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Voimaannuttava johtaminen tekoalyn

aikakaudella

Voimaannuttavaa johtamista on tarkasteltu monista tieteellisistd l1ahtkohdista ja siitéd on kaytetty useita, esi-
merkiksi valtaistamisen, voimistamisen ja voimavarojen vapauttamisen késitteitd. Voimaannuttava johtaminen
on vakiintunut kayttéon 2000-luvulla, ja se tarkoittaa ennen kaikkea johtamistapaa, jossa johtajan kayttaytymi-
nen voi omalta osaltaan joko vahvistaa tai heikentdd henkildstén voimaantumisen tunnetta. Voimaannuttavan
johtamisen taustalla on toisaalta johtajan osoittama tydntekijéiden osaamisen ja tyétehtévien arvostus ja toi-
saalta tydntekijdn oma kokemus tydssé onnistumisesta. Tekoélyn soveltamisessa voimaannuttavalla johtami-
sella on suuri merkitys muun muassa sille, kuinka nopeasti tai hitaasti tydyhteisdssé voidaan soveltaa tekoalyd
ja miten toiveikkaasti siihen suhtaudutaan. Kun yhteisén ammatillinen osaaminen on sopusoinnussa tekoaly-
pohjaisten ratkaisujen soveltamisen kanssa, johtaminen voi olla voimaannuttavaa myds tekoélyn aikakaudella.
Johdon tuki on térkedd muun muassa arvion tekemisessé, milloin tekoélya tarvitaan tyén uudistumisen tukena.
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Voimaannuttavan johtamisen késite

Voimaannuttava johtaminen on johtamistyyli, joka koros-
taa johtajan kykyé ja mahdollisuuksia koordinoida ja dele-
goida tehtdvid organisaatiossa siten, ettd se lisdd tyonteki-
joiden oma-aloitteisuutta ja motivaatiota. Asiaa on tutkittu
monista tieteellisistd 1dhtokohdista, mutta erityisen paljon
tutkimusta on ollut organisaatiopsykologian ja johtamis-
tutkimuksen alueilla.

Esimerkiksi itseohjautuvuus- eli itsemddrddmisteoria perus-
taa ajattelunsa ihmisten motivoitumisen kysymyksiin. Teori-
an mukaan ihmisten motivoitumista auttaa, kun heidan psy-
kologiset perustarpeensa ovat kunnossa. Itseohjautuvuuteen

42 | Tydn Tuuli 2/2023

nojaava voimaannuttava johtajuus korostaa henkilston oman
tyon hallitsemisen ja itsendisyyden vahvistamista. On néhty,
ettd itsendisyyden kokemus voi parantaa henkildston moti-
vaatiota, sitoutumista ja suorituskykyé (Ryan & Deci, 2000).

Sosiaalis-kognitiivinen teoria korostaa oppimista esimerkik-
si tarkkailun ja mallien kehittdmisen avulla. Tatd periaatet-
ta voidaan kayttdd hyviaksi voimaannuttavassa johtamisessa
kehittamédllda mahdollisuuksia toisilta oppimiseen, mento-
rointiin ja mallinnusten kehittdmiseen. Teoriassa johtajien
toiminta ndhddén tilloin positiivisen roolimallin tuottajana.
Kaytannosséd voi kuitenkin olettaa, ettd koko tydyhteisé on
osa toisilta oppimisen prosessia. (Sukoco ym., 2022.)
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Transformationaalinen johtajuusteoria korostaa johtajien
roolia inspiraation ja motivaation ylldpitdjind. Tama tapah-
tuu muun muassa selkeiden visioiden, strategioiden ja tavoit-
teiden asettamisella, mutta siten, ettd henkilostolle annetaan
mahdollisuus saavuttaa ndméi tavoitteet luomalla olosuhteet
tavoitteiden kannalta otollisiksi. Voimaannuttavassa johta-
misessa titd ajatusta toteutetaan jakamalla valtaa ja vastuu-
ta, mikd on yksi edellytys itsendiselle toiminnalle ja vastuun
ottamiselle. (Esim. varhaiset Conger & Kanungo, 1988; Bass
& Avolio, 1993.)

Suomessa voimaannuttavasta (empowerment) johtamisesta on
kaytetty useita kasitteitd, jotka ovat muodostuneet kulloisen-
kin tutkimusotteen mukaan. Kaytossa ovat olleet muun muassa
valtaistamisen, voimistamisen ja voimavarojen vapauttamisen
kisitteet. Termi voimaannuttaminen on ollut tarkastelun koh-
teena Siitosen (1999) julkaisussa, minka jilkeen kisite otettiin
kéayttoon useissa eri tutkimuksissa (esim. Heikkild & Heikki-
14, 2005). Laaksonen (2002) on kiyttényt seké termid valtais-
taminen ettd voimistaminen. Hén pyrki vakiinnuttamaan voi-
mistamisen késitteen viitoskirjassaan vuodelta 2008 ja osoitti
prosessimallissaan voimistavan johtamisen, henkildstén voi-
mistumisen ja tyohyvinvoinnin keskindisen yhteyden ja tuon
yhteyden merkityksen esimerkiksi luottamuksen vahvistaja-
na. Voimavarojen vapauttamisen késitteelld viitataan proses-
seihin, joiden tavoitteena on parantaa voimavarojen tehokasta
kéyttod ja suorituskyvyn ylldpitdmistd antamalla henkilostolle
osallistumisen ja vaikuttamisen mahdollisuuksia.

Voimaannuttava johtaminen
tassa artikkelissa

Empowerment-johtamisen monista késitteistd huolimatta tu-
lemme tésséd kirjoituksessa kdyttimédn termid voimaannut-
tava johtaminen. Tavoitteemme on pohtia, millaiset asiat ja
ilmiot tyGyhteisdissd ja organisaatioissa ovat voimaa antavia
ja millaiset voimaa sydvid. Ymmérrimme voimaannuttavan
johtamisen johtamistavaksi, jossa johtajan kayttdytyminen
voi omalta osaltaan joko vahvistaa tai heikentdé henkil9ston
voimaantumisen tunnetta. Oletuksemme on, ettd johtamis-
ympdristd ja -kdyttdytyminen voivat luoda edellytykset hen-
kiloston voimaantumiselle sekd omassa tydsséén ettd tydyh-
teisdssd. Ndkemyksemme mukaan mahdollista on myds se,
ettd johtamisympéristd ja -kdyttdytyminen sisaltévit tekijoitd,
jotka eivit ole omiaan tuottamaan voimaantumista. Pyrimme
my0s pohtimaan, miten tdssd artikkelissa kuvatut voimaan-
nuttavan johtamisen periaatteet ja toimintatavat saattavat
muuttua, kun tydyhteisdissd yhd enemméin tullaan sovelta-
maan tekoélyd.

Voimaannuttavan johtamisen keskeisend perustana on luotta-
mus ja avoin vuorovaikutus, jossa tyoyhteis6lla on mahdol-
lisuus soveltaa osaamistaan, saada tukea osaamisensa kehit-
tdmiseen sekd oppia uutta. Jotta voimaannuttava johtaminen
toimisi, on henkilGston itsendiseen (sekd yksin ettd ryhmis-
sd) toimintaan luotava tilaa ja voimavaroja. Nédiden avulla he
voivat kokea tyonsd merkitykselliseksi. Merkityksellisyyden
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tunne puolestaan tuottaa voimaantumista, joka nikyy sekd
tyShyvinvointina ettd yhteistydn onnistumisena. Kysymys on
télloin enemminkin organisaatiokulttuurin vahvistamisesta
sekd henkildston motivaation ja sitoutumisen lisdéntymisestd
(esim. Laaksonen, 2008).

Edellisten lisdksi on esitetty (mm. Goleman, 2000), ettd voi-
maannuttavaa johtamista soveltavilla esihenkildilld on mer-
kittdva vaikutus organisaation suorituskyvyn lisddmisessa.
Suorituskyvyn lisddntymiseen vaikuttavat monet aikaisem-
min mainitut tekijat, kuten johtajan kyky vahvistaa keskindis-
td luottamusta, korostaa tyon merkitystd sekd mahdollistaa
oman tyon kehittdminen seki yksilond ettd ryhména.

Vaikka voimaannuttava johtaminen on johtamistyyli, on se
samalla sekd yksiloon ettd tydyhteisoon liittyva ilmid, jossa
johtajan rooli on osa isompaa kokonaisuutta. Edelld sanotun
perusteella ndemme, ettd henkildston voimaantumiseen tai
ei-voimaantumiseen vaikuttavat seké johtamiskdytanteet ettd
tyoyhteison kdytinteet. Eri tyOyhteisdissid kdytinteet painot-
tuvat eri tavoin, joissakin johtamiskdytéinteilld on suurempi
merkitys kuin tySyhteison kaytanteilld ja painvastoin. Téssd
artikkelissa keskitymme tarkastelemaan johtamisen merkitys-
td henkiloston voimaantumiselle ja jatimme tarkastelun ul-
kopuolelle henkildston roolin osana voimaantumisprosessia.

Oletammekin, ettd onnistunut voimaannuttava johtaminen
tuottaa henkildstolle voimia selviytyd tehtévistddn sekd edes-
auttaa tyOyhteison hyvinvointia. Voimaannuttavan johta-
misen kddntdpuolena voi kuitenkin olla tekijoitd, jotka ovat
tyOyhteison ja henkildston voimia syovid. Erityisend tarkoi-
tuksena tdssd artikkelissa on pohtia, miten tekodly muuttaa
tulevaisuudessa voimaannuttavaa johtamista ja sen edellytyk-
sid. Millaista voimaannuttavaa johtamista tekodlyn aikakau-
della tarvitaan?

Voimaannuttava johtaminen
ja tekodaly

Tekodlyn merkitystd johtamiselle ja johtamistaitojen kehitta-
miselle on tutkittu jo melko paljon. Davenport ja Foutty (2018)
erottelivat erilaisia johtajien tarvitsemia valmiuksia sen mu-
kaan, miten ne heiddn mielestdén reagoivat tekodlyn hyddyn-
tdmiseen. Heiddn ensimméinen havaintonsa oli, ettd johtajien
tulee ymmartdd tekodlyn toimintaperiaatteita ja sen kehitys-
kaarta syvillisesti, kun muun teknologian osalta riittdd kay-
tannollinen ymmarrys. Esimerkiksi robottien tekniikan ym-
martdminen ei ole johtamisen kannalta merkittdvad, sen sijaan
robottien toimintakyvyn ja kulloiseenkin tehtivdin soveltu-
vuuden ymmartdminen on merkittédvaa. Liséksi he korostavat,
ettd johtajien pitéisi ndhdd tekodly osana jo olemassa olevaa
infrastruktuuria ja toimintaympéristdd, ei kontekstin ulkopuo-
lisena voimavarana tai tavoitteena. Kéasitys uuden teknologian
kytkemisesté olemassa olevaan toimintaympéristoon ja infra-
struktuuriin on kiinnostava. Voimme pohtia, miten henkilds-
ton osallistaminen organisaation teknologiakehitykseen edes-
auttaa tai mahdollisesti estdd henkildston voimaantumista.
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Kun voimaannuttavan johtamisen periaatteisiin liittyy seka
avoin vuorovaikutus ja luottamus ettd autonomian ja osaa-
misen vahvistaminen, olisi tekoédlyn kdyttdonotto hyva to-
teuttaa mahdollisimman avoimien keskustelujen kautta.
Tama on erityisen tirkedd myo0s siksi, ettd uusiin teknologi-
oihin liittyy monia eettisié tekijoitd, joista vaikkapa hyvin-
vointipalvelujen osalta esiin nousee esimerkiksi palvelujen
vahva yksilokeskeisyys ja tarve kohdata asiakkaat ja potilaat
inhimillisesti.

Voimia tuovat ja kuluttavat tekijat
tydntekijéiden kokemana

Jokaisen tyontekijan on melko helppo tunnistaa tydeldméssa
tekijoitd, jotka joko tuovat voimia tai kuluttavat niitd. Lihe-
timme satunnaiselle joukolle eri alojen eri-ikdisid tyonteki-
joitd kyselyn, jossa pyydettiin kertomaan muun muassa siité,
tyOsséddn. Monet pitivét olennaisina muun muassa monipuoli-
sia ja mielenkiintoisia tydtehtdvid, mahdollisuutta oman tyon
suunnitteluun, uuden oppimista ja kehittimismyonteisyyttéd
sekd tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista ja joustavia tyo-
aikoja. My0s tydyhteison ja kollegoiden merkitysté korostet-
tiin. Téssd térkeind pidettiin erityisesti sitd, ettd tiimin ilma-
piiri on aito, luottamuksellinen ja kannustava. Télldin asioita
voidaan kehitelld yhdessd eteenpdin ja kaikki tuntevat saa-
vansa arvostusta ja vastuuta. Lisdksi tydtehtivien tulee olla
riittdvan haastavia. My0s toimivat tydkalut ja tekniikka koet-
tiin voimia antaviksi. Osa koki voimaantuvansa siitd, ettd voi
antaa apua ja palvella asiakkaita. Liséksi korostettiin sitd, ettd
ty0 ei saisi viedd liikaa aikaa eikd hallita elimdi ja ajatuksia
koko ajan.

Kysyimme samassa Kkyselyssd my0s voimia syovistd teki-
jOistd omassa tyossd. Voimia kuluttavat muun muassa liian
laaja ja hajanainen tehtdvankuva, liiallinen tyomaéra ja liian
suuri asiakasmadrd, kohtuuton aikapaine, paéllekkaiset tyot,
nikoalattomuus, pelko tdiden lisddntymisestd ja monet sa-
manaikaiset muutokset. Lisdksi mainittiin kiire, monen asian
yhtdaikainen tekeminen, tydn henkinen kuormittavuus, riitté-
méttdmyys ja hallinnan tunteen puute sekd oman tydn organi-
soimattomuus. Néiden vuoksi henkild voi joutua tilanteeseen,
jossa mitddn ei ehdi tehdd kunnolla valmiiksi. Myds kolle-
goiden negatiivisuuden, asioiden turhan murehtimisen, tiy-
dellisyyden tavoittelun ja liian pienistd asioista valittamisen
koettiin imevén energiaa, vaikka itse olisi positiivinen. Voi-
masyOpoiksi koettiin my0s erityisesti ihmisten véliset kon-
fliktit ja ammatillisen kdytoksen puute tyopaikalla sekd haas-
tavat asiakaskohtaamiset ja asiakkaiden moninaiset ongelmat
asiakaskdynneilld ja -tapaamisissa. Lisdksi ongelmaksi ko-
ettiin toiden valuminen vapaa-ajalle, ulkopuolisuuden tunne
tyOyhteisossd ja erilaiset arvomaailmat kollegoiden kanssa
sekd kielitaidon puute.
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Mista voimaannuttava johtaminen
kaytanndssa syntyy?

Voimaannuttavan johtamisen taustalla on toisaalta johtajan
osoittama tyontekijoiden osaamisen ja tydtehtdvien arvostus
ja toisaalta tyontekijan oma kokemus ty0ssd onnistumisesta.
Néiden molempien syntymiseksi tarvitaan hyvéd vuorovaiku-
tuksen johtamista (Nissild & Vartiainen, 2022).

Jotta saimme tuoreen kuvan voimaa antavista tekijoistd myos
sen johtamisessa, pyysimme samassa kyselyssé vastaajia ku-
vaamaan myds nditd. Vastauksissa mainittiin muun muassa
avoin keskusteluyhteys, luottamus ja arvostus, johdon tuki,
kannustus ja reiluus, mahdollisuus esittdd ideoita ja ajatuk-
sia sekd paittdd tietyissd rajoissa tyon tekemisen tavoista.
Erittdin térkednd pidettiin sitd, ettd johto luottaa tyontekijoi-
den asiantuntemukseen. Sen lisdksi tarvitaan asianmukaisia
ja riittdvid voimavaroja. Voimaa antaa myds ratkaisukeskei-
nen ldhestymistapa eli ratkaisujen 16ytdminen ongelmiin ja
se, ettd esihenkilolld on aidosti aikaa olla tarvittacssa mukana
muun muassa haastavissa asiakastehtdvissa. Johdolta toivot-
tiin kokonaisvaltaista eri tehtdvien tarkastelua eli ymmérryk-
sen lisdamistd siitd, mihin kokonaisuuteen johdettavan tyo-
tehtavit linkittyvét. Erityisen tdrkednd pidettiin esihenkilon
tasapuolisuutta, positiivisen palautteen antamista ja iloa on-
nistumisista. My®s jaetun ja valmentavan johtamisotteen ko-
ettiin voimauttavan. Lisiksi jotkut toivoivat kaverillista jutus-
telua esimiesten ja johdon kanssa.

Voimia syéviksi tekijéiksi oman tydn johtamisessa koettiin
muun muassa episelvit ohjeet ja vastuut, epdtasainen tyon-
jako tyontekijoiden ja/tai yksikdiden vililld, johtamisen epi-
johdonmukaisuus ja huono johtaminen. Siiloutuneen orga-
nisaation koettiin hidastavan tiettyjen tdiden edistymisté.
Samoin sen, ettd tyontekijdt luokitellaan helposti johonkin
tiettyyn ryhméén taustansa tai organisaationsa osan perus-
teella. Myos pelko estdd joidenkin asioiden esille nostamis-
ta ja kehittimisideoiden esittdmistd. Pelkoa saatetaan kokea
my0s turvallisuustekijoiden puutteen vuoksi (esim. asiakas-
kéynnilld hélyttimien puute). Voimia sydviksi koettiin myds
yhteistyon ja vuorovaikutuksen puute, jolloin tiedon kulku
kangertelee. My0s palautteen puute koettiin haasteeksi. Vuo-
rovaikutuksen puutteesta voi puolestaan seurata myds se, ettd
esihenkild tai johto ei tunne tydtilanteita eikd asiakkaiden tar-
peita riittdvisti. Voimaantumisen esteiksi lueteltiin my®os tyon
kehittdmiseen kéytettdvissd olevan ajan niukkuus ja lisétyot.
Johtajien osalta tdmaé voi vieda siihen, ettd vaikeisiin padtok-
siin ja asiakastapauksiin ei saa riittdvésti tukea. Jos taas asiat
suunnitellaan huonosti, térkeistdkin asioita joudutaan paatta-
médn kiireelld. Kiire aiheuttaa usein sen, etté johtajia voi olla
vaikea tavoittaa.
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Miten tekoélyn hyddyntamista
johdetaan?

Tekodlyn soveltaminen etenee yhteiskunnassa voimakkaasti.
Viela on kuitenkin melko vdhdn kokemusta siitd, miten teko-
dly vaikuttaa tai muokkaa tydyhteisojé ja mité erityistd se vaa-
tii johtamiselta. Tastd syystd olemmekin koonneet kuvaan 1
niakemyksidmme artikkelin keskustelujen pohjalta oletetuille
akseleille — tekodlyn soveltamisen nopea vs. maltillinen edis-
tdminen ja tekodlyn lisdéntymiseen toiveikkaasti vs. vihem-
min toiveikkaasti suhtautuminen.

Eri tySyhteisot kohtaavat uuden teknologian ja tekodlyn hyvin
eri tahdissa. Joissakin tyOyhteisdissé tekodlyn soveltaminen on
jo lahes arkipdivéad ja toiveet sen tuottamista hyodyistéd ovat kor-
kealla. Toisissa tekodlyn soveltaminen on vield vahiistd, eikd
sen soveltamiseen ole olemassa suurta innostusta. Vaikka suh-
tautuminen on erilaista eri organisaatioissa, on mahdollista, ettia
sekd johto ettd henkildstd ovat vield télla hetkelld epdvarmoja
siitd, miten tydeldma kehittyy tekodlyn myotd. Olemmekin ku-
vassa 1 pohtineet, millaisia asioita ja toimintamalleja voimaan-
nuttavan johtajan olisi hyva ottaa kdyttd6n omassa organisaati-
ossaan. Kuvassa mainitut tekijét eivit ole toisiaan poissulkevia,
mutta niiden ensisijaisuus vaihtelee eri tilanteissa.

Nopea eteneminen

Organisaatiokulttuurin
vahvistaminen.

Motivointi aktiivisen
uuden oppimisen avulla.

Tehokas ja toimiva koulutus.
Véhdinen

Jatkuva ja avoin
informaatio.

