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Tiivistelmé

Tekoélyn nopea kehitys on heréattianyt keskustelua tydeldmén tulevaisuudesta. Muutosten ennustetaan vaikut-
tavan etenkin organisaatioiden tarvitsemaan osaamiseen, kun tekoélytydkalut pystyvét hoitamaan osan tehté-
vistd. Tamén seurauksena odotetaan muutoksia myos tyontekijoiltd vaadittavaan osaamiseen, ja niihin taitoihin
mitd tyoeldmaissa pidetddn tarkeind. Kuilua tyontekijoiden hallussa olevien taitojen ja tydomarkkinoiden tarvit-
semien taitojen valilld kutsutaan osaamisvajeeksi. Osaamisvajeen vaikutukset nikyvét organisaatioissa, kun
tarvittavaa osaamista ei vélttdmatta ole helposti saatavilla. Strateginen osaamisen johtaminen on organisaatioi-
den tarvittavan osaamisen ennakointia ja toteutusta ja sen roolin ennustetaan kasvavan tydelamamuutosten-
seurauksena. Téssd tutkielmassa selvitetddn strategisen osaamisen johtamisen merkitystd tekodlyn muokkaa-
massa tydeldmassa. Tutkielman tutkimuskysymyksend on, miten strategisella osaamisen johtamisella voidaan
varautua tekodlyn muokkaamiin osaamisvaatimuksiin.

Tutkielma on kirjallisuuskatsaus, jossa tarkastellaan strategista osaamisen johtamisen tutkimusta seké tekoélyn
vaikutuksia tulevaisuuden tydeldmin osaamisvaatimuksiin organisaatioiden nidkokulmasta. Tutkimusaineis-
tona toimivat padasiassa ajankohtaiset vertaisarvioidut tieteelliset artikkelit. Tutkimuksessa tarkastellaan teko-
alyn viimeaikaista kehitystd ja sen vaikutuksia tyomarkkinoihin. Sen lisdksi syvennytdin tekodlyn synnytté-
miin osaamisvajeisiin. Strategisen osaamisen johtamisen tutkimuksessa keskitytddn sen rooliin strategisena
toimintona, sekd mahdollisuuksiin tulevaisuuden osaamistarpeiden ennakoinnissa.

Tutkielman tulosten perusteella voidaan todeta strategisella osaamisen johtamisella olevan kdytdnnon potenti-
aalia osaamisvaatimusten hallinnassa. Strategiaa hyodyntdmalla organisaatiot voivat ennakoiden luoda jousta-
van tydyhteison, jossa jatkuvan osaamisen kulttuuri auttaa vastaamaan nopeasti muuttuviin osaamisvaatimuk-
siin. Tydvoiman taitojen vanhentuessa organisaatioiden tulisi investoida tyontekijoiden taitojen kehittimiseen
ja luoda uudenlaisia strategioita joustavamman osaamisjoukon rakentamiseen. Voidaan kuitenkin todeta, ettd
aiheen tutkimus vaatii tieteellisen tutkimuskehyksen jatkokehitystd ja mallinnusta. Teknologisten muutosten
nopeuden vuoksi tutkimus voi my0s vanhentua nopeasti.

Avainsanat: tekodly, strateginen osaamisen johtaminen, osaamisvajeet, tulevaisuuden tyoeldma
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1 Johdanto

Tekodlyn yleistyminen ja nopea kehitys viime vuosina on heréttinyt keskustelua tydeldman tulevai-
suudesta. Tekodly voi mahdollisesti muokata tyontekijoiltd vaadittavia taitoja, uramahdollisuuksia
sekd tyontekijoiden jakautumista eri aloille ja ammatteihin (Frank ym. 2019, 6537). Euroopan ko-
missio méérittelee tekodlyn konepohjaiseksi jérjestelmaksi, joka simuloi thmisen kykyjé toimia itse-
ndisesti ja mukautuvasti, kdyttden algoritmeja kasitelldkseen suuria tietomadrid (EU komissio
2025). On osin epéselvid, onko aitoa tekodlya tilld hetkelld olemassa, kuitenkin kehittyneet dataa
késittelevit algoritmiset jdrjestelmdt tarjoavat jo merkittivid teknologisia mahdollisuuksia
(Budhwar ym. 2023, 650). Tyoeldman muutosten my6td organisaatiot ja yksilot joutuvat sopeutu-
maan nopeasti muuttuviin tyéeldmén vaatimuksiin ja osaamiseen liittyvit kysymykset nousevat kes-
keisiksi tarkastelun kohteeksi (Frank ym. 2019, 6532). Muutokset osaamisvaatimuksiin voivat vai-
kuttaa tiettyjen ammattien lisdksi uraliikkuvuuteen seké laajempaan yhteiskunnalliseen hyvinvoin-

tiin (Frank ym. 2019 6537).

Nykyiset tekoédlyn innovaatiot keskittyvit yhd enemmén tehtédviin, jotka vaativat aiemmin kognitii-
visia taitoja, kuten kriittistd ajattelua, harkintaa ja pdatoksentekoa. Tdmin seurauksena aiemmin ih-
misilyd vaatineet tehtdvét tulevat olemaan suurelta osin tekodlyn toteutettavissa. (Subramony 2026,
298.) Tekodlyn erilaiset muodot, kuten generatiivinen tekodly sekd syvadoppimisalgoritmit ovat luo-
neet my0s mahdollisuuksia liiketoimintojen uudenlaiseen toteutukseen (Pawan ym. 2023, 608). Te-
kodlyjdrjestelmien kdyttdonotto tydtehtdvien toteutuksessa voi vaikuttaa merkittévisti tyon suunnit-

teluun, tyontekijoiden palkkaamiseen sekéd tydprosessien muotoutumiseen (Pawan ym. 2022, 1066).

Aiemman tutkimuksen mukaan tyontekijoiden osaamisen kehittdmistd pidetddn yhtend keskeisim-
mistd strategioista pitkdn aikavélin kilpailukyvyn takaajana ja tarve osaamisen kehittimiseen strate-
gisena prosessina tiedostetaan organisaatioissa (Karwehl & Kauffeld 2021, 8). Osaamisen johta-
mista voidaan pitdd strategisena nakokulmana henkilostohallintoon, jossa tavoitteena on houkutella,
kehittdd ja sitouttaa tyontekijoitd organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi (Priyanto ym. 2025, 3).
Yksinkertaisimmillaan osaamisen johtaminen on tarvittavan tydvoiman ennakointia ja suunnittelua.
Se ei itsessddn luo arvoa eikd se tdhtdd yksittdisiin tunnuslukuihin, vaan tavoitteena on tukea organi-
saation kokonaisvaltaisia ja pitkdntdhtdimen tavoitteita. (Capelli 2008, 2.) Strateginen toimintamalli
pyrkii varmistamaan, etti organisaation kaikilla tasoilla tydskentelevét henkildt pystyvit hyodynta-

méén tdyden potentiaalinsa (Rozman ym. 2023, 375).



Tulevaisuuden tydeldmin muutosten odotetaan olevan niin suuria, ettd nykyinen osaamisen kehitté-
misen taso ei tule riittimiin vastaamaan muuttuviin osaamistarpeisiin (Karwehl & Kauffeld 2021,
8). Teknologiset mahdollisuudet ovat luomassa kuilun organisaatioiden tarvitseman osaamisen ja
tyovoiman hallussa olevan osaamisen vilille (Rozman ym. 2023, 374). Osaamisvaje tarkoittaa sité,
ettd tyontekijoiden taidot eivét vastaa osaamista, jota tyOeldmassi pidetiin tarpeellisena (Rikala
ym. 2024, 12). Osaamisvajeet syntyvét tyonantajien, kouluttajien seké tyontekijéiden odotusten, tar-
peiden ja tarjonnan yhteisvaikutuksesta ja niihin vaikuttavat lisdksi megatrendit, toimintaympéristo
seka litketoiminnan realiteetit (Rikala ym. 2024, 16). Osaamisvajeiden taustalla vaikuttaa myo0s se,
ettd tekodlyn kehitys on osoittautunut menestyksekkdammaéksi joillakin aloilla, kuin toisilla. Teko-
dly siirtdd tyotd pois ihmisilté ja toisaalta luonut lisdd ty6ta tuottamalla informaatiota ja paédtoksia
tehtéviksi. (Pawan ym. 2023, 608.) Osaamisvajeisiin vaikuttaminen on keskeistd tulevaisuuden tyo-

eldmén ja kilpailukyvyn vaatimusten ndkdkulmasta (Braun ym. 2025, 3).

Tamaén kandidaatintutkielman tavoitteena on tarkastella strategisen osaamisen johtamisen merki-
tysté tekodlyn muokkaamassa tydeldméssa erityisesti muuttuvien osaamisvaatimusten nakokul-

masta. Tutkimuskysymykseni on:

Miten strategisella osaamisen johtamisella voidaan varautua tekodlyn muokkaamiin osaa-

misvaatimuksiin?

Tutkielma on toteutettu kirjallisuuskatsauksena, jonka aineistona toimii ajankohtainen tutkimus
strategisesta osaamisen johtamisesta sekd tekodlyn tyeldmévaikutuksista. Tarkastelu perustuu pai-
asiassa kansainvilisiin vertaisarvioituihin akateemisiin julkaisuihin, joiden laatu on pyritty tarkista-
maan JUFO-laatuluokituksen avulla. Aineistot késittelevit tekodlyn vaikutuksia tydeldméén ja osaa-
miseen sekd osaamisen johtamisen teoreettista viitekehysti. Tutkielmassa esitellddn ensin tekoélya
ja sen vaikutuksia tydeldmén osaamisvaatimuksiin, sekd maéritellddn osaamisvaje. Tamén jélkeen
tarkastellaan strategisen osaamisen johtamisen médritelmai ja viitekehysti ja keskitytdédn tulevai-
suuden osaamistarpeiden ennakointiin ja johtamiseen. Lopuksi tarkastellaan tekoélyn aiheuttamia
muutoksia osaamisvaatimuksiin, sekd sen synnyttdmid osaamisvajeita ja strategisen osaamisen joh-

tamisen roolia nithin vastatessa.



2 Tekoalyn rooli tulevaisuuden tydelamassa

2.1 Tekoalyn vaikutukset tyoelamaan

Tekodlystd ihmisen korvaajana tyGtehtévissd on kayty keskustelua jo samoihin aikoihin, kun termi
muotoiltiin 1950-luvulla (Frank ym. 2019, 6531). Koneoppimisen matemaattiset ideat ja monet al-
goritmit ovat vuosikymmenia vanhoja ja viime vuosien kehitys liittyykin laskentatehoon ja datan
saatavuuteen (Agrawal ym. 2017, 24). IBM (2026) madrittelee tekodlyn teknologiana, jonka avulla
koneet voivat toimia ithmisen tavoin oppien, kdsitellen tietoa, tehden paitoksia sekd toimien osittain
itsendisesti ja luovasti (IBM 2026). OECD:n mééritelmén mukaan tekoélylld puolestaan viitataan
jarjestelmiin, jotka paittelevit asetettujen tavoitteiden ja sydtteiden puitteissa, miten tuottaa ennus-
teita, sisdltod tai suosituksia. Jarjestelmissd on my0s paljon eroja niiden itsendisen toiminnan ja
muuntautumiskyvyn tasoissa. (OECD 2026.) Tekodlyjérjestelmét pystyvit automatisoimaan tehté-
vid ja kédsittelemadn dataa nopeammin parantaen tyon tuottavuutta sekd mahdollistamalla nopeam-
man péaidtoksenteon (EU komissio 2025). Nykyiset jarjestelmit opetetaan oppimaan isoista madrista
aikaisempaa dataa, jonka perusteella koneiden keskeinen tehtdvé on tuottaa tietoa olemassa olevan
datan perusteella (Agrawal ym. 2017, 24). Tekodly toimii usein avoimissa jédrjestelmissé, joissa da-
taa kerdtiin laajasti ja eri toimijat paivittavat sitd jatkuvasti. Myos organisaatioiden sisdiset sekd ul-
koiset toimijat vaikuttavat nédihin prosesseihin, miké voi johtaa organisaatioiden rajojen hdmértymi-

seen sekd synnyttdd laajoja yhteiskunnallisia muutoksia. (Raisch & Krakowski 2020, 33.)

Nékemykset tekodlyn vaikutuksista tydeldméan ovat polarisoituneet pelkoon tydpaikkojen mene-
tyksestd sekd toisaalta odotuksiin tyon laadun parantumisesta (Bankins ym. 2024, 160). Asiantunti-
jat arvioivat tulevan vuosikymmenen muokkaavan merkittdvésti tyon luonnetta tekodlyn hyodynta-
misen kasvaessa (Jaiswal ym. 2022, 1179). Morandini ym. (2023) esittivét tekodlyn tulevan vaikut-
tamaan tyoeldmén prosesseihin merkittivisti, niin ihmisty6td avustaen, kuin myos korvaten. Viime-
aikaisten teknologisten ja tekodlyn kehityksen myd6td on havaittu tekodlyn pystyvén hoitamaan yha
useampia aiemmin ihmisen suorittamia tehtdvid. (Morandini ym. 2023, 59.) Giering & Kirchne:n
(2025) mukaan tekodlyn levidminen ei ole vield kuitenkaan muuttanut itse tydtehtévid, vaan sen
kayttd on rajautunutta yksittdisiin tehtdviin. Tekoédlyn kehittyessd sen vaikutusten ndhddén kuiten-
kin kasvavat ja samalla tehtdvien korvaantumisen todennékdisyys kasvaa. (Giering & Kirchne
2025, 13.) Tekodlyjérjestelmét perustuvat olemassa oleviin digitaalisiin teknologioihin ja siksi niitd
tulisi ymmartdd osana laajempaa tyon digitalisaatiota. Tekoélystd puhutaan usein aloja mullistavana

teknologiana, vaikka télld hetkelld kdyttd on keskittynyt pddasiassa ennalta méadriteltyihin tehtiviin.



Vaikka tekodlyn kiyttd on vield suhteellisen rajattua, teknologia kuitenkin kehittyy ja levidd nope-

asti ja sen vaikutukset tyoeldmaan ndhddin kasvavan merkittivisti. (Giering & Kirchne 2025,11.)

Tekoilyad hyodyntéavit ohjelmat tarjoavat organisaatioille mahdollisuuksia saavuttaa optimaalisia
strategisia litketoimintatuloksia. Liséksi tutkimukset osoittavat, ettd tekodlyn hyddyntdmiselld on
myonteisid yksilotason tuloksia, kuten parantuneet tyontekijikokemukset, vihentynyt irtisanoutu-
misaikomus, sekd korkeampi tyotyytyviisyys. (Budhwar ym. 2022, 1066.) Toisaalta pelko tekodlyn
levidmisesti ja tyOpaikkojen korvaantumisesta voi johtaa kielteisiin vaikutuksiin, kuten heikompaan
sitoutumiseen, kyynisyyteen ja henkiloston vaihtuvuuteen (Bankins 2024, 160). Tekodlylla voidaan
katsoa olevan potentiaalia parantaa organisaatioiden tehokkuutta ja tyontekijéiden hyvinvointia,
kuitenkin tietyt seikat huomioiden. Tekodlyn sujuva kdyttdonotto vaatii tiettyja eettisid ratkaisuja,
kuten lapindkyvyyttd ja oikeudenmukaisuutta seki tyontekijéiden hyvinvoinnin ja koulutus tarpei-
den huomioimista. Onnistunut tekodlyn kayttoonotto edellyttdd kaikkien osapuolien huomioimista

ja tekodly-yhteistyon korostamista. (Soulami ym. 2024, 14.)

Tekodlylld on my0s potentiaalia lisdtd tyon merkityksellisyyttd osalle tyontekijoistd. Tekodly voi
mahdollisesti suorittaa yksitoikkoisempia tehtdvid, vahvistaen tyontekijéiden suoriutumista. Toi-
saalta se voi my0s heikentdé tyon merkityksellisyytta toisille, luoden uusia vihemmain mielekkaita
tehtdvid tai rajoittaen vastuita ja itsendistd paatosvaltaa. On siis mahdollista, ettd tekodlyn hyodyt
jakautuvat epétasaisesti haitaten erityisesti vihemmén osaavia tyontekijoitd. Tekodlyn vaikutukset
tyon merkitykseen voivat olla merkittévid seka ristiriitaisia. (Bankins & Paul 2023, 738.) On myos
havaittu tiettyjen tekijoiden lisddvin tekodlyn kdyton todennikdisyyttd. Robotiikan ja tekodlyn kéy-
ton vilille on havaittu positiivisesti korreloiva yhteys. Robotteja taas kdytetdén padasiassa teollisuu-
dessa, jossa on paljon késityotd tekevdd tydvoimaa. (Giering & Kirchne 2025, 12.) Tésti poiketen,
korkeamman ammattitason tehtivissé tydskentelevit kayttivit kuitenkin todenndkdisemmin teko-
dlyd tyOssddn, erityisesti verrattaessa fyysisté tyotd tekeviin (Giering & Kirchne 2025,11). Kaytto ei
siis riipu vain toimialasta, vaan my0s tyon luonteesta. Tekodlyn ei olla havaittu levidvén toimi-
aloille ja tehtdviin tasaisesti vaan tyokalujen kayttd on hyvin keskittynytté ja sen on havaittu yleisty-
vén etenkin korkeamman osaamisen tyossé seki tyotehtivissé, joissa hyddynnetdén valmiiksi digi-

taalisia jarjestelmid. (Giering & Kirchne 2025, 12.)

Tekodlyn kehitys on osoittautunut menestyksekkdaammaiksi joillakin alueilla kuin toisilla. Tekodly
siirtdd tyotd pois thmisiltd ja toisaalta luonut lisdd tyota tuottamalla informaatiota ja paatoksia tehta-
viaksi. (Pawan ym. 2023, 608.) Tutkimukset viittaavat sithen, ettd tekodlyn levidminen tyoeldmassi

ei ole vdistamétontd eika tasaisesti jakautunutta eri aloille ja rooleihin. Tekodlyn tasaista levidmista



tydeldmain ei siis ndhda todennékdisend. (Giering & Kirchne 2025,11.) Teknologian kehittymisen
vauhti yksindén ei ole tarpeeksi merkittiva tekijd madrittimaén teknologisen kehityksen vaikutuksia
tyoeldmain ja tyollisyyteen. Yleinen késitys on, ettd nopeampi teknologinen kehitys johtaisi nope-
ampaan toiden korvaantumiseen. Tulee kuitenkin ottaa huomioon osaamisen kysynnén vaikutus. Jos
kysynti on riittdvin joustavaa ja tekodly ei korvaa ihmistyotd, silloin tekniikan muutokset johtaisi-
vat toiden syntymiseen niiden tdyden korvaamisen sijasta. Télloin voitaisiin odottaa, ettd nopeampi

teknologinen kehitys johtaisi kiihtyvaan tyollisyyden kasvuun. (Bessen 2018, 14.)

Tekodly on alana monitieteellinen ja kompleksi ja sen tutkimus vaati yhteistyoti eri tieteenalojen ja
tahojen vilill4, jotta voidaan ymmartid sen kaikki soveltuvuudet ja vaikutukset (Morandini ym.
2023, 59). Vaikka tekodly ei kasvattaisi yleistd tyottomyytta 1dhitulevaisuudessa, voidaan pitii hy-
vin todennédkoisend sen vihentdvin tyotehtdvii joillain tietyilld aloilla ja taas luomaan uusia tyGteh-
tavid toisilla aloilla. Haasteeksi nouseekin tyontekijoiden siirtyminen ja uudelleenkoulutus vastaa-
maan uusia osaamistarpeita, mikd voidaan ndhdéd merkittdvi yhteiskunnallisena haasteena, vaikka

yleinen ty6llisyysaste pysyisi korkeana. (Bessen 2018, 17.)

2.2 Tekoalyn vaikutukset osaamisvaatimuksiin

Teknologiset mahdollisuudet ovat luomassa vajeen organisaatioiden tarvitseman osaamisen ja tyo-
voiman hallussa olevan osaamisen vélille (Rozman ym. 2023, 374). Rikala ym. (2024) médrittelevit
osaamisvajeen eroksi tyontekijoiden nykyisten taitojen ja tirkeiden tydeldmataitojen vililld (Rikala
ym. 2024, 12). Osaamisvajeet muodostuvat kun, koulutukseen perustuvat taidot eivit endi pysty
vastaamaan tyoeldmén todellisiin osaamistarpeisiin (Rikala ym. 2024, 12). Osaamisvajeet voivat
liittyd teknisiin taitoihin, kongitiivisiin kyvykkyyksiin tai pehmeisiin taitoihin, eli vuorovaikutuksel-
lisiin ja sosiaalisiin taitoihin, ja niitd esiintyy toimialoittain seka tiettyihin tehtdviin sidottuna. Mer-
kittdvat osaamisvajeet voivat vaikeuttaa yritysten kehitysta ja uuden teknologian kdyttéonottoa.
(Braun ym. 2025, 3.) Osaamisvajeiden ymmartdminen on tirkeé, silld viime vuosien teknologiset
muutokset ovat kehittyneet nopeammin kuin tyontekijoiden taitojen omaksuminen. Jatkuvan muu-
toksen maailmassa on vaikea tarjota oikeaa osaamista oikeille ihmisille oikeaan aikaan. (Rikala ym.
2024, 16.) Kun tarvittavaa osaamista ei saada kayttoon, kun sité tarvitaan, voi se vaikuttaa organi-
saation kilpailukykyyn, tyontekijoiden tuottavuuteen seki digitaalisissa kehitysaskelissa jdlkeen j&a-
miseen. Osaamisvajeet voivat hidastaa siis sekd yksiloiden, ettd organisaation kehittymisti. (Rikala

ym. 2024, 12.)
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Tekoilyn yleistyessd ndhdddn todennédkoisesti myds muutoksia tydvoiman kysynnéssi. Teknologian
kéyttoonotto muuttaa tydvoiman rakennetta paitsi korvaamisen myos osaamisen kehittdmisen kas-
vavan tarpeen kautta. (Fan ym. 2026, 3403.) Tekodlyn kaytto tyOkaluna yleistyy erityisesti toissa,
joissa on jo valmiiksi kéytossd teknologiaa sekéd joissa vaaditaan keskittyneempad asiantuntijuutta,
minkd seurauksena tyontekijoiden hoitamat tehtdvit vaativat yhd korkeamman tason kognitiivisia
taitoja. (Giering & Kirchne 2025, 12; Bankins 2024, 170.) Tekodlyn kyetessa ylittiméaan yksittdisen
tyontekijén tai esihenkilon osaamisen, nousee kysymykseen my0s esihenkildiden rooli ja asema or-
ganisaatioissa. Tietyt ihmistaidot, kuten luovuus, tilannetaju ja viestintd, nahddén korostuvan tyoyh-
teisoissd, kun esihenkilon arvo ei perustu endi tietoon vaan tulkintaan. (Raisch & Krawoski 2020,
32.) Teknologian kehittyessd suurimmassa korvaantumisriskissa ovat kuitenkin matalan osaamista-
son tehtivét ja tyontekijét tulisivat siirtyméén tehtdviin, joita on vaikea automatisoida, kuten sosiaa-
lista dlykkyyttd tai luovuutta vaativat tehtavét. [hmisen osaaminen kuitenkin ndhdéén edelleen tér-
keédna kilpailukyvyn edistdjéni organisaatioissa, etenkin koneiden ohjaamisessa ja kykyna tyosken-
nelld tekoédlyn kanssa. (Frey & Osborne 2017, 268.) Osaamisvaatimusten siirtyma kohti ajattelutai-
toja ja teknologista osaamista ovat keskeisid siirtyméssid tekodly-yhteistyohon. Organisaatioiden
monimutkaisten sosiaalisten, taloudellisten ja kulttuurisen ympériston vuoksi ei ndhdé eettisend,
eikd kaytdnnollisend, jattad dlyllistd toimintaa tdysin koneiden varaan. Kannattavampaa on keskittyé

yhdistdméaan ihmisen ajattelukyky teknologisiin valmiuksiin. (Jaiswal ym. 2022, 1203-1204.)

Tekodlylld, kuten muillakin teknologioilla, on mahdollisuuksia vaikuttaa voimakkaasti henkilosto-
johtamiseen ja sen tutkimukseen, kuten myos talouteen ja yhteiskuntaan laajemmin. Tekoélyn kaik-
kia seurauksia ei vield osata ennustaa, vaikka voidaan havaita sen teknologinen potentiaali.
(Budhwar ym. 2023, 650.) Tekodly onnistuu ylittdiméan ithmisosaamisen jo joissain tehtdvissi. Silti
nykyiset tekodlyjarjestelméat epdonnistuvat vield monessa thmisen suorittamissa tehtavissa. Teko-
dlyn vaikutukset 1dhivuosina odotetaan suurilta osin vaikuttavan vain tiettyihin ty6tehtéviin ja aloi-
hin ja roolien korvaantuminen havaitaan keskittyvédn vain pieneen osaan tiettyjen alojen automati-
soituja tehtdvid. Lisdtutkimus on kuitenkin tarpeellista jérjestelmien kehittyessd ja levitessd. (Bessen
2018, 16.) Vaikka tekodlysovellukset voivat mullistaa joitakin aloja, ei voida vield tarkasti méaarit-
tad, kuinka se tulee parantamaan tuottavuutta yksilo- sekd organisaatiotasolla. Sovellukset tulee
osata yhdistdé oikealla tavalla muihin resursseihin, jotta siitd saadaan mahdollinen hyoty. (Budhwar

ym. 2023, 647.)
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3 Strateginen osaamisen johtaminen

3.1 Strategisen osaamisen johtamisen tavoitteet ja prosessit

Collings ja Mellahi (2009, 304) miirittevit strategisen osaamisen johtamisen prosesseina tunnistaa
organisaation tdrkeimmat roolit pitkdaikaisen kilpailuedun ndkokulmasta, seké etsid, kehittda ja si-
touttaa parhaat osaajat nditd rooleja varten. Heiddn mukaansa on keskeistd saada organisaatioon
korkean potentiaalin ja korkean suoritustason tyontekijoitd, joilla organisaation nakdkulmasta kriit-
tiset roolit voidaan tayttaa (Collings & Mellahi 2009, 311). Osaamisen johtaminen auttaa organisaa-
tioita sopeutumaan muutoksiin kehittdmélld osaamista ja toimintatapoja (Harsch 2020,56). Osaami-
sen johtamisen strategia perinteisesti sisiltdd henkilostosuunnittelun, osaajien houkuttelun, kehitté-
misen, suorituksen johtamisen sekd seuraajasuunnittelun. Tehokas osaamisen johtaminen mahdol-
listaa, ettd oikeat ihmiset ovat oikeissa tehtdvissé, mika lisdé tuottavuutta, innovatiivisuutta ja orga-

nisaation pitkén aikavélin menestysté. (Prasad & Pandey 2025, 3146.)

Aikaisemmassa tutkimuksessa on myds kiyty keskustelua osaamisesta luontaisena kyvykkyyteni
seka toisaalta koulutuksen ja kokemuksen kautta syntyvina. Kysymys on keskeinen osaamisen joh-
tamisen tutkimuksessa, silld osaamisen ja osaajien méidrittely vaikuttaa sithen, miten organisaatiot
suhtautuvat tyontekijoihin. (Gallardo-Gallardo ym. 2013, 293.) Termi, osaaja(t), kattaa paitsi henki-
16t, joilla on poikkeuksellisia kykyjd, my0s ne, jotka toimivat organisaation kannalta keskeisissd
tehtévissa tai joilla on merkittdvdd kehittymisen potentiaalia (Rozman ym. 2023, 375). Boyatzis
puolestaan médrittelee osaamisen kykyna tai valmiutena, joka ilmenee tarkoituksellisina kayttayty-
mismalleina. Osaamisen merkitys liittyy siis vahvasti suoriutumiseen, jonka taustalla vaikuttavat
yksilon kyvykkyydet, suoritusten vaatimukset sekd ympériston vaikutukset. (Boyatzis 2008, 6.) Mo-
net henkildstdjohtamisen tutkijoista pitdvit osaamista ainakin osittain synnynnéisind piirteind. Ky-
seinen ndkokulma kannustaa etsimédén osaajia, joilla on tiettyjd luontaisia piirteitd ja valmiuksia.
(Gallardo-Gallardo ym. 2013, 293.) Jos osaaminen taas ymmarretddn kehittyvind piirteind, korostuu
osaamisen kehittdminen organisaatioissa. Toisaalta, jos se ndhdddn synnynnéisten piirteiden ja ym-
paristotekijoiden yhdistelméand, voidaan pitdd keskeisend oppimiskyvyn tunnistamista ja sen kehittd-

mistd. (Meyers. ym 2013, 318.)

Osaamisen johtaminen nihdddn ennen kaikkea prosesseina, joiden toteutustavat vaihtelevat organi-
saation ja tilanteen mukaan (Harsch 2020, 56). Potentiaalisten osaajien kartoittaminen on keskeinen
osa osaamisen johtamista. Siind tarkoituksena on tunnistaa, kehittda ja sitouttaa organisaation

avainosaajia erityisesti tulevaisuuden strategisia rooleja varten. (Jooss 2021, 2336.) Keskeistd on
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varmistaa, ettd roolien osaamisvaatimukset téyttyvit (Priyanto ym. 2025, 3). Osaajien sitouttami-
sessa taas keskeistd on motivointi ja kehittymismahdollisuuksien optimointi, jotka edistdvat yksilo-
tason lisdksi organisaation suorituskykya ja kehittymistd (Rozman ym. 2023, 375). Osaamisen ke-
hittdmisen prosesseissa tyontekijoiden osaamista kehitetdin vastaamaan uusimpiin teknologisiin,
litketoimintaan tai johtamiseen liittyviin kehitysaskeliin. Se vaatii strategista suunnittelua, jotta toi-
vottu kehitys vastaa organisaation tavoitteita. (Priyanto ym. 2025, 3.) Tulevaisuudessa menestyvit
organisaatiot ovat todennékdoisesti niitd, jotka hyddyntdvit innovatiivisia keinoja 16ytda ja kehittda
osaajia myds perinteisten osaajaryhmien ulkopuolelta. Organisaatioiden tulisikin siis luoda kaytin-
t0jd osaajaryhmien tunnistamiseen ja heidén potentiaalinsa kehittdmiseen. (Anlesinya ym. 2019,

309.)

Potentiaalisten osaajien tunnistusta heikentdd usein epéselvét valintakriteerit sekd puutteellinen
koordinointi organisaation eri tasojen valilld. Liséksi painotus on tyypillisesti johtotason rooleissa,
jolloin muun henkil6ston ja varhaisen uravaiheen osaajien kehittiminen voi jdddd vahemmadlle huo-
miolle. (Jooss 2021, 2336.) My0s osaajien kartoituksessa keskitytddn usein vain rajattuun joukkoon
potentiaalisia osaajia ja huippusuoriutujia, mika toisaalta voi tukea seuraajasuunnittelua keskitty-
maélld pienempédédn kohderyhmain (Jooss 2021, 2336). Osaamisen johtamista tulisi kuitenkin tarkas-
tella laajemmasta ndkdkulmasta, silld nykyinen tutkimus keskittyy 1dhinnd pieneen joukkoon huip-
puosaajia (Meyers ym. 2020, 584). Tutkimus laajemmasta joukosta eri tason osaajia auttaisi selven-

tdmadn osaamisen johtamisen roolia ja sen vaikutuksia organisaatioissa (Meyers ym. 2020, 684).

Strategisen osaamisen johtamisen prosessit eivit suoraan johda organisaation tulosten parantumi-
seen, vaan taloudellinen hyoty syntyy vilillisesti osaajien suoriutumisen kautta. Osaajat ovatkin
keskeisid organisaatioiden liiketoiminnallisessa menestyksessé. Erityisesti henkilostohallinnon rooli
ndhddin korostuvan osaajien potentiaalin maksimoinnissa. (Collings & Mellahi 2009, 311.) Tutki-
mukset osoittavat, ettd tehokas strategisen osaamisen johtamisen soveltaminen ei tulisi kuitenkaan
olla vain yhden organisaation tahon vastuulla. Tehokkaassa osaamisen johtamisessa eri tahot, kuten
ylin johto, henkilostdasiantuntijat, esihenkil6t sekd avainosaajat, toimisivat yhdessi jérjestelmalli-

sesti onnistuneen strategian eteen. (Anlesinya ym. 2019, 310.)

Vaikka osaamisen johtamisella ndhddén strategista potentiaalia, siitd tehtyd tutkimusta on kuitenkin
vain vidhén (Anlesinya ym. 2019, 310). Tutkimus on keskittynyt vahvasti organisaatioiden toimin-
taan ja konsultointiin, minka takia se on saanut kritiikkié sen teoreettisen kehyksen puutteellisuu-
desta (Collins ym. 2019, 4). Osaamisen johtamisen mairitelmaa kritisoitu sen laajuudesta ja osin

paéllekkdisyydestd muiden henkilostdalan terminologian kanssa (Lewis & Heckman 2006, 140).
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Yksi ndkokulma esittdd, ettd strateginen osaamisen johtaminen l&hinné korostaa henkildstéhallinnon
merkitystd strategisena toimintona. (Lewis & Hackman 2006, 141). On my0s kyseenalaistettu, onko
osaamisen johtaminen oma erillinen tutkimusalueensa vai tulisiko se ymmartad henkildstdjohtami-
sen tutkimuksen alakésitteend (Meyers ym. 2013, 318). Kritiikki ottaa kantaa myos osaajien tai
osaamisen médrittelyyn ja kuinka epdjohdonmukaisesti sitd on kdytetty strategisen osaamisen johta-
misen kontekstissa (Lewis & Heckman 2006, 142). Aikaisemmat tutkimustulokset kuitenkin tarjoa-
vat pééttdjille ndkemystd osaamisen johtamisen strategisesta toteutuksesta. Tunnistetut haasteet ja
edellytykset onnistumiseen auttavat avaamaan polkua kidytinnosséd tehokkaampaan osaamisen hyo-
dyntdmiseen. (Anlesinya ym. 2019, 310.) Osaamisen johtamisen ja henkilostojohtamisen tutkimus
ovat yhteydessé toisiinsa ja osaamisen johtaminen voidaan ndhda henkildstojohtamisen alaisuu-
dessa toimivana osa-alueena, joka keskittyy osaamisen tunnistamiseen, kehittimiseen ja hyddynta-
miseen. Toisaalta erottavana tekijdnd on henkildstdjohtamisen yleisluontoisuus, kun taas osaamisen
johtaminen keskittyy tiettyihin kohderyhmiin ja kohdennettuihin kiytént6ihin. (Meyers ym. 2013,
318.)

3.2 Tulevaisuuden osaamistarpeiden ennakointi ja johtaminen

Organisaatioiden rakenteiden tulisi muuttua vastaamaan paremmin osaamisen hyddyntdmisen uusia
vaatimuksia. Pysyviin rooleihin ja tiettyyn taitoon perustuva tydvoima ei endi vastaa riittdvén nope-
asti muuttuvan toimintaympériston tarpeisiin. Organisaatioiden olisi hyodyllistd rakentaa joustavia
tyOyhteisojé, jotka toimivat ketterdsti muuttuvien tarpeiden mukaan. (Roux 2021, 15.) Tekoilyn ke-
hitys vahvistaa tydyhteisdjen muutosta, silld se mahdollistaa useamman tyontekijan osallistuvan
tehtéviin, jotka perinteisesti kuuluivat tietyn alan asiantuntijoille (Tambe 2026, 532). Namé muu-
tokset heijastuvat myos henkildstdalaan, jolta vaaditaan aiempaa strategisempaa otetta tydvoiman ja
osaamisen johtamiseen. Henkildstohallinnon tulisi dataa ja digitaalisia tydkaluja hyddyntdmalla joh-
taa tulevaisuuden taitojen kehittymisté seké tukea organisaatiokulttuurin sopeutumiskykyé ja inhi-

millisyyttd. (Roux 2021, 15.)

Capellin (2008) mukaan nykyiset organisaatiot jakautuvat kahteen luokkaan osaamisen johtamisen
saralla. Yleinen suunta on, ettei osaamistarpeita ennakoida tarpeeksi ja toimintatavat keskittyvat
reagointiin eikd suunnitelmallisuuteen. Néin ollen organisaation toimintatavat perustuvat vahvasti
ulkoiseen rekrytointiin, miké voi olla kallista. Toinen suuntaus perustuu vanhoihin suuryritysten by-
rokraattisiin malleihin seuraajasuunnittelusta, jotka luotiin aikana, jolloin toimintaympéristo oli va-

kaa ja ennustettava ja niissd keskityttiin sisdiseen kehittimiseen ja elinikdisiin tydsuhteisiin.
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Nykyéén vaihtuvuus organisaatioissa on suurta ja sisdiseen kehittdimiseen perustuva malli on liian
hidasta. (Capelli 2008, 2.) Capellin (2008) nikemystd vahvistaa my0ds 10ydokset, jotka osoittavat,
ettd organisaatiot, jotka toimivat ennakoivasti osaamisanalytiikan kehittimiseksi ovat paremmassa

asemassa osaamisen johtamisen strategian tehokkaassa toteuttamisessa (Anlesinya 2019, 309).

Teknologian nopea kehittyminen ja nopeasti muuttuva toimintaympéristd luovat haasteita, joihin
varautuminen vaatii, ettd ihmisilld ja organisaatioilla oikeanlaista osaamista (Braun ym. 2025, 395).
Braun ym. (2025) esittdvat Osaamissilta (Skill Bridge) -mallin osaamisvajeiden tarkasteluun, jossa
korostuvat samanaikaisesti osaamisen kehittdminen, johtaminen, teknologia ja liiketoimintavaiku-
tukset (Braun ym. 2025, 13). Yksi mallin konkreettisista toimista esittid esihenkiléiden kannusti-
met, joilla voidaan korostaa pitkén aikavélin osaamisen kehittdmistd lyhyiden paivittdisten tavoittei-
den ohessa. Henkilostohallinto puolestaan voisi tehda sddannollisid arviointeja osaamisvajeista seki
tulevaisuuden osaamistarpeiden ennakointia. Osaamissilta -mallin ydin on kuitenkin osoittaa, ettd
organisaatioiden olisi kannattava siirtyd reaktiivisesta osaamisen hallinnasta ennakoivaan suuntaan,
eli pyrkimykseni kehittdd osaamista jarjestelmaillisesti etukiteen, jotta tydvoima pysyy joustavana
ja kilpailukykyisend. (Braun ym. 2025, 12.) Osaamisvajeiden ehkéisyyn tarvitaan monipuolista la-
hestymisti, jossa yhdistyy analytiikka, sidosryhmien vélinen yhteistyd seké jatkuvan oppimisen
kulttuurin soveltaminen. Osaamisvajeisiin vaikuttaminen on keskeisté tulevaisuuden tydeldmén ja
kilpailukyvyn vaatimusten ndkdkulmasta. (Braun ym. 2025, 3.) Mallin periaatteena on toimia tyo-
kaluna organisaatioiden osaamisen hallintastrategiassa sekd kannustaa jatkotutkimusta osaamisva-
jeiden ehkaisysti kyseisilld osa-alueilla. Haasteena kuitenkin on, ettd tutkimuksesta puuttuu selked

kuva muuttuvista vaatimuksista ja nithin vastaamisesta. (Braun ym. 2025, 395.)

Osaamisen merkityksen korostuessa jatkuva oppiminen ja sopeutumiskyky ovat vilttimattomia
tyontekijoiden pysydkseen mukana nopeasti muuttuvissa tydmarkkinoiden osaamisvaatimuksissa
(Braun ym. 2025, 3). Yhteiskunnan eri tahojen tulisikin keskittya tyontekijéiden osaamisen kehitta-
miseen (Upskilling) ja uudelleenkoulutukseen (Reskilling) (Morandini ym. 2023, 59). Osaamisen
kehittdminen, viittaa prosesseihin, joissa tyOntekijé kehittdd osaamistaan tai hankkii uusia taitoja,
jotka ovat merkittivid tyontekijdn nykyisessd tyOssi tai toimialalla. Tavoitteena osaamisen kehitta-
misessd on yleensd eteneminen uralla tai tehokkaampi suoriutuminen tehtavissd. Uudelleenkoulutus
taas viittaa oppimista oman osaamisalueen ulkopuolelta, jolloin tavoitteena voi olla siirtyminen uu-

teen toimialaan. (Morandini 2023, 14-15.)

Teknologiasta on kasvamassa ratkaiseva tekija kilpailussa osaajista (Anlesinya 2019, 309). Teko-

dlyn integroiminen tyontekijoiden yksildlliseen kehittimiseen merkitsee huomattavaa potentiaalia
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henkildstojohtamisessa. Tekodlypohjaisia tyokaluja hyodyntdmalld organisaatiot voivat raatdloida
oppimiskokemuksia, tarjota reaaliaikaista palautetta ja lisdtd tyontekijoiden sitoutumista, mika joh-
taa osaavampaan ja sopeutumiskykyisempéén tydvoimaan. Tekodlyn kyky analysoida suuria tieto-
madrid mahdollistaa HR-ammattilaisille osaamisvajeiden tunnistamisen, urakehityksen ennakoinnin
sekd yksilollisten koulutusohjelmien suosittelemisen, miké tukee jatkuvaa ammatillista kehitty-

mistd. (Madhumithaa 2025, 140.)

Tekodly muokkaa nykyaikaisten organisaatioiden rakenteellisia ja kdytdnnollisid perusteita (Chal-
mers ym. 2026, 285.) Tekodlyn eri muodot vaikuttavat organisaatioihin erilaisin ja ennennékematto-
min tavoin, jotka vaikeuttavat yksinkertaista luokittelua (Chalmers ym. 2026, 307). Tutkimus on
padasiassa kisitellyt tekodlyéd yhtendisend konseptina, vaikka tekoalyjérjestelmit perustuvat eri toi-
mintoihin ja vaikuttavat siten organisaatioissa eri tavoin (Chalmers ym. 2026, 285). Henkildstoalan
monimutkaisuus ja riskit liittyen tyontekijoiden yksityisyydensuojaan ovat yksi selittdva tekijd sille,
miksi vasta harva organisaatio on ldhtenyt hyodyntdméaan uusimpia teknillisid mahdollisuuksia hen-
kilostohallinnossa ja osaamisen johtamisessa. Tulevaisuuden kilpailukyvyn kannalta voidaan kui-
tenkin ndhda oleellisena hyodyntii dataa, analytiikkaa ja uusimpia teknologisia mahdollisuuksia

my0s henkilostohallinnon puolella. (Karwehl & Kauffeld 2021, 21.)
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4 Strateginen osaamisen johtaminen vastaamaan muuttuviin osaamis-

vaatimuksiin

Kilpailu osaajista on muuttunut paikallis- ja maatasolta yhé globaalimpaan suuntaan (Ferndale ym.
2010, 161). Se, ettd tyomarkkinoilla on paljon tyonhakijoita, ei tarkoita, ettd yritykset 10ytéisivit
helposti tarvitsemaansa osaamista (Ferndale ym. 2010, 162). Niukkuus osaajista kirist44 organisaa-
tioiden vélisti kilpailua, jolloin on yhi tirkedmpdd hyodyntda innovatiivisia keinoja osaajien tunnis-
tamiseen ja kehittdmiseen (Anlesinya 2019, 309). Lahitulevaisuudessa menestyminen kilpailussa
osaajista ndhdiin riippuvan hyvin pitkilti teknologian hyddyntédmisestd, vastuullisesta johtamisesta

sekd kyvystd hyddyntda erilaisia osaajaryhmid (Anlesinya ym. 2019, 310).

Perinteisesti johtamistutkimuksessa oppimisen oletetaan olevan yksilén vastuulla. Uudemman tutki-
muksen mukaan kuitenkin nédhdaén, ettd osaamisen kehittdmisen tukeminen (Jaiwal ym. 2022,
1200) seka jatkuvan oppimisen organisaatiokulttuurin rakentamisella on keskeinen merkitys tyonte-
kijoiden menestyksen taustalla. (Braun ym. 2025, 12.) Tyontekijoiden on yhé tirkedmpéa osata
kayttad digitaalisia tyokaluja ja jérjestelmid sekd kehittdd kognitiivisia taitojaan sekd omaksua jat-
kuvan oppimisen malli (Jaiswal ym. 2022, 1195). Oppimiseen tulisi saada organisaation tuki seké
mahdolliset kannustimet, jotta kdytdntd omaksutaan myos tyontekijoiden keskuudessa. Investointi
inhimilliseen pddomaan nédhddin kasvattavan tyontekijoiden motivaatioita ja sitoutuneisuutta, orga-

nisaation sisdisen asiantuntijuuden sdilyttdmisen liséksi. (Jaiswal ym. 2022, 1200).

Tekodlystd on noussut toimialat ylittdvé kilpailutekija (Krakowski ym. 2023, 1448). Siité huoli-
matta organisaatioissa ei tdlld hetkelld ndhda tekoélyd ihmisen kilpailijana, vaan 1dhinnd ihmistyon
taydentdjdnd (Jaiswal ym. 2022, 1203). My0s nykyinen tutkimus viittaa siihen, ettd ihmiset tulevat
edelleen olemaan keskeisid kilpailuedun l&hteitd, mutta tavat, joilla ihmiset tuottavat arvoa organi-
saatioissa voidaan ndhdd muuttuvan tekodlyn kdyton vaikutuksesta (Krakowski ym. 2023, 1448).
Tutkimus viittaa siithen, ettd vaikeammin automatisoitavan osaamisen omaavat tyontekijat hyotyvit
todenndkdisemmin tekoédlyn yleistymisestd. Vastaaviin taitoihin voisi luokitella vuorovaikutustaidot
sekd kyvykkyydet digitaalisten tyokalujen hyodyntdmiseen. (Budhwar ym. 2023, 647.) My0s data-
analyysitaitojen, monimutkaisten kognitiivisten taitojen sekéd jatkuvan oppimisen omaksuminen

ndhdédan korostuvan tydeldméssi tekodlyn vaikutuksesta (Jaiswal ym. 2022, 1203).

Lisdksi ndhddédn olennaisena, ettd organisaatiot huomioivat tyontekijoité ja hyddyntéisivit koneyh-
teisty0hon perustuvia strategioita korvaavien tehtdvien sijaan (Bankins 2024, 177). Keskeisti olisi

luoda tyontekijoitd tukeva ympaéristd, jotta voidaan vahentdd pelkoa tydn menetyksestd sekéd
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vahvistaa sopeutumista muutoksiin (Bankins ym. 2023, 170). Tekoaly-yhteistyon tulisi olla keski-
Ossd, jotta tekodlyn kdyttdonotto voidaan toteuttaa jarkevisti tuottavuutta parantaen ja tyontekijoi-
den hyvinvointia ja tulevaisuuden tarpeita edistden (Bankins ym. 2023, 177). Organisaatioiden tulisi
auttaa taitojen kehittdmisessé seké edistdd suotuisaa ilmapiirid tekodlyn kdyttoonotossa, jotta tyon-
tekijoiden asenteet tekodlyéd kohtaan ovat avoimet ja jotta he ovat valmistautuneita tydomarkkina-

muutoksiin. (Morandini ym. 2023, 59.)

Vastauksena uusiin haasteisiin korostuu, kuinka térked yritysten on hankkia ja kehittdi lisdkyvyk-
kyyksid, jotka tdydentdvét ja korvaavat perinteisid toimialakohtaisia kilpailuetuja. Yritykset voivat
kehittdd osaamista investoimalla tyontekijoidensi tekodlytaitoihin sekd sosiaalisiin ja kognitiivisiin
kykyihin. Vaihtoehtona on myos palkata tiimeihin uusia tdydentdvia kyvykkyyksid, jotka yhdessa
alan asiantuntijoiden kanssa muodostavat ainutlaatuista osaamista ja kilpailuetua. (Krakowski ym.
2023, 1448.) Ihmisiin ja osaamiseen investoiminen ndhdédén ratkaisevan tirkedna tekodlyn integ-
roimisprosessin sujuvuudessa ja potentiaalin maksimoinnissa, niin tyontekijéiden kuin organisaa-
tion ndkokulmasta. Organisaatioissa tulisi tunnistaa tyontekijoiden tarvitsemat pehmeét taidot ny-
kyisen osaamisvajeiden paikkaamiseksi, jonka jilkeen organisaatioiden on mahdollista auttaa tyon-
tekijoitd tunnistamaan ja kehittdmain tekodlyn kiyttoonotossa vaadittavia taitoja. (Morandini ym.

2023, 59.)

Tekodlyn laajat vaikutukset tydmarkkinoihin vaativat runsaasti lisdtutkimusta seké uusia analyysi-
menetelmid, jotta tydmarkkinavaikutuksia voidaan ennustaa tarkemmin. Voidaan kuitenkin néhda,
ettd teknologian hyddyntdminen tietyissd tehtdvissd muuttaa ndihin tehtiviin liittyvdn osaamisen ky-
syntdd, mika taas voi vaikutuksiltaan heijastua koko talouteen vaikuttaen ammatillisiin osaamisvaa-
timuksiin, urapolkuihin ja yhteiskunnalliseen hyvinvointiin. (Frank ym. 2019, 6537.) Odotukset te-
kodlyn tuomista muutoksista tydmarkkinoihin ja tarvittavaan osaamiseen vaikuttavat merkittavésti
sithen, miti tehtivid teknologian suunnitellaan tulevaisuudessa toteuttavan. Jos se suunnitellaan
korvaamaan tyotehtdvid, nikyisivit vaikutukset tydmarkkinoilla, palkkakehityksisséd sekd organi-
saatioiden osaamistarpeissa. Toisaalta, jos se suunnitellaan avustamaan ihmisté ja luomaan uusia
tehtévid, silloin vaikutuksina odotettaisiin kasvavaa tyollisyyttd, osaamisen hyddyntédmistd ja paran-
tuneita tyokaytiantdjd. (Bankins 2024, 170.) Teknologian vaikutukset riippuvat vahvasti siitd, miten

organisaatiot sitd hyodyntaviét.

On huomioitava kuitenkin, ettd nykyisilld mittaustavoilla voi olla vaikea hahmottaa todellisia osaa-
misvajeita, silld aiemmassa tutkimuksessa ei ole tehty tarpeeksi niiden kartoitusta (Rikala ym. 2024,

16.) Osaamisvajeisiin johtavat syyt ovat myds kompleksisia, eikd niihin liittyviin haasteisiin ole
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tarjolla yksiselitteistd ratkaisua (Rikala ym. 2024, 16). Tekoily tulee mahdollistamaan uudenlaisia
tapoja osaamisen kehittdmiseen, joiden avulla voisi olla mahdollista kaventaa sen aiheuttamia osaa-
misvajeita (Rikala ym. 2024, 16). Tekodlytyokalujen avulla voidaan analysoida ja tarkemmin ym-
martdd tyontekijoiden osaamista seki kehityskohteita. Tulevaisuuteen varautumista varten tulisi olla
tieteellistd nayttdd tiedon hyddyntdmisestd, joka mahdollistaisi tehokkaammat paitokset koulutusin-
vestoinneista ja uudelleenkoulutuksesta. (Rikala ym 2024, 16-17.) Oppimisanalytiikka ja tekodly
voivat avustaa monenlaisia tietoldhteitd, kuten hr-jarjestelmii, joiden avulla voidaan selventii osaa-
mistarpeita ja rakentaa osