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Esipuhe 

Viime vuodet ovat olleet teknologisessa ja digitaalisessa kehityksessä käänteentekeviä. Generatiivisen 

tekoälyn sovellukset ja yhä autonomisemmat tekoälyratkaisut ovat muuttaneet työelämää. Olemme 

tutkineet suomalaisia työntekijöitä Työsuojelurahaston rahoittamassa Tekoälymurros työelämässä -

hankkeessa (hankenumero 230330, 1.3.2024–28.2.2026). Tarkastelumme fokuksessa ovat olleet te-

koälyn käyttö, asenteet ja tavat, joilla työntekijät ja organisaatiot mukautuvat muuttuvaan tilanteeseen. 

 

Olemme keskellä tuntematonta. Maailman polarisoituessa 

tekoälykilpailu voimistuu ja tekoälyn tuomat riskit kasvavat. 

Poikkeuksellisten aikojen vuoksi tutkimuksen tarve on 

huomattava. Emerging Technologies Labissä tutkimus 

tekoälyaiheissa jatkuu, vaikka Tekoälymurros työelämässä -

hankkeen rahoitus päättyy. Hankkeessa keräämämme 

pitkittäisaineisto tarjoaa ainutlaatuisen suomalaisen 

perspektiivin tekoälybuumiin ja työn murrokseen. 

 

Kiitän Työsuojelurahastoa rahoituksesta. Kiitokset 

kuuluvat tutkimukseen osallistuneille yrityksille ja 

vastaajille. Tutkijoista haluan kiittää tämän raportin 

kanssakirjoittajia, Iina Savolaista ja Moona 

Heiskaria sekä Anne Mäkikangasta, Markus 

Kaakista, Jenna Bergdahlia, Roope Grönroosia, 

Lotta Ylistä ja Teijo Osmaa. Lisäksi kiitokset 

hankkeeseen osallistuneille opiskelijoille Ilona 

Hyssylle, Aino Karviselle, Jenni Penttilälle ja 

Roosa Sarapistolle. 

 
Helsingissä 28.2.2026 

 

Atte Oksanen 

Sosiaalipsykologian professori 

Emerging Technologies Lab -tutkimuskeskus 

Tampereen yliopisto 
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1. Johdanto 

Työelämä on parhaillaan suurten muutosten 

keskellä tekoälyn vauhdittaessa digitalisaatiota 

ja noustessa nopeasti osaksi jokapäiväistä elä-

mää (Brynjolfsson & Li, 2024; Gordon & Gun-

kel, 2025; Savolainen et al., 2026). Tekoäly 

muuttaa työtä ja työnteon tapoja. 

Organisaatioilta ja työntekijöiltä vaaditaan 

kykyä omaksua uusia teknologioita ja sopeutua 

muutokseen. 

Tarkastelemme tutkimusraportissamme 

suomalaisten työntekijöiden kokemuksia teko-

älysovellusten käyttöönotosta ja käytöstä. Ra-

portti tuottaa ajankohtaista tietoa tekoälyinteg-

raation vaikutuksista työntekijöihin ja niistä yk-

silöllisistä sekä sosiaalipsykologisista tekijöistä, 

jotka tukevat tai haastavat heitä murroksen kes-

kellä. Arvioimme raportissa tekoälymurrokseen 

varautumista ja esittelemme keskeisten tutki-

mustulosten jälkeen tekoälyresilienssin mallin ja 

suositukset työelämän toimenpiteiksi. 

 

 

1.1. Työ ja teknologia 

Nykyinen 2020-luvun tekoälymurros on osa 

historiallisesti pitkää jatkumoa.  Ennen viime ai-

kojen kehityskulkuja työn automaation, roboti-

saation ja digitalisaation prosessit ovat kestä-

neet vuosikymmeniä, ja myös tekoälyä on kehi-

tetty pitkään. 

1900-luvun puolivälistä eteenpäin moder-

nin teollisuuden tarpeisiin on kehitetty automa-

tisoituja koneita ja järjestelmiä, joilla on ollut 

mahdollista korvata manuaalista työtä ja suorit-

taa rutiinitehtäviä (Nof, 2023). Robotteja on ke-

hitetty pitkään osana tätä kehityskulkua (Hägele 

ym., 2016). Teknologisen kehityksen edetessä 

ohjelmoidut ja digitaaliset järjestelmät ovat kor-

vanneet mekaanisia prosesseja. Samalla auto-

maation ja robotiikan käyttö on laajentunut yhä 

monimutkaisempiin tuotantoprosesseihin 

(Nof, 2023). 

1970-luvulta alkanut mikroprosessorien 

kehitys vauhditti automaattisen tietojenkäsitte-

lyn laajamittaista käyttöönottoa. 1980- ja 1990-

luvuilla viestintäteknologioiden sekä internetin 

yleistyminen muutti tietojenkäsittelyn luonnetta 

ja teki siitä verkottunutta (Castells, 2010). Tek-

nologinen kehitys näkyi esimerkiksi tietotyön 

yleistymisenä, prosessien digitalisoitumisena ja 

mobiiliteknologian arkipäiväistymisenä (Oksa 

ym., 2023; Oksanen ym., 2021; Pyöriä ym., 

2019). 2010-luvun alkupuolelta lähtien yli 90 

prosenttia kaikista suomalaisista työntekijöistä 

on käyttänyt tietotekniikkaa työssään (Sutela 

ym., 2024).  

Koronapandemian aiheuttama yhteiskun-

nallinen kriisi korosti tietotyön keskeistä ase-

maa. Suomessa jopa 60 prosenttia työnteki-

jöistä pystyi siirtymään etätyöhön, jonka mah-

dollistivat esimerkiksi aiempaa nopeammat in-

ternet-yhteydet ja organisatorisiin tehtäviin 

suunnitellut alustat (esim. Microsoft Teams). 

Jos koronapandemia olisi alkanut joitain vuosia 

aiemmin, töiden tekeminen etänä ei olisi ollut 

läheskään yhtä sujuvaa. Koronapandemian 

vuoksi suomalaisessa työelämässä otettiin mer-

kittävä loikka työn digitalisaatiossa ja tieto- ja 

viestintätekniikan hyödyntämisessä (Alasoini 

ym., 2025; Oksanen ym., 2021). 
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1.2. Muutos ja murros 

Tekoälyratkaisut ovat aiempaa keskeisemmässä 

roolissa ihmisten työssä ja arjessa (Bankins, 

Ocampo ym., 2024; Dwivedi ym., 2021; Spen-

cer ym., 2025). Tekoälyteknologiat kykenevät 

tehtäviin, joihin on perinteisesti vaadittu ihmi-

sen kognitiivisia taitoja (Benbya ym., 2024). Te-

koälyteknologioiden hyödyntäminen ei enää ra-

joitu vain tietyille sektoreille, vaan läpäisee lähes 

kaikki työalat. 

Olemme keskellä murrosta, kehitys on no-

peaa, ja tekoäly muuttaa merkittävästi työn or-

ganisointia ja ihmisen roolia työn prosesseissa 

(Jarrahi ym., 2023). Tekoäly korvaa osan ihmi-

sen työtehtävistä (Bankins, Ocampo ym., 2024) 

ja muutos ulottuu jopa luoviin aloihin (Oksa-

nen ym., 2023; Oksanen, Cvetkovic ym., 2026). 

Erityisesti generatiivisen tekoälyn sovellukset 

ovat kehittyneet nopeasti ja tulleet helposti saa-

taville mahdollistamaan tekstin, kuvan, äänen ja 

videoiden käsittelyn ja tuottamisen (Oksanen 

ym., 2023; Sengar ym., 2025). 

Murroksessa työntekijöiltä vaaditaan uusia 

taitoja, joista osa vaatii kykyä toimia uudenlai-

sissa vuorovaikutustilanteissa ja osa entistä tar-

kempia ihmisille ominaisia sosioemotionaalisia 

taitoja (Bankins, Hu, ym., 2024; Zirar ym., 

2023). Tekoäly mahdollistaa keskittymisen esi-

merkiksi luoviin tehtäviin. Tekoälykehitys 

muuttaa myös työntekijöiden työrooleja mer-

kittävästi, esimerkiksi silloin kun tekoälypohjai-

set järjestelmät ovat vastuussa päätöksenteosta 

(Strich ym., 2021). Asiantuntijoiden rooli myös 

muokkautuu, kun tekoäly mahdollistaa asian-

tuntijan jälkeä jäljittelevää osaamista ei-eksper-

teille. 

Tekoälyn tuoma muutos ei tule ainoastaan 

ylhäältä päin, kuten aiemmissa teknologisissa 

murroksissa (Cascio ym., 2016; Griep ym., 

2021; Marsh ym., 2022). Nykyinen murros jät-

tää paljon valinnanvaraa työntekijälle ja se mah-

dollistaa työntekijöiden ja teknologioiden yh-

teistyön uudella tapaa. Tekoälyn voidaankin aja-

tella parhaimmillaan laajentavan ihmisen osaa-

mista ja kyvykkyyttä (Chowdhury ym., 2022; 

Jarrahi ym., 2022). 

1.3. Hyvinvointi murroksen keskellä 

Tekoälyn työelämään tuomilla muutoksilla on 

väistämättä jonkinlaisia vaikutuksia työhyvin-

vointiin. Vaikka vaikutuksia on tutkittu vasta 

vähän, olemassa oleva tutkimus viittaa siihen, 

että tekoälyn käyttöönotto työelämässä heijas-

tuu myönteisesti ja kielteisesti työntekijöiden 

subjektiiviseen hyvinvointiin. Työntekijöiden 

käsitykset tekoälystä, heidän psykososiaaliset 

resurssinsa ja ammattialaan liittyvät taustatekijät 

näyttävät vaikuttavan seuraamuksiin, joita teko-

älymurroksella on yksilöiden työhyvinvoinnille. 

