Aalto-yliopisto
Aalto-universitetet

H Aalto University

Kandidaatin koulutusohjelma

Miten algoritmijohtaminen voi vaikuttaa
Kielteisesti tyontekijoihin — tarkastelussa
vaikutukset ja niiden ehkaisykeinot

Venla Sallinen

Kandidaatintutkielma
2025

Copyright ©2025 Venla Sallinen



Tekija Venla Sallinen

tarkastelussa vaikutukset ja niiden ehkaisykeinot

Koulutusohjelma Tekniikan kandidaatti

Padaine Teknillinen psykologia

Vastuuopettaja/valvoja Prof. Lauri Savioja

Tyon ohjaaja(t) Prof. Janne Lindqvist

Yhteistyotaho -

Paivamaara 2.9.2025 Sivumaara 21 Kieli suomi

Tiivistelma

Tutkielma jisentelee tunnistettuja algoritmijohtamisen kielteisia vaikutuksia

havaintoja on eritelty ja vertailtu muualla tieteellisessid tutkimuksessa ja
kirjallisuudessa sekd muissa julkaisuissa esitettyyn. Keskeisend havaintona
todetaan, ettd algoritmijohtamisesta voi seurata useita erilaisia kielteisia

olemassa on keinoja niiden ehkiisyyn.

Avainsanat algoritmijohtaminen, tyhyvinvointi




Author Venla Sallinen

Title of thesis How algorithmic management may negatively affect employees —
identifying the effects and ways to prevent these

Programme Bachelor of science

Major Engineering Psychology

Thesis supervisor Prof. Lauri Savioja

Thesis advisor(s) Associate Prof. Janne Lindqvist

Collaborative partner -

Date 2 September 2025 Number of pages 21 Language Finnish

Abstract

The thesis identifies the negative effects of algorithmic management on employees
and presents ways to prevent them. The main source for the thesis is a report
(2024) by Jere Immonen, whose research results and findings have been analysed
and compared with those presented elsewhere in scientific research, literature and
other publications. A key finding is that algorithmic management may have various
negative effects for employees. However, these effects are not inevitable, and there
are ways to prevent them.

Keywords algorithmic management, occupational well-being




Sisallysluettelo

8 08 [o) o e F: 13 1 (o USSRt 5
2 Algoritmijohtamisen kielteisia vaikutuksia tyontekijoihin..........ccoecevviievenniieniiinncnnneennne. 8
2.1 TyOn autONOMIAN PUULE ..c..eeeieiiereiieeeiieeetee et e eetee et eeereeeeseeseseeseseeseseessseeesneeens 8
2.2 LUOTEAMUSPULA c..eeeiiiiieiieeeeeeteet ettt ettt e e st e st e s e s e aee s 9
2.3 TyOmotivaation lasKU.........coocueeriiriiiiniieieeteeeeeece ettt e 10
2.4 TyOmAAran ennakoimattomMUUS.........coecveeriieeeiieeccieece e e re e eee e eee e e ee e e raeeeeeas 11
2.5 Stressin [ISAANTYININEN ....ccccviiieiiieeiieccceeeccte ettt e esae e e s e e e e seae e s ree e s saaeesssaeennns 11
2.6 TyOn jatkUmMiSen EPAVATIIIUUS......ccccuerrterrierrreerreeenieestessseesseeesstessseessseesssesssessseessseenns 12

3 Keinot ehkaista kielteisia vaikutuKsia .........ceeeeeviieeeeiiieeccciee et reee e 13
3.1 LAPINAKYVYYS .eeteeotieeiiieieeiieeiteeieeste et et et e st e steeste st e s st essseesatessseessaesasessseessaenns 14
3.1.1 Tavoitteiden asettamiSESSa. ... cceeeieiiiiiiiiiiiieee e e e 14
3.1.2 AlgOTritmin tOIMINNASSA «eeeeeiiieeeiiiiiiiiiieeeee e ettt e e e e e e et e e e e e e e e e e 15
3.1.3 KOommuniKOINNISSA.......ccevviiiiiiieeiiiceeee e 16

3.2 Riittavat vaikutusmahdollisutdet..........oooeeiiiiieeiieeeecee e 16
3.2.1 KVantitatiiVISESti. . eeeeiiieieiiiiie et e e e e et e e e e e e e e e aaeeeees 16
3.2.2 KValItatliVISESTE .uvuuueeeiiiiiiiiiiieeee e e e e e e e e e e 17

B/ [0 1110 0 F:1 o) <1<, U USRS 18
LARTEET..eevteeeteeieeetee ettt ettt sttt e et s bt e et e e a e st e st s st e e b e e st e e st e e saaesaseenaneas 21



1 Johdanto

Suomalaisilla on huoli ty6elamista. Kun rajataan Googlen hakutoiminto kartoittamaan
suomenkielisia julkaisuja aiheesta "vieko tekodly tyot” viimeisen vuoden ajalta, saadaan
5479 tulosta. (Testattu 7.6.2025 klo 16.39.) Silmailyn perusteella iso osa julkaisuista sisaltaa
asiantuntijalausuntoja siitd, miten tekodly vaikuttaa eri tyotehtaviin. Tekoalya
hyodynnetdan tyopaikoilla esimerkiksi informaation ja viestinndn toimialalla Suomessa
jopa noin 66 %:n osuudella yrityksista (Annala ja Valtari, 2025). Julkaisujen joukosta loytyy
myo6s Janne Toivoniemen 4.5.2025 julkaistu Vieko tekodaly tyot -julkaisu, jossa todetaan, etta
huoli oman tyon ulkoistamisesta tekoilylle ei ole turha. Toteamuksen taustalla on muun
muassa Shopifyn toimitusjohtajan antama ohjeistus siitd, ettd rekrytointeja ei enda tehda
kyseisessa yrityksessa tehtaviin, jotka pystytdan suorittamaan tekoalylla. (Kts. lisda Palmer,

2025.)

Kuitenkaan tekoalyyn liittyva huoli tyoelamassa ei rajaudu vain siihen vieko se tyot, vaan
kyse on laajemmista vaikutuksista. Jotta vaikutukset on helpompi kisittda, on syyta
madritella keskeiset kisitteet: tekodly ja algoritmijohtaminen. Tekoalyn maaritelma ei
kuitenkaan ole yksiselitteinen vaan sille on useita erilaisia ja eri ndkokulmiin perustuvia
madritelmia (Sebok ja Kiss, 2025). Eraan suhteellisen tuoreen (2024) maaritelman mukaan
tekodly kasitetdan koneperusteisiksi jarjestelmiksi, jotka eksplisiittisten tai implisiittisten
tavoitteiden saavuttamiseksi paatteleviat automatisoidusti saamansa syotteen perusteella,
miten tuottaa tuloksia, kuten ennusteita, sisiltoa, suosituksia tai paatoksia, jotka voivat
vaikuttaa fyysisiin tai virtuaalisiin konteksteihin (OECD 2024, s. 4). Kun Kkyseista
automatisointia hyodynnetdan tyopaikoilla, voi kyse olla hyvin erilaisista ja eri tasoisista
tehtavistd. Kuitenkin kun algoritmien avulla suoritetaan johtotehtidvia tai muita toimia,
jotka  tavanomaisesti  voitaisiin = kasittdda  esihenkilon  tehtaviksi, on  kyse

algoritmijohtamisesta (Lee ym. 2015).

Algoritmijohtamisen vaikutukset tyohyvinvointiin ovat huolestuttavia pohjoismaisen
tyomarkkinamallin kannalta, jonka erityispiirteitd ovat historiallisesti olleet vahva
luottamus ja yhteisty0 tyOnantaja- ja tyontekijapuolen vililli (Immonen 2024, s. 35).
TyoOelamassa tekodlyn yleistymiseen liittyvan julkisen huolen lisdksi tyomarkkinat
puhututtavat juuri nyt my6s haastavan tyollistymistilanteen vuoksi. Haastavaa

tyollistymistilannetta  ilmentaviat esimerkiksi se, ettd Suomessa tyottomia



korkeakoulutettuja on lukumaarillisesti ennityksellisen paljon, korkeakoulutettujen
pitkdaikaistyottomyys on ennityslukemissa (Akava Works 2025) ja tyottomia 15-74-
vuotiaita oli huhtikuussa 2025 yhteensia noin 25 000 enemmain kuin edellisend vuonna
(Suomen virallinen tilasto (SVT) 2025). Toisaalta, vaikka tyottomyysluvut kasvoivat
kevailla, on syytd huomata, ettd tyopaikkojen maira kasvoi esimerkiksi vuoden 2025
kesatyopaikkojen osalta (Uusikangas, 2025). Tilanteessa on siis ollut huomiota herattavia

kaanteita.

Taman opinndytetyon tavoitteena on tarkastella algoritmijohtamisen seurauksena
tyontekijoiden kielteisida kokemuksia. Tutkielman keskeiseni ldhteend on Jere Immosen
elokuussa 2024 julkaistu raportti Johtajana tietokone — algoritmisen johtamisen
Tanskassa, Ruotsissa ja Norjassa toteutettuun kyselytutkimukseen, johon on vastannut
padasiasiassa varastotyon ja asiakaspalvelun sekd telemarkkinoinnin tehtavissa
tyoskennelleita tyontekijoitd. Tama tutkielma keskittyy Suomessa annettuihin vastauksiin
muun muassa siita syysta, etta raportissa on todettu Suomessa koetun algoritmijohtamisen
olevan kyselyn keskiarvoa suurempaa niin mairan kuin intensiteetinkin perusteella
(Immonen 2024, s. 39). Tarkemmin ottaen raportissa esiteltyja havaintoja tullaan
peilaamaan muussa aiheeseen liittyvdassa kirjallisuudessa, tutkimuksissa ja muissa

julkaisuissa esitettyyn.

Tutkielmassa vastataan kahteen tutkimuskysymykseen: i) mita tyontekijoiden kokemia
algoritmijohtamisen kielteisia vaikutuksia on tunnistettu ja ii) mita ehdotuksia on 16ytynyt
Kuitenkaan valintaa tietyn toimialan suhteen ei ole tehty, jotta saavutetut tulokset
palvelisivat mahdollisimman monia eri tyonantajia. Metodina tutkielmassa on
kirjallisuuskatsaus ja tarkemmin ottaen narratiivinen yleiskatsaus, jonka tarkoituksena on

koota ja tiivistda aiemmin tehtyja tutkimuksia. (Kts. lisdd Salminen 2011, s. 7.)

Tutkielma muodostuu neljasta pailuvusta, jotka ovat jarjestyksessdan i) Johdanto, ii)

-----

vaikutuksia ja iv) Johtopaatokset. Kaytdnnossd ensimmaisessd luvussa avataan aiheen

ajankohtaisuutta ja johdatellaan aiheen pariin. Toisessa luvussa on jasentely kuudesta



mahdollisesti  keskeisimmastd tutkimuksen aiheen osatekijastd vaikutuksineen.
Seuraavassa luvussa esitelldaan puolestaan erditd tunnistettuja ehkaisykeinoja kielteisille
vaikutuksille. Lopulta viimeisessd luvussa kootaan tutkimuskysymyksiin vastaten

keskeisimmat havainnot yhteen ja esitetaan johtopaatokset.



2 Algoritmijohtamisen kielteisia vaikutuksia tyontekijoihin

.....

Kasittely perustuu Immosen raporttiin (2024), jonka mukaisesti, kun verrataan
tyontekijoita eri  algoritmijohtamisen tasoilla, huomataan, ettd kasvavalla
algoritmijohtamisen maaralla tai intensiteetilla on vahva negatiivinen yhteys kuuteen tyon
ja hyvinvoinnin osatekijaan. Kyseiset osatekijiat ovat i) tyon autonomia, ii) luottamus, iii)
tyotyytyvaisyys ja iv) motivaatio, v) tyomaara ja vi) stressi (Immonen 2024, s. 5-6).
Algoritmijohtamisen mahdollisia kielteisid vaikutuksia kasitellddan mainittujen kuuden
osatekijan nakokulmasta. Kasittely huomioi kunkin osatekijan osalta sen, miti raportissa on
tuloksena havaittu, miten osatekiji on kaytdnnossia mairitelty ja millaisia tyontekijan
kannalta kielteisia vaikutuksia kyseinen osatekija voi muualla tieteellisessd tutkimuksessa

ja kirjallisuudessa todetun perusteella ainakin aiheuttaa.

2.1 Tyon autonomian puute

Immosen raportin (2024) tulosten perusteella algoritmijohtamisen intensiteetin ja tyon
autonomian vililli on vahva yhteys. Kaytinnossa tyontekijat, joiden tyossd ei ole
algoritmista johtamista lainkaan, kokevat suhteellisen vahvaa autonomiaa ty0ssdan ja
vastaavasti eniten algoritmiselle johtamiselle altistuneiden keskuudessa kokemus
autonomiasta on selvasti vahdisempaa. Tyon autonomian on rajattu tutkimuksen
yhteydessa liittyvan tyontekijin mahdollisuuteen vaikuttaa tyohonsa ja kayttdd omaa

harkintaansa seka kokemustaan tyohon liittyvissa paatoksissa. (Immonen 2024, s. 33.)

Edelleen tyon autonomialla on tunnistettu olevan vaikutus tyontekijan kokemukseen tyon
mielekkyydestd. Autonomian on esimerkiksi kuvattu olevan tyon ominaisuus, jonka on
ennustettu lisdavan tyontekijan kokemusta henkilokohtaisesta vastuusta tyon tuloksiin.
(Hackman ja Oldham 1976, s. 257—258.) Vastaavasti autonomian puutteen on esimerkiksi
esitetty olevan yhteydessa stressiin, turhautumiseen ja ahdistukseen tyossa (Johari ym.
2018, s. 111). Lisdksi on osoitettu, kuinka rajalliset mahdollisuudet itseniisessa
paatoksenteossa lisdavat tyontekijoiden tyytymattomyyttda tyohon ja riittamattomaksi
koetut vaikutusmahdollisuudet tyoskentelyssa voivat vaikuttaa motivaatioon tyoskennella
kohti asetettuja tavoitteita (Chandrasekar 2011, s. 15). Niin ikdan tyon autonomian puutteen
on havaittu vaikuttavan tyontekijoiden kykyihin tehda tietoisia paatoksia ja itsereflektoida

(Jarrahi ym. 2019, s. 10).



Tunnistettuja vaikutuksia tyon autonomian puutteesta ovat siis ainakin stressi,
turhautuminen, ahdistus, tyytymittomyys ja vaikutukset motivaatioon, kykyyn tehda
tietoisia paatoksid seka itsereflektoida. Algoritmijohtaminen voi aiheuttaa epdsuorasti

kyseisia vaikutuksia, mikali se vihentaa tyontekijan kokemusta autonomiasta.

2.2 Luottamuspula

Luottamuspulaan liittyen Immosen raportin (2024) tulokset osoittavat selkedd yhteytta
algoritmijohtamisen ja tyontekijoiden sekd johtoasemassa olevien vilisen luottamuksen
rapautumisen valilla. Kaytannossa luottamus on tutkimuksessa kasittanyt niin tyontekijan
luottamuksen organisaation johtoa kohtaan kuin myo0s tyontekijan kasityksen siita,

luottaako organisaation johto hdaneen ja hanen kollegoihinsa.

Kun kuvitellaan tilanne, jossa tyontekijat kokevat algoritmijohtamisen osoittavan
epaluottamusta tyontekijoihin, on mahdollista, ettd tyontekijat kokevat algoritmijohtamisen
mikromanagerointina. Mikromanagerointi maaritelldan johtamisen tyyliksi, jossa
hairikoiva (engl. bothersome) esihenkilo kyseenalaistaa jokaisen alaisensa tekemain
paatoksen (White 2010, s. 71). Mikromanageroinnissa korostuvat delegoinnin puute,
yksiloiden tai laitteiden valvontatietojen hyodyntdminen, kiinnostus valvoa kaikkia
paatoksia ja henkiloston suorituskykya koskevia sellaisia tuloksia, jotka koskevat
esimerkiksi ajattelutapaa tai kriittista lahestymistapaa tyotehtaviin. Kyseinen johtamisen
saattavat pyrkid siihen, ettd heidan alaisensa saavat vaikutelman, jossa heitd valvotaan
heidan tyoaikanaan riippumatta siitd, ovatko varsinaiset esihenkilot lasna. (Shamspour
2024, s. 57.) Varsinaisiksi mikromanageroinnin negatiivisiksi vaikutuksiksi on tunnistettu
ainakin tyontekijan heikompi sitoutuminen organisaatioon, tyostressin lisddntyminen ja

epaluottamuksen kasvu (Lee ym. 2023, s. 6).

Vastaavasti kun kuvitellaan tilanne, jossa tyontekijat itse kokevat epidluottamusta
organisaation johtoon, voi olla kyse lapindkyvyyden puutteesta kyseisen organisaation
toiminnassa. Kaytannossa lapindkyvyydelld voidaan tarkoittaa selkedd kommunikointia
paatoksistd, toimintatavoista ja muusta sellaisesta, joka vaikuttaa tyontekijoiden

tyontekoon. Lapinakyvyytta kasitellaan tarkemmin luvussa 3.1.



Toisaalta luottamuksen puutteen on todettu vaikuttavan myos tehottomaan tyoskentelyyn
ja huomion siirtymiseen varsinaisesta tyonteosta ihmisten vélisiin dynamiikkoihin, joka
puolestaan voi tulla tyonantajalle kalliiksi. (Sahimaa, 2024.) Edelleen haasteet

dynamiikassa voivat vaikuttaa negatiivisella tavalla tyontekijan motivaatioon.

Voidaan siis havaita, ettd tunnistettuja vaikutuksia luottamuspulaan liittyen ovat siis
ainakin tyontekijoiden heikompi sitoutuminen organisaatioon, tyostressin lisddntyminen,
epaluottamuksen kasvu, ldpindkyvyyden puute, tehoton tyoskentely, huomion

keskittyminen ihmisdynamiikkaan varsinaisen tyon sijaan ja vaikutukset tyomotivaatioon.

2.3 Tyomotivaation lasku

Niin ikddn Immosen raportin (2024) mukaan tutkimuksen tulokset osoittavat selvaa
negatiivista yhteytta algoritmisen johtamisen ja tyotyytyvaisyyden ja -motivaation vaililla,
mutta yhteys ei ole yhtd vahva kuin autonomian ja luottamuksen kohdalla (Immonen 2024,
s. 35). Tyytyviisyys on kasittanyt niin i) yleisen kuin ii) henkilokohtaisen tyytyvaisyyden

siten kuin tyontekija on kyseiset sanamuodot kokenut ja halunnut tulkita.

Toisaalta tyomotivaation on esitetty myos muodostuvan yksilon sisiisistd ja ulkoisista
kokemuksista, jotka kaynnistavat tyossa tarvittavan kayttdytymisen ja maarittavat
tyosuorituksen muodon, suunnan, intensiteetin ja keston (esim. Pinder 1998, s. 11).
Kaytannossa siis Immonen (2024) on raportissaan todennakoisesti pyrkinyt viittaamaan
Vastaavasti "henkilokohtainen” voi liittya esimerkiksi siihen, vastaako tyo tyontekijain omia
mielenkiinnon kohteita ja osaamista. Kun tyontekijat kokevat, ettd heidan osaamistaan ei
kiayteta tai arvosteta (esim. algoritmin kayton myota tyontekijain tehtdvankuva
yksipuolistuu), seurauksena voi olla tyovasymysta tai loppuun palamista (engl. burnout) ja

vetaytymiskayttaytymista tai vitkastelua tyotehtavista. (Kts. lisad Qiu ym. 2025, s. 2—3.)

Niin kutsuttu SDT-malli eli vapaasti kiannettyna itsemaaraamisoikeuden malli (engl. self-
determination theory) soveltuu myos tyomotivaation jasentelyyn. Mallin mukaisesti
tyOmotivaation laatu maarittyy silli perusteella, onko motivaatio autonomista vai
kontrolloitua. Autonominen motivaatio syntyy, kun psykologiset
perustarpeet autonomiasta, kompetenssista ja kuulumisesta tayttyvat. Talloin tyontekija

kokee vapautta, osaamista ja yhteisollisyyttd, mika tukee hyvinvointia ja ty6tehoa.
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Vastaavasti kontrollointi vihentdd kyseisia kokemuksia ja tyontekija voi kokea niiden

puutetta. (Kts. lisdd Deci ym. abstrakti, 2017.)

Tunnistettuihin tyomotivaation laskusta aiheutuviin kielteisiin seuraamuksiin kuuluvat siis
ainakin tyovasymys tai loppuun palaminen (engl. burnout), vetaytymiskayttaytyminen,
vitkastelu  tyotehtdvistd, Kkyvyttomyys autonomiaan, kompetenssin puute ja

yhteenkuuluvuuden tunteen puute.

2.4 Tyomaaran ennakoimattomuus

Tyomaaran ennakoimattomuuden osalta tutkimuksen tulokset on sanoitettu siten, ettd
tulokset osoittavat selvaa positiivista yhteytta algoritmisen johtamisen ja koetun tyomaaran
valilla, eli tyomaaran koetaan kasvavan, mitd enemmaén tyossa on algoritmista johtamista
(Immonen 2024, s. 36). Tyon mairaa ei ole siis erikseen mitattu vaan maara on kasitetty
sen kautta, miten tyontekija kokee ajan ja henkilokunnan riittivan tyGtehtavien

suorittamiseen.

Kokemus niin odotettua suuremmasta kuin my6s pienemmaistd tyokuormasta voi
aiheuttaa ahdistusta, koska tyontekijan kokema hallinnan tunne heikkenee (Fu ym. 2024, s.
1315). Kaytidnnossa ennakoimattomuuden on todettu muodostavan epavarmuuden tunteen,
joka laukaisee stressireaktioita (Fu ym. 2024, s. 1313). Lisdksi on todettu, etta tyopaivien
sisaltima ennakoimattomuus lisdd mentaalista kuormitusta ja haittaa keskittymistd, mika
voi johtaa virheisiin ja uupumukseen erityisesti, kun tyontekijilla ei ole selkeita rutiineja tai
kontrollin tunnetta tyotehtavista. Epavarmuus tehtavien maarasta tai ajoituksesta on lisiaksi
madritelty sellaiseksi psykososiaaliseksi tekijaksi, joka lisdaa henkista rasitusta. (Adams and

Nino, 2024.)

Tyomaaran ennakoimattomuuden aiheuttamia kielteisia seuraamuksia ovat siis ainakin
ahdistuneisuus, epavarmuuden tunne, eri stressireaktiot, mentaalinen kuormittuneisuus,

vaikeus keskittyd, virheiden todennikoisyyden kasvu, uupumus ja henkinen rasitus.

2.5 Stressin lisaantyminen

Immosen raportin (2024) tulokset osoittavat algoritmisen johtamisen intensiteetin ja

koetun stressin vililla vahvaa yhteytta. Tutkimuksessa stressi on rinnastettu tyontekijan
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kokemaan tunteeseen tyoskentelyn paineesta. (Immonen 2024, s. 37.) Tdssa vaiheessa on
myos syytd todeta, ettd stressi on lisdksi tunnustettu yhtend mahdollisena vaikutuksena
muista osatekijoistd. Immosen raportissa (2024) maaritetyt osatekijit ja niiden vaikutukset

ovat siis osin paillekkaisia.

Algoritmipalkitsemismekanismit voivat liittyd vahvasti aikapaineeseen (Semujenga ja
Parent-Rocheleau, 2024). Kaytannossa kyseiseen lopputulokseen tullut tutkimus havaitsi,
ettd niin kutsuttua keikkaty6ta tehneet tyontekijat on paineistettu vastaamaan nopeasti ja
hyviaksymaan algoritmin syottdmia toitd ennen kuin he olivat ehtineet perehtya tehtavien
vaatimuksiin. Tama aikapaine on edelleen johtanut stressireaktioihin. (Semujenga ja
Parent-Rocheleau abstrakti, 2024) Algoritmijohtamisesta aiheutuneen stressin on todettu
lisdavan tyontekijoilla myos masennusoireita, ahdistusta ja kasvanutta riskia virheisiin seka
toistd poisjaamiseen. (Kts. lisdd Dong, 2025.) On myos todennikoists, ettd toistd pois
jadminen voi edelleen johtaa esimerkiksi pitkittyneisiin sairaslomiin tai tyosuhteiden

paattymiseen.

Kaytdnnossa stressin aiheuttamia kielteisid vaikutuksia tyontekijoille ovat siis ainakin
negatiivinen kokemus aikapaineesta, masentuneisuus, ahdistuneisuus, kasvanut
todennidkoisyys virheisiin ja kasvanut riski toistda pois jaamiseen seka jopa toiden

menettamiseen.

2.6 Tyon jatkumisen epavarmuus

Tyon jatkumisen epivarmuudella on tarkoitettu tyontekijan kokemusta riskistd menettaa
tyonsi. Tulosten perusteella on huomattu yhteys algoritmijohtamisen ja koetun tyon
menettadmisen riskin valilla. (Immonen 2024, s. 38.) Kuten tutkielman Johdanto-luvussa on
todettu, vastaava huoli tyon menettamisesta tekoilylle eli algoritmeille on noussut myos
otsikoihin. Kiytdnnossa algoritmijohtaminen liittyy usein epatyypillisiin ja epdvarmoihin

ty0- ja sopimussuhteisiin (Immonen 2024, s. 38).

Epavarmuuden on puolestaan nihty ennakoivan epiasiallista kohtelua, jolla tarkoitetaan
esimerkiksi syrjintda, hairintad tai liiallista tyomaaraa. Epiasiallista kohtelua kokeneet
myos poistuvat viitetysti tyonantajansa palveluksesta todennidkoisemmin kuin muut
tyontekijat. (Tyoterveyslaitos, 2023.) Epaasiallisen kohtelun lisiksi epavarmuudesta

aiheutuva huoli kohdistuu todennikoisesti myos toimeentulon takaamiseen.
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3 Keinot ehkaista kielteisia vaikutuksia

Kuten Immonen (2024) on todennut, raportin tuloksista piirtyy hyvin negatiivinen kuva
algoritmijohtamisen vaikutuksista tyontekijoiden tyohon ja hyvinvointiin (Immonen s. 39,
2024). Nama vaikutukset eiviat kuitenkaan ole vaistamattomia. Tassa luvussa esitellaan
keinoja, joilla vaikutuksiin on mahdollista vaikuttaa ennaltaehkaisevasti, kun huomioidaan

paatoksenteon lapinakyvyys ja tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet.

Algoritmijohtamisen vaikutukset ovat riippuvaisia siitd, millaisiin organisaatioihin ja
millaisin tarkoituksin uusia teknologisia vilineita ja johtamisen tapoja otetaan kayttoon
(UNI Global Union 2020, s. 4). Kaytdannossa algoritmijohtaminen soveltuu esimerkiksi
paremmin tekniikka-, logistiikka- tai alustatyolle kuin hoiva-alalle, matkailualalle tai
muihin konteksteihin, joissa inhimillinen vuorovaikutus on keskeista (Wood 2021,
abstrakti). Niin ollen vaikutuksiin voi my6s pyrkid vaikuttamaan tekemailla tietoisia
ratkaisuja esimerkiksi sen suhteen, miten uusi johtamisen muoto sopii tarkoitukseensa tai
miten se otetaan kayttoon. Algoritmijohtamisen vaikutuksia voivat muovata useat
organisatoriset tekijat joko vahentamalld negatiivisia tai edistimalla positiivisia vaikutuksia

(Parent-Rocheleau ja Parker 2022).

Immosen raportin (2024) mukaisesti negatiivisia vaikutuksia voidaan ehkiista tarjoamalla
tyontekijoille enemman vaikutusmahdollisuuksia ja lapinakyvyytta tyohonsa vaikuttaviin
algoritmiset valvontajirjestelmiat ovat aiheuttaneet tyontekijoissd selvdasti enemmain
kielteisia vaikutuksia kuin pehmeammait (engl. soft) jarjestelmiat. Kaytannossa koviin
algoritmisen valvonnan jarjestelmiin on kisitetty tyontekijoiden jatkuva valvonta, joka
perustuu suorituskyvyn algoritmiseen arviointiin sekd rangaistuksiin, jotka alentavat
pehmeiksi maaritetty jarjestelma ei ole antanut suoraan tyontekijoille tietoa algoritmin
toiminnasta, minka vuoksi tyontekijat saattoivat vain arvata, miten heita arvioitiin. (Mbare,
Perki6 ja Koivusalo 2024, discussion.) Molemmista tekniikoista on aiheutunut kielteisia
vaikutuksia, vaikka pehmeasta tekniikasta niitd onkin aiheutunut vihemman. Niin ollen siis

myos algoritmijohtamisen toteutuksella voi olla vaikutusta koettuihin vaikutuksiin.
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Seuraavaksi kasitelladn erditd sellaisia keinoja, joita tyOnantajat voivat hyodyntaa
pyrkidkseen minimoimaan algoritmijohtamisesta mahdollisesti aiheutuvat negatiiviset

vaikutukset.
3.1 Lapinakyvyys

Jos tyontekijoilld on tarpeeksi tietoa siitd, miten heitd valvotaan ja mihin heisti kerattya
tietoa kaytetddn, voidaan negatiivisten kokemusten syntymista vihentda tai jopa estida
(Parent-Rocheleau ja Parker 2022). Talloin kyseessd on tyontekijoiden nakokulmasta
paatoksenteon lapinakyvyys, joka on kdytannossa vastakohta sille, ettd paatokset tehtaisiin
niin sanotusti suljettujen ovien takana. Lapindkyvyys voidaan ndhda yleiselld tasolla
sisaanrakennetuksi malliksi suomalaiseen ty0elam&aan, kun otetaan huomioon esimerkiksi
lahtokohdat yhteistoimintavelvoitteista, tyontekijapuolen aktiivinen jarjestaytyneisyys ja

erilaiset tyonantajan tiedonantovelvollisuudet.

Algoritmijohtamiseen liittyen lapindkyvyytta tarkastellaan seuraavaksi tavoitteiden

asettamisen, algoritmin toiminnan ja kommunikoinnin nakokulmasta.

3.1.1 Tavoitteiden asettamisessa

Tavoitteiden asettamisen teorian (engl. goal setting theory) mukaan tismalliset ja haastavat
tavoitteet johtavat parempaan suoriutumiseen kuin helpot ja epamaaraiset tavoitteet, mikali
tavoitteeseen sitoutuminen, mahdollisuus saavuttaa tavoite ja tavoitteiden ristiriidattomuus
toteutuvat (Locke ja Latham 2006, s. 265). Niin ollen siis myos algoritmijohtamisessa
tyonantajan on suositeltavaa pyrkid maarittamaan tyontekijoille haastava mutta
epamaairiinen tavoite, joka tayttda mainitut edellytykset. Lisdksi tavoitteen asettamisessa
on syyta olla selked siitd, mita algoritmi tekee tai mita sen on tarkoitus tehda, jotta kaytanto
on tyontekijalle lapinakyva. Erds esimerkki tillaisesta tavoitteesta voisi olla esimerkiksi se,
ettd tyontekijan tulee pyrkid toimimaan algoritmin edellyttimalla tavalla, mutta samalla
kyseenalaistaa sita tarvittavalla tavalla ja raportoida algoritmin toiminnan mahdolliset
puutteet tyonantajalle. Talloin tavoite on abstrakti ja haastaa, mutta saa samalla tyontekijan
itsereflektoimaan niin omaa toimintaa kuin myo6s algoritmia. Tavoite on siis asetettu siten,
etta tyontekijalle tulisi olla lapinakyvaa, ettd hianen on tarkoitus kyseenalaistaa algoritmia,

ei toisinpain. Samalla tyontekijan kokemus autonomiasta todennékoisesti vahvistuu.
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Toisaalta algoritmia voi my6s hyodyntda tavoitteiden asettamiseen. On esitetty, ettad
nykytyoelaman kasvavien vaatimusten keskelld tyon autonomia voi lisata kuormitusta, jos
yksilolla ei ole kaytossdan riittdvid resursseja tai saatavilla riittdvasti tukea tyon
hallitsemiseksi (Ellmén 2024 s. 11; Lee ym. 2023). Niin ollen siis optimaalisesti toteutettuna
algoritmijohtamisella voidaan saavuttaa hyotyja tyontekijoiden kokemukseen tyon
hallittavuudesta. Kaytannossa algoritmia voidaan esimerkiksi hyodyntad selkeyttimaan
tyontekijalle sitd, miten hian etenee tyosuorituksissa suhteutettuna asetettuihin tavoitteisiin
tai millaisiksi valitavoitteiksi tyoprojektit voisi esimerkiksi pilkkoa, jotta ne on helpompi

hahmottaa ja suorittaa.

3.1.2 Algoritmin toiminnassa

Algoritmien kaytossa on havaittu ongelmia muun muassa sen suhteen, etta niiden toiminta
on paljastunut syrjivaksi (kts. lisia esim. Duffy 2025). Tyonantajan on syyt olla tietoinen ja
viestid selkedlla tavalla algoritmin kaytostd ja tarkoituksesta, jotta tyontekijat voivat
tarvittaessa havaita ja ilmoittaa algoritmin syrjivistd vaikutuksista valittomasti. Mikali
algoritmin toiminta on epiaselvdd, on todenndkoisempad padtya tilanteeseen, jossa
tyontekijat ovat olleet tyytymattomia algoritmin toimintaan, mutta eiviat ole osanneet
kyseenalaistaa sitda. Kaytannossa riittavaan lapinakyvyyteen algoritmin toiminnassa voi olla
helpointa puuttua algoritmia kayttoonotettaessa ja sen toimintoja tyontekijoille

perehdytettiessa.

Algoritmin toimintaan liittyen on my6s kannattavaa huomioida se, etta tyontekijoilld voi olla
uutta johtamisenmuotoa kohtaan ennakkoasenteita ja olettamuksia (Toivoniemi 2025).
Tallaiset asenteet on mahdollista kuitenkin etukiteen kartoittaa ja my6s niihin vastata jo
mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Esimerkiksi huoleen tyon tai tyotehtavien
paattymisestd voi vastata, ettd vaikka algoritmien kiytto vahentiisi tyontekijan tehtavia,
kaytannossa tyonantajan tulee noudattaa tiettyd menettelyd, eika tyontekijan tyosuhdetta
voi paattaa ilman, etta tyo on tosiasiallisesti ja pysyvasti vahentynyt tyosopimuslain 7:3 §:n
mukaisesti. Tyosuhteita ei voi siis katkoa mielivaltaisesti vaan tyontekijoilli on myos

algoritmeja vastaan lain suoja.
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3.1.3 Kommunikoinnissa

Kommunikaation tiarkeys algoritmijohtamisessa on kiistatonta ja se nivoutuu myos edella
esitettyihin kohtiin. Mikali tyontekijoille ei lapindkyvalla tavalla kommunikoida algoritmin
kayttoon liittyvia tavoitteita ja sen toimintaa, on eparealistista olettaa tyontekijoiden
kommunikoivan tyonantajalle havaituista epakohdista. (Lahtinen 2025.) Kommunikaation

puute taas voi edesauttaa ja vahvistaa kielteisia kokemuksia.

Esimerkiksi esihenkilon on kannattavaa hillita taipumusta mikromanagerointiin algoritmin
avulla ja sen sijaan osoittaa, ettd han luottaa tiiminsa jasenten kykyihin ja siihen, etta
tyontekijat tekevit tyonsa tehokkaasti. Jos esihenkilo kohtelee alaisiaan ammattilaisina, ei
ole mitdan suoraa syytd, etteivatko he kayttaytyisi odotetulla tavalla. Tallainen asenne
edistdd luottamusta ja lojaalisuutta tyontekijoiden keskuudessa ja kannustaa heita
parempaan tiimityoskentelyyn. Lisdksi tyontekijat voivat kehittda samalla omistajuuden
tunnetta yritysta kohtaan, joka voi edesauttaa sitoutumaan yritykseen. (Chandrasekar 2011,
s. 15.) Algoritmin kayton tarkoitukset on siis syyta kommunikoida lapinakyvasti ja riittavalla

tavalla.

3.2 Riittavat vaikutusmahdollisuudet

Kuten todettua, tyontekijoiden kokemien negatiivisten vaikutusten on havaittu johtuvan
osittain siita, ettd tyontekijat eivat koe pystyvansa vaikuttamaan algoritmijohtamiseen ja
kokemus autonomiasta viahenee. Téata haastetta on mahdollista ldhted purkamaan

esimerkiksi kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen lahestymistavan avulla.

3.2.1 Kvantitatiivisesti

Kvantitatiivisen eli maarallisen nakokulman avulla voidaan keskittya erityisesti siihen,
kuinka laajasti ja  systemaattisesti tyontekijoilla ~on  mahdollisuus  vaikuttaa
algoritmijohtamiseen. Esimerkiksi, jos tyota tehddan paivittdin algoritmin ehdoilla, voi
tuntua riittamattomalle, ettd sen kiytossa havaittuja haasteita kartoitettaisiin esimerkiksi
vain vuoden vilein. TAman vuoksi algoritmin kayton hallinta on syyta suhteuttaa siihen,
kuinka paljon ja millaisissa tarkoituksissa algoritmi on kaytossa. Lisdksi on tarpeen havaita,
ettd vaihe, jossa uusi teknologia vasta otetaan kiyttoon, tarvitsee todennakoisesti enemman

aikaa ja huomiota kuin tilanne, jossa kiytinto on ollut jo kauemman aikaa kaytossa.
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(Saghafian ym. 2021.) Tyontekijoille tulee siis tarjota vaikutusmahdollisuuksia riittdvan

usein heidin tarpeidensa mukaisesti.

3.2.2 Kvalitatiivisesti

Algoritmit voivat tehdi johtamisesta sirpaleista. Yhtd tyontekijaa voi johtaa esihenkilon
lisdaksi moni algoritmi — yksi jakaa tehtdvia, toinen tyovuoroja ja kolmas antaa palautetta.
Silloin sekd tyontekija ettd esihenkilo voivat olla vdhan hukassa. (Sarkkinen 2024.)
Vastaavaan sirpaloitumiseen ei ole kuitenkaan kannattavaa turvautua, jos halutaan saada
tyontekijalle kokemus siitd, ettd hidnelld on aito mahdollisuus vaikuttaa algoritmien
kayttoon. Tyontekijan ajatuksia voidaan kartoittaa eri toimijoiden tasolta, mutta tarkeai on

kiinnittda huomiota kohtaamisten laatuun.

Algoritmit voivat tehostaa esihenkiloiden rutiinitehtaviid, mutta eivat voi
korvata inhimillisid johtajuuden ydinosia, kuten empatiaa, tunneilyd, vuorovaikutusta,
psykologista tukea ja lisndoloa. Thmisjohtaja kykenee ymmartamaan yksiloiden erilaiset
tarpeet ja johtamaan kokonaisvaltaisesti tyoyhteisod — ominaisuuksia, joita koneet eivit voi
edes kasittaa. (Westover 2024.) Taman vuoksi myos algoritmijohtaminen on syyta jarjestaa
siten, ettd tyontekijat kisittavat algoritmien olevan johtajien apuvélineita ja niihin liittyviin

epakohtiin puututaan aina ihmisen tasolta.

Kaytannossa siis, jotta tyontekijat kokevat tulleensa riittdvan usein ja riittavalla tavalla
kohdatuiksi algoritmijohtamiseen liittyvid paitoksid tehtdessd, on syytda varmistaa
kohtaamisten maira ja laatu vaikutusmahdollisuuksissa. Tama tarkoittaa, ettd on syyta
kohdata tyontekija yksilond ihmisen tasolta, huomioida hianen tarpeensa ja kommunikoida,
miten saatu palaute tullaan kiasittelemidn ja miten se tulee mahdollisesti vaikuttamaan
kaytantoihin.
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4 Johtopaatokset

Tutkielmassa pyrittiin vastaamaan kahteen tutkimuskysymykseen, jotka olivat: i) mita
tyontekijoiden kokemia algoritmijohtamisen kielteisia vaikutuksia on tunnistettu ja ii) mita
ehdotuksia on 16ytynyt kyseisten vaikutusten ehkaisemiseksi? Vastaus kysymykseen yksi
loytyy kokonaisuudessaan Taulukosta 1, joka on yhteenveto luvussa kaksi esitellyista

mahdollisista vaikutuksista.

Kaytannossa taulukossa on jaoteltu kielteiset vaikutukset Immosen raportissa (2024)
identifioitujen osatekijoiden mukaisesti. Vaikutukset ja osatekijat ovat osittain paallekkaisia
esim. stressin ja tyomotivaation muutoksen osalta, jotka on tunnistettu niin osatekijoina
kuin my0s vaikutuksissa. Lisdksi eri osatekijoistd tunnistetut vaikutukset ovat osittain
samoja esim. uupumus ja ahdistuneisuus, jotka niin ollen toistuvat taulukossa useamman
kerran. Toisaalta osa vaikutuksista on identifioitu timan tutkimuksen my6ta vain tiettyyn
osatekijaan sidonnaisiksi. Esimerkkeja tallaisista ovat vitkastelu ty6tehtavistd, huomion
keskittyminen ihmisdynamiikkaan varsinaisen tyon sijasta ja huoli epaasiallisesta
kohtelusta.

Taulukko 1. Yhteenveto tunnistetuista kielteisista vaikutuksista

Immosen raportissa (2024) Osatekijaan liittyvia kielteisia vaikutuksia

identifioitu osatekija

Tyon autonomian puute - stressi

- turhautuneisuus

- ahdistuneisuus

- tyytymattomyys

- vaikutukset motivaatioon, kykyyn tehdi tietoisia

paatoksia seka itsereflektoida

Luottamuspula - heikompi sitoutuminen organisaatioon
- stressi

- epaluottamuksen kasvu

- lapindkyvyyden puute

- tehoton tyoskentely
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huomion keskittyminen ihmisdynamiikkaan
varsinaisen tyon sijasta

vaikutukset tyomotivaatioon

Tyomotivaation lasku

uupumus
vetdaytymiskayttaytyminen
vitkastelu tyotehtavista
kykenemaittomyys hallita tyota
mukautuvaisuuden puute

yhteenkuuluvuuden tunteen puute

Tyomaaran ennakoimattomuus

ahdistuneisuus

epdvarmuuden tunne

stressi

mentaalinen kuormittuneisuus
vaikeus keskittya

virheiden todennikoéisyyden kasvu
uupumus

henkinen rasitus

Stressin lisidntyminen

negatiivinen kokemus aikapaineesta
masentuneisuus

ahdistuneisuus

virheiden todennikoéisyyden kasvu

kasvanut riski tOistd pois jaddmiseen sekid toiden

menettamiseen

Ty6n jatkumisen epavarmuus

huoli epiasiallisesta kohtelusta
huoli tyosuhteen paattymisesta

huoli toimeentulosta
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Vastaus kysymykseen kaksi eli tunnistettuja ehdotuksia kielteisten vaikutusten
ennaltaehkiisemiseksi ovat ainakin:
- tietoiset ja tarkoituksenmukaiset ratkaisut sen suhteen, miten uusi johtamisen muoto
esitelldan ja otetaan kayttoon,
- algoritmijohtamisen toteuttaminen tarkoituksenmukaisella tavalla esimerkiksi
valitun menetelmin osalta,
- lapindkyvyys tavoitteiden asettamisen, algoritmin toiminnan ja kommunikoinnin
nakokulmasta seka
- tyontekijoiden riittdvat vaikutusmahdollisuudet niin kvalitatiivisesti kuin

kvantitatiivisesti.

Niin ollen voidaan todeta, ettd algoritmijohtamisesta voi olla merkittavia ja useita erilaisia
kielteisia vaikutuksia tyontekijoihin. Kuitenkaan vaikutukset eivit ole vaistimattomia, vaan
tyonantajalla on mahdollisuus ehkiista vaikutuksia. Yhteys kielteisen vaikutuksen ja
yksittiaisen ehkiisykeinon vilill4 ei ole kuitenkaan yksiselitteinen. Kaytanndossa ei voida siis
todeta, ettd tietty keino ehdottomasti ehkiisee tietyn Kkielteisen vaikutuksen. Kyse on

enemmankin kokonaisvaltaisesta tyontekijoiden kokemusten hallinnasta.

kielteisiin vaikutuksiin, voi algoritmijohtamisesta aiheutua kielteisia vaikutuksia
tyontekijoiden lisdksi myos tyonantajalle. Esimerkiksi korkeimman hallinto-oikeuden
22.5.2025 antama ratkaisu liittyen Woltin lahettien tyOsuhteisiin ilmentda sitd, kuinka
algoritmin kayttotavalla, toiminnoilla ja sen kontrollin mahdollisuudella voi olla vaikutusta
jopa siihen, maaritellaanko tyontekijat tyosuhteisiksi. Tasta edelleen voi muodostua erilaisia
velvollisuuksia ja vastuita algoritmin kayttoon ottaneelle taholle. (Kts. lisia Wolt 2025 ja
KHO 2025.) Vastaavasti korvausvastuu voi muodostua, mikali algoritmin todetaan

syrjineen. (Kts. lisia Duffy 2025.)

Ylld mainituissa tapauksissa korvausvelvoite on kohdistunut tyonantajalle. Kaytannossa
kyse on kuitenkin ollut tyontekijoille koituneesta vahingosta, harmista, vaaryydesta tai
muusta vahingosta. Tassa tutkielmassa on jasennelty mahdollisia tyontekijoille algoritmien
kaytosta aiheutuvia kielteisida vaikutuksia, jotta tulevaisuudessa tyOnantajien on
saavutettavampaa tunnistaa kyseiset vaikutukset jo ennakkoon ja tidtd kautta myos itse

valttaa korvausvastuut.
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