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Tassa raportissa esitelldaan algoritmisen johtami-
sen vaikutuksia tyontekijoihin. Raportti perustuu
kyselytutkimukseen, joka toteutettiin vuoden 2023
syksylla paaosin varastotyon ja asiakaspalvelun
tai telemarkkinoinnin tehtavissa toimivien tyon-
tekijoiden keskuudessa neljassa Pohjoismaassa:
Tanskassa, Ruotsissa, Suomessa ja Norjassa. Tassa
raportissa keskitytdan padasiassa Suomea koske-
viin tuloksiin, mutta esitellaan myos koko kyselyn
tuloksia ja tehdaan vertailua Pohjoismaiden kesken.

Algoritmisella johtamisella viitataan teknologioiden
avulla suoritettaviin johtamistehtaviin, jotka ovat
perinteisesti kuuluneet ihmisille. Vaikka algorit-
minen johtaminen on laajasti levinnytta tyomark-
kinoilla ja tietyilla aloilla, tietoja sen vaikutuksista
tyontekijoihin on vahan. Empiiriset tutkimukset ovat
painottuneet tapaustutkimuksiin. Systemaattista
tarkastelua vaikutuksista tydolosuhteisiin ja tyo-
hyvinvointiin on rajallisesti.

Kyselyn tulosten perusteella algoritminen johta-
minen on yleista tutkimukseen valituilla aloilla.
Algoritminen johtaminen eroteltiin tutkimuksessa
kahdeksaan eri johtamistehtavaan (tai muotoon):
» tydn organisointi

» tydaikojen maarittely

» tydskentelyn ja taukojen valvonta

» sijainnin valvonta

» tietokoneen kayton valvonta

» tydskentelyn nopeuden valvonta

» tydsuoritusten laadun arviointi

tulostaulut.

v

Suomessa algoritminen johtaminen oli hieman
koko tutkimuksen keskiarvoa yleisempaa suurim-
massa osassa johtamistehtavia. Valtaosa kyselyyn
vastanneista ilmoitti tydssaan olevan algoritmista
johtamista vahintaan yhdessa nimetyista tehtavista
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(76 %). Suomen vastaajista tdma osuus oli perati
87 prosenttia. Suomessa algoritmisen johtamisen
kaytto oli yleisinta tydskentelyn ja taukojen valvon-
nassa (55 %), tyon nopeuden valvonnassa (67 %) ja
tyon laadun arvioinnissa (57 %). Algoritminen johta-
minen naissa tehtavissa erottui seka varastotyossa
ettd asiakaspalvelussa ja telemarkkinoinnissa.

Monen vastaajan tyossa algoritmista johtamista oli
mukana useammassa eri johtamistehtavassa. Tata
algoritmiselle johtamiselle altistumisen maaraa ja
intensiteettida mittaamaan muodostettiin algoritmi-
sen johtamisen indeksi. Algoritmisen johtamisen
maaran ja intensiteetin vaikutusta tyontekijoiden
tyohon ja hyvinvointiin tarkasteltiin lahemmin
tutkimuksen vaikutuksia kartoittavassa osuudessa.

Tulokset antavat hyvin negatiivisen kuvan algoritmi-
sen johtamisen yhteydesta tyontekijoiden tyohon ja
hyvinvointiin, vaikkakaan aineistolla ei voida tutkia
suoraan kausaliteettia. Verrattaessa tyontekijoita
eri algoritmisen johtamisen indeksin tasoilla huo-
mataan, etta kasvavalla algoritmisen johtamisen
maaralla tai intensiteetilld on vahva negatiivinen
yhteys kuuteen tyon ja hyvinvoinnin osatekijaan:

» tydn autonomia

luottamus

v

v

tyotyytyvaisyys ja motivaatio
» tyOmaara

stressi

v

» tydn epavarmuus.

Vastapainoksi tutkimuksessa tunnistettiin, etteivat
negatiiviset vaikutukset ole taysin vaistamatto-
mia algoritmisen johtamisen lisddntyessa. Jos
organisaation paatdoksenteko oli lapindkyvaa ja
tyontekijoilla oli enemman mahdollisuuksia vai-
kuttaa siihen, he kokivat algoritmisen johtamisen
negatiivisia vaikutuksia selvasti vdahemman kuin ne,
joiden tyossa vaikutusmahdollisuuksia ja lapinaky-
vyytta oli vahan. Nama tekijat nayttavat lieventavan
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algoritmisen johtamisen negatiivisia vaikutuksia
erityisesti tyontekijoiden ja tyonantajien valisen
luottamuksen, tyotyytyvaisyyden ja motivaation
alueilla. Luonnollisesti ne myos lisaavat koettua
autonomiaa. Sen sijaan tydomaara, stressi ja tydn
epavarmuus kasvavat algoritmisen johtamisen
lisaantyessa huolimatta vaikutusmahdollisuuksista
tai lapinakyvyydesta.

Tulokset viittaavat siis siihen, etta tyontekijoiden
vaikutusmahdollisuuksia ja johtamisen lapinaky-
vyytta lisaamallda on mahdollista ehkaista mer-
kittavasti ainakin osaa algoritmisen johtamisen
negatiivisista vaikutuksista. Vaikuttaa kuitenkin
silta, etteivat lapindkyvyys ja tyontekijoiden vai-
kutusmahdollisuudet nykyisellaan ole riittavalla
tasolla tutkittujen alojen tdissa. Ainoastaan 38
prosenttia suomalaisista vastaajista ajatteli, etta
johdon tekemista paatoksista viestitaan selkeasti.
Suurin osa tyontekijoista myods koki, ettei heita
juurikaan kuulla paatoksenteossa (54 %) tai tieto-
konejarjestelmien kdyttéonotossa (57 %).

Tassa suhteessa aktiivisuutta kaivataan niin
tydnantajilta, tydontekijoilta, ammattiliitoilta kuin
poliittisilta toimijoilta. Tyontekijoiden osallisuuden
varmistaminen uusien jarjestelmien kayttoon-
otossa ja kdytdn suunnittelussa on ensisijaista
tyontekijoiden hyvinvoinnille ja auttaa kehittamaan
algoritmista johtamista heidan kannaltaan oikeaan
suuntaan. On myos tarkeaa tarjota tietoa siita, mihin
jarjestelmia ja niista saatavaa dataa kaytetaan.
Tyontekijoiden oikeudet toiminnan lapinakyvyyteen
tulisi turvata niin tyoehdoissa, lainsaadanndssa
kuin organisaatioiden kaytannoissa.

Algoritmisen johtamisen yleistymiseen on viime
vuosina pyritty vastaamaan lainsaadanndalla.
Muun muassa Euroopan unionin tekoalysaados ja
alustatyodirektiivi vaikuttavat lahivuosina osaltaan
siihen, milla tavalla algoritmista johtamista on sal-
littua kayttaa organisaatioiden toiminnassa. Uudet
saadokset asettavat reunaehtoja lapinakyvyydelle
ja maarittavat, millaista valvontaa teknologisiin
valineisiin ja niiden kayttoon sovelletaan. Muuttuva
saadosymparisto luo tyontekijoille turvaa, mutta
haastaa niin organisaatioita kuin ammattiliittoja

pysymaan ajan tasalla muutoksista ja huomioi-
maan ne toiminnassaan. Myds tyontekijoiden on
tunnettava oikeutensa algoritmisen johtamisen
lisdantyessa.

Uusi teknologia tuo tullessaan muutoksia tyohon ja
luo sita kautta riskeja tydntekijoiden hyvinvoinnille.
Naiden riskien ja niitd minimoivien tekijoiden tun-
nistaminen on ensisijaista ja edellyttaa viela paljon
kattavaa tutkimusta. Ei riita, etta algoritmisen
johtamisen kayttoonotossa huomioidaan vaikutuk-
set tydntekijoihin, vaan sen lisaksi on arvioitava,
millaisiin kayttotarkoituksiin ja organisatorisiin
ymparistdihin uusia teknologioita tuodaan. On
tarkeda varmistaa, etta algoritmisen johtamisen
yleistyminen ei tapahdu tyon laadun ja tyontekijoi-
den hyvinvoinnin kustannuksella. Parhaimmillaan
uutta teknologiaa ja kattavampaa dataa tyosta
voidaan kayttaa tyohyvinvoinnin edistamiseen.
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1JOHDANTO

Teknologisen kehityksen vaiheet ovat muovanneet
tyota koko teollistumisen jalkeisen ajan. Uusi tekno-
logia on aina tullessaan luonut uhkakuvia, jotka ovat
kestoaiheita niin mediassa kuin tydelaman tutkimuk-
sessa. Usein huolta herattaa tyon jatkuvuus. Tule-
vatko robotit ja alykkaat jarjestelmat korvaamaan
ihmistyota ja muuttamaan osaamistarpeita? Kehit-
tyneiden algoritmisten jarjestelmien edistysaskeleet
ovat osoittaneet toisenlaista kehitysta. Sen sijaan,
etta algoritmeihin perustuva teknologia korvaisi
ihmistyo6ta, sille on yhda enemman siirtynyt tyonjoh-
dollista roolia ja perinteisesti esihenkildille kuuluneita
tehtavia. Taman seurauksena yha useamman tyonte-
kijan tyo on eriasteisesti algoritmisten jarjestelmien
valvomaa ja johtamaa.

Termi "algoritminen johtaminen” kuvaa ihmisten perin-
teisesti suorittamien johtamistoimintojen toteuttamis-
ta kokonaan tai osittain tietokonejarjestelmien avulla.
Algoritminen johtaminen kasitteena juontaa juurensa
alustataloudesta ja yhdistyykin usein alustojen kautta
organisoituun keikkatydhon ja alustayrityksiin kuten
Uber. Algoritmista johtamista kaytetaan kuitenkin
nykyaan laajasti tydpaikoilla rekrytoinnissa, tehtavien
jakamisessa, tydaikojen maarittelyssa, tydoprosessien
valvonnassa ja ohjauksessa seka tyontekijoiden suo-
ritusten arvioinnissa.

Organisaatiot tavoittelevat algoritmisen johtamisen
kayttoonotolla usein tuottavuutta ja tehokkaampaa
paatoksentekoa. Algoritmisen johtamisen kayttoon
liittyy kuitenkin my0s riskeja ja mahdollisia haittoja
tyontekijoille. Taman tutkimuksen tarkoituksena on
kartoittaa ja lisata tietoa algoritmisen johtamisen vai-
kutuksista seka tavoista, joilla negatiivisia vaikutuksia
voidaan ehkaista. Toistaiseksi suurin osa tehdysta tut-
kimuksesta perustuu tapaustutkimuksiin ja painottuu
alustayrityksiin. Taman tutkimuksen kysely on yksi
ensimmaisista maarallisista tutkimuksista, jolla kartoi-
tetaan algoritmisen johtamisen tyontekijoihin kohdistu-
via vaikutuksia. Pohjoismaista ja kansallista tutkimusta
aiheesta on niin ikaan toistaiseksi rajallisesti.
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Pohjoismaisten tydmarkkinoiden erityispiirteita
ovat vahvat tyontekijoiden oikeudet, korkea jarjes-
taytyneisyysaste, kollektiivinen sopiminen seka
terveellisen ja turvallisen tydympariston painottami-
nen. Vaikka tulokset eivat ole suoraan yleistettavis-
sa muihin tydomarkkinakonteksteihin, ne edustavat
niin kutsuttuja kriittisia tapauksia. Jos algoritmi-
sella johtamisella tunnistetaan olevan negatiivisia
vaikutuksia vahvasti sdadellyssa ja tyontekijaysta-
vallisessa ymparistdssa, on oletettavaa, ettd samat
ja kenties negatiivisemmat vaikutukset toistuvat
vahemman saadellyilla tyomarkkinoilla ja heikom-
missa tydolosuhteissa.

Tutkimuksen paaasiallisena tarkoituksena ei ole
kuvata algoritmisen johtamisen yleisyytta Poh-
joismaissa tai tietyilla aloilla, vaikka algoritmisen
johtamisen muotojen yleisyytta esitellaankin tulos-
osiossa. Lahinna tutkimuksessa keskitytaan tar-
kastelemaan algoritmisen johtamisen vaikutuksia.
Tutkimukseen on valittu tarkasteltaviksi varastotyo
ja asiakaspalvelu/telemarkkinointi, koska tutkimus-
kirjallisuuden perusteella algoritminen johtaminen
on laajasti levinnytta juuri nailla aloilla ja naissa
tehtavissa. Painotuksella naihin aloihin on pyritty
saamaan mukaan mahdollisimman paljon vastaa-
jia, joiden tydssa algoritminen johtaminen on eri-
asteisesti lasna.

Raportti on jaettu kolmeen osioon:

» Osio 1 - Tutkimuksen taustaa: Ensimmaisessa
osiossa esitelldaan tutkimuksen kasitteistoa ja
toteutusta. Osio alkaa katsauksella siitd, kuinka
algoritmista johtamista on aiemmin tutkittu ja
kasitteellistetty. Taman jalkeen esitellaan, milla
tavalla algoritmisen johtamisen kirjallisuus ja
aiemmat tutkimukset ovat ohjanneet kyselya ja
sen toteutusta. Osion lopussa esitellaan kerattya
dataa erityisesti Suomesta. Osion paatteeksi kay-
daan lapi datan kayttokelpoisuutta ja rajoitteita.
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» Osio 2 — Tulokset: Osion ensimmaisissa kap-
paleissa kaydaan lapi kuvailevia tuloksia
algoritmisen johtamisen yleisyydesta eri johta-
mistehtavissa varastotydssa ja asiakaspalvelus-
sa tai telemarkkinoinnissa. Samalla verrataan
algoritmisen johtamisen yleisyytta eri Pohjois-
maissa. Taman jalkeen esitellaan algoritmisen
johtamisen vaikutuksia tyontekijoiden tyohon
ja hyvinvointiin. Lopuksi kdydaan lapi, kuinka
tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet organi-
saatioiden paatoksentekoon ja paatoksenteon
lapinakyvyys heijastuvat algoritmisen johtami-
sen vaikutuksiin.

» Osio 3 — Yhteenveto: Viimeisessa osiossa koo-
taan tutkimuksen tuloksia ja kdydaan niiden
pohjalta keskustelua siita, mita ne tarkoittavat
erityisesti Suomen kontekstissa. Viimeisessa
osiossa esitelldaan myds muutamia ajankohtai-
sia lainsaadannollisia kehityssuuntia, jotka vai-
kuttavat algoritmiseen johtamiseen tyopaikoilla.
Lisaksi annetaan muutamia suosituksia aiheen
kannalta keskeisille sidosryhmille.

Tassa raportissa keskitytaan paaasiassa kansalli-
siin tuloksiin ja avataan algoritmista johtamista ja
sen vaikutuksia varastotyossa ja asiakaspalvelus-
sa tai telemarkkinoinnissa Suomessa. Laajemmat
kaikkia maita koskevat tulokset on esitelty kansain-
valisessa raportissa (ks. Jensen ym. 2024).
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OSIO | - TUTKIMUKSEN TAUSTAA

2. ALGORITMINEN JOHTAMINEN

2.1. Maaritelma ja muodot

Ensimmaisen kerran algoritmisen johtamisen kasi-
tetta kaytettiin kuvailtaessa johtamistoimintoja, joi-
ta alustayritykset kuten Uber ja Lyft hyodyntavat
taksikuljetusten organisoinnissa (Lee ym. 2015).
Sittemmin kéasitetta on sovellettu myds perintei-
sempiin tydymparistoihin. Yleinen maaritelma algo-
ritmiselle johtamiselle on, etta se tarkoittaa erilaisia
algoritmeille annettuja johtamistehtavia, joita perin-
teisesti ovat suorittaneet ihmiset.

Laajasti maariteltyna algoritmit ovat ohjeiden sar-
joja, joiden avulla ratkaistaan rajattuja ongelmia.
Algoritmit itsessaan eivat ole uusi asia organisaa-
tioiden paatoksenteossa, vaan vaiheisiin ja ohjeisiin
perustuvaa paatoksentekoa on harjoitettu ennen-
kin. Max Weberin mukaan paatéksentekoa moder-
neissa byrokratioissa kuvaavat vaiheittaisuus,
hajautuneisuus ja objektiiviset sdantoihin perustu-
vat prosessit (Fourcade & Healy 2016). Tehtavien
pilkkominen, optimointi ja prosessien automaatio
kuuluvat myds taylorismin periaatteisiin (Seeck &
Jarveld 2007). Tietokoneiden laskentatehon kasvun
ja datankeruun tehostumisen myota algoritmit ovat
kuitenkin saaneet taysin uuden merkityksen johta-
misessa (Wood 2021; Kellogg ym. 2020).

Tietokoneiden tehtavaksi annettuja johtamistehta-
vid on kuvattu monilla muillakin késitteilla. Joissain
yhteyksissa puhutaan johtamisesta, joka perustuu
digitaaliseen valvontaan (Eurofound 2020), toisissa
viitataan tekoélyyn johtamistoimintojen suorittajana
(TUC 2020; Reinhold ym. 2022) ja joissain tapauk-
sissa on puhuttu myds algoritmisesta kontrollista
(Kellogg ym. 2020). Myés monessa muussa kirjal-
lisuudessa on viitattu eri termein samankaltaisiin
sisaltoihin, mita algoritmisessa johtamisessa on
(Jensen ym. 2024). Suomalaisessa tutkimukses-
sa on kaytetty seka algoritmisen johtamisen etta
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algoritmijohtamisen kasitteita (ks. Tyoterveyslaitos
2023; Tuomi & Ascencdo 2023). Naistd ensimmais-
ta on paatetty kayttaa tassa raportissa sen yleisyy-
den vuoksi.

Algoritminen johtaminen on myds itsessaan laaja
kasite, joka saa puhujasta ja tutkimuksesta riippuen
erilaisia siséltoja (ks. Duggan ym. 2020; Lee ym.
2015; Mateescu ja Nguyen 2019; Méhlmann ym.
2021). Duggan kollegoineen (2020) maarittelee
algoritmisen johtamisen itseoppiviin algoritmeihin
perustuvaksi paatoksenteoksi. Mateescu ja Nguyen
(2019) kayttavat laajempaa maaritelmaa kuvailles-
saan algoritmista johtamista: “"Monipuolinen joukko
teknologisia valineita ja menetelmia, joilla maari-
tellaan tyoolosuhteita ja hallinnoidaan tyévoimaa.”

Yksi kasitteellinen haaste liittyy siihen, kuinka pal-
jon ihmisen osallisuutta algoritmisessa johtami-
sessa saa olla mukana, jotta sita voidaan kutsua
algoritmiseksi johtamiseksi. Taysin tietokoneen
automaattisesti suorittamat johtamistehtavat ja
tekemat paatokset yhdistyvat selkeasti algoritmi-
seen johtamiseen. Suuri osa kirjallisuudesta katsoo
algoritmiseen johtamiseen kuuluvan myds toimin-
taa, jossa algoritmeja kaytetaan neuvomaan tai
antamaan tietoa paatoksenteon tueksi ilman, etta
johtaminen toteutetaan taysin automatisoidusti tek-
nologisilla valineilla.

Alex Woodin (2021) ndkemyksen mukaan algorit-
miset jarjestelmat toimivat harvoin autonomisesti
ilman ihmistyota etenkaan alustatalouden ulko-
puolella. Myds Lippert kollegoineen (2023) jakaa
nakemyksen algoritmeista perinteisissa organi-
saatioissa lahinna ihmisjohtamista tdydentavina
ja tukevina valineina. Aiemman kirjallisuuden ja
perinteisempaan tydelamaan keskittymisen vuoksi
tassakin tutkimuksessa on omaksuttu suhteellisen
laaja maaritelma algoritmiselle johtamiselle.
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Algoritmeilla voidaan toteuttaa useita erilaisia joh-
tamistehtavia. Useat tutkimukset ovat pyrkineet
systematisoimaan ja luokittelemaan naita tehta-
via eri tavoin (ks. Holubova 2022; UNI Global Union
2020; Briéne 2020; Duggan ym. 2020; Parent-Roche-
leau & Parker 2022; Kellogg ym. 2020). Tassa tut-
kimuksessa algoritminen johtaminen on jaoteltu
kolmeen tyon osa-alueeseen ja kahdeksaan eri joh-
tamistehtavaan. Jaottelu noudattaa pitkalti Leen ja
kollegoiden algoritmisen johtamisen maaritelmaa
ja luokittelua (Lee ym. 2015).

1. Tyon organisointi: Algoritmeja kdytetaan paa-
tettdesséa tyon jakamisesta ja tydajoista eli siit4,

mitka tehtavat tyontekijoiden tulee suorittaa ja
milloin.

2. Tyon prosessit: Algoritmeja kaytetaan tyon teke-
misen valvontaan ja arviointiin. Teknologioiden
avulla valvotaan tyontekijoiden toimintaa ja
annetaan ohjeita tehtéavien suorittamiseen. Algo-
ritmeilla koordinoidaan tydn tekemista.

3. Tyon tulokset: Algoritmeja kaytetdaan valvo-
maan tyontekijoiden tuottavuutta tai tyon laatua
arvioimalla tyon lopputuloksia. Kerattya tietoa
kaytetaan tyon johtamisessa ja paatettdessa
palkkioista tai sanktioista.

Taulukko 1: Kuvaus muutamista keskeisista tyon osa-alueista ja johtamistehtavista,
joissa algoritmista johtamista usein hyodynnetaan.

Tyon organisointi Tyon prosessit Tyon tulokset

Tehtavien ja ohjeiden jakaminen
Tyovuorojen madrittely Sijainnin valvonta
Ansioluettelojen seulonta

Tyonhakijoiden haastattelut

esim. sahkopostit
Tyonhakijoiden testaaminen ( 2 )

Ohjeistukset tehtavien

Taustojen tarkistus

. o . suorittamiseen
(esim. sosiaalisen median kautta)

Tietokoneen kayton valvonta

Tyontekijan toiminnan valvonta

Viestinnan seuranta

Tyon lopputulosten ja tydntekijoiden
suoritusten arviointi

Asiakaslahtoiset tydn suoritusten
arviointijarjestelmat

Suositukset ylennysten ja
palkintojen mydntamisesta

Suositukset irtisanomisista
tai sanktioista

Sosiaalisen median seuranta

2.2. Algoritmisen
johtamisen vaikutukset

Kirjallisuuden perusteella algoritminen johtaminen
voi vaikuttaa seké tyon laatuun etta tyontekijoiden
hyvinvointiin usealla eri tavalla. Alla on esitelty muu-
tamia kirjallisuudessa tunnistettuja vaikutuksia,
joista osa koskee tydolosuhteita ja osa tyonteki-
joiden hyvinvointia:

» Tyon autonomia: Algoritminen johtaminen voi

vahentaa tyontekijoiden mahdollisuuksia tehda
itsendisia paatoksia tyonsa suorittamisesta (Brio-
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ne 2020; Parent-Rocheleau & Parker 2022; Euro-
found 2020; Abey ym. 2020; Laursen ym. 2021).

» Luottamus: Tyon liiallinen valvonta voi vahentaa
luottamusta tyontekijoiden ja johdon valilla (ks.
Lockwood 2018; McParlja & Connolly 2019).

» Tyotyytyvaisyys ja motivaatio: Algoritmisella
johtamisella on havaittu negatiivisia vaikutuksia
tydntekijoiden motivaatioon ja tydhon sitoutumi-
seen (Parent-Rocheleau & Parker 2022; McParlja
& Connolly 2019), mika voi johtaa heikentyneeseen
tyotyytyvaisyyteen (Doellgast & O’Brady 2020).
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» Tyomaara: Algoritmeilla tehtava tyon valvonta
ja arviointi voi luoda painetta korkeampaan tyon
intensiteettiin ja tuottavuuteen (Wood 2021; Gil-
bert ym. 2021; Abey ym. 2020; UNI Global Union
2020; Mateescu & Nguyen 2019; Parent-Roche-
leau & Parker 2022).

» Stressi: Algoritminen johtaminen ja erityises-
ti tyon valvonta voivat lisata epavarmuutta ja
stressia. Kohonnut stressi ja ahdistus voivat
olla seurausta kasvaneesta tyon tuottavuuden ja
tehokkuuden vaatimuksesta (Doellgast & O'Bra-
dy 2020; Eurofound 2020; UNI Global Union 2020;
Kellogg ym. 2020).

» Tyon epavarmuus: Algoritmisen johtamisen
kaytto voi lisata tyon epavarmuutta ja epatyy-
pillisia tyosuhteita (Parent-Rocheleau & Parker
2022; Kellogg ym. 2020). Uusi teknologia tarjoaa
mahdollisuuksia joustavampiin t6ihin, mutta sen
varjopuolena voi olla tydsuhteen turvallisuuden
ja sosiaalisen suojelun heikentyminen (Abey ym.
2020; Wood 2021).

Monet vaikutuksista niin tydolosuhteisiin kuin tyon-
tekijoiden hyvinvointiin ovat keskindisessa yhteydes-
sa toisiinsa. Esimerkiksi tyon vaatimusten ja tyon
voimavarojen malli (Karasekin malli) tunnistaa, etta
koettu rasitus on korkeimmillaan silloin, kun tydn
vaatimukset eivat ole linjassa tyontekijoiden resurs-
sien ja vaikutusmahdollisuuksien kanssa (Karasek
1979). Useat tydhyvinvoinnin mallit ovat korostaneet
tyontekijoiden autonomian yhteytta motivaatioon ja
sitoutumiseen seka koettuun stressiin (Hackman
& Oldham 1976; Demerouti ym. 2001). Algoritmi-
sen johtamisen vaikutukset tietylla tyéhyvinvoinnin
osa-alueella voivat siten heijastua myos toiseen.

Vaikka aiempi tutkimus korostaa algoritmisen
johtamisen negatiivisia vaikutuksia tyontekijoihin,
myos positiivisia vaikutuksia on tunnistettu. Algo-
ritminen johtaminen voi myds lisata tydntekijoiden
autonomiaa ja motivaatiota (Noponen ym. 2023;
Newman 2017) ja vahentaa epatasa-arvoa ja syrjin-
taa paatoksenteossa (Brione 2020). Algoritminen
johtaminen voi myds parantaa tyon tuottavuutta ja
paatoksenteon tehokkuutta (Lippert ym. 2023).

JOHTAJANA TIETOKONE

Ei siis ole taysin selvaa, ovatko algoritmisen joh-
tamisen vaikutukset l1ahinna positiivisia vai nega-
tiivisia ja kenen kannalta. Uudet teknologiat eivat
mydskaan itsessaan ole tyontekijoiden kannalta
kielteisia, vaan negatiiviset vaikutukset voivat olla
seurausta tavasta, jolla algoritmista johtamista ote-
taan organisaatioissa kayttoon. Parent-Rocheleau
ja Parker (2022) osoittavatkin, ettd algoritmisen
johtamisen vaikutuksia muovaavat useat erilaiset
"vaikuttimet” eli organisatoriset tekijat, jotka joko
korostavat tai vahentavat negatiivisia tai positiivisia
vaikutuksia.

Yksi keskeinen vaikutin on algoritmisen johtamisen
lapinakyvyys. Usein kun tyontekijat tietavat, miten
heita valvotaan ja kuinka tyosta kerattya dataa kay-
tetaan paatoksenteossa, tama vahentaa koettuja
negatiivisia vaikutuksia ja vahvistaa algoritmisen
johtamisen legitimiteettia. Myos tydntekijoiden
vaikutusmahdollisuudet algoritmiseen johtami-
seen liittyvissa paatoksissa, kuten kayttoonotossa
ja suunnittelussa, nayttavat ehkaisevan negatiivi-
sia vaikutuksia (Parent-Rocheleau & Parker 2022).
Kansainvalisessa raportissa on esitelty laajemmin
algoritmisen johtamisen vaikutuksista tehtyja tapa-
ustutkimuksia, jotka ovat vaikuttaneet taman tutki-
muksen kysymyksenasetteluihin (ks. Jensen ym.
2024).

Vaikka tutkimusta algoritmisen johtamisen vaiku-
tuksista tyontekijoihin on olemassa, maarallisia
tutkimuksia aiheesta on rajallisesti. Haasteena on
ollut saada tutkimusotoksiin riittdva maara tyonte-
kijoita, joiden tydssa on mukana algoritmista johta-
mista (ks. Fernandez-Macias ym. 2023). Siksi tassa
tutkimuksessa on paatetty keskittya aloihin ja tyo-
tehtaviin, joissa algoritmisen johtamisen voidaan
olettaa olevan suhteellisen yleista. Tyontekijoiden
kokemuksia kartoittavien tutkimusten vahyys antaa
aihetta taydentavalle tutkimukselle ja tapaustut-
kimuksissa havaittujen vaikutusten tarkastelulle
maarallisella datalla.
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3. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimus toteutettiin tyontekijakyselyna ammatti-
liittoihin kuuluvien jasenten keskuudessa vuoden
2023 syksylla. Kysely tehtiin neljassa Pohjoismaas-
sa: Tanskassa, Ruotsissa, Suomessa ja Norjassa.
Kyselyn teemat perustuivat algoritmisen johtami-
sen kirjallisuuteen.

Maaralliset menetelméat mahdollistivat yleisten paa-
telmien tekemisen siita, millaisia yhteyksia algorit-
misella johtamisella on tydntekijoiden hyvinvointiin
ja tydoloihin. Tutkimuksen rajoitteena on se, ettei
keratyn datan perusteella voida todentaa suoria
syy-seuraussuhteita, silla paaasiallista riippuma-
tonta muuttujaa — algoritmista johtamista — ei ole
satunnaisesti maaritetty, eika kausaalisuuden tun-
nistamiseen kaytettavia menetelmia voida hyodyn-
taa (ks. Jensen ym. 2024).

Raportin tulokset perustuvat paaasiassa korre-
laatioihin ja regressioanalyysimenetelmin tunnis-
tettuihin yhteyksiin. Taman vuoksi emme voi olla
taysin varmoja siita, etteivatko todetut vaikutukset
voi perustua myos muihin tekijoihin kuin algoritmi-
seen johtamiseen. Mahdollisia muita vaikuttajia on

pyritty huomioimaan standardoiduilla monimuuttu-
jamenetelmilld ja kontrollimuuttujilla (ks. Jensen
ym. 2024; FEPS 2024). On kuitenkin huomioitava,
ettd kun raportissa puhutaan vaikutuksista, ei tar-
koiteta kausaliteettia.

Tutkimusaineisto koostuu varastotydssa ja asia-
kaspalvelun tai telemarkkinoinnin tehtavissa toi-
mivista tyontekijoista. Kyselyn levittamisesta ovat
vastanneet kansalliset tyontekijoita edustavat
ammattiliitot. Liitot valittiin niin, ettd ne edusta-
vat mahdollisimman suurta osaa kyseisten alojen
tyontekijoista. Kyselyn levittdmiseen osallistui viisi
ammattiliittoa, joiden jasenrekisterien kautta haas-
tateltavia tavoiteltiin: HK ja 3F (Tanska), HK (Norja),
PAM (Suomi) ja Hjaels (Ruotsi). Osallistujien valin-
ta ja rajaaminen perustui saatavilla oleviin tietoi-
hin jasenten ammateista ja tydehtosopimuksista.
Tavoitteena oli saada vastaajia kaikista maista niin,
etta heidan toimialansa ja tyotehtavansa olisivat
mahdollisimman vertailukelpoisia keskenaan. Suo-
messa kohderyhmat tunnistettiin PAMin jasenrekis-
terin ammattiluokkakoodin (ISCO) perusteella.

Taulukko 2: Kyselyn vastaajat, Suomen aineisto.

Toimiala ISCO-koodin perusteella jasenrekisterista

Toiminta kyselyyn vastanneiden
itse ilmaisemana:

Varastotyo 998
Asiakaspalvelu/telemarkkinointi 0
Muu, tietokoneella tapahtuva tyo 27
Muu, ei tietokoneella tapahtuva tyo 70
Tyoton 98
Yhteensa 1193

Yhteensa, pois lukien tyottomat

JOHTAJANA TIETOKONE

1095 165

Asiakaspalvelu/telemarkkinointi

0 998
154 154
2 29

9 79
23 121
188 1381

1260
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Suomesta kaikki kyselyyn vastanneet olivat varas-
totydn tai asiakaspalvelun/telemarkkinoinnin tehta-
vistd. Suomen vastausprosentti oli 13,2 (ks. Jensen
ym. 2024, appendix 1). Erityisesti varastotyota teke-
vien vastaajien maara oli Suomen otoksessa melko
suuri. Asiakaspalvelun ja telemarkkinoinnin osalta
vastaajamaara jai matalammaksi, mutta mahdollis-
ti maarallisten tulosten esittamisen ja vertailun mai-
den kesken. Suomen osalta ei nahty tarpeelliseksi
laajentaa vastaajien maaraa ottamalla mukaan
muita aloja, kuten Tanskassa (kansalaispalvelut)
ja Norjassa (vahittaiskauppa, toimistotyo, lento-
lilkenne ja rahoitussektori). Ruotsin otos koostui
pelkdstaan varastotyota tekevista.

On huomioitava, etta alojen vaihtelun vuoksi maiden
tulokset eivat ole suoraan vertailukelpoisia keske-
naan. Tulosten perusteella ei voida myodskaan tehda
paatelmia siita, kuinka yleista algoritminen johtami-
nen eri maissa on. Tutkimuksen paatarkoituksena
oli tosin keskittya algoritmisen johtamisen vaiku-
tuksiin, joten alojen laajuus nayttaytyy enemman
vahvuutena kuin heikkoutena. Mikali algoritmisella
johtamisella tunnistetaan vahvaa yhteytta tyohon
ja hyvinvointiin aloista ja tehtavista riippumatta, se
vahvistaa algoritmisen johtamisen merkittavyytta
tuloksissa.

Koko tutkimuksen vastaajamaara oli 6 769, joista

1 628 oli kyselyyn osittain vastanneita. Vastaus-
prosentti oli pienin nuorimpien ikaluokkien ja mies-
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ten keskuudessa. Kaikki analyysit toteutettiin seka
painotettuina sukupuolen ja idan mukaan etta ilman
painokertoimia. Painotuksilla oli hyvin vahan vaiku-
tusta tuloksiin, joten lopulliset tulokset esitetaan
ilman painokertoimia seka tassa etta kansainvali-
sessd raportissa (ks. Jensen ym. 2024, Appendix
1&2).

Suomen alakohtaisia tuloksia esitetaan vastaajien
itse ilmoittaman alan mukaan. Alakohtaisissa tulok-
sissa ovat siis mukana ne, jotka ovat ilmaisseet
tekevansa kyseisten alojen tyota: varastotyo (N =
998) ja asiakaspalvelu/telemarkkinointi (154). Seka
kansalliset ettd kansainvaliset tulokset on muodos-
tettu kayttaen tutkimuksen aikana tyollisten anta-
mia vastauksia (Suomen N = 1260) (ks. Jensen ym.
2024, Appendix 1: Table B).

Kyselylla pyrittiin saavuttamaan tietoa algoritmis-
ta johtamista hyddyntavista johtamistehtavista ja
tunnistamaan algoritmisen johtamisen yhteytta
kirjallisuudessa tunnistettuihin mahdollisiin vaiku-
tuksiin (kuva 1). Kyselylla selvitettiin myos tyonteki-
joiden vaikutusmahdollisuuksia ja organisaatioiden
paatoksenteon lapinakyvyytta. Koko kyselylomake
loytyy verkkoliitteesta (FEPS 2024, Appendix 7).
Seuraavissa osioissa avataan tutkimustuloksia
seka sita, milla kysymyksilla algoritmista johta-
mista eri johtamistehtavissa selvitettiin ja kuinka
vaikutuksia tutkittiin.
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Kuva 1: Tutkimuksen analyyttinen kehys.

Algoritmisen johtamisen muodot ja tehtavat, vaikuttimet ja mahdolliset vaikutukset.

Algoritmisen johtamisen muodot ja tehtavat

Tyon organisointi
* Tybn jakaminen
» Tybaikojen madrittely

Tyon prosessien johtaminen

» Tydskentelyn ja taukojen valvonta
* Sijainnin valvonta

» Tietokoneen kayton valvonta

Mahdolliset vaikutukset

Vaikutukset tyshon
* Autonomia
» Tyomaara
* Tybn epavarmuus

Vaikutukset tyshyvinvointiin

Tyon tulosten johtaminen

» Tydskentelyn nopeuden valvonta

» TyOsuoritusten laadun valvonta

» Tulostaulut tyontekijoiden suoritusten vertaamiseen

* Tyontekijoiden
vaikutusmahdollisuudet
paatoksentekoon.

« Paatoksenteon (algoritmien)
lapinakyvyys

JOHTAJANA TIETOKONE
ALGORITMISEN JOHTAMISEN VAIKUTUKSIA TYONTEKIJOIHIN

v

* Motivaatio

» Tyotyytyvaisyys
* Luottamus

» Stressi
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4. ALGORITMISEN
JOHTAMISEN LAAJUUS

Selvitettdaessa kuinka moni tyoskentelee tehtavissa,
joissa on mukana algoritmista johtamista, kyselyyn
oli vietava useita eri johtamistoimintoja kartoittavia
kysymyksia. "Algoritminen johtaminen” on suurelle
yleisdlle hyvin tuntematon ja epamaarainen termi,
eika sita siksi kaytetty sellaisenaan kyselysséa. Sen
sijaan vastaajilta kysyttiin erikseen kahdeksasta
johtamistehtavasta konkreettisemmilla tavoilla.
Koska tydntekijoilla ei ole aina tietoa siita, miten
johdon paatokset tehdaan, vastaajille annettiin
mahdollisuus ilmaista, kuinka varmoja he olivat
tietokoneohjelmien tai muiden digitaalisten jarjes-
telmien kdytosta johtamistehtavissa.

Tulokset osoittavat, etta algoritmisen johtamisen
kaytannot ovat laajalle levinneita tarkastelluilla
aloilla. Kaikista kyselyn vastaajista noin 76 prosent-
tia ilmaisi, etta algoritmista johtamista oli vahintaan
yhdessa johtamistehtdvassa heidan tyopaikallaan.
Suomessa samoin vastanneiden osuus oli 87 pro-
senttia. Vaihtelua ilmeni sen mukaan, missé tehta-
vissa algoritmista johtamista oli yleisimmin. Lis&dksi
tiettyjen tehtavien osalta monet vastaajat olivat
epavarmoja siita, kaytetdanko niiden organisoin-
nissa algoritmista johtamista.

Alla esitetdan kahdeksan johtamistehtavaa tai algo-
ritmisen johtamisen muotoa, joista algoritmista joh-
tamista kysyttiin. Ne koskevat kolmea osa-aluetta:
a) tyon organisointia, b) tydn prosesseja ja c) tyon
tuloksia.
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Kuvio 1: Algoritminen johtaminen eri johtamistehtavissa ja muodoissa Suomea koskevissa tuloksissa.
Algoritmista johtamista kartoittaviin kysymyksiin "kylla, varmasti” ja "kylla, luulen niin” vastanneiden
osuudet. ("En osaa sanoa”-vastaukset on laskettu mukaan kaikkien vastanneiden osuuksiin.)

80%
70%
60% 55%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

4.1. Algoritminen johtaminen
tyon organisoinnissa

Tyon organisointi koskee esihenkildiden paatoksia
siitd, miten tehtavia, tydvuoroja ja tydaikoja organi-
soidaan ja jaetaan. Kysely sisalsi kaksi kysymyst3,
joilla selvitettiin algoritmista johtamista talla tyon
osa-alueella kahdessa johtamistehtavassa:

» Tehtavien jakaminen: Onko tydpaikallasi k&y-
tossé tietokoneohjelma tai muu digitaalinen jar-
jestelmé, joka p&attda, mitka tehtavat sinun ja
tyétovereidesi tulee hoitaa?

» Tyoaikojen maarittely: Onko ty6paikallasi kdytos-

sé tietokoneohjelma tai muu digitaalinen jarjestel-
mé, joka pdattaa milloin sinun tai tyGtovereidesi
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21%

tulee ty6skennella? (tydaikasi tai tyévuorosi)

Kaikista vastaajista yli kolmannes (34 %) oli joko
varmoja tai arveli, ettd heidan tydpaikallaan tieto-
koneohjelmia tai digitaalisia jarjestelmia kaytetaan
tehtavien jakamiseen. Suomen vastaajista osuus oli
merkittavasti koko kyselyn keskiarvoa korkeampi
(kuvio 1). Algoritmista johtamista tehtévien jakami-
sessa kaytettiin selvasti enemman varastotydssa
(44 %) kuin asiakaspalvelussa tai telemarkkinoin-
nissa (33 %). Suomessa alojen osuudet olivat tosin
lahempéna toisiaan (ks. kuvio 2).

Tydaikojen maarittelysséa algoritmisen johtamisen
kaytto oli hieman tehtavien jakamista vahaisempaa.
Kaikista vastaajista 28 prosenttia oli varma tai arve-
li, etta tietokoneohjelmia kdytetdan tydaikojen méaa-
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rittelyssa. Suomesta 39 prosenttia vastasi samoin
(kuvio 1). Vaikka pohjoismaisessa vertailussa ei
ndy merkittavaa eroa taman algoritmisen johta-
misen muodon yleisyydessa varastotyon ja asia-
kaspalvelun ja telemarkkinoinnin valilla, Suomen
osalta ero vaikuttaa hyvinkin suurelta. Varastotyota
tekevista 36 prosenttia ilmaisi tydaikojensa maa-
rittelyyn liittyvan algoritmista johtamista, kun taas
asiakaspalvelussa ja telemarkkinoinnissa osuus oli
perati 59 prosenttia (kuvio 2).

On huomioitava, etta tyon organisointiin liittyy
tyontekijoilla paljon epavarmuutta. Lahes puolet
Suomen vastaajista ilmaisi molempien johtamisteh-
tavien osalta, etteivat he tienneet tai olleet taysin
varmoja algoritmisen johtamisen kaytdsta naissa
tehtavissa. Tulokset viittaavat siihen, ettei tyonte-
kijoilla useinkaan ole taytta nakymaa tyon organi-
sointiin liittyviin paatoksiin nailla aloilla ja ndissa
tehtavissa.

Vastaajilta, jotka ilmoittivat tyon jakamiseen ja
tyoaikojen maarittelyyn liittyvan algoritmista johta-
mista, kysyttiin myos, arvelevatko he, etta tietoko-
ne tekee ndma paatokset itsendisesti. Vahemmisto
kaikista kyselyn vastaajista ajatteli, etta tietokone
tekee paatokset ilman ihmisen osallisuutta (tyon
johtaminen 20 %; ty0aikojen maarittely 10 %).
Tulosten perusteella voidaan olettaa, ettd suurin
osa tyontekijoista arvelee digitaalisia valineita kay-
tettavan lahinna esihenkildiden paatosten tukena.
Tama on linjassa sen vaitteen kanssa, etta algo-
ritminen johtaminen toimii harvoin autonomisesti
ilman ihmisen osallisuutta varsinkaan alustatalou-
den ulkopuolella (Wood 2021; Lippert ym. 2023).

4.2. Algoritminen johtaminen
tyon prosesseissa

Tyon prosesseihin liittyvalla algoritmisella johta-
misella viitataan johtamistoimintoihin, jotka kes-
kittyvat tyon tekemiseen ja sen valvontaan. Tata
osa-aluetta tarkasteltiin kolmen johtamistehtavan
ja kysymyksen kautta:
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» Tyoskentelyn ja taukojen valvonta: Onko tyépai-
kallasi kdytossé tietokoneohjelma tai muu digi-
taalinen jarjestelmé, joka seuraa automaattisesti,
milloin tybskentelet ja milloin pidéat taukoja?

» Sijainnin valvonta: Onko tydpaikallasi kdytosséa
tietokonejarjestelmd, joka valvoo sijaintiasi (olin-
paikkaasi / liikkumistasi) ollessasi t6issa?

» Tietokoneen kayton valvonta: Onko tydpaikallasi
kaytéssé tietokoneohjelma tai muu digitaalinen
jérjestelma, jolla valvotaan toimintaasi tietoko-
neella? (esim. millad verkkosivuilla vierailet)

Kaikista kyselyyn vastanneista 40 prosenttia ilmaisi,
ettd heidan tyopaikallaan on kdytossa digitaalises-
ti tapahtuvaa tydskentelyn ja taukojen valvontaa.
Seka asiakaspalvelun/telemarkkinoinnin (52 %) etta
varastotyon (48 %) aloilla tdma oli hyvin yleinen teh-
tava algoritmiselle johtamiselle. MyOos suomalais-
ten tyopaikoilla tydskentelyn ja taukojen valvonta
oli yleista (55 %). Suomessa asiakaspalvelun ja
telemarkkinoinnin tydntekijoista lahes kolme nel-
jasta (74 %) ilmoitti, etta heidan tyossaan taukoja
ja tyoskentelyé valvottiin digitaalisesti (kuvio 2).

Kaksi muuta tyon prosesseihin kuuluvaa johtamis-
tehtavaa kysyttiin vain niiden alojen tyontekijoilta,
joiden tydssa niiden nahtiin olevan relevantteja.
Suomessa kysymys sijainnin valvonnasta kysyttiin
ainoastaan varastotyota tekevilta. Kaikista kysy-
mykseen vastanneista ainoastaan 27 prosenttia
ilmaisi tietdvansa tai arvelevansa, etta heidan
sijaintiaan valvotaan digitaalisesti. Suomessa
varastotyontekijoista neljannes (25 %) ilmaisi algo-
ritmista johtamista kaytettavan joko varmasti tai
oletettavasti sijainnin valvonnassa. Tama on linjas-
sa kyselyn kaikkien varastotydntekijoiden osuuden
kanssa (26 %).

Kysymys tietokoneen kdyton valvonnasta osoitet-
tiin niille, joiden tydskentely tapahtui paaasiallises-
ti toimistossa ja tietokoneella. Suomessa kysymys
esitettiin asiakaspalvelun tai telemarkkinoinnin teh-
tavissa toimiville. Yleisesti ottaen moni kyselyyn
vastanneista arveli digitaalisia jarjestelmia kaytet-
tavan tietokoneen kayton valvonnassa. Vastauksiin
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liittyi tosin paljon epavarmuutta. Vaikka 42 prosent-
tia vahintaan epaili tydhonsa liittyvan tietokoneen
kayton valvontaa, lahes 73 prosenttia vastaajista ei
osannut sanoa tai oli epavarma siita, oliko tallaista
algoritmista johtamista heidan tyossaan. Suomes-
sa yli puolet (54 %) asiakaspalvelun tai telemark-
kinoinnin tehtavissa toimivista tiesi tai uskoi, etta
tallaista valvontaa oli heidan tydssaan. Myos Suo-
men vastauksissa ilmeni paljon epavarmuutta, sil-
la ainoastaan 36 prosenttia osasi varmasti sanoa,
valvottiinko tietokoneen kayttoa vai ei.

4.3. Algoritminen johtaminen
tyon tuloksissa

Kolmas osa-alue koski tyon tulosten johtamista ja
valvontaa. Tata tarkasteltiin kolmen kysymyksen
avulla:

» Tyoskentelyn nopeuden valvonta: Onko ty6-
paikallasi kdytosséa tietokoneohjelma tai muu
digitaalinen jarjestelm4, jolla seurataan, kuinka
nopeasti tyéskentelet? (esim. keruunopeus /
puheluiden mé&ara)

» Tyosuoritusten laadun arviointi: Onko tydpaikal-
lasi kdyt6ssé tietokoneohjelma tai muu digitaa-
linen jarjestelm4, jolla arvioidaan tyésuoritustesi
laatua? (esim. tarkkuutta tai virheiden méaaraa;
myyntien tai ratkaisujen maaraa)

» Tulostaulut: Onko tydsuorituksesi ndkyvilla tulos-
taulukossa tai ndytoll4, jotta sinua voidaan verra-
ta tyotovereihisi?

Kaikista vastaajista 42 prosenttia vahintaan uskoi,
ettd heidan tydskentelynsa nopeutta valvotaan digi-
taalisesti. Varastotydssa tama saattoi tarkoittaa esi-
merkiksi digitaalista tavaroiden ja tuotteiden kerailyn
valvontaa. Telemarkkinoinnissa tyypillinen esimerkki
on soitettujen puheluiden maaran valvonta.

Suomessa algoritmisen johtamisen hyddyntaminen

tyon nopeuden valvonnassa nayttaytyi hyvin ylei-
send. Varastotyota tekevista 68 prosenttia ja tele-
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markkinointia tai asiakaspalvelua tekevista perati
81 prosenttia ilmaisi, etta heidan tyohonsa kuului
joko varmasti tai mahdollisesti tyon nopeuden val-
vontaa. Vastaajat olivat algoritmisen johtamisen
kaytosta naissa tehtavissa suhteellisen varmoja.
Nopeuden valvonta oli erityisen yleista juuri Suo-
messa (ks. kuvio 1 ja 3A & B).

Kaikista vastaajista 40 prosenttia ilmaisi algorit-
mista johtamista olevan mukana heidan tyosuori-
tustensa laadun arvioinnissa vahintaan luultavasti.
Laadun arviointi saattoi olla esimerkiksi virheiden
maadran seurantaa (varastotyod) tai toteutuneiden
myyntien tai ratkaisujen maaraa (asiakaspalvelu/
telemarkkinointi). Suomen vastaajista 56 prosent-
tia vahintaan arveli téllaista digitaalista valvontaa
olevan mukana tydssaan. Algoritmisen johtamisen
kaytto laadun arvioinnissa oli yleista niin asiakas-
palvelussa ja telemarkkinoinnissa kuin varastotyos-
sa (kuvio 2).

Viimeiseksi vastaajilta kysyttiin, oliko heidan tyo-
suorituksensa nakyvilla tulostaululla tai naytolla,
josta heita voitiin verrata tydtovereihinsa. Tassa
kysymyksessa annettiin vaihtoehdoiksi ainoastaan
"kylla”, "ei” ja "en osaa sanoa”. Oletuksena oli, ettei
tulostauluihin liity epavarmuutta, koska kyseessa
on tyontekijoille suoraan nakyva algoritmisen joh-

tamisen muoto.

Tulostaulujen kaytto tyopaikoilla oli kaikkiaan
hyvin vahaista. Ainoastaan 15 prosenttia kaikista
vastaajista ilmoitti, ettd heidan tyopaikallaan on
tulostauluja kdytossa. Asiakaspalvelu ja telemark-
kinointi erottuu talla saralla yleisyydessa. Kaikista
alan tyontekijoista 30 prosenttia ilmaisi, etta tulos-
taulut ovat kdytossa. Suomessa samoin vastannei-
den osuus oli perati 59 prosenttia. Kaikista Suomen
vastaajista ainoastaan reilun viidenneksen (21 %)
tyossa tulostaulut olivat mukana, mika kertoo sii-
14, etta tulostaulujen kaytto tyon johtamisessa on
yleisinta juuri asiakaspalvelussa ja telemarkkinoin-
nissa (kuvio 2).
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Kuvio 2: Osuudet Suomen varastotyon ja asiakaspalvelun/telemarkkinoinnin vastaajista, joiden tyossa
on algoritmista johtamista eri johtamistehtavissa. Algoritmisen johtamisen kayttoon "kylla, varmasti” ja
"kyll3, luulen niin” vastanneiden yhteenlasketut osuudet.

m Varastoty0 m Asiakaspalvelu/telemarkkinointi

4.4 Pohjoismaiden vertailu

Maiden valisessa vertailussa on huomioitava tut-
kimuksen rajoitteet. Neljasta tutkitusta maasta
ei saatu yhtendisia otoksia tydtehtdvien ja alojen
mukaan. Tdman vuoksi suora maiden valinen ver-
tailu ei ole mahdollista. Varastotyon ja asiakaspal-
velun/telemarkkinoinnin osalta saatiin kuitenkin
maarallisesti merkittdvat vastaajaosuudet ldhes
kaikista maista, mikd mahdollistaa alojen vélisen
vertailun. Tassakin on tosin huomioitava vaihtelevat
vastaajamaarat (ks. Jensen ym. 2024, Appendix 1:
Table B). Siksi on huomioitava, etta seuraavat tulok-
set algoritmisen johtamisen yleisyydesta maittain
ovat lahinna suuntaa antavia.
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Kuvio 3A: Algoritminen johtaminen varastotyota tekevien tyossa eri maissa. Algoritmisen johtamisen
tehtaviin tai muotoihin "kylla, varmasti” ja "kylla, luulen niin” vastanneiden osuudet.

Varastotyo

Tehtavien jakaminen

Ty6aikojen maarittely

Tyoskentelyn ja taukojen valvonta

Sijainnin valvonta

Tyoskentelyn nopeuden valvonta

Tyosuorituksen laadun arviointi

Tulostaulut

0% 10% 20%

30% 40% 50% 60% 70% 80%

m Ruotsi m Suomi m Norja m Tanska

Algoritmisen johtamisen yleisyydessa varastotyon
osalta erottuvat Suomi ja Ruotsi. Suomessa etenkin
algoritmisesti johdettu tydaikojen maarittely, tyos-
kentelyn ja taukojen valvonta ja tydsuorituksen laa-
dun arviointi on varastotydssa muita Pohjoismaita
yleisempaa (kuvio 3A). Ylipaataan algoritminen joh-
taminen vaikuttaa olevan Suomessa lahes kaikissa
johtamistehtavissa tutkittujen maiden keskiarvoa
yleisempaa. Varastotyota tekevistd suomalaisista
87 prosentilla oli tydssaan algoritmista johtamista
vahintdan yhdessa kuvatuista johtamistehtavista
tai -muodoista.
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Tulokset viittaavat siihen, ettd varastotyon joh-
taminen on Ruotsissa ja Suomessa vahvemmin
digitalisoitunutta kuin verrokkimaissa. Algoritmis-
ta johtamista on Suomessa laajasti kdytossa eri
varastotyon johtamistehtavissg, ja siten on oletet-
tavaa, ettd sen vaikutukset nakyvat vahvasti juuri
suomalaisten ja ruotsalaisten kokemuksissa. Tata
tarkastellaan lahemmin seuraavissa osioissa.
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Kuvio 3B: Algoritminen johtaminen asiakaspalvelua/telemarkkinointia tekevien tyossa eri maissa. Algo-
ritmisen johtamisen tehtaviin ja muotoihin "kylla, varmasti” ja "kylla, luulen niin” vastanneiden osuudet.

Asiakaspalvelu/telemarkkinointi

Tehtavien jakaminen

TyoOaikojen madrittely

Tyoskentelyn ja taukojen valvonta

Tietokoneen kayton valvonta

Tyoskentelyn nopeuden valvonta

Tyosuorituksen laadun arviointi

Tulostaulut

0% 10% 20%

30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

m Suomi mNorja mTanska

Asiakaspalvelun tai telemarkkinoinnin tehtavissa
toimivien kyselyyn vastanneiden maara oli sel-
vasti varastotyota pienempi. Ruotsista asiakas-
palvelun tai telemarkkinoinnin tehtavissa toimivia
vastaajia ei saatu lainkaan. Maiden valinen vertailu
osoittaa selkedn eron Suomen, Norjan ja Tanskan
valilla. Suomessa asiakaspalvelun ja telemark-
kinoinnin tehtavissa algoritminen johtaminen on
lahes kaikissa tehtavissa verrokkimaita yleisem-
paa. Ainoastaan tyosuoritusten laadun arvioinnissa
algoritminen johtaminen vaikuttaa olevan jotakuin-
kin yhta yleista niin Norjassa kuin Suomessa.
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Tehtdvista nopeuden, tydskentelyn ja taukojen
seka laadun arviointi algoritmisesti erottuvat ylei-
syydessaan. On myos huomattavaa, etta varsinkin
Suomessa tydaikojen maarittely algoritmisesti seka
tulostaulut ovat suhteellisen laajasti kdytdssa. Suo-
messa asiakaspalvelun ja telemarkkinoinnin tyot
vaikuttavat siis tdaman kyselyn perusteella olevan
melko pitkalle algoritmisesti johdettuja.

Suomen osalta 6. luvussa esiteltavat algoritmisen

johtamisen vaikutukset tyontekijoiden kokemuksiin
ovat siis kiinnostavia, silla ne koskevat hyvin suurta
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osaa tutkittujen alojen tyontekijoista. Perati 96 pro-
senttia asiakaspalvelun ja telemarkkinoinnin tyonte-
kijoistda Suomessa ilmoitti algoritmista johtamista
olevan vahintaan yhdessa esitetyista johtamisteh-
tavista tai -muodoista. Suomalaiseen johtamiseen
perinteisesti liitetty vahva pragmaattisuus ja asia-
keskeisyys suhteessa muihin Pohjoismaihin voivat
kenties heijastua halussa hyodyntaa teknologisia
jarjestelmia johtamisessa (ks. TEM 2018).

Algoritmisen johtamisen yleisyyttd mittaavat
tulokset tarjoavat positiivista viestia tyopaikkojen
kyvystd omaksua uutta teknologiaa nailla aloilla.
Samalla heraa kysymyksia algoritmisen johtamisen
oletetuista negatiivisista vaikutuksista ja niiden
mahdollisesta korostumisesta juuri toissa, joissa
algoritmista johtamista on eniten.

4.5 Algoritmisen johtamisen indeksi

Algoritmiselle johtamiselle altistumisen maara
vaihteli huomattavasti kyselyyn vastanneiden kes-
ken. On syyta olettaa, etta tdma altistumisen taso
vaikuttaa tyontekijoiden kokemuksiin. Jos ty0ssa
on kaytossa algoritmista johtamista esimerkiksi
ainoastaan ty0aikojen maarittelyssa, silla on ole-
tettavasti vahemman vaikutuksia tyontekijoiden
hyvinvointiin ja tydoloihin kuin jos sitd on mukana
useammassa tyon osa-alueessa ja johtamistehta-
vassa. Siten vaikutuksia arvioitaessa on katsottava
algoritmisen johtamisen kayton maaraa ja intensi-
teettia. Tata tarkoitusta varten muodostettiin algo-
ritmisen johtamisen indeksi mittaamaan yhdella
luvulla, kuinka paljon kunkin tyontekijan tydssa on
algoritmista johtamista ja kuinka varmasti.

Indeksin muodostamista tuki algoritmisen johtami-
sen muotojen valinen suhteellisen vahva keskinai-
nen korrelaatio (ks. Jensen ym. 2024, Appendix 3:
Figure A). Tama tarkoittaa sita, etta niiden vastaa-
jien tydssa, jossa oli yhta algoritmisen johtamisen
muotoa, oli hyvin usein mygs toista. Lisaksi johta-
mistoimintojen yhdistaminen vahensi tutkimuksen
mittausvirhettad (Cronbachin alfa: 0,80-0,82) (ks.
Jensen ym. 2024). Tama viittaa siihen, etta algo-
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ritmiselle johtamiselle altistumisen intensiteetin
tarkastelu indeksin avulla on seka relevanttia etta
tulosten luotettavuutta parantavaa. Kansainvali-
sessa raportissa on kuvattu tarkemmin indeksiin
liittyvia tunnuslukuja seka sita, millaisten vaiheiden
ja valintojen kautta tutkimuksessa kaytetty indeksi
muodostettiin (ks. Jensen ym. 2024).

Muodostetulla indeksilla jokainen vastaaja sai tyon-
sa algoritmisen johtamisen intensiteetin tasolle
arvon valilla 0—-1. Kaikista vastaajista 8 prosenttia
oli varmoja siita, ettei mitdan algoritmisen johta-
misen muodoista ollut kdytossa heidan tydssaan
(arvo 0), ja 3 prosenttia vastasi, etta kaikki mainitut
olivat kdytossa (arvo 1). Seka arvojen keskiarvo etta
mediaani koko kyselyssa oli 0,38. Tulokset osoit-
tavat, etta suurin osa kyselyyn vastanneista koki
samanaikaisesti useampaa algoritmisen johtami-
sen muotoa tydssaan.
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Kuvio 4: Suomalaisten vastaajien jakautuminen algoritmisen johtamisen indeksilla.

15%

10%

Proportion of respondents

5%

0%

0 0.1 0.2 0.3
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Algorithmic management index

Huom. Arvon indeksissad ovat saaneet ainoastaan ne, jotka ovat vastanneet vahintaan viiteen kysymykseen
seitsemasta algoritmisen johtamisen toimintoja kartoittavista kysymyksista.

Suomessa indeksi saa varastotyota tekevien kes-
kuudessa keskiarvoksi 0,48 ja asiakaspalvelun ja
telemarkkinoinnin tehtavissa 0,66. Suomen luvut
osoittavat koko tutkimuksen keskiarvoa korkeam-
paa algoritmisen johtamisen intensiteetin tasoa.
Suomalaisten vastaajien tyopaikoilla algoritmista
johtamista on kaytdssa siis useammassa johtamis-
tehtdavassa samanaikaisesti kuin vertailumaissa.

JOHTAJANA TIETOKONE

Ainoastaan Ruotsissa varastotydssa algoritmisen
johtamisen indeksin keskiarvo on hieman Suomea
korkeampi. Asiakaspalvelussa ja telemarkkinoinnis-
sa Suomen keskiarvo on selvasti Norjaa ja Tanskaa
korkeampi (kuvio 5).

29

ALGORITMISEN JOHTAMISEN VAIKUTUKSIA TYONTEKIJOIHIN



Tata indeksia tullaan kdyttamaan paaasiallisena
selittdvana muuttujana tarkasteltaessa algoritmi-
sen johtamisen vaikutuksia tydntekijoihin. Naita
vaikutuksia ja algoritmisen johtamisen selitysarvoa
esitellaan seuraavissa osioissa. Suomen tuloksista

tekee kiinnostavia se, etta edella kuvattujen tulos-
ten perusteella algoritminen johtaminen on Suo-
messa kyseisilla aloilla hyvinkin laajalle levinnytta.

Kuvio 5: Algoritmisen johtamisen indeksin keskiarvo alan ja maan mukaan.
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5. VAIKUTUKSET

Aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet laajan kir-
jon erilaisia tyohyvinvoinnin ja tyoolosuhteiden
osa-alueita, joihin algoritmisella johtamisella on
vaikutuksia. Tassa osiossa esitellaan algoritmisen
johtamisen yhteytta autonomiaan, tyontekijoiden ja
tyonantajien valiseen luottamukseen, tyotyytyvai-
syyteen ja motivaatioon, tydomaaraan, stressiin ja
tyon epavarmuuteen. On huomioitava, etta vaikka
seuraavissa kappaleissa puhutaan vaikutuksista,
eivat tulokset osoita kausaliteettia algoritmisen
johtamisen ja tyontekijoiden kokemusten valilla.

Tulokset ilmaisevat, missd maarin algoritmisen
johtamisen maaralla ja intensiteetillda (indeksi)
on yhteytta tyoolojen ja hyvinvoinnin kokemuksia
mittaaviin muuttujiin tai summamuuttujiin ja niis-
ta muodostettuihin indekseihin. Tata yhteytta on
tutkittu lineaarisen regression (ks. Jensen ym.
2024, Appendix 3: Tables B-D) ja korrelaatioiden
avulla (ks. Jensen ym. 2024, Appendix 5: Tables
B-D). Regressiomallit sisaltavat useampia kontrol-
limuuttujia, joiden avulla on pyritty saavuttamaan
mahdollisimman luotettava kasitys juuri algo-
ritmisen johtamisen yhteydesta vaikutuksiin ja
tyontekijoiden kokemuksiin. Regressiokertoimet,
mallien selitysasteet ja muut tunnusluvut on esi-
telty verkkoliitteissa ja kansainvalisessa raportis-
sa (ks. Jensen ym. 2024, Appendix 5: Tables A-C).
Seuraavissa kappaleissa kuvataan algoritmisen
johtamisen indeksin ja vaikutusten valista yhteytta
esittamalla lineaarisen regression avulla muodos-
tettuja ennustettuja tyon ja hyvinvoinnin indeksien
arvoja eri algoritmisen johtamisen indeksin tasoilla.

5.1. Autonomia
Tyontekijoiden autonomian kokemusta mitattiin

kyselyssa kolmella vaittamalla. Jokaisen vaittaman
kohdalla vastaajat arvioivat, kuinka samaa tai eri

JOHTAJANA TIETOKONE

mielta he olivat vaitteesta (viisiportainen Likert-as-
teikko; FEPS 2024, Appendix 7).

Missd mdarin olet samaa tai eri mieltd seuraavien
tyotasi koskevien véittdmien kanssa:

» Minulla on tydssédni mahdollisuus p&éttaa itse,
miten teen tyoni.

» Tyd antaa minulle mahdollisuuden k&yttdd omaa
harkintaani ja tehda itsendisid paatoksia siita,
kuinka suoritan tyéni.

» Tyd antaa minulle mahdollisuuden kéyttaa taito-
jani ja kykyjani.

Vaittamien avulla selvitettiin, kokevatko tyontekijat,
ettd heilla on mahdollisuus vaikuttaa tyohonsa ja
kayttda omaa harkintaansa ja kokemustaan tyohon
liittyvissa paatoksissa. Autonomiaa kuvaavien vait-
tamien keskindinen korrelaatio oli vahva. Siksi vaitta-
mista muodostettiin summamuuttuja, jonka saamat
arvot standardoitiin valille 0—1 autonomian indek-
siksi. Kaikkien tydhyvinvoinnin ja tyon osa-alueita
kuvaavien summamuuttujien ja indeksien muodos-
taminen on kuvattu tarkemmin kansainvélisessa
raportissa ja verkkoliitteissa (ks. Jensen ym. 2024;
FEPS 2024, Appendix 3 & 4).

Tulokset osoittavat vahvaa yhteytta algoritmisen
johtamisen intensiteetin ja tyon autonomian valil-
la. Tyontekijat, joiden tydssa ei ole algoritmista
johtamista lainkaan, kokevat suhteellisen vahvaa
autonomiaa tydssaan: heilla indeksin arvo on 0,82.
Eniten algoritmiselle johtamiselle altistuneiden
keskuudessa kokemus autonomiasta on selvasti
vahaisempaa (0,61).

Ennustettu autonomian taso niill§, joilla ei ole algo-

ritmista johtamista tydssaan, on Suomessa hieman
koko kyselyn tasoa matalampi (0,76). Kokemus

33

ALGORITMISEN JOHTAMISEN VAIKUTUKSIA TYONTEKIJOIHIN



autonomiasta laskee algoritmisen johtamisen
lisdantyessa. Niilla, joiden tydssa algoritmista joh-
tamista on eniten (algoritmisen johtamisen indeksin
arvo 1), autonomian indeksi saa 0,21 pienemman
arvon suhteessa niihin, jotka eivat koe algoritmis-

ta johtamista ollenkaan (kuvio 6). Eniten ja vahiten
algoritmista johtamista kokeneiden vlilla ero auto-
nomiassa on sama kuin koko kyselyn tuloksissa.

Kuvio 6: Suomen vastaajien ennustettu autonomian taso eri algoritmisen johtamisen tasoilla.
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Kuvio esittda ennustetun autonomian tason eri algoritmisen johtamisen tasoilla. Tulokset on muodostettu kdyttamalla lineaarista
regressiomallia, joka sisaltaa kontrollimuuttujia. Nama kontrollimuuttujat on vakioitu joko moodiin (maa = Suomi, toimiala =
varastoty0, sukupuoli = mies, koulutus = ammattikoulu tai ammatillinen koulutus, esihenkil6tehtavat = ei) tai mediaaniin (tyopaikan
suuruus = 20-49 henkil6d, palkka = 1 500 — 1 999 e/kk, ikéd = 41-50 vuotta) (ks. Jensen ym. 2024; FEPS 2024).

Vastaajilta kysyttiin myds, kokevatko he, etta algo-
ritminen johtaminen "vdhentda vapautta paattas,
miten teen ty6ni”. Noin kolmannes (34 %) vastasi
olevansa vaitteen kanssa joko taysin tai enimmak-
seen samaa mieltd, kun taas lahes sama osuus oli
painvastaista mieltad (ks. Jensen ym. 2024, Appen-
dix 6: Figure A). Korkeammalla algoritmisen johta-
misen intensiteetin tasolla (algoritmisen indeksin
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arvo vahintaan 0,6) 51 prosenttia koki algoritmisen
johtamisen vahentavan paatantavapautta (ks. Jen-
sen ym. 2024; Appendix 6: Figure B). Itse ilmaistut
vaikutukset autonomiaan noudattavat siis samaa
linjaa indeksien kanssa: enemman algoritmiselle
johtamiselle altistuneet tyontekijat kokevat vahem-
man autonomiaa tyossaan.
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5.2. Luottamus

Algoritmisen johtamisen toisena mahdollisena vai-
kutuksena nahtiin tyontekijoiden ja tydonantajien
valisen luottamuksen rapautuminen. Luottamusta
mitattiin kahdella vaittamalla, joissa vastaajia pyy-
dettiin arvioimaan, missad maarin he olivat samaa
tai eri mielta vaitteiden kanssa:

» Luotan tybpaikkani johtoon.

» Johto luottaa, ettd miné ja
tyotoverini teemme tyémme hyvin.

Naistakin muuttujista muodostettiin luottamuksen
summamuuttuja ja indeksi, joka sai arvoja valilta
0-1. Korrelaatio naiden kahden muuttujan valilla
oli hyvin vahva. Tulokset osoittavat vahvaa yhteytta
luottamuksen ja algoritmisen johtamisen valilla (ks.
Jensen ym. 2024; FEPS 2024, Appendix 1: Table A).
Myos Suomessa tydntekijat, joiden tyossa ei ole
lainkaan algoritmista johtamista, ilmaisivat kor-
keaa luottamuksen tasoa johdon ja tydntekijoiden
valilla (0,74). Luottamus on sitd vahdisempaa, mita
enemman tyossa on mukana algoritmista johtamis-
ta (arvolla 1 = 0,52). Suomen luvut noudattelevat
pitkalti kansainvalista linjaa (ks. Jensen ym. 2024).

Tulokset osoittavat selkeaa yhteytta algoritmisen
johtamisen ja tyontekijoiden ja johdon valisen luot-
tamuksen rapautumisen valilla. Pohjoismaisten
tyomarkkinoiden erityispiirteita ovat historiallisesti
olleet vahva luottamus ja yhteistyd tyonantaja- ja
tyontekijapuolen valilla. Algoritmisen johtamisen
vaikutukset luottamukseen ovat siksi huolestuttavia
juuri pohjoismaisen tyomarkkinamallin kannalta.

JOHTAJANA TIETOKONE

5.3. Tyotyytyvaisyys ja motivaatio

Algoritminen johtaminen voi vaikuttaa myds siihen,
kuinka motivoituneita ja tyytyvaisia tyontekijat ovat
tyohonsa. Tyotyytyvaisyytta ja motivaatiota tarkas-
teltiin kysymyksella ja vaittamalla:

» Kuinka tyytyvainen yleisesti ottaen olet ty6hési?

» Missd maarin olet samaa tai eri mieltd seuraavan
véitteen kanssa: Tunnen suurta henkilokohtaista
tyytyvdisyyttd, kun teen tyoni hyvin.

Kysymykseen vastattiin asteikolla 0-10. (0 = erit-
tdin tyytymaton; 10 = erittdin tyytyvdinen). Vaitta-
maan vastattiin viisiportaisella Likert-asteikolla
(tdysin samaa mieltad - tdysin eri mieltd). Naiden-
kin kysymysten keskindinen korrelaatio oli vahva,
ja siksi ne yhdistettiin yhdeksi tyotyytyvaisyytta ja
motivaatiota mittaavaksi indeksiksi, joka standar-
doitiin valille 0-1.

Indeksien valinen regressiokerroin osoittaa selvaa
negatiivista yhteytta algoritmisen johtamisen ja tyo-
tyytyvaisyyden ja motivaation valilla, mutta yhteys
ei ole yhta vahva kuin autonomian ja luottamuksen
kohdalla (FEPS 2024, Appendix 1: Table A). Koko
kyselyssa ne, joiden tyossa ei ole lainkaan algorit-
mista johtamista, saavat tyytyvaisyyden ja moti-
vaation indeksilld keskiarvon 0,81. Tama on 0,11
pistetta korkeampi arvo kuin niillg, jotka kokevat
algoritmista johtamista eniten. Suomen tuloksissa
laskeva tyotyytyvaisyys algoritmisen johtamisen
lisaantyessa oli samansuuruista ja -suuntaista kuin
kaikilla kyselyyn vastanneilla (kuvio 7).
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Kuvio 7: Suomen vastaajien ennustettu tyotyytyvaisyys
ja motivaatio eri algoritmisen johtamisen tasoilla.
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Kuvio osoittaa ennustetun tyotyytyvaisyyden ja motivaation eri algoritmisen johtamisen tasoilla lineaarisen regressiomallin avulla,
joka sisaltaa aiemmin kuvatut kontrollimuuttujat (ks. kuvio 6).

Seka Suomen etta koko kyselyn tulokset indikoivat,
ettd algoritmisen johtamisen yhteys tydtyytyvaisyy-
teen ja motivaatioon on jossain maarin pienempaa
kuin yhteys autonomiaan ja luottamukseen. Silti
nayttaa silta, ettd suurempi maara algoritmista
johtamista vaikuttaa negatiivisesti tyontekijoiden
tyotyytyvéisyyteen ja motivaatioon. Algoritmisen
johtamisen negatiiviset vaikutukset autonomiaan
ja luottamukseen voivat heijastua myds valillisesti
tyotyytyvaisyyteen, jonka peruselementteja luotta-
mus ja autonomia ovat (Ryan & Deci 2000).
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5.4. Tyomaara

Koettua tydmaaraa mitattiin kyselyssa kahdella
vaittamalla. Jalleen vastaajat ilmaisivat viisipor-
taisella asteikolla, ovatko he samaa vai eri mielta
vaitteiden kanssa:

» Minulla on yleensé riittdvasti aikaa suorittaa teh-
tavani.
» Usein meilla ei ole tarpeeksi henkilbita tai henki-

I6kuntaa, jotta saisimme kaikki tyot tehtyéd.

Vastauksista muodostettiin jalleen tyomaaraa
mittaava indeksi. Tulokset osoittavat selvaa posi-
tiivista yhteytta algoritmisen johtamisen ja koetun
tyomaaran valilla, eli tyomaara kasvaa, mita enem-
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man tydssa on algoritmista johtamista (FEPS 2024,
Appendix 1: Table A). Suomen vastaajat, joiden
tyossa ei ollut algoritmista johtamista, saivat tyo-
maaran indeksin keskiarvoksi 0,32, ja eniten algo-
ritmista johtamista kokevilla se oli 0,52.

Tuottavuuden kasvattaminen ja tyoprosessien opti-
mointi ovat organisaatioissa usein tarkeimpia syita
ottaa uusia teknologisia vélineita kayttoon. Aiem-
man tutkimuksen valossa algoritmisen johtamisen
lisddminen johtaa usein myds lisaantyvaan tyomaa-
raan (Lippert ym. 2023). Vaikka kausaliteettia on
vaikeaa todentaa ja tyomaaraan voivat vaikuttaa
monet eri tekijat, ndiden tulosten perusteella on
hyvin todenndkdista, ettd algoritminen johtaminen
on yksi typmaaraan keskeisesti vaikuttava tekija.

5.5. Stressi

Tyomaaran ohella oli oletettavaa, etta algoritmisen
johtamisen vaikutukset heijastuvat tyontekijoiden
kokemaan stressiin. Stressin tasoa mitattiin kyse-
lyssa kysymyksella ja vaittamalla:

» Oletko kokenut stressin oireita viimeisten 3 kuu-
kauden aikana? (esim. uniongelmia, vaikeuksia
keskittyd, sydamentykytyksié tai vaikeuksia ren-
toutua)

» Misséd méérin olet samaa tai eri mieltd seuraavien
tyotasi koskevien vaittdmien kanssa: Tyoskente-
len kovan paineen alla.

Kysymys ldahestyy stressia fyysisten oireiden nako-
kulmasta, ja siihen vastattiin viisiportaisella astei-
kolla (FEPS 2024, Appendix 7). Vdite kuvaa stressia
rinnastaen sen koettuun tunteeseen tydskentelyn
paineesta. Vaikka stressia mittaavien muuttujien
valilla on sisalldllisia eroja, ne korreloivat melko
vahvasti keskendan. Taman vuoksi niistakin muo-
dostettiin yksi stressia kuvaava muuttuja ja indeksi,
joka saa arvoja valilta 0—-1.
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Regressiokerroin osoittaa algoritmisen johtami-
sen intensiteetin ja koetun stressin valilla vahvaa
yhteyttéd (FEPS 2024, Appendix 1: Table A). Kaikkien
vastaajien tuloksissa stressin indeksiluku kasvaa
valilla 0,35-0,58, kun liikutaan algoritmisen johta-
misen indeksilla pienimmasta suurimpaan algo-
ritmisen johtamisen maaraan. Tama suhteellisen
jyrkk@ muutos on sama Suomen osalta, ja stressin
kokemus kasvaa algoritmisen johtamisen lisaanty-
essa koko kyselyn mukaisesti (kuvio 8).
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Kuvio 8: Suomen vastaajien ennustettu stressin taso eri algoritmisen johtamisen tasoilla.
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Kuvio osoittaa ennustetun stressin tason eri algoritmisen johtamisen tasoilla lineaarisen regressiomallin avulla, joka siséltaa
aiemmin kuvatut kontrollimuuttujat (ks. kuvio 6).

Myos tydntekijoiden oma kokemus algoritmisen
johtamisen vaikutuksesta stressiin on linjassa
indeksien kanssa. 56 prosenttia niist4, jotka saivat
algoritmisen johtamisen indeksilla vahintaan arvon
0,6, ilmaisi teknologisten jarjestelmien kayton tyo-
paikalla lisdavan stressia. Kaikista kyselyyn vastan-
neista osuus oli 38 prosenttia.

Tulosten perusteella yhteys algoritmisen johtami-
sen ja stressin valilla on selva. Tahan voi vaikuttaa
todettu positiivinen yhteys kasvavan tyomaaran ja
algoritmisen johtamisen valilla. Tyohon kaytossa
olevat resurssit ovat voineet vdhentya teknologis-
ten jarjestelmien ja algoritmisen johtamisen mydota.
Stressi voi liittyd myos teknologian ymmarrettavyy-
teen ja lapinakyvyyteen. Tata ulottuvuutta tullaan
tarkastelemaan enemman osiossa 6.
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5.6. Tyon epavarmuus

Viimeiseksi tutkittiin algoritmisen johtamisen
yhteytta tydn epavarmuuteen. Toisin sanoen, onko
algoritminen johtaminen yhteydessa tyontekijoiden
kokemaan riskiin menettaa tyonsa. Tyon epavar-
muutta mitattiin kyselyssa yhdella kysymyksella:

» Kuinka todennakdisena pidat sita, ettd menetat
tyépaikkasi seuraavien 12 kuukauden aikana?

Tahankin kysymykseen vastattiin viisiportaisella
asteikolla, jonka tulokset muutettiin pisteiksi valil-
la 0-1, jotta ne olisivat vertailukelpoisia aiemmin
esitettyjen tulosten kanssa. Tdssakin huomaamme
yhteytta algoritmisen johtamisen ja tyon menetta-
misen riskin valilla. Suomalaisten vastaajien kes-
kuudessa eniten ja vahiten algoritmista johtamista
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kokeneiden valinen ero epavarmuudessa on valilla
0,17-0,36. Suomessa tyon epavarmuuden taso on
yleisesti hieman muiden Pohjoismaiden keskiarvoa
korkeampaa (ks. Jensen ym. 2024).

On mahdollista, etta riski tydn menettamisesta on
aidosti suurempaa esimerkiksi maaraaikaisella tai
nollatuntisopimuksella tydskentelevien keskuu-
dessa. Raportin johdannossa kerrottiin, etta algo-
ritminen johtaminen liittyy usein epatyypillisiin ja
epavarmoihin tyo- ja sopimussuhteisiin. Jos tdhan
yhdistetdaan kokemus siita, etta teknologisilla jar-
jestelmilla tehdyt paatokset vaikuttavat esimerkiksi
tyovuoroihin tai tyon jatkuvuuteen, voi algoritminen
johtaminen olla omiaan lisdamaan epavarmuuden
kokemusta.

Toisaalta algoritminen johtaminen voi vaikuttaa
myO0s suoraan epavarmuuden tunteeseen, jos
tyontekija esimerkiksi kokee olevansa jatkuvasti
tarkkailun ja arvioinnin alaisena. Kansainvalisessa
raportissa esitellaan vastaajien arveluja siita, kay-
tetaanko algoritmista johtamista paatettaessa eri-
laisista negatiivisista tai positiivisista seurauksista
tyontekijoille. Erottamiset ja lomautukset nousevat
eniten algoritmista johtamista kokeneiden keskuu-
dessa yleisimmiksi arvioiduiksi negatiivisiksi seu-
rauksiksi (ks. Jensen ym. 2024).

5.7. Yhteenveto vaikutuksista

Kaikkiaan tulokset osoittavat merkittavaa ja tilas-
tollisesti merkitsevaa algoritmisen johtamisen
yhteytta kaikkiin mitattuihin tyon ja hyvinvoinnin
osatekijoihin (FEPS 2024, Appendix 1). Algoritmi-
nen johtaminen nayttaa lisaavan erityisesti tyonteki-
joiden kokemaa stressia (vaikutus indeksipisteisiin
matalimman ja korkeimman algoritmisen johtami-
sen tason valilla +0,23) seka vahentavan autono-
miaa (-0,21) ja luottamusta (-0,21). Myds muilla
alueilla vaikutus on selva ja tyontekijoiden kannalta
negatiivinen.
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Suomalaisten vastaajien tulokset kayttaytyvat lahes
saannonmukaisesti samalla tavalla kuin koko kyse-
lyn tulokset. On huomioitava, ettd Suomessa koettu
algoritmisen johtamisen maara ja intensiteetti on
kyselyn keskiarvoa suurempaa. Tasta syysta algo-
ritmisen johtamisen negatiiviset vaikutukset saat-
tavat korostua juuri suomalaisilla vastaajilla.

Tuloksista piirtyy hyvin negatiivinen kuva algoritmi-
sen johtamisen vaikutuksista tyontekijoiden tyohon
ja hyvinvointiin. Nama vaikutukset eivat kuitenkaan
ole vaistamattomia. Seuraavassa osiossa esite-
taan, miten tulokset muuttuvat, kun huomioidaan
tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet paatoksen-
tekoon ja paatoksenteon lapinakyvyys.
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6. VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET
JA LAPINAKYVYYS

Edellisessa osiossa esitetyt tulokset osoittivat
algoritmisen johtamisen kytkeytyvan erilaisiin tyon-
tekijoihin kohdistuviin negatiivisiin vaikutuksiin.
Tama vastaa paaosin kirjallisuudessa annettua
kuvaa. Toisaalta aiempi tutkimus on tunnistanut
algoritmisella johtamisella olevan myds positiivisia
vaikutuksia. Algoritminen johtaminen voi esimerkik-
si lisata tyontekijoiden autonomian ja motivaation
tunnetta, mikali teknologian avulla ja ohella tyonte-
kijoille tarjotaan tietoa ja palautetta tyon tekemisen
tueksi (Noponen ym. 2023; Newman 2017; Ravid
ym. 2020).

Algoritmisen johtamisen vaikutukset riippuvat pal-
jon siita, millaisiin organisaatioihin ja tyon tekemi-
sen konteksteihin uusia teknologisia valineita ja
johtamisen tapoja tuodaan (UNI Global Union 2020;
Ferndndez-Macias ym. 2022; Lippert ym. 2023).
Algoritmisen johtamisen vaikutuksia voivat muo-
vata useat organisatoriset tekijat joko vahentamalla
negatiivisia tai edistamalla positiivisia vaikutuksia
(Parent-Rocheleau & Parker 2022).

Tassa tutkimuksessa on selvitetty, vaikuttavatko
kirjallisuudessa esitetyt vaikuttimet (moderators)
eli 1) tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet ja 2)
pdéatoksenteon lapindkyvyys havaittuihin algoritmi-
sen johtamisen negatiivisiin vaikutuksiin. Seuraa-
vissa kahdessa osiossa tarkastellaan, voidaanko
tyontekijoiden paremmilla vaikutusmahdollisuuksil-
la ja paatoksenteon lapinakyvyydella lieventaa tai
ehkaista kokonaan algoritmisen johtamisen nega-
tiivisia vaikutuksia.

6.1. Vaikutusmahdollisuudet

Se, missa maarin tyontekijat ovat mukana organi-
saation paatoksissa, voi vaikuttaa merkittavasti
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siihen, millaisia algoritmisen johtamisen valineita
organisaatioissa otetaan kayttoon ja milla tavoilla.
Kirjallisuuden perusteella oletus on, etta negatiivi-
sia vaikutuksia voidaan vahentaa, jos tyontekijat
otetaan mukaan vaikuttamaan algoritmisen johta-
misen kdyttéonottoon ja toimintaan (Parent-Roche-
leau & Parker 2022; Abey ym. 2020; Nurski &
Hoffmann 2022).

Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia mitattiin
kyselyssa kahdella kysymyksella:

» Kuinka paljon sinulla ja tyotovereillasi yleisesti
ottaen on vaikutusvaltaa yrityksen paéatoksiin,
jotka vaikuttavat tydnne tekemisen tapoihin?

» Missd méaarin tydntekijat otetaan mukaan ja heita
kuullaan, kun yritys p&éattéda ottaa kayttoon uusia
tyohdnne vaikuttavia tietokonejérjestelmia?

Kumpaankin kysymykseen vastattiin viisipor-
taisella asteikolla. Kysymyksistda muodostettiin
yhteinen tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuk-
sien tasoa kuvaava indeksi. On huomioitava, etta
suurimmalla osalla vastaajista indeksin arvo jai
alhaiseksi (mediaani 0,25), mika kertoo yleisesti
ottaen suhteellisen matalasta vaikutusmahdolli-
suuksien tasosta. Esimerkiksi Suomen vastaajista
54 prosenttia ilmaisi, etta heilla on vain vahan tai ei
ollenkaan vaikutusvaltaa yrityksen paatoksiin, jot-
ka koskevat heidan tyotaan. Tietokonejarjestelmi-
en kayttéonoton osalta samoin koki 57 prosenttia
suomalaisista vastaajista.

Vaikutusmahdollisuuksia tutkittiin tarkastelemalla
algoritmisen johtamisen ja vaikutusmahdollisuuk-
sien indeksien yhteisvaikutusta koettuihin tyon
ja hyvinvoinnin osa-alueisiin. Kansainvalisessa
raportissa ja liitteissa on esitelty tarkemmin malli-
en muodostamista ja tunnuslukuja (ks. Jensen ym.
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2024; FEPS 2024, Appendix 1: Table A). Tarkastelta-
essa ennustettuja vaikutuksia suurien ja heikkojen
vaikutusmahdollisuuksien tyépaikoilla havaitaan,
ettd suuremmat vaikutusmahdollisuudet heijastu-
vat kaikkien vastaajien keskuudessa positiivisesti
erityisesti koettuun autonomiaan, luottamukseen

ja tyotyytyvaisyyteen ja motivaatioon. Vaikka aiem-
mat tulokset osoittavat pitkalti negatiivista yhteytta
algoritmisen johtamisen ja kyseisten osatekijoiden
valilla, suurten vaikutusmahdollisuuksien ty6pai-
koilla negatiivinen yhteys nollaantuu ldhes taysin
(kuvio 9).

Kuvio 9: Ennustetut algoritmisen johtamisen vaikutukset tyon ja hyvinvoinnin osatekijoihin heikkojen ja
suurten vaikutusmahdollisuuksien tyopaikoilla (kaikki kyselyyn vastanneet).

Autonomia

Luottamus

Tyotyytyvaisyys/motivaatio

Tydmaara

Stressi

Tyon epavarmuus

[E—

I
i
B

0 0,1 0,2 03

m Heikot vaikutusmahdollisuudet

m Korkeat vaikutusmahdollisuudet

Kuvio esittda algoritmisen johtamisen vaikutusten arvioidun suuruuden tyolojen ja hyvinvoinnin osa-alueisiin, kun tyontekijoiden
vaikutusmahdollisuudet ovat heikot (indeksi = 0) ja suuret (indeksi = 1). Vaikutusten kertoimet on muodostettu lineaarisen
regressiomallin vuorovaikutustermien ja kontrollimuuttujien avulla. (FEPS 2024, Appendix 1: Table A)
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Tyomaaraan, stressiin ja tydon epadvarmuuteen suu-
remmilla vaikutusmahdollisuuksilla on lievempi
vaikutus. Suurempi algoritmisen johtamisen inten-
siteetti vaikuttaa lisdavan naita kuormitustekijoita
huolimatta suuremmista vaikutusmahdollisuuksis-
ta. Vaikka vaikutusmahdollisuudet eivat poista kaik-
kia algoritmisen johtamisen kielteisia vaikutuksia,
voidaan olettaa, etta tyontekijoiden paatantavallan
lisaamisellda on mahdollisuus ehkaistd monia niista
suhteellisen tehokkaasti. Toisaalta voidaan ajatel-
la, etta heikot vaikutusmahdollisuudet korostavat
algoritmisen johtamisen kielteisia vaikutuksia enti-
sestaan.

6.2. Paatoksenteon lapinakyvyys

Toisena vaikuttavana tekijana tutkittiin paatoksen-
teon lapinakyvyytta. Kirjallisuuden perusteella voi-
tiin olettaa, etta jos tyontekijoilla on tarpeeksi tietoa
siitd, miten heita valvotaan ja mihin heista kerattya
tietoa kaytetaan, voidaan negatiivisten kokemusten
syntymista vahentaa tai jopa estaa (Parent-Roche-
leau & Parker 2022; Jeske 2022). Lapinakyvyyden
tasoa mitattiin kyselyssa ainoastaan yhdella vait-
teelld, johon vastattiin viisiportaisella asteikol-
la ilmaisten, missd maarin vaitteen kanssa oltiin
samaa tai eri mielta. Vaitteessa lapinakyvyys saa
hyvin laajan maaritelman, eika se linkity suoraan
algoritmiseen johtamiseen. Tama johtuu siitg, etta
kysymys haluttiin muotoilla sopivaksi kaikille vas-
taajille, ei pelkastaan niille, joiden tydssa oli algo-
ritmista johtamista:

» Minuun vaikuttavat johdon paatokset selitetdén
ja viestitaan aina selkeéasti.

Tulokset muodostettiin samalla tavalla kuin vaiku-
tusmahdollisuuksien indeksissé (ks. Jensen ym.
2024; FEPS 2024, Appendix 1: Table B). Yleisesti
voidaan sanoa, ettd myos korkeampi paatoksente-
on lapinakyvyys vaikuttaa positiivisesti niin auto-
nomiaan, luottamukseen, tydtyytyvaisyyteen ja
motivaatioon kuin tydomaaraankin. Yhteys ei kaanny
positiiviseksi suuremmalla paatoksenteon lapinaky-
vyydelld, mutta lapindkyvyys lieventaa algoritmisen
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johtamisen negatiivisia vaikutuksia merkittavasti.
Algoritmisen johtamisen seka stressin ja tyon epa-
varmuuden véliseen yhteyteen paremmalla lapina-
kyvyydella on hyvin pieni vaikutus. (Kuvio 10.)
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Kuvio 10: Ennustetut algoritmisen johtamisen vaikutukset tyon ja hyvinvoinnin osatekijoihin heikkojen ja
suurien vaikutusmahdollisuuksien tyopaikoilla (kaikki kyselyyn vastanneet).

Autonomia

Luottamus

Tyotyytyvaisyys/motivaatio

Tydmaara

Stressi

Tyodn epdvarmuus

-0,25 -0,15 -0,05 0,05 0,15 0,25 0,35

m Heikko lapindkyvyys
m Korkea lapinakyvyys

Kuvio esittaa algoritmisen johtamisen vaikutusten arvioidun suuruuden tydolojen ja hyvinvoinnin osatekijoihin, kun tyontekijéiden
mukaan paatoksenteon ldpindkyvyys on heikkoa (indeksi = 0) ja suurta (indeksi = 1). Vaikutusten kertoimet on muodostettu
lineaarisen regressiomallin vuorovaikutustermien ja kontrollimuuttujien avulla. (FEPS 2024, Appendix 1: Table B)
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Vaikutusmahdollisuuksilla ja paatdoksenteon lapi-
nakyvyydella voidaan siis oletettavasti vahentaa
merkittavasti algoritmisen johtamisen kielteisia
vaikutuksia. Tama viittaa siihen, ettei algoritmisen
johtamisen ja uusien teknologioiden kayttoonotto
vaistamatta johda heikompiin tydoloihin ja tyon-
tekijoiden hyvinvoinnin heikkenemiseen. Vaiku-
tusmahdollisuudet ja lapindakyvyys eivat taman
tutkimuksen perusteella tosin kykene vahentamaan
algoritmisen johtamisen aiheuttamaa stressia ja
tyon epavarmuutta. Toisaalta parannukset muihin
osatekijoihin, kuten tyontekijoiden ja tydnantajien
valiseen luottamukseen, voivat osaltaan heijastua
positiivisesti myods niihin.

Haaste niin Suomessa kuin muualla vaikuttaa ole-
van se, milla tasolla paatoksenteon lapinakyvyys
on. Ainoastaan 38 % suomalaisista vastaajista oli
taysin tai enimméakseen samaa mielta vaitteests,
ettd johdon paatokset selitetdan ja viestitaan sel-
kedsti. Algoritmisen johtamisen negatiivisten vai-
kutusten ehkadisyn haasteena onkin, missa maarin
vaikutusmahdollisuudet ja lapindkyvyys toteutuvat
tutkittujen alojen tyopaikoilla.
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7. YHTEENVETO JA KESKUSTELU

Tama kyselytutkimus on antanut vahvoja viittei-
ta siita, etta algoritmisella johtamisella on useita
negatiivisia vaikutuksia tyontekijoiden tyooloihin
ja hyvinvointiin. Mitd enemman vastaajien tyossa
oli mukana algoritmista johtamista, sitd vahem-
man tyontekijat yleensa kokivat autonomiaa, ja
luottamus tydntekijoiden ja johtajien valilla oli
heikompaa. Tulosten perusteella suurempi maara
algoritmista johtamista on yhteydessa heikompaan
tyotyytyvaisyyteen ja motivaatioon. Eniten algo-
ritmista johtamista kokeneiden tydssa liian suuri
tyomaara, stressi ja tyon epavarmuus olivat vah-
vemmin lasna kuin niillg, joiden ty0ssa algoritmista
johtamista ei ollut.

Kyselyn tulokset eivat kykene antamaan tyhjenta-
vaa vastausta siihen, miksi algoritmisen johtami-
sen yhteys tyohyvinvoinnin osatekijoihin on paaosin
negatiivinen. Oletettavasti kyse ei ole siitg, ettd uuden
teknologian kaytto itsessaan heikentaisi tyooloja ja
tyohyvinvointia. Syyt algoritmisen johtamisen kayt-
téonotolle 16ytyvat usein tuottavuudesta. Organisaa-
tioissa etsitdan keinoja poistaa tehottomuuksia ja
optimoida tyon prosesseja. Kaantdpuolena voi olla
lisdantyva kiire ja tydmaara, ja sita kautta kasvava
stressi ja paine. Johdon ja tydntekijoiden intressit voi-
vat olla néilta osin ristiriidassa, ja tehokkuutta tavoitel-
laan tyontekijoiden kustannuksella. Tassa kyselyssa
ei ole kuitenkaan tutkittu algoritmisen johtamisen kay-
ton motiiveja, ja kuvattujen intressien vahvistamisek-
si vaadittaisiin taydentavaa tutkimusta algoritmisen
johtamisen tarkoituksista eri organisaatioissa.

Algoritmisen johtamisen negatiiviset vaikutukset
eivat ndyta olevan vaistamattomia. Kyselyn tulokset
antavat viitteita siita, etta negatiivisia vaikutuksia
voidaan ehkaista tarjoamalla tyontekijoille enem-
man vaikutusmahdollisuuksia ja lapinakyvyytta
tyohonsa vaikuttaviin tekijoihin ja paatoksiin. Tas-
ta nakokulmasta negatiiviset vaikutukset ovat siis
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pikemminkin seurausta algoritmisen johtamisen
heikosta kayttoonotosta ja puutteellisesta johta-
misesta. Siksi olisikin tarkeaa kuulla ja osallistaa
tyontekijoita, kun otetaan kayttoon uusia teknolo-
gisia jarjestelmia. Taman voisi ajatella toteutuvan
hyvin juuri pohjoismaisilla tyémarkkinoilla, joissa
johtamista on kuvattu usein hierarkioiltaan matalak-
si ja autoritadrisyydeltaan vahaiseksi (TEM 2018).

Pohjoismainen tydmarkkinamalli on jo rakentumis-
vaiheessaan kohdannut uuteen teknologiaan liittyvat
riskit tyollisyydelle ja tyontekijoiden asemalle. Auto-
maatioon liittyvat uhkakuvat ja toteutuneet riskit konk-
retisoituivat jo 1970-luvulla laiksi yhteistoiminnasta
yrityksissa. Laki avasi tiedonsaanti- ja neuvotteluoi-
keudet tyontekijapuolelle tilanteissa, joissa tydnantaja
tekee teknologiahankintoja tai tyon organisointiin vai-
kuttavia muutoksia, joilla on vaikutusta tyontekijoihin
(Mustosmaki 2017). Uuden teknologian vaikutukset
tyohon ovat siis tydelaman kestoaihe, ja paatoksen-
teon lapinakyvyys ja tyontekijoiden osallisuus ovat
olleet sen ytimessa jo kauan aikaa.

Vaikka pohjoismaisen mallin ja tiedonsaantioikeu-
den juuret ovat tyontekijoiden ja tyonantajien vali-
sessa yhteistoiminnassa, eivat kyselyn tulokset anna
erityisen valoisaa kuvaa tyontekijoiden vaikutusmah-
dollisuuksista ja paatoksenteon lapinakyvyydesta
tutkittujen alojen tdissa. Suurin osa kyselyyn vas-
tanneista ilmaisi, ettad heillda on maksimissaan vain
vahaisesti paatantavaltaa tyon tekemisen tapoihin
ja tietokonejarjestelmien kayttoonottoon. Paatoksis-
ta viestintaa ei myoskaan koettu riittavan selkeaksi.
Lisdksi monet tyohyvinvoinnin ja tydolojen osatekijat
ovat kyselyyn vastanneiden tydssa heikolla tasolla.
Monen vastaajan tyo oli stressaavaa ja tyomaara
suuri. Suomessa ainoastaan 36 prosenttia vastaa-
jista koki, ettd heidan tyopaikallaan on riittavasti
henkilokuntaa, jotta kaikki tyot saadaan tehtya. 61
prosenttia oli kokenut vahintdan joskus stressin
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oireita viimeisten kolmen kuukauden aikana, ja 43
prosenttia tydskenteli kovan paineen alla. Samal-
la kun Suomen vastaajien vaikutusmahdollisuudet
ty6honsa olivat heikot, monet muut kuormitustekijat
olivat nakyvasti lasna tyossa. Tallaisissa olosuhteis-
sa algoritmisen johtamisen voi odottaa korostavan
negatiivisia kokemuksia.

Tulokset eivat ole yllattavia verrattaessa niita mui-
den tyooloja ja tyohyvinvointia tutkivien kyselyjen
tuloksiin. Eurooppalaisen ja kansallisen tydolotut-
kimuksen mukaan suomalaisten palkansaajien vai-
kutusmahdollisuudet tyohonsa ovat yleisesti ottaen
suhteellisen hyvat, mutta erot ovat merkittavia eri
sosioekonomisten ryhmien valilla. Tyontekijaase-
massa olevilla on merkittdvasti vdhemman vai-
kutusvaltaa tyohonsa kuin alemmilla ja ylemmilla
toimihenkil6illd. (Sutela ym. 2019.) Tyoolotutkimuk-
sen ja tydolobarometrin aikasarjat osoittavat usei-
den tydhyvinvoinnin osatekijoiden heikentymista
vuosien saatossa. Koettu stressi ja henkinen rasitus
ovat kasvaneet viimeisen vuosikymmenen aikana
erityisesti naisten keskuudessa. Kiireen kokemuk-
sen maara ei ole erottuvasti kasvanut palkansaajien
keskuudessa, vaan pysynyt suhteellisen korkealla
tasolla jo pidemman aikaa (Lyly-Yrjanainen 2024;
Sutela ym. 2019). My0s digitalisaation koetaan
tehneen tyosta kiireisempaa. Uusien teknologioi-
den omaksuminen on aiheuttanut painetta etenkin
iakkaammille tyontekijoille (Sutela ym. 2019).

Toisaalta johtamisen laatu ja oikeudenmukaisuus
ovat parantuneet useilla eri osa-alueilla. Positiivista
on se, ettd palkansaajat kokevat johdon kertovan
avoimemmin tyopaikan asioista ja antavan jatku-
vasti paremmin palautetta tehdysta tyosta (Sutela
ym. 2019). Tassa tutkimuksessa esitettyjen lapina-
kyvyyden vaikutusten kannalta tdma on hyva kehi-
tyssuunta. Uusien teknologioiden omaksumisen
kannalta huono asia ei ole mydskaan se, etta Suo-
messa seka kansalaisten digitaidot (DVV 2023) etta
yritysten kyvyt omaksua ja ottaa kayttoon teknolo-
gioita ovat eurooppalaisella tasolla erittain vahvat
(Digibarometri 2023). Tama voi olla osasyy siihen,
miksi tdman tutkimuksen suomalaiset tyopaikat
ovat omaksuneet verrokkimaita enemman algorit-
misen johtamisen valineita ja tapoja toimintoihin-
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sa. Tama tarkoittaa myos sita, etta tyontekijoiden
hyvinvointia algoritmisen johtamisen vaikutuksesta
tulee Suomessa tarkastella erityisen kriittisesti.

Tydelaman viime vuosien muutokset ovat osaltaan
tuoneet digitaaliset valvonnan ja johtamisen vali-
neet lahemmin osaksi yha useamman tyota. Eta-
tyohon siirtyminen sai monet tyopaikat ottamaan
kayttoon valineita tyontekijoiden etatydoskentelyn
valvontaan (Migliano 2023). Uudet tyOnteon tavat
loivat tarpeen uusille valvonnan ja johtamisen kei-
noille ja tulivat ikdan kuin vaivihkaa osaksi monen
arkea. Varastotyohon etatyon kehityksella ei kuiten-
kaan ole ollut oletettavasti merkittavaa vaikutusta.
Asiakaspalvelu ja telemarkkinointi sen sijaan ovat
mita luultavimmin kohdanneet nama kehityssuun-
nat lahemmin. (ks. Tilastokeskus 2023.)

Uudet tyon tekemisen ja johtamisen tavat pakottavat
pohtimaan niin tyon jarjestelyyn, valvontaan kuin joh-
don ja tydntekijoiden valiseen luottamukseen liittyvia
kysymyksia uudelleen. Tyontekijoiden hyvinvoinnin
kannalta olisi tarkeaa, ettei algoritmisen johtamisen
valineita kaytettaisi ainoastaan tehostettuun valvon-
taan ja kontrolliin ja tydn prosessien optimointiin,
vaan pyrittaisiin kerattavan datan avulla pikemmin-
kin ratkaisemaan tyohyvinvoinnin kysymyksia ja
puuttumaan tyon haasteisiin ja epakohtiin. Tama
kyselytutkimus on tarjonnut tietoa taman kehityksen
tueksi. Yhtena ensimmaisista algoritmisen johtami-
sen vaikutuksia tutkivista tyontekijakyselyista sen
antamat nakokulmat vaativat viela runsaasti tayden-
nyksia. On oletettavaa, etta algoritmisen johtamisen
vaikutukset tyohon ovat vieldkin laajamittaisempia
kuin tassa raportissa on esitetty. Vaikutusmahdolli-
suuksien ja lapinakyvyyden ohella on muitakin tapoja
lisata tyontekijoiden hyvinvointia algoritmisesti joh-
detussa tyoelamassa.

7.1. Suositukset

Lopuksi esitetdaan viela eri sidosryhmille suosituk-
sia siita, mita taman kyselyn tulosten valossa ja
algoritmisen johtamisen yleistyessa tulisi huomi-
oida tydelamaan liittyvassa paatoksenteossa ja
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vaikuttamisessa. Osiossa ei oteta kantaa poliitti-
seen paatoksentekoon tai algoritmisen johtamisen
toimintojen hyvaksyttavyyteen. Pyrkimyksena on
tuloksiin peilaten nostaa esiin ajatuksia siita, mita
on tarkeda huomioida kehitettdessa tyontekijoiden
hyvinvoinnin kannalta kestavia ratkaisuja algoritmi-
seen johtamiseen tyopaikoilla.

Organisaatiot toimivat algoritmisen johtamisen,
tekoalyn ja muun alykkaan teknologian hyodynta-
misen kanssa jatkuvasti kehittyvassa saadosym-
paristossa. Euroopan unionissa on kevaan 2024
aikana viety lapi seka alustatyddirektiivi etta teko-
alysaados, jotka molemmat osaltaan vaikuttavat
siihen, milla tavoin algoritmista johtamista jatkos-
sa hyodynnetaan yritysten toiminnoissa. Lisaksi jo
vuonna 2018 voimaan tullut yleinen tietosuoja-ase-
tus (GDPR) vaatii tyonantajia viestimaan tyonteki-
joille heista kerattavasta datasta ja sen kaytosta
mahdollisessa automaattisessa paatoksenteossa.
Tekodlysaadds maarittelee korkean ja matalan ris-
kin toiminnot ja tarkoitukset, joihin tekoalyyn perus-
tuvia jarjestelmia voidaan kayttaa, seka millaisia
lapindkyvyysvaatimuksia jarjestelmiin ja niiden tar-
joajiin sovelletaan. (ks. Jensen ym. 2024)

My0s alustatyddirektiivissa maaritellaan lapinaky-
vyyssaantoja yritysten kayttamille algoritmisen joh-
tamisen jarjestelmille ja rajataan, millaisia paatoksia
autonomisilla jarjestelmilla on sallittua ja kiellettya
tehda. Lisaksi direktiivi asettaa rajoituksia sille, mil-
laista dataa alustatyota tekevista voidaan kerata ja
millaisiin paatoksentekojarjestelmiin tulee kayttaa
ihmisten valvontaa. Direktiivissa on asetettu alus-
tayrityksille vaatimuksia kartoittaa algoritmisen joh-
tamisen jarjestelmien aiheuttamia tyontekijoiden
fyysiseen ja psyykkiseen terveyteen ja turvallisuuteen
liittyvia riskeja seka ehkaista niita riittavissa maarin
suojaavilla toimenpiteilla. Lisaksi tydntekijoilla ja hei-
dan edustajillaan on oikeus saada tietoa ja tulla kuul-
luksi algoritmisen johtamisen jarjestelmiin ja niiden
vaikutuksiin liittyvissa asioissa. (ks. Jensen ym. 2024)

Tulevina vuosina kansallisiin lainsaadantoihin siir-
tyvat linjaukset pyrkivat suojelemaan kansalaisia
raikeimmilta heidan oikeuksiinsa kohdistuvilta rik-
keilta. Ne tarttuvat taman kyselyn kannalta keskei-
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siin teemoihin paatoksenteon lapinakyvyydesta ja
tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksista. Toistai-
seksi emme viela tieda, tuleeko saately olemaan
riittavaa tai kohdistuuko se oikein. Algoritmiseen
johtamiseen laheisesti kytkeytyvan tekoalysaadok-
sen osalta haasteita ovat tuoneet nopea teknolo-
ginen kehitys, generatiivisen tekoalyn yleistyminen
ja maaritelmalliset haasteet tekoalyssa, jonka alle
algoritminen johtaminenkin usein sijoitetaan (ks.
Reinhold ym. 2022). Rajattuja yrityksia koskevaa
alustatyodirektiivia voidaan pitaa ennakkotapauk-
sena ja suunnannayttajana algoritmisen johtami-
sen saatelyssa. Kuten tama tutkimus on osoittanut,
algoritminen johtaminen on jo yleistynyt perintei-
sessakin palkkatyossa. Algoritmisen johtamisen
yleistyminen vaatii pohtimaan, tarvitaanko uuden
teknologian kanssa kansallista lainsaadantoa, joka
huomioi teknologian vaikutukset tyoterveyteen ja
turvallisuuteen. Euroopan tasolla jatkoselvityksia
aiheesta on jo kaynnistetty (ks. Jensen ym. 2024).

Pohjoismaisen tyomarkkinamallin erityispiirtee-
na on sopimusperusteisuuden ja tyonantajien ja
tyontekijoiden neuvottelujen painottaminen. Tama
korostaa tydntekijoita edustavien liittojen roolia
siina, etta ne huomioivat algoritmisen johtami-
sen ja sen muodot entistd enemman tyontekijoi-
den suojelussa, pysyvat ajan tasalla kehittyvasta
lainsdadanndsta ja sen vaikutuksista ja tarjoavat
ohjeistusta algoritmiseen johtamiseen liittyvissa
kysymyksissa. Seka tyonantajia etta tyontekijoita
edustavat liitot voivat olla mukana tarjpamassa eet-
tisia ohjeistuksia ja suosituksia algoritmisen johta-
misen jarjestelmien kayttoon. Tama olisi erityisen
tarkeaa tilanteissa, joissa lainsaadanto ei ole viela
paivittynyt uuden teknologian tasalle.

Suojelun takaamisen edellytyksena on riittava osaa-
minen algoritmisesta johtamisesta ja siihen liitty-
vista kysymyksista. Teknologian nopea kehitys on
laajemmassakin mittakaavassa merkittava osaa-
mishaaste. Tiedonsaantioikeus ja algoritmisten
jarjestelmien lapinakyvyys eivat yksin riita vastaa-
maan tyohon liittyviin riskeihin. Lisaksi tarvitaan tai-
toa ymmartaa algoritmisten jarjestelmien logiikoita,
moninaisia johtamisratkaisuja, datan keraamisen ja
hyodyntamisen periaatteita seka naiden kaikkien
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vaikutuksia. Lapinakyvyyteen liittyy keskeisesti
tarjotun tiedon ymmarrettavyys ja selkeys. Riittava
teknologinen ja lainsdadantéosaaminen on ensisi-
jaista kaikille tyontekijoiden terveytta, turvallisuutta
ja hyvinvointia tukeville sidosryhmille samoin kuin
tyontekijoille itselleen. Tyonantajilla on keskeinen
rooli sen varmistamisessa, etta tyontekijoilla on
riittavaa osaamista toimia uusien jarjestelmien
kanssa.

Suhteellisen uutena tydelamailmiona tieto algo-
ritmisen johtamisen vaikutuksista on viela tois-
taiseksi vahaista. Lisaa tutkimustietoa tarvitaan
algoritmisen johtamisen vaikutuksista erilaisissa
toissa ja tydymparistoissa, joissa algoritmista joh-
tamista hyddynnetdan eri intensiteeteilla. Kattava
tutkimustieto on edellytys riskien ja mahdollisuuk-
sien tunnistamiseen seka laadukkaampaan paa-
toksentekoon. Siksi péivittyvan tiedon kerdaminen
tyontekijoiden kokemuksista korostuu nopean kehi-
tyksen olosuhteissa.

Uudella teknologialla ja alykkailla jarjestelmilla
on paljon potentiaalia tyontekijoiden hyvinvoinnin
edistdmisessa. Euroopan tyoterveys- ja tyoturvalli-
suusviraston (EU-OSHA) selvityksen (2022) mukaan
digitaaliset vélineet ja tekoaly mahdollistavat laa-
dukkaan datankeruun, jonka avulla voidaan seura-
ta aiempaa paremmin tyon fyysisia ja psyykkisia
riskitekijoita ja helpottaa tydon suunnittelua tyonte-
kijoiden hyvinvointia tukevaan suuntaan. Lahinna
tekoalyyn keskittyvassa raportissa korostetaan
tyontekijoiden osallistamisen merkitysta. Tydhy-
vinvoinnin edistamisen kannalta tarkeaa olisi, etta
myd0s jarjestelmien kehittdminen olisi ihmiskeskeis-
ta ja pyrkisi ratkaisemaan tyohyvinvoinnin haasteita
teknologian keinoin.

Tama voi vaatia organisaatioilta nakokulmien laa-
jentamista siind, mita algoritmisella johtamisella
halutaan saavuttaa. Tydntekijoiden hyvinvoinnin
kannalta tarkeaa olisi kyeta varmistamaan, etta
tyopaikoilla on kanavia ja menettelytapoja jarjestel-
miin liittyvien ongelmien raportointiin ja kasittelyyn.
Perustavanlaatuisen muutoksen saavuttamiseksi
olisi kuitenkin tarpeen etsid myds keinoja, joilla
tyontekijat saataisiin mukaan kehittamaan jarjestel-
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mia ja vaikuttamaan siihen, millaisiin tarkoituksiin
ja paatoksentekoon niita kaytetaan. Parhaimmil-
laan algoritminen johtaminen voi olla ty6ta ja tyon-
tekijoita tukevaa ja heidan tarpeisiinsa vastaavaa.

Teknologista kehitysta ei voi eika pida pysayttaa.
Tekodly ja algoritminen johtaminen yleistyvat useis-
sa toissa, ja nopeiden kehitysaskeleiden keskella
tarkeaa on huolehtia siita, ettda uuden teknologian
tuomia hyotyja kyetaan jakamaan tasaisesti ja
haittoja ehkdisemaan mahdollisimman tehokkaas-
ti. Ennen kaikkea tarkeaa on se, ettei algoritmista
johtamista edisteta tyon laadun ja tyontekijoiden
hyvinvoinnin kustannuksella. Oikein hyddynnettyna
algoritmista johtamista voidaan kayttaa tydelaman
laatua edistavalla tavalla.
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Jere Immonen

Jere Immonen toimii tutkijana Tyoterveyslaitoksella, jossa han
tyoskentelee uuden teknologian ja digitalisaation tydelamavaikutuksiin
keskittyvassa yksikossa. Hanen erityisalaansa on alustatalous ja sen
luomat uudet tyon organisoinnin ja tekemisen tavat.
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Algoritmisella johtamisella viitataan teknologioiden avulla suoritettaviin
johtamistehtaviin, jotka ovat perinteisesti kuuluneet ihmisille. Vaikka
algoritminen johtaminen on laajasti levinnytta tyomarkkinoilla ja tietyilla
aloilla, tietoja sen vaikutuksista tyontekijoihin on vahan. Tassa raportissa
esitellaan algoritmisen johtamisen vaikutuksia tyohon ja tyontekijoiden
hyvinvoinnin osatekijoihin. Raportti perustuu kyselytutkimukseen, joka
toteutettiin vuoden 2023 syksylla varastotyon seka asiakaspalvelun ja
telemarkkinoinnin tehtavissa toimivien tyontekijoiden keskuudessa.

Tutkimus antaa viitteita siita, etta algoritmisella johtamisella on useita
negatiivisia vaikutuksia tyontekijoiden tydoloihin ja hyvinvointiin. Eniten
algoritmista johtamista tydssdan kokeneiden tyo oli stressaavampaa,
tyotyytyvaisyys, motivaatio ja autonomia vahdisempaa ja luottamus
tyontekijoiden ja johtajien valilla heikompaa.

Vastapainoksi tutkimuksessa tunnistettiin, etteivat negatiiviset vaikutukset
ole vaistamattomia algoritmisen johtamisen lisdantyessa. Jos organisaa-
tioiden paatoksenteko oli lapinakyvaa ja tyontekijoilla oli mahdollisuuksia
vaikuttaa siihen, he kokivat algoritmisen johtamisen negatiivisia vaikutuksia
selvasti vahemman kuin ne, joiden tyossa vaikutusmahdollisuuksia ja lapi-
nakyvyytta oli vahan.

Tulokset viittaavat siihen, ettd tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia ja
johtamisen lapinakyvyytta lisddmalla on mahdollista ehkaista merkittavasti
algoritmisen johtamisen negatiivisia vaikutuksia. Siksi olisikin tarkeag, etta
tyontekijoilla on riittavasti tietoa tyohonsa vaikuttavista teknologioista ja
niiden kayttotavoista. Tarkeda on myos kuulla ja osallistaa tyontekijoita, kun
organisaatioissa otetaan kayttéon uusia teknologisia jarjestelmia.
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