Tekoäly voi tukea hyvinvointia, jos se va-

pauttaa aikaa kaikkein olennaisimpiin työtehtä-

viin. Tekoälytyökalujen on esimerkiksi havaittu 

parantavan työntekijöiden tehokkuutta (Bryn-

jolfsson ym., 2025). Automatisaatio ja lisäänty-

nyt tuottavuus mahdollistavat keskittymisen 

merkityksellisimpinä ja palkitsevimpina koettui-

hin tehtäviin (Bhargava ym., 2021). Yhteistyö 

tekoälyn kanssa voi myös edistää yhteisöllistä 

älykkyyttä ja koko organisaation suorituskykyä, 

erityisesti kun työntekijöitä tuetaan koulutuksen 

ja selkeiden roolien avulla (Chowdhury ym., 

2022). Luottamus tekoälyyn tukee työhyvin-

vointia, kun työntekijä ja tekoäly tekevät yhteis-

työtä (Kong ym., 2023).  

Tekoäly voi aiheuttaa myös stressiä, joka 

liittyy esimerkiksi työntekijöiden kokemaan 

epävarmuuteen työn jatkuvuudesta ja työn ar-

von menetyksestä (Chan & Lee, 2023). Teko-

älyn käsittäminen uhkana omalle työuralle on 

yhteydessä suurempaan työstressiin ja heikom-

paan työssä koettuun affektiiviseen hyvinvoin-

tiin, mikä voi ilmetä epäilynä omasta kyvystä 

suoriutua työtehtävistä (Jin ym., 2025). Tekoäly 

voi myös uhata työntekijän kokemusta omasta 

ammatti-identiteetistään (Craig ym., 2019; Mir-

babaie ym., 2022). Uhkakokemusten lisäksi uu-
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sien teknologioiden käytön opettelu saattaa yli-

kuormittaa tavallisten työtehtävien rinnalla ja 

aiheuttaa tekoälystressiä (Chan & Lee, 2023; 

Chounta ym., 2022).

1.4. Hankkeen tavoitteet

Hankkeemme tavoitteena oli tuottaa uutta tie-

toa tekoälymurroksen vaikutuksista suomalai-

siin työntekijöihin. Keräsimme ajankohtaista 

tietoa erilaisten tekoälysovelluksien käytöstä ja 

sen yhteydestä eri ammattialoihin ja sosiodemo-

grafisiin tekijöihin. Selvitimme myös, millaisia 

asenteita työntekijöillä on tekoälyä kohtaan ja 

miten nämä asenteet heijastuvat kokemuksiin 

työelämästä.  

Keskeinen tavoitteemme oli tuottaa tietoa 

tekoälyn vaikutuksista työhyvinvointiin ja siitä, 

miten työntekijät sopeutuvat muutokseen. So-

siaalipsykologisesta näkökulmasta tarkaste-

limme yksilöllisiä ja sosiaalisia eroja sopeutumi-

sen taustalla. Keskityimme lisäksi tarkastele-

maan työntekijöiden valmiuksia vastata muu-

tokseen. Pyrimme selvittämään tekoälyn myön-

teisiä vaikutuksia ja tekoälyratkaisujen mahdol-

listamia hyötyjä. Työmme ottaa myös kantaa sii-

hen, miten tekoälyyn liittyviä haasteita voitaisiin 

ratkaista niin, että organisaatiot voisivat kestä-

vällä tavalla hyödyntää tekoälyä työn tukena.
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2. Menetelmät 

2.1. Haastattelut 

Hanke toteutti asiantuntijahaastattelut yhteis-

työorganisaatioissa maalis–toukokuussa 2024. 

Tutkijaryhmästä Atte Oksanen ja Iina Savolai-

nen suunnittelivat puolistrukturoidun haastat-

telurungon, joka sisälsi monipuolisesti kysy-

myksiä tekoälyn käytöstä työelämässä ja työnte-

kijöiden kokemuksista käynnissä olevasta mur-

roksesta. Haastattelut kartoittivat asiantuntijoi-

den tekoälyn käyttöä, tekoälyyn kohdistuvia 

asenteita, kokemuksia ja tulevaisuuden näky-

miä. 

Haastattelut kohdennettiin työntekijöille ja 

johdolle kuudessa organisaatiossa, jotka edusti-

vat tietoteknisen konsultoinnin ja ohjelmistoke-

hityksen, median ja viestinnän, julkishallinnon, 

suunnittelu- ja insinöörikonsultoinnin ja metsä- 

ja paperiteollisuuden aloja. Haastatteluihin osal-

listui 54 haastateltavaa, jotka tavoitettiin organi-

saatioiden yhteyshenkilöiden avulla. Yhteys-

henkilöt jakoivat organisaatioissaan tietoa tutki-

mushankkeesta ja vapaaehtoiset haastateltavat 

ottivat yhteyttä tutkijaryhmään sopiakseen 

haastatteluajan.   

Haastattelut toteutettiin Teams-yhteydellä 

ja ne kestivät keskimäärin 29 minuuttia (vaihte-

luväli 17–42 minuuttia). Haastattelujen äänit-

teet ja alustan tuottamat transkriptiot tallen-

nettiin ja litteroitiin sanatarkasti. Litteroinnin 

tarkastuksen yhteydessä aineisto anonymi-

soitiin. Haastateltavien keski-ikä oli 46 vuotta 

(vaihteluväli 28–62). Heistä 61 % oli miehiä ja 

39 % naisia. Esihenkilö- tai johtotehtävissä 

työskenteli 43 % haastateltavista. 

2.2. Pitkittäiskysely 

Keräsimme Tekoäly työelämässä -pitkittäiskysely-

aineiston suomalaisilta työntekijöiltä 2024–

2025. Kyselyä on jatkettu kevättalvella 2026. 

Tarkoituksena on kerätä eri työsektoreita ja 

rooleja edustavien työntekijöiden kokemuksia 

tekoälysovellusten käytöstä, niihin liittyvistä 

asenteista ja psykososiaalisista vaikutuksista. 

Kyselyssä kartoitettiin myös organisaatioiden 

tekoälyn käyttöä. 

Toteutimme suomenkielisen kyselyn kol-

messa aikapisteessä kuuden kuukauden välein: 

elo-syyskuussa 2024 (T1), helmi-maaliskuussa 

2025 () ja elo-syyskuussa 2025 (T3). Tutkimus-

ryhmä vastasi kyselyn sisällöstä ja Norstat to-

teutti kyselyn keruun ja ylläpidon. 

Ensimmäisen kyselyn osallistujat rekrytoi-

tiin sähköpostitse Norstatin kansallisesta vas-

taajapaneelista. Kyselyn vastaajat (N = 2109) 

olivat iältään 18–65-vuotiaita (ka. = 42,65, kh. 

= 11,95). Vastaajista 50 prosenttia oli miehiä. 

Vertasimme otoksen demografista koostu-

musta Suomen työikäiseen väestöön Tilasto-

keskuksen StatFin-tietokannan avulla. Otoksen 

demografiset piirteet vastaavat vertailun perus-

teella hyvin suomalaista väestöä sukupuolen, 

koulutuksen ja maantieteellisen jakautumisen 

osalta (ks. vastaajien tarkemmat taustatiedot liit-

teessä A).  

Kyselyn ensimmäisen kierroksen vastaajat 

kutsuttiin osallistumaan toiseen ja kolmanteen 

seurantakyselyyn. Toisessa aikapisteessä kyse-

lyyn vastasi 1680 osallistujaa (80% T1:n vastaa-

jista). Vastaajien keski-ikä oli 44,26 vuotta (kh. 

= 11.67) ja heistä 47,44 prosenttia oli naisia. 

Kolmas kysely tavoitti yhteensä 1479 vastaajaa 

(70% T1:n vastaajista). Vastaajien keski-ikä oli 

45,48 vuotta (kh. = 11,57) ja naisia 48,55 pro-

senttia. Ensimmäisen kyselyn vastaajat olivat 
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vastaamishetkellä työsuhteessa tai yrittäjiä. Seu-

rantakyselyn seuraavissa vaiheissa osa vastaa-

jista ei ollut enää työelämässä esimerkiksi työt-

tömyyden, opiskelun tai eläkkeelle jäämisen 

vuoksi. Nämä osallistujat jatkoivat tutkimuk-

sessa, mutta työhön liittyvät kysymykset koh-

dennettiin vain niille, jotka olivat vastaushet-

kellä työssä (T2: n = 1568 ja T3: n = 1346). 

Tampereen alueen ihmistieteiden eettinen 

toimikunta totesi syksyllä 2024 lausunnossaan, 

ettei tutkimukseen sisälly eettisiä ongelmia. Ky-

selyyn vastaaminen oli vastaajille vapaaehtoista. 

Osallistujia informoitiin tutkimuksen tavoit-

teista ja sisällöstä. 

2.3. Muuttujat 

Tekoälyn käyttö työssä. Tekoäly työelämässä -

kyselyssä kysyimme tekoälysovellusten ja 

älykkäiden teknologioiden käytöstä eri 

mittareilla. Raportissa hyödynnämme erityisesti 

kysymystä tekoälytyökalujen käytöstä 

päivittäisessä työssä. Vastausvaihtoehdot olivat: 

en koskaan (0), harvemmin kuin kerran 

kuukaudessa (1), kuukausittain (2), viikoittain 

(3), kerran päivässä (4), useita kertoja päivässä 

(5). Lisäksi hyödynnämme tarkentavia 

kysymyksiä käytetyistä tekoälysovelluksista. 

Tekoälystressi. Mittasimme vastaajien 

kokemaa tekoälystressiä viiden väittämän mit-

tarilla, jonka sovelsimme hankkeen puitteisiin 

aiempien teknostressiä tarkastelevien muuttu-

jien pohjalta (Westermann, 2017; Ragu-Nathan 

ym., 2008; ks. liite C). Vastaajia pyydettiin 

arvioimaan asteikolla 1–7 (”ei kuvaa minua 

lainkaan” – ”kuvaa minua täysin”) väittämiä, 

kuten ”tekoälyn vuoksi minun on muutettava 

työtapojani”. Mittarin sisäinen yhteneväisyys oli 

hyvä kaikissa mittauspisteissä (T1: McDonaldin 

omega (ω) = 0,87, T2: ω = 0,87, T3: ω = 0,88). 

Tekoälyminäpystyvyys. Tutkimusryh-

mämme kehitti mittarin tarkastelemaan vastaa-

jien uskomusta heidän omasta kyvystään oppia 

käyttämään ja soveltamaan tekoälyä päivittäi-

sessä elämässään (Oksanen, Osma ym., 2026, 

ks. liite B). Viiden kysymyksen AI Learning Rea-

diness Self-Efficacy Scale (AILRSE-5) tarkastelee 

tekoälyn käyttöön ja oppimiseen liittyvää minä-

pystyvyyttä. Mittarin kehityksessä hyödynnet-

tiin aiempia teknologisen minäpystyvyyden mit-

tareita (Igbaria & Iivari, 1995; Tsai ym., 2021; 

Turja ym., 2019). Pyysimme vastaajia arvioi-

maan väitteitä, kuten ”olen varma kyvystäni 

ymmärtää, miten uudet tekoälyteknologiat toi-

mivat”, asteikolla 1–7 (”täysin eri mieltä” – 

”täysin samaa mieltä”). Mittarin sisäinen yhte-

neväisyys oli läpi ajan erinomainen (T1: ω = 

0,95, T2: ω = 0,95, T3: ω = 0,96).  

Myönteinen tekoälyasenne. Tarkaste-

limme vastaajien asenteita tekoälyä kohtaan va-

lidoidulla General Attitudes towards Artificial Intel-

ligence Scale -mittarilla (GAAIS, Schepman & 

Rodway, 2020), jota on aiemmin käytetty Suo-

messa tehdyissä tekoälytutkimuksissa (Bergdahl 

ym., 2023; Heiskari ym., 2025). Keskityimme 

vastaajien positiivisiin tekoälyasenteisiin, joita 

havainnoitiin neljän väittämän avulla. Vastaajia 

pyydettiin arvioimaan asteikolla 1–7 (”täysin sa-

maa mieltä” – ”täysin eri mieltä”) väittämiä, ku-

ten ”tekoälyllä on monia hyödyllisiä sovellutuk-

sia”. Mittarin sisäinen yhteneväisyys oli erin-

omainen kaikissa mittauspisteissä (T1: ω = 0,87, 

T2: ω = 0,88, T3: ω = 0,86). 

Tekoälyn luoma identiteettiuhka. Mit-

tasimme tekoälyn tuottamaa koettua uhkaa 

työntekijöiden identiteetille mittarilla, joka on 

muokattu versio informaatioteknologisen iden-

titeettiuhan mittarista (Craig ym., 2019). 12 väit-

teen mittari sisältää kolme ulottuvuutta uhasta: 

1) arvostukseen perustuva identiteettiuhka, ku-

ten ”tekoäly saa minut tuntemaan, että muut 

vertaisryhmässäni arvostavat minua vähem-

män”, 2) kyvykkyyteen perustuva identiteet-

tiuhka, kuten ”tekoäly saa minut tuntemaan, 

että teen asiat huonosti” ja 3) autenttisuuteen 

perustuva identiteettiuhka, kuten ”tekoäly saa 

minut tuntemaan, että olen vähemmän sellai-

nen henkilö, kuin haluaisin olla”. Vastaajat ar-

vioivat väittämät asteikolla 1–7 (”ei kuvaa mi-

nua lainkaan” – ”kuvaa minua täysin”). Mitta-

rien sisäinen yhteneväisyys oli erinomainen (ar-
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vostukseen perustuva uhka T1: ω = 0,95, T2: ω 

= 0,94, T3: ω = 0,94; kyvykkyyteen perustuva 

uhka T1: ω = 0,93, T2: ω = 0,93, T3: ω = 0,93; 

autenttisuuteen perustuva uhka T1: ω = 0,94, 

T2: ω = 0,95, T3: ω = 0,94). 

Teknologiavälitteiset psykologiset pe-

rustarpeet. Tarkastelimme autonomian, ky-

vykkyyden ja yhteenkuuluvuuden kokemusta 

uusien teknologioiden käytössä kymmenen 

väittämän mittarilla. Mittari on versio Technology 

Effects in Needs Satisfaction -mittarista (TENS-life, 

Peters ym., 2018). Vastaajat arvioivat väittämät 

asteikolla 1–7 (”ei kuvaa minua lainkaan” – 

”kuvaa minua täysin”). Summamuuttujat luo-

tiin jokaiselle perustarpeelle. Mittarissa on neljä 

väittämää autonomialle, kuten ”uudet teknolo-

giat tunkeutuvat elämääni”, joista yksi pudotet-

tiin konfirmatorisen faktorianalyysin jälkeen. 

Autonomia-mittarin sisäinen yhteneväisyys oli 

hyvä (T1: ω = 0,82, T2: ω = 0,84, T3: ω = 0,80). 

Kolme väitettä mittaavat kyvykkyyttä, kuten 

”uusien teknologioiden käyttäminen on alenta-

nut itseluottamustani”. Kyvykkyys-mittarin yh-

teneväisyys oli erinomainen (T1: ω = 0,91, T2: 

ω = 0,92, T3: ω = 0,92). Yhteenkuuluvuutta mi-

tataan kolmella väittämällä, kuten ”uusien tek-

nologioiden vuoksi koen olevani lähempänä 

joitakin toisia ihmisiä”. Yhteenkuuluvuus-mit-

tarin yhteneväisyys oli erinomainen (T1: ω = 

0,89, T2: ω = 0,90, T3: ω = 0,90).  

Sosiaalinen tuki työssä. Tarkastelimme 

vastaajien kokemusta sosiaalisesta tuesta työssä 

neljän väittämän avulla. Mittari kehitettiin 

hankkeen tarpeita varten. Taustalla oli sosiaali-

sen tuen teoria (Cohen & Wills, 1985; Jolly ym., 

2019) ja aiemmat empiirisen tutkimuksen mit-

tarit sosiaalisesta tuesta (Gottlieb & Bergen, 

2010; Eisenberg ym., 2002). Väittämät sisältä-

vät tuen sekä kollegoilta että esihenkilöltä tai 

vastaavalta, kuten ”saan apua ja tukea kolle-

goilta” ja ”saan apua ja tukea esihenkilöltäni tai 

vastaavalta taholta”. Vastaajat arvioivat väittä-

mät asteikolla 1–7 (”ei kuvaa minua lainkaan” – 

”kuvaa minua täysin”). Mittarin sisäinen yhte-

neväisyys oli hyvä läpi ajan (T1: ω = 0,88, T2: ω 

= 0,89, T3: ω = 0,89).  

Työn imu. Hyödynsimme Utrecht Work 

Engagement Scalen yhdeksän kysymyksen versiota 

(UWES-9) työn imun mittaamiseen (Hakanen, 

2009; Schaufeli ym., 2006). Vastaajat arvioivat 

yhdeksän väitettä, kuten ”tunnen olevani 

täynnä energiaa, kun teen työtäni” vastausvaih-

toehdoilla 0–6 (”en koskaan” – ”päivittäin”). 

UWES-mittari on laajasti käytetty ja validoitu 

mittari (Mills ym., 2012; Seppälä ym., 2009). 

Mittarin sisäinen yhteneväisyys oli erinomainen 

kaikissa mittausajankohdissa (T1: ω = 0,96, T2: 

ω = 0,96, T3: ω = 0,96).  

Subjektiivinen hyvinvointi. Mittasimme 

subjektiivista hyvinvointia Harvardin yliopiston 

Human Flourishing -ohjelman kehittämän 

Flourishing Indexiin (VanderWeele, 2017) perus-

tuvilla väittämillä. Vastaajat arvioivat asteikolla 

1–7 (”ei kuvaa minua lainkaan” – ”kuvaa minua 

täysin”) 13 väittämää, kuten “olen tyytyväinen 

yleisesti ottaen elämääni nykyään”. Mittari 

osoitti hyvää sisäistä yhteneväisyyttä kaikissa ai-

kapisteissä (T1: ω = 0,87, T2: ω = 0,87, T3: ω = 

0,87). Raporttimme analyyseihin käytettiin tii-

vistettyä mittaria, jossa on neljä muuttujaa.

2.4. Analyysimenetelmät 

Analysoimme hankkeen tutkimusartikkelissa 

työntekijöiden haastattelut hyödyntämällä Grei-

masin semioottista teoriaa modaliteeteistä 

(Greimas, 1986; Sulkunen & Törrönen, 1997). 