Motivointi pohdinnan avulla.
Henkiloston sitouttaminen.
Eri ryhmien yhteisty.

toiveikkuus
Ammatillisen osaamisen ja
itsendisen toiminnan tukeminen.

Motivointi kdytdnnén
toteutuksen avulla.
Avoin keskustelu tekno-
logian kéytén plussista
ja miinuksista.

Toiveikkuus

Luottamuksen vahvistaminen.
Motivointi pohdinnan ja
oppimisen avulla.

Yksilon ammatillisen
osaamisen entista
vahvempi tukeminen.

Maltillinen eteneminen

Kuva 1. Voimaannuttava johtaminen tekoalyn hydodyntamiseen siirtymisen tilanteissa.

Kaikkein riskialttein tilanne lience silloin, kun organisaatio
ottaa tekodlyn sovelluksia kdyttoonsa nopeassa tahdissa, mut-
ta tydyhteison odotukset ja toiveikkuus sovellusten hyodyis-
td ovat véhdiset. Téllaisissa tapauksissa voimaannuttavalta
johtajalta vaaditaan tilanneherkkyyttd. Hanen on syyté ottaa
kayttoon monia sellaisia toimintatapoja, jotka vahvistavat
henkiloston yhteenkuuluvuutta sekd edesauttavat henkilos-
ton uskoa omaan ammattitaitoon ja uusien sovellusten oppi-
miseen. Oppimista tuetaan toimivan koulutuksen ja riittdvan
opastuksen avulla.

Kuvassa esitetyt asiat voivat toimia sekd voimaannuttamis-
ta vahvistavina ettd sitd heikentdvinid. Kuten kyselyyn vas-
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tanneet henkil6t kertoivat, voi voimaantuminen heiketd, el-
lei yhteistyd toimi ja tyOnjaossa tai vuorovaikutuksessa on
puutteita. Korostamme kuviossamme my0Os motivaation ja
sitouttamisen merkitystd. Oletamme, ettd motivaation luomi-
nen ja ylldpitdminen tapahtuvat eri tilanteissa eri tavalla. Jos
tekodlyn kayttoonottoon sisiltyy tydyhteisdssd toiveikkuut-
ta, mutta siind etenemien on maltillista, kannattaa motivaa-
tion ylldpitdmiseen kayttda aikaa. Voidaan esimerkiksi kdyda
pohtivia keskusteluja, joissa luodataan tekodlyn mahdolli-
suuksia kunkin tydssi ja tyoyksikossd. On tarkedd, ettd esiin
nostetaan monipuolisesti sekd mahdollisuudet ettd uhat. Ndin
tehden johdolla on mahdollisuus vahvistaa henkildston voi-
maantumista uudessa tilanteessa.
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Voimia antavaa johtamista sovellettaessa voi tekodly toimia
erilaisten johtamistehtdvien tukena. Esimerkiksi tiedon hank-
kiminen ja jakaminen ovat vaativia ja aikaa vievid tehtivii.
Mikali osa tiedonhankinnasta voidaan antaa tekodlyn tehtd-
viksi, jdd johtajalle enemmén mahdollisuuksia toimia tiedon
vilittdjand eikd sen kerddjidnd. Néin johtajat voivat parantaa
tiedonvilitystddn esimerkiksi erilaisten pditdsten, toiminta-
tapojen muutosten tai tydtehtédvien kehittdmisen perusteista.
Onnistuminen tdssd voimaannuttaa henkilostod, kun erilais-
ten péddtdsten yms. tausta tiedetddn ja kerrotaan avoimesta.
Télloin myds kyselyssimme esiin tulleita voimaantumista
heikentdvia tekijoitd, kuten epdselvdd ohjeistusta, tyonjaon
epétasapainoa tai johtamisen epdjohdonmukaisuutta, on mah-
dollista vihenta4.