Modaliteettien (täytyä, voida, osata ja haluta) avulla 

tarkasteltiin, miten työntekijät jäsentävät teko-

älymurroksen mukana tulleita vaatimuksia ja 

mahdollisuuksia.  Modaliteetit toimivat teoreet-

tisena viitekehyksenä aineiston temaattiselle 

koodaukselle ja tulkinnalle. Analyysissä kaksi 

tutkijaa koodasi ensin aineiston itsenäisesti mo-

daliteettien sekä niitä edistävien ja haittaavien 

tekijöiden mukaan. Tämän jälkeen koodauksia 

verrattiin ja niistä keskusteltiin konsensuksen 

saavuttamiseksi. Aineiston analyysissä hyödyn-

nettiin Atlas.ti-ohjelmistoa. 

Raporttiin tehdyissä pitkittäisanalyyseissä 

tarkastelimme tekoälystressiä ja tekoälyminä-

pystyvyyttä selittäviä tekijöitä hyödyntämällä sa-

tunnaisten efektien (random effects, RE) ja 
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kiinteiden efektien (fixed effects, FE) paneeli-

regressiomalleja. RE-mallit kuvaavat henkilöi-

den välisiä eroja ja ajan yli tapahtuvia muutok-

sia. FE-mallit tarkastelevat puolestaan yksilön 

sisäisiä muutoksia. Lisäksi hyödynsimme dy-

naamisia paneelimalleja viivästyneiden vaiku-

tusten tarkasteluun ajan kuluessa. Toteutimme 

analyysit Stata- ja R-ohjelmistoilla.

Taulukko 1 
Raportin päämuuttujat kansallisessa kyselyssä 
 

Jatkuvat muuttujat 
min, 
max 

Syksy 
2024, ka 

Kevät 
2025, ka 

Syksy 
2025, ka 

Sisäinen 
vaihtelu 

Tekoälystressi 3–21 6,34 6,34 6,15 1,93 

Tekoälyminäpystyvyys 5–35 23,14 22,85 23,01 2,81 

Myönteinen tekoälyasenne 4–28 20,16 19,84 19,49 2,48 

Sosiaalinen tuki töissä 4–28 19,10 18,79 18,64 1,98 

Työn imu 0–54 38,49 38,71 37,91 4,64 

Subjektiivinen hyvinvointi 4–28 20,55 20,34 20,30 1,98 
 
Selite: Taulukossa on muuttujat, joita hyödynnetään raportin malleissa. 
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3. Tulokset 

3.1. Murros työntekijöiden kuvaamana 

Haastattelumme kuudessa kohdeorganisaa-

tiossa selvittivät millaisia kokemuksia ja asen-

teita työntekijöillä on tekoälyä kohtaan. Tarkoi-

tuksena oli tunnistaa tekijöitä, jotka mahdollis-

tavat tai estävät tekoälyn omaksumista ja sopeu-

tumista sen tuomiin muutoksiin. Valtaosa haas-

tateltavista oli käyttänyt tekoälyä työtehtävissä, 

mutta käytön laajuus vaihteli. Tekoälyn roolia 

kuvattiin hyödyllisenä työkaluna, apurina ja 

työn tehostajana:  
 

On se kyllä merkittävä muutos, se on muuttanut mun 

toimintatapoja, tuonut lisää erilaisia työkaluja mitä 

käytän ja siitä on ollut ihan selkeitä hyötyjä. (Tietotek-

ninen konsultointi ja ohjelmistokehitys.)  
 

Osa työntekijöistä kuitenkin koki, että tekoälyn 

käyttö oli pinnallista konkreettisen hyödyn jää-

dessä vähäiseksi omassa työssä: 
 

 Mä jotenkin itse henkilökohtaisesti vielä tässä vaiheessa 

koen, että pitää olla näissä mukana, mutta mä koen silti 

sen vähän tämmöisenä leikkikaluna. (Media ja vies-

tintä.) 
 
Haastateltavat kertoivat tekoälyn käytön olevan 

organisaatioissa pääosin vapaaehtoista, mutta 

koulutuksen avulla tuettua. Henkilökohtaisen 

motivaation rooli uuden teknologian oppimi-

sessa korostui, vaikka organisaatioilta toivottiin 

yksityiskohtaisempaa ja käytännöllisempää tu-

kea tekoälyn hyötyjen saavuttamiseen. Lisäksi 

teknologiasta innostuneet kollegat nähtiin tär-

keinä muutoksen ajureina ja informaaleina tuen 

lähteinä työyhteisöissä.  

Työntekijät kuvasivat tekoälyn merkitystä 

ja sen tuomaa muutosta keskeisenä erityisesti 

tulevaisuuden kannalta. Tekoälytaidot nähtiin 

pärjäämisen edellytyksenä työelämässä: ”Jos nyt 

sanotaan että tekoäly ei vie työpaikkoja, mutta vievät 

niiltä, ketkä eivät sitä osaa käyttää” (Metsä- ja pa-

periteollisuus.) Tekoälyn arvioitiin myös muut-

tavan työtehtäviä ja mahdollistavan keskittymi-

sen mielekkäämpiin tehtäviin:  
 

Mä näen että omassa roolissani se [tekoäly] tulee run-

saasti vapauttamaan aikaa niistä bulkkitehtävistä sit-

ten sellaisiin ehkä luovempiin mitä ne nyt sitten ikinä 

kenellekin olisi ja toisaalta sitä kautta kehittämään 

niitä tehtäviä sitten taas sellaiseen suuntaan mikä kul-

lakin itsellään se vahvuus mahdollisesti on. (Suunnit-

telu ja insinöörikonsultointi.) 
 

Haastatteluissa nousi esiin myös huolta ja kriit-

tisyyttä muun muassa tekoälyn tuottaman infor-

maation todenperäisyyttä ja laatua kohtaan. 

Epäluotettavuuden vuoksi työntekijät kokivat, 

että tekoälyn hyödyntämiseen liittyy oleellisesti 

sen tuotoksien tarkastaminen ja arviointi. Osa 

työntekijöistä suhtautui maltillisemmin teko-

älyn mahdollisuuksiin nähden sen yhtenä tek-

nologiana muiden joukossa. Tekoälyn omaksu-

minen koettiin osin myös kuormittavana teki-

jänä ja yhtenä lisävaatimuksena hektisessä työ-

elämässä. Työntekijät kuvasivat lisäksi haastetta 

pysyä nopean teknologisen kehityksen perässä:  
 

Työn ohessa ei tahdo aina ehtiä tai jaksaa enää tarttua 

uusiin juttuihin, että tämäkin pitää opiskella vielä […] 

että se aiheuttaa jonkinlaista teknostressiä vähän tähän 

työskentelyyn, kun se vaatii kuitenkin aikaa ottaa käyt-

töön tämmöisiä uusia työkaluja ja menetelmiä. Ja kun 

tämä kehitystahti on ollut viime vuosina aika rajua, niin 

ei siinä välttämättä aina kovin hyvin ehdi pysyä perässä, 

että se aiheuttaa pientä tuskaa kyllä tähän työskente-

lyyn. (Kaupunkiorganisaatio / hallinto.) 
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3.2. Tekoälysovellusten käytön yleistyminen 

Viimeisen muutaman vuoden aikana tekoälyä 

on integroitu organisaatioihin nopeasti. Hank-

keemme aikana tekoälyratkaisut yleistyivät työ-

paikoilla ja vähintään viikoittain käyttäneiden 

määrä nousi noin 18 prosentista noin 29 pro-

senttiin (ks. taulukko 2). Kasvu on tapahtunut 

kuitenkin vain korkeakoulutetuilla työntekijöillä 

ja erityisesti työntekijöillä, joilla on yliopistotut-

kinto (ks. kuvio 1).  

Kysyimme vastaajilta, käytetäänkö heidän 

organisaatiossaan tekoälyä. Myönteisesti vas-

tanneiden määrä nousi syksystä 2024 (34 %) 

syksyyn 2025 (47 %). Merkittävää oli, että vielä 

syksyllä 2025 noin neljännes (24 %) ei ollut 

varma käyttääkö oma organisaatio tekoälyä. Tu-

los voi viitata siihen, että monella organisaa-

tiolla ei ollut käytössään selkeää tekoälystrate-

giaa tai työntekijät eivät olleet sellaisesta tietoi-

sia. Koulutusta tekoälyn käyttöön tarjosi syk-

syllä 2025 noin puolet (52 %) niistä organisaa-

tioista, joissa vastaaja tiesi organisaation käyttä-

vän tekoälyä. 

Syksyllä 2025 selvästi yleisimmin käytettyjä 

tekoälytyökaluja olivat chatbotit ja virtuaalias-

sistentit, joita lähes puolet käytti vähintään kuu-

kausittain. Kokous- ja muistiinpanotyökalut oli-

vat toiseksi yleisimpiä, ja niitä käytti säännölli-

sesti noin kolmannes vastaajista. Muut tavat 

hyödyntää tekoälyä (esim. analyysiin tarkoitetut 

työkalut ja projektinhallinnan tekoälyominai-

suudet) olivat selvästi harvinaisempia. Vielä 

harvinaisempia olivat ennakoivan analytiikan 

työkalut, tekoälypohjaiset päätöksenteon tuki-

järjestelmät, CRM-järjestelmiin integroidut te-

koälyominaisuudet, tietoturvallisuuden tekoäly-

ratkaisut sekä HR- ja rekrytointityökalut. Luvut 

ovat ymmärrettäviä, koska erikoistuneissa työ-

tehtävissä toimivia on suhteellisesti vähän kai-

kista tekoälyä töissään käyttäneissä. Käyttö kes-

kittyy yleisempiin yleistyökaluihin, kun taas eri-

koistuneet ja toimialakohtaiset tekoälysovelluk-

set ovat vain pienen erikoistuneen käyttäjäjou-

kon käytössä.

Taulukko 2 
Tekoälytyökalujen käyttö töissä (%) 
 

  Syksy 2024 Kevät 2025 Syksy 2025 

Ei käytä 50,40 46,24 41,98 

Korkeintaan kuukausittain 31,15 29,21 29,27 

Viikoittain 11,90 14,48 16,64 

Päivittäin 6,54 10,08 12,11 
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Kuvio 1  
Tekoälytyökalujen päivittäinen työkäyttö koulutuksen mukaan 

Selite: Luvut perustuvat 1265 vastaajaan, jotka ovat osallistuneet pitkittäiskyselyn kaikkiin kolmeen 
vaiheeseen ja ovat edelleen työelämässä. 

3.3. Tekoälyn luoma stressi 

Pitkittäisanalyysi osoittaa (ks. taulukko 3), että 

tekoälytyökalujen käyttäminen työssä on yhtey-

dessä korkeampaan tekoälystressiin. Stressi on 

korkeinta tekoälyä päivittäin käyttävillä työnte-

kijöillä. Organisaatiotason tekijät vahvistavat 

tätä tulosta: tekoälyä hyödyntävissä organisaa-

tioissa työntekijät raportoivat suurempaa teko-

älystressiä. Tekoälystressi on korkeinta työnte-

kijöillä, joiden organisaatioissa tekoälyn käyt-

töönottoa tuetaan koulutuksen avulla. Tulos 

voi kertoa työntekijöiden kokemasta lisäänty-

neestä oppimispaineesta nykyisten työtehtävien 

lisäksi. 

Tuloksissamme useat hyvinvoinnin tausta-

tekijät suojaavat stressiltä. Sosiaalinen tuki työ-

paikalla, työn imu ja subjektiivinen hyvinvointi 

ovat yhteydessä matalampaan tekoälystressin 

kokemukseen. Tulokset viittaavat siihen, että 

työhyvinvointia tukevat rakenteet voivat suo-

jata työntekijää tekoälymurroksessa. Esihenki-

löasemassa olevat työntekijät kokevat sen sijaan 

enemmän tekoälystressiä kuin muut, mikä voi 

liittyä heidän vastuualueidensa laajuuteen tai sii-

hen, että he kohtaavat tekoälyyn liittyvät muu-

tokset ja vaatimukset ensimmäisten joukossa. 

Muut sosiodemografiset ja taustatekijät, kuten 

ikä, sukupuoli, koulutustaso ja tulot, eivät ole 

yhteydessä tekoälystressiin. Myönteinen teko-

älyasenne ei myöskään näytä suojaavan stressi-

kokemuksilta. 

Tarkastelimme myös fixed effects -mallien 

avulla yksilön sisäisiä muutoksia ajassa. Tulok-

set tukivat random effects -mallien keskeisiä ha-

vaintoja: tekoälyn käytön kasvu oli myös FE-

mallissa johdonmukaisesti yhteydessä kasva-

vaan tekoälystressiin. Sen sijaan organisaatiota-

son tekijät eivät selittäneet ajallista vaihtelua. 

FE-malli osoitti lisäksi, että työn imun ja myön-

teisen tekoälyasenteen muutokset liittyvät stres-

sin muutoksiin, mutta vaikutukset olivat RE-

mallia heikompia. FE-mallit vahvistavat, että 

stressin kasvu liittyy nimenomaan tekoälyn käy-

tön muutoksiin ajan kuluessa.  
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Taulukko 3 

Pitkittäisanalyysi työntekijöiden kokemasta tekoälystressistä 2024–2025 

 

 B P 95 % luottamusväli 

Tekoälytyökalut töissä (ref. ei käytä)     

Kuukausittain tai harvemmin 1,10 <0,001 0,86 1,34 

Viikoittain 1,37 <0,001 1.03 1,71 
Päivittäin 1,97 <0,001 1.55 2,38 

          
Ikä -0,01 0,125 -0,02 0,00 

Naissukupuoli -0,14 0,322 -0,42 0,14 
     

Koulutus (ref. muu)     

Ammattikorkeakoulu 0,11 0,509 -0,22 0,44 

Yliopistotutkinto -0,04 0,817 -0,41 0,33 
     

Esihenkilöasema 0,77 <0,001 0,47 1.07 

Tulot 0,02 0,651 -0,07 0,11 
     

Organisaatio (ref. ei käytä)     

Käyttää tekoälyä, ei koulutusta 0,45 0,001 0,18 0,72 

Käyttää tekoälyä ja tarjoaa koulutusta 0,63 <0,001 0,33 0,93 
     

Sosiaalinen tuki työpaikalla -0,04 <0,001 -0,06 -0,02 

Myönteinen tekoälyasenne 0,00 0,787 -0,03 0,02 

Työn imu -0,02 <0,001 -0,03 -0,01 

Subjektiivinen hyvinvointi -0,06 <0,001 -0,08 -0,03 
 
Selite: Mallissa on 2109 työntekijää, joilta havaintoja on yhteensä 5009. 

3.4. Pystyvyyden kokemus 

Pitkittäisanalyysimme mukaan (ks. taulukko 4) 

tekoälytyökalujen käyttäminen työssä on vah-

vasti yhteydessä korkeampaan tekoälyminä-

pystyvyyteen, jota mitattiin AILRSE-5:lla. Tu-

lokset viittaavat siihen, että käytännön kokemus 

tekoälytyökaluista vahvistaa työntekijän luotta-

musta omaan kyvykkyyteensä hyödyntää ja 

omaksua uutta teknologiaa. 

Taustatekijöillä on huomattava rooli. Nuo-

remmat työntekijät kokevat hallitsevansa teko-

älyn käytön varmemmin. Naiset raportoivat 

matalampaa tekoälyminäpystyvyyttä kuin mie-

het. Korkeakoulutetuilla minäpystyvyys on kor-

keampi. Myös tulojen kasvu ennustaa hieman 

parempaa minäpystyvyyttä. Tulokset viittaavat 

siihen, että opiskelu- ja työuran aikana karttu-

neilla digitaalisilla taidoilla ja teknologisella itse-

luottamuksella on keskeinen merkitys tekoälyn 

hallinnan kokemuksessa. 

Tuloksissamme tulee esiin myös organisaa-

tiokohtaiset erot. Työntekijöiden minäpysty-

vyys on selvästi korkeampaa silloin, kun organi-

saatio tarjoaa tekoälykoulutusta. Lisäksi myön-

teinen tekoälyasenne, työn imu ja koettu hyvin-

vointi ovat vahvoja minäpystyvyyden selittäjiä: 

pienikin muutos asenteissa on yhteydessä huo-

mattavaan eroon kyvykkyyden kokemuksessa. 

Sosiaalinen tuki työssä ei sen sijaan ollut yhtey-

dessä minäpystyvyyteen.  
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Tarkastelimme lisäksi fixed effects -mal-

leilla yksilön sisäisiä muutoksia ajassa. Tulokset 

vahvistivat random effects -mallien päätulok-

sen siitä, että tekoälyn käytön tihentyminen liit-

tyy minäpystyvyyden kasvuun, vaikka efektit 

ovat odotetusti pienempiä ja harvemmin tilas-

tollisesti merkitseviä kuin RE-malleissa. FE-

malli osoittaa, että erityisesti myönteisen teko-

älyasenteen, työn imun ja subjektiivisen hyvin-

voinnin kasvu ovat yhteydessä yksilön minä-

pystyvyyteen yli ajan. Tuloksemme viittaavat 

siihen, että tekoälyminäpystyvyyden kehitys pe-

rustuu pitkälti työntekijän omiin kokemuksiin ja 

työhyvinvointiin, ei niinkään pysyviin yksilö- tai 

organisaatioeroihin. 

Taulukko 4 
Pitkittäisanalyysi työntekijöiden kokemasta tekoälyminäpystyvyydestä 2024–2025 
 

 B P 95 % luottamusväli 

Tekoälytyökalut töissä (ref. ei käytä)     

Kuukausittain tai harvemmin 0,71 <0,001 0,37 1,05 

Viikoittain 1,56 <0,001 1,08 2,04 

Päivittäin 1,92 <0,001 1,33 2,51 
     

Ikä -0,08 <0,001 -0,10 -0,06 

Naissukupuoli -0,59 0,006 -1,02 -0,17 
     

Koulutus (ref. muu)     

Ammattikorkeakoulu 1,34 <0,001 0,84 1,85 

Yliopistotutkinto 1,26 <0,001 0,69 1,82 
     

Esihenkilöasema -0,38 0,088 -0,82 0,06 

Tulot 0,19 0,007 0,05 0,32 
     

Organisaatio (ref. ei käytä)     

Käyttää tekoälyä, ei koulutusta 0,84 <0,001 0,46 1,22 

Käyttää tekoälyä ja tarjoaa koulutusta 0,68 0,001 0,26 1,10 
     

Sosiaalinen tuki työpaikalla 0,02 0,290 -0,01 0,05 

Myönteinen tekoälyasenne 0,54 <0,001 0,51 0,58 

Työn imu 0,01 0,001 0,01 0,04 

Subjektiivinen hyvinvointi 0,02 <0,001 0,04 0,12 
 
Selite: Mallissa on 2109 työntekijää, joilta havaintoja on yhteensä 5009. 
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3.5. Tutkimusartikkeleiden keskeisimmät tulokset 

Tiivistelmät kattavat julkaistut ja arviointiin lähetetyt artikkelit (n = 5) kansainvälisissä tiedelehdissä. 

Hankkeen aineistojen puitteissa tehdään vielä useita artikkeleita, jotka eivät ehtineet raporttiin 

mukaan. 

 

 

Savolainen, I., Ylinen, L., Grönroos, R., & Oksanen, A. (2026). AI transformation in working 

life: A systematic review of usage and attitudes towards AI among workers. Digital Business 
6(1), 100162. https://doi.org/10.1016/j.digbus.2025.100162 

 

Tausta ja tavoitteet: Tekoälymurroksen keskellä tarvitaan monialaista ja kokoavaa analyysiä tekoälyn 

inhimillisistä vaikutuksista ja siitä, miten työntekijät suhtautuvat muutokseen. Tutkimuksemme ta-

voitteena oli koota yhteen ja analysoida jo olemassa olevaa tutkimusta siitä, miten työntekijät kokevat 

tekoälyyn liittyvät muutokset, millaisia asenteita työntekijöillä on tekoälyn käyttöä ja tekoälymuutosta 

kohtaan sekä millaisia hyvinvointivaikutuksia tekoälyn käyttöönotolla on työelämässä.   

 

Menetelmät: Systemaattinen kirjallisuuskatsaus koostui 24 vuonna 2020–2024 julkaistusta empiirisestä 

tutkimusartikkelista. Katsauksen protokolla esirekisteröitiin PROSPERO-tietokantaan. Asenteet te-

koälyä kohtaan, tekoälyn tuomat muutokset työssä ja hyvinvointi muodostivat yhdessä jäsennellyn 

viitekehyksen aineiston hakua varten. PRISMA-menetelmää hyödyntämällä toteutimme systemaatti-

sen kirjallisuushaun viidessä tietokannassa kesäkuussa 2024: EBSCOhost (EBSCO), PsycINFO 

(APA), Scopus (Elsevier), Social Science Premium Collection (ProQuest) ja Web of Science (Clari-

vate).  

 

Tulokset: Kirjallisuuskatsaus osoitti, että työntekijät kokevat tekoälyn mahdollisuutena ja huolena. Te-

koälyn tuoma muutos koetaan todennäköisimmin mahdollisuutena silloin kun sen käyttö on linjassa 

olemassa olevien työkäytäntöjen ja työntekijän omien arvojen kanssa. Myönteistä kokemusta muu-

toksesta tukevat myös aiempi käyttökokemus sekä konkreettiset parannukset työn tehokkuudessa. 

Muutos koetaan todennäköisemmin kielteisenä silloin kun työntekijän vastuut ja rooli ovat epäselviä, 

muutos ei ole läpinäkyvä tai siihen liittyy hallinnan tunteen heikkenemistä. Hyvinvointivaikutukset 

olivat linjassa aiemman teknologiakirjallisuuden kanssa; työntekijät raportoivat tekoälystressiä ja kuor-

mitusta, mutta myös parempaa tasapainoa työn ja vapaa-ajan välillä. Tutkimukset keskittyivät pääosin 

terveydenhuollon ja koulutuksen ammattilaisiin. Katsaus osoitti tarpeen laajentaa tutkimusta eri työ-

sektoreille ja maantieteellisille alueille. 

 

Johtopäätökset: Tulokset korostavat läpinäkyvän ja eettisen tekoälyintegraation merkitystä organisaa-

tioissa. Työntekijöiden tekoälyyn liittyviä huolia voidaan ennaltaehkäistä selkeillä ja työntekijät huo-

mioivilla käytännöillä. Käyttöönottoa tukeva koulutus ja viestintä ovat myös tärkeässä asemassa. Te-

koälyn onnistunut integraatio on työntekijälähtöistä, oikeudenmukaista ja vastuullista. 
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Oksanen, A., Osma, T., Heiskari, M. Cvetkovic, A., Soares Ruokosuo, E. Koike, M. Arriaga, 

P., Savolainen, I. (2026). Mapping AI learning readiness self-ffficacy worldwide: Scale vali-

dation and cross-continental patterns. Computers in Human Behavior: Artificial Humans, 7 
(March), 100251. https://doi.org/10.1016/j.chbah.2026.100251 

 

Tausta ja tavoitteet: Tekoälyratkaisut yleistyvät ja päivittyvät hyvin nopeasti ja vaativat käyttäjiltään jat-

kuvaa oppimista ja kyvykkyyttä ottaa käyttöön uusia sovelluksia. Tutkimuksessamme kehitettiin vali-

dointiin viiden väittämän tekoälyminäpystyvyyden mittari (AI Learning Readiness Self-Efficacy, AILRSE-

5, ks. liite B). Mittarilla voidaan arvioida valmiutta oppia ja ottaa käyttöön uusia tekoälyratkaisuja. 

 

Menetelmät: Tutkimuksessa hyödynnettiin laajoja kyselyaineistoja vuosilta 2024–2025: yhteensä 17 

otosta 12 maasta (Australia, Brasilia, Suomi, Ranska, Saksa, Irlanti, Italia, Japani, Puola, Portugali, 

Etelä-Afrikka ja Yhdysvallat, N = 20173). Aineisto mahdollisti sekä poikkileikkaus- että pitkittäistar-

kasteluja. Suomesta voitiin hyödyntää kahden aikapisteen pitkittäisasetelmaa Tekoäly työelämässä -ky-

selystä. Mittarin validointiin käytettiin konfirmatorista faktorianalyysia ja mittausinvarianssitestejä. 

 

Tulokset: AILRSE-5 osoittautui psykometrisesti vahvaksi mittariksi ja tulokset tukivat yhden faktorin 

rakennetta. Mittarin sisäinen johdonmukaisuus ja konvergentti validiteetti oli korkea. Mittari osoit-

tautui päteväksi myös maiden välistä invarianssia arvioitaessa. Suomessa suomenkielisellä versiolla 

toteutettu analyysi osoitti, että mittari toimii hyvin luotettavasti yli ajan. Tulokset osoittivat myös, että 

myönteinen suhtautuminen tekoälyyn on johdonmukaisesti vahvin tekoälyminäpystyvyyden selittäjä 

kaikissa maissa. 

 

Johtopäätökset: AILRSE-5 soveltuu hyvin kotimaiseen ja kansainväliseen tutkimukseen. Lisäksi mitta-

rilla voidaan arvioida muutoksia yli ajan. Tekoälyminäpystyvyyden mittaria voidaan hyödyntää tutki-

muksessa, koulutuksessa ja työelämän kehittämisessä. Se on lyhyenä mittarina myös sopiva erilaisiin 

selvityksiin ja työpaikkakyselyihin. 

 

 

Oksanen, A., Keipi, T., Heiskari, M. & Savolainen, I. (arvioinnissa). Stress and self-efficacy 

under AI disruption: a mixed methods study on the usage of artificial intelligence among 

Finnish workers.  

 

Tausta ja tavoitteet: Tarkastelimme työntekijöiden kokemaa tekoälystressiä ja -minäpystyvyyttä sekä te-

koälyn luoman identiteettiuhan roolia näiden taustalla. Tutkimme myös työntekijöiden elettyjä koke-

muksia muuttuvissa olosuhteissa: miten he luovivat uusien vaatimusten, osaamis- ja tietotarpeiden 

sekä motivaatiotekijöiden välillä tekoälyn integroituessa osaksi työelämää. 

 

Menetelmät: Monimenetelmäinen tutkimus hyödynsi vuonna 2024 suomalaisilta työntekijöiltä kerättyä 

kyselyaineistoa (N = 2109) sekä kuuden suomalaisorganisaation työntekijöiden haastatteluja (N = 

54). Määrällistä aineistoa analysoitiin regressioanalyysilla ja haastatteluaineisto koodattiin Greimasin 

semioottisten modaliteettien (täytyä, voida, osata ja haluta) ohjaamana. 

 

Tulokset: Määrälliset tulokset osoittivat, että säännöllinen tekoälyn käyttö, identiteettiuhka, organisaa-

tion tekoälyn käyttöönotto sekä myönteiset tekoälyasenteet ennustivat korkeampaa tekoälystressiä. 

Minäpystyvyys oli sen sijaan yhteydessä säännölliseen tekoälyn käyttöön, myönteisiin tekoälyasentei-

siin ja subjektiiviseen hyvinvointiin. Identiteettiuhka moderoi tekoälyn käytön vaikutuksia. Laadulliset 

tulokset toivat esiin jännitteen työntekijöiden minäpystyvyyden ja tekoälyn omaksumiseen liittyvän 

paineen välillä. Työntekijät kuvasivat haastatteluhetkellä tekoälyn hyödyntämisen olevan vapaaeh-

toista ja tuettua. He näkivät tekoälyn merkityksen kasvavan tulevaisuudessa ja vaativan lisäosaamista 

ja henkilökohtaista motivaatiota sen kerryttämisessä. 

https://doi.org/10.1016/j.chbah.2026.100251
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Johtopäätökset: Organisaatioiden tulisi huomioida tekoälystrategioissaan tekoälyn tuomat haasteet työn-

tekijöiden hyvinvoinnille ja ammatilliselle identiteetille. Tulokset korostavat stressin roolia työnteki-

jöiden tasapainoillessa kyvykkyyksien ja vaatimusten välillä muuttuvissa olosuhteissa. Työntekijöiden 

selviytymiskeinojen tukeminen tekoälymurroksessa on oleellista edesauttaen sekä työntekijöiden hy-

vinvointia että tekoälyn omaksumista osana työtä.  

 

 

Heiskari, M., Savolainen, I., & Oksanen, A. (arvioinnissa). AI identity threat at work: A lon-

gitudinal investigation of AI identity threat to workers’ sense of worth, competency, and au-

thenticity. 

 

Tausta ja tavoitteet: Muuttaessaan työprosesseja, tekoäly muovaa myös työnkuvaa, työrooleja ja käsitystä 

työntekijyydestä. Tekoäly voi uhata työntekijän ammatti-identiteetin eri ulottuvuuksia: arvostukseen 

perustuvaa sosiaalista identiteettiä, työtehtävien kyvykkääseen suorittamiseen perustuvaa rooli-iden-

titeettiä sekä autenttiseen minuuteen perustuvaa persoonallista identiteettiä. Nämä identiteettiuhan 

kokemukset voivat heikentää työntekijöiden työhyvinvointia sekä halua hyväksyä uutta teknologiaa 

osana työtä. Tutkimuksessa tarkastelimme, millainen rooli psykologisilla perustarpeilla ja sosiaalisella 

tuella työssä on tekoälyn luomien identiteettiuhkien vähentämisessä. 

 

Menetelmät: Tutkimus hyödynsi suomalaisilta työntekijöiltä (N = 2109) vuosina 2024–2025 kerättyä 

kolmen aikapisteen pitkittäiskyselyaineistoa. Analysoimme dynaamisilla paneelimalleilla teknologia-

välitteisen autonomian, kyvykkyyden, yhteenkuuluvuuden ja sosiaalisen tuen yhteyttä identiteettiuh-

kakokemuksiin tarkastellen sekä välittömiä että viivästyneitä yhteyksiä. Suoritimme analyysit ensin 

koko otoksessa, mutta rajauduimme tämän jälkeen korkeakoulutettuihin vastaajiin, jotka käyttävät 

tekoälysovelluksia runsaasti. 

 

Tulokset: Teknologian mahdollistama kyvykkyyden kokemus oli systemaattisesti yhteydessä matalam-

paan tekoälyperustaiseen identiteettiuhkaan. Yli ajan korkeampi kyvykkyys ennusti kuitenkin kasva-

nutta uhkaa työntekijöiden kyvykkyyteen perustuvalle identiteetille koko otoksessa. Autonomia oli 

yhteydessä matalampaan arvostukseen ja autenttisuuteen perustuvaan uhkaan myös koko otoksessa. 

Korkeakoulutettujen mallit osoittivat, että säännöllinen tekoälyn käyttö työssä voi ensin lisätä arvos-

tukseen perustuvaa identiteettiuhkaa mutta pidemmällä aikavälillä alentaa sitä.  

 

Johtopäätökset: Tulosten mukaan teknologioiden mahdollistama kyvykkyys ja autonomia ovat keskei-

sessä roolissa tekoälyn luomien identiteettiuhkien vähentämisessä. Pitkällä aikavälillä teknologiaan 

nojaava kyvykkyys saattaa kuitenkin uhata työntekijöiden osaamiskeskeistä rooli-identiteettiä. Tulok-

set alleviivaavat tarvetta tarkastella tekoälyuhkaa työntekijöiden identiteetin eri ulottuvuuksille sekä 

pitkittäistutkimuksen merkitystä uhkakokemusten ajallisen kehityksen ymmärtämiseksi.  

 

 

Savolainen, I., Osma, T., Heiskari, M., Grönroos, R. & Oksanen, A. (arvioinnissa). Social 

comparison contributes to work exhaustion in the context of workplace AI use: A three-wave 

follow-up study of Finnish workers. 

 

Tausta ja tavoitteet: Työelämässä on viime vuosina tapahtunut merkittäviä muutoksia. Samalla työnte-

kijöiden työuupumus on yleistynyt. Digitalisaation ja etätyön rinnalla tekoälyn käyttöönotto saattaa 

korostaa työntekijöiden kykyä mukautua muutokseen sekä vertailua itsen ja muiden välillä. Artikke-

lissa tutkimme, miten tekoälyn käyttö työssä on yhteydessä työuupumukseen ja miten taipumus sosi-

aaliseen vertailuun vaikuttaa tähän suhteeseen. 
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Menetelmät: Aineistona käytimme vuosina 2024-2025 suomalaisilta työntekijöiltä (N = 2109) kerättyä 

kolmen aikapisteen pitkittäiskyselyaineistoa. Työuupumusta mittasimme laajasti käytetyllä ja vali-

doidulla Maslachin työuupumusmittarilla (Maslach ym., 1997). Analyysissä hyödynsimme monita-

soregressiota, joka mahdollisti sekä yksilöiden välisten että sisäisten yhteyksien tarkastelun ajassa.  

 

Tulokset: Säännöllinen tekoälyn käyttö työssä ei ollut yhteydessä työuupumukseen. Sosiaalinen vertailu 

ennusti korkeampaa työuupumusta yksilöiden sisäisellä ja välisellä tasolla. Analyysimme osoitti, että 

työntekijät, jolla oli suurempi tekoälyvalmius raportoivat matalampaa työuupumusta. Sosiaaliseen ver-

tailuun taipuvaisilla työntekijöillä säännöllinen tekoälyn työkäyttö oli sen sijaan yhteydessä korkeam-

paan työuupumukseen.  

 

Johtopäätökset: Tulokset osoittavat, että psykososiaaliset tekijät muokkaavat sitä, miten työntekijät rea-

goivat tekoälyn tuomiin muutoksiin työelämässä. Tekoälyä käyttöönottaessa taipumus sosiaaliseen 

vertailuun tulee tunnistaa mahdollisena altistavana tekijänä työuupumukselle, sillä se voi lisätä ulkoista 

painetta ja uuvuttaa riippumatta omasta koetusta tekoälynkäytön tasosta. Samalla tutkimus korostaa 

työntekijöiden tekoälyvalmiuksien tukemisen merkitystä myös työhyvinvoinnin näkökulmasta.  
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4. Sopeutumiskyky 

Tuloksemme osoittavat tekoälymurroksen sy-

vyyden ja nopeuden. Muuttuvassa tilanteessa 

vaaditaan resilienssiä eli sieto- ja sopeutumisky-

kyä. Tulostemme pohjalta laadittu tekoäly-

resilienssimalli kuvaa yhteiskunnan, organisaa-

tioiden ja työyhteisöjen sekä työntekijöiden 

mahdollisuuksia vastata muutokseen. Viit-

taamme tekoälyresilienssillä työntekijöiden, 

työyhteisöjen ja organisaatioiden kykyyn sopeu-

tua tekoälyn tuomiin muutoksiin tavalla, joka 

tukee työhyvinvointia, oppimista ja toimijuutta. 

Nojaamme resilienssikirjallisuuteen, jossa ko-

rostetaan sopeutumiskyvyn yhteiskunnallisia ja 

yhteisöllisiä ulottuvuuksia. 

Resilienssin käsite juontaa juurensa ekolo-

giaan ja luonnontieteisiin, mutta se on vakiintu-

nut viime vuosikymmeninä osaksi psykologista 

tutkimusta, jossa sillä on kuvattu yksilöiden ky-

kyä sopeutua vastoinkäymisiin ja palautua kuor-

mittavista elämäntilanteista (Bonanno, 2004; 

Fletcher & Sarkar, 2013; Southwick ym., 2014). 

Myöhemmin resilienssiä on hyödynnetty yhä 

laajemmin myös yhteiskunta- ja organisaatiotut-

kimuksessa kuvaamaan dynaamisia sosiaalisia 

prosesseja, joiden avulla yhteisöt ja yhteiskun-

nat sopeutuvat, oppivat ja torjuvat kriisejä (Pin-

heiro ym., 2022; Ungar, 2018). Resilienssin nä-

kökulmasta voidaan myös ymmärtää teknologi-

sia murroksia (Oksanen ym., 2021). 

Ymmärrämme resilienssin dynaamisena ja 

kontekstisidonnaisena prosessina. Tekoälymur-

roksessa teknologiat kytkeytyvät työn rakentei-

siin, osaamiseen ja organisaatiokäytäntöihin. 

Samalla työntekijät viime kädessä vastaavat ja 

reagoivat muutoksiin. Murros kulkee läpi eri ta-

sojen ja tapahtuu yhteiskunnallisena, organisa-

torisena ja yksilöllisenä muutoksena. Olemme 

kuvanneet resilienssin näkökulmasta olennai-

simmat tasot kuviossa 2.  

Tekoälyresilienssimallissamme uloimmalla 

tasolla ovat yhteiskunnalliset rakenteet ja insti-

tuutiot, kuten koulutusjärjestelmä, työvoimapo-

litiikka, tutkimus- ja kehitysinvestoinnit sekä 

lainsäädäntö Suomessa ja EU:ssa. Nämä luovat 

kehyksen ja reunaehdot muutoksille. Tekoälyn 

tuomat vaikutukset työmarkkinoihin ja koulu-

tukseen ovat potentiaalisesti hyvin suuria ja yh-

teiskunnallisia toimenpiteitä tarvitaan reagoita-

essa muutokseen. Varsinkin yhteiskunnallisen 

eriarvoisuuden näkökulmasta on tärkeää, että 

murroksessa tuetaan myös kestävää työelämän 

kehitystä. 

Toisella tasolla tekoälyresilienssiä muovaa-

vat organisaatiotason rakenteet ja käytännöt, 

kuten johtaminen, strategiset linjaukset, HR-

käytännöt ja organisaatiokulttuuri. Resilienssi-

kirjallisuuden mukaan organisaatiot voivat joko 

vahvistaa tai heikentää yksilöiden resilienssiä 

luomalla tilaa uuden oppimiselle, kokeilulle ja 

virheistä oppimiselle (Evenseth ym., 2022). Or-

ganisaation resurssit ovat keskeisiä myös siinä, 

miten työntekijän mahdollisuuksia oppia ja so-

peutua muutokseen käytännössä tuetaan 

(Kuntz ym., 2017). Tekoälyn kohdalla tämä tar-

koittaa erityisesti sitä, miten hallitusti ja osallis-

tavasti teknologia otetaan käyttöön, millaista 

koulutusta tarjotaan ja miten tekoäly integroi-

daan osaksi työtä. 

  Resilienssi organisaatioiden sisällä raken-

tuu aina suhteessa työyhteisöön ja työn tarjo-

amiin mahdollisuuksiin. Kirjallisuudessa esi-

merkiksi työyhteisön tuki ja työtehtävien muok-

kaaminen nähdään keskeisinä suojaavina re-

sursseina (Bakker & Demerouti, 2007). Kan-

nustava ja tukeva työyhteisö mahdollistaa koke-

musten jakamisen ja yhteisen oppimisen, jotka 

ovat keskeisiä resilienssin rakentumisessa (Kos-

sek & Perrigino, 2016; Southwick ym., 2016). 

Mahdollisuus vaikuttaa siihen, miten tekoälyä 

työssä hyödynnetään, lisää hallinnan tunnetta ja 

vähentää kokemusta ulkopuolelta pakotetusta 

muutoksesta (ks. Perez ym., 2022; Walk & 

Handy, 2018).  

Mallin ytimessä ovat yksilön psykologiset 

valmiudet, kuten sopeutumiskyky, stressinhal-

linta ja uuden oppiminen. Näillä viitataan ky-

kyyn oppia muutoksista ja rakentaa toimivia toi-

mintatapoja muuttuvissa olosuhteissa (Fletcher 

& Sarkar, 2013; Southwick ym., 2014). Kyse on 

myös yksilöllisestä kyvystä kestää stressiä ja 
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muutosta. Resilienssikirjallisuuden valossa ih-

miset selviytyvät yllättävän hyvin myös erittäin 

vaikeista kriiseistä, kuten sodasta ja terrori-is-

kuista (Bonanno, 2004). Hankkeemme tulokset 

tukevat näkemystä siitä, että yksilöllinen sopeu-

tuminen on keskeisessä roolissa tekoälymur-

roksessa. Tekoälyyn liittyvä minäpystyvyys ja 

myönteiset oppimiskokemukset ovat keskeisiä 

tekijöitä, jotka suojaavat työntekijöitä tekoälyyn 

liittyvältä stressiltä ja tukevat työssä jaksamista.

 
  
Kuvio 2.   
Tekoälyresilienssin ulottuvuudet yhteiskunnasta yksilöön 

 



 

 

 

 

23 

5. Yhteenveto 

5.1. Päätulokset 

Raporttimme valossa tekoälyn käyttö yleistyi 

suomalaisilla työntekijöillä nopeasti vuosina 

2024–2025. Muutos näyttää kuitenkin koske-

van erityisesti korkeakoulutettuja. On mahdol-

lista, että työelämään on syntymässä uusia digi-

taalisia kuiluja eri käyttäjäryhmien välille. Hidas 

tekoälyn käyttöönotto saattaa myös heikentää 

tuottavuuden kasvua. Oma kysymyksensä on li-

säksi se, miten tekoälyä käytetään organisaa-

tioissa. 

Tutkimustuloksemme viittaavat siihen, 

että tekoälyn käyttöönotto työssä on monille 

kuormittava prosessi, jonka vaikutuksia voi-

daan lievittää erityisesti työhyvinvointia vahvis-

tavilla tekijöillä ja sosiaalisella tuella. Tukevat 

toimenpiteet ovat tärkeitä, koska tekoäly uhkaa 

myös työntekijöiden kokemusta omasta am-

matti-identiteetistään. 

Tulokset korostavat myönteisten asentei-

den ja pystyvyyden kokemusten roolia tekoälyn 

käyttöönotossa. Nämä onnistumisen ja osaami-

sen kokemukset ovat tärkeä osa tekoälyn käyt-

töä. Juuri rohkeus ja ennakkoluulottomuus op-

pia uutta on tärkeää, kun työ muuttuu nopeasti 

tekoälyn myötä. Korkeakoulutetut pärjäävät 

prosessissa paremmin, mutta se myös vaatii 

heiltä heittäytymistä uuteen. Yhteisön tuki tä-

män prosessin taustalla on tulostemme mukaan 

tärkeää.  

Tekoälymurroksessa ei ole kyse yksin-

omaan yksilöiden sopeutumisesta muuttunee-

seen tilanteeseen. Yhteiskunta, organisaatiot ja 

työyhteisöt muodostavat keskeiset työntekijöitä 

tukevat pilarit. Tekoälyresilienssin perustassa 

onkin keskeistä huomioida psykologisten val-

miuksien lisäksi työyhteisön tuki, organisaation 

käytännöt ja laajemmat yhteiskunnalliset reuna-

ehdot.

5.2. Rajoitteet ja jatkotutkimus 

Tutkimukseemme liittyy rajoitteita kattavasta 

aineistosta huolimatta. Haastattelut rajoittuivat 

kuuteen organisaatioon, jotka edustivat vain 

osaa toimialoista. Esimerkiksi haastatteluaineis-

ton ulkopuolelle jäivät koulutuksen ja tervey-

denhuollon sektorit. Pitkittäiskyselytutkimuk-

sen seurantajakso oli kestoltaan vain puolitoista 

vuotta. Tekoälymurroksen kehitystä ja sen vai-

kutuksia työntekijöihin on jatkossa erittäin tär-

keää seurata erilaisilla pitkittäisaineistoilla.  
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5.3. Johtopäätökset ja suositukset 

Tutkimuksemme antaa vankan perustan erilaisille johtopäätöksille ja suosituksille. Ensinnäkin koros-

tamme, että tekoälyn käyttöönottoa tulee tarkastella osana työhyvinvoinnin ja työsuojelun kokonai-

suutta. 

 

Raportin tulosten perusteella keskeisiä toimenpiteitä ovat:  

1) tekoälyosaamisen kehittämiseen ja jatkuvaan oppimiseen panostaminen;  

2) työyhteisöjen sosiaalisen tuen ja osallistumismahdollisuuksien vahvistaminen;  

3) työntekijöiden mukaan ottaminen tekoälyn käyttöönottoa koskevaan suunnitteluun ja 

4) tekoälyn vaikutusten huomioiminen osana riskien arviointia ja työhyvinvoinnin seurantaa. 

 

Vastuullinen ja sosiaalisesti kestävä tekoälyn hyödyntäminen edellyttää, että teknologiset ratkaisut ja 

työhyvinvointia tukevat käytännöt etenevät rinnakkain. Stressitekijöiden huomioiminen on tärkeää, 

koska tutkimuksemme tulokset viittaavat myös siihen, että tekoäly alkaa jakaa työelämää pärjääjiin ja 

putoajiin. Murros on vasta alkamassa ja seuraukset voivat olla arvaamattomia koko yhteiskunnalle. 
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8. Liitteet 

Liite A 

Tekoäly työelämässä -kyselyn vastaajat verrattuna Tilastokeskuksen tietoihin suomalaisista 

työntekijöistä 
 

  Otos Väestö 

Keski-ikä 42.64 42.21 

Miehiä 50.02 % 50.00 % 

Yliopistotutkinto 19.35 % 18.18 % 

Alue   

Helsinki-Uusimaa 35.51 % 34.60 % 

Etelä-Suomi 20.25 % 19.71 % 

Länsi-Suomi 24.13 % 24.53 % 

Itä- ja Pohjois-Suomi 20.10% 21.16 % 

 
 
 

Liite B 

Tekoälyminäpystyvyys 
 

Tekoälyn käyttöön ja oppimiseen liittyvän minäpystyvyyden tarkasteluun kehitimme viiden väittämän 

AI Learning Readiness Self-Efficacy (AILRSE-5) -mittarin soveltaen aiempia teknologisen 

minäpystyvyyden mittareita (Igbaria & Iivari, 1995; Tsai ym., 2021; Turja ym., 2019). AILRSE-5 

tarkastelee vastaajien uskomusta heidän omasta kyvystään oppia käyttämään ja soveltamaan tekoälyä 

päivittäisessä elämässä. Mittari on validoitu 12 eri maassa, joista Suomessa kolmella eri aineistolla ja 

Tekoäly työelämässä -hankkeen pitkittäisaineistolla (Oksanen, Osma ym., 2026). 

 

1. Olen varma kyvystäni ymmärtää, miten uudet tekoälyteknologiat toimivat. 

2. Olen varma kyvystäni oppia käyttämään uusia tekoälyteknologioita tarvittaessa.  

3. Olen varma kyvystäni oppia soveltamaan uusia tekoälyteknologioita päivittäisessä elämässäni.  

4. Olen varma kyvystäni oppia käyttämään uusia tekoälyteknologioita ongelman ratkaisuun. 

5. Olen varma kyvystäni oppia käyttämään uusia tekoälyteknologioita itsenäisesti. 

 

Vastausvaihtoehdot asteikolla 1–7 (”täysin eri mieltä” – ”täysin samaa mieltä”) 
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Liite C 

Tekoälystressi 
 

Tekoälystressiä selvitimme viiden väittämän mittarilla, joka on sovellettu aiemman tutkimuksen 

teknostressiä tarkastelevien muuttujien pohjalta (Westermann, 2017; Ragu-Nathan ym., 2008).  

 

1. Tekoälyn vuoksi minun on tehtävä enemmän töitä kuin pystyn.  

2. Tekoälyn vuoksi joudun työskentelemään tiukkojen aikataulujen kanssa.  

3. Tekoälyn vuoksi minun on muutettava työtapojani.  

4. Tekoäly tekee minut jännittyneeksi.   

5. Tekoäly saa minut tuntemaan oloni ahdistuneeksi.  

 

Vastausvaihtoehdot asteikolla 1–7 (”täysin eri mieltä” – ”täysin samaa mieltä”) 
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