Johtamisen kannalta tekodlyn hydtynéd voi olla myds henki-
16ston yksilollisten vahvuuksien tunnistaminen, mikd auttaa
rakentamaan toimivia tydnkuvia ja toimivia tiimejd. Samalla
henkil6std voi saada parempaa tukea tydssdédn kehittymiseen
esimerkiksi koulutussuunnittelun avulla. Tekodlyn sovelta-
minen voimaannuttavan johtajan tydkaluna saattaa sisdltda
my0s monia haasteita. Yksi ndistd on liiallinen nojaaminen
tekodlyn sovelluksiin ja oletettuihin mahdollisuuksiin, min-
ka johdosta johtajien ja henkildston vuorovaikutus kérsii.
Tadma taas aiheuttaa helposti luottamuksen puutetta ja vaa-
rinymmarryksid, joista voi seurata monia tyOyhteisdd ja sen
toimintaa haittaavia asioita ja ilmiditd. On myds mahdollista,
ettd uutena asiana tekodly ottaa vallan (tapahtuu ns. automati-
soitumista) ja johtajat unohtavat voimaannuttavan johtamisen
keskeiset tekijdt eli henkiloston osaamisen ja ammattitaidon
vahvistamisen siten, ettd he entistd enemmaén voivat ottaa vas-
tuuta omasta tyOstddn.

Tekoily johtamisen tiedontuotannon vélineend voi my®s olla
riski, vaikka sen avulla sdéstettdisiinkin aikaa muilta johta-
mistehtdvilta. Erityisesti tictosuoja ja ihmisten yksityisyys on
taattava silloinkin, kun tietoa kerdtdén tai jopa analysoidaan
tekodlyn avulla. Jos ja kun tekodlyyn perustuvia sovelluksia
tullaan kayttdmadn palkkaukseen tai urakehitykseen liittyvi-
en asioiden hoitamisessa, on johtajalla suuri vastuu oikeasta
tiedosta jokaista yksilod koskien.

Tekodly ja voimaannuttava
tyékulttuuri

Jos tekodlyn hyddyntdminen organisaatiossa etence siten,
ettd yhteison ammatillinen osaaminen on sopusoinnussa te-
kodlypohjaisten ratkaisujen soveltamisen kanssa, johtaminen
voi olla voimaannuttavaa my0s tekodlyn aikakaudella. Joh-
don tuki on tarkedd muun muassa arvion tekemisessé, milloin
tekodlyd tarvitaan tyon uudistumisen tukena. Arvioinnissa
on tirkedd ottaa huomioon sekd tyotehtdvit ettd tydyhteison
muu tilanne. Johtamisen rooli on merkittivd myos tekodlyn
kéyttdonoton eri prosesseissa ja vakiinnuttamisessa. Erityisen
tirked johtajan rooli on tekodlyn hyddyntdmisen eettisen pe-
rustan sekd tekodlypohjaisten ratkaisujen laadun ja turvalli-
suuden varmistamisessa.
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Tekodlypohjaisten ratkaisujen kehittdmisen ja soveltamisen
lahtokohtana tulee olla, etté tekodly ei ala ohjata toimintaa lii-
kaa. Téstd syystd juuri johtajan on tirkedd ymmaértié tekodlyn
rooli tukidlynd, joka mahdollistaa organisaation toiminnan
automatisaatiota. Tdlldin johtaja voi myds omalla toiminnal-
laan, sanoituksellaan ja esimerkillddn poistaa ennakkoluuloja,
jotka liittyvit siihen, ettéd tekodly korvaisi ihmisen tyon.

Voimaannuttavan johtamisen perusperiaate, tyontekijoiden ja
ty6yhteisdn arvostaminen, antaa hyvén pohjan sille, ettd myds
tekodlyn mahdollisuuksia voidaan tydyhteisdssd punnita avoi-
mesti ja kiihkottomasti. Arvostava johtaminen antaa tydyhtei-
s6lle psykologisen turvallisuuden tunteen ja tyérauhan myds
tilanteessa, jossa tekodlypohjaisia ratkaisuja selvitetddn ja
punnitaan, tuottavatko ne organisaatiolle sellaista lisdarvoa,
jota sen asiakkaat arvostavat. TyOyhteison yhteistd onnistu-
mista tukee se, ettd johtaminen antaa sopivasti tilaa tydyhtei-
son yhdessi ohjautuvuudelle. Siten voidaan synnyttdd yhdessé
voimaannuttavaa tyokulttuuria myds tekodlyn aikakaudella.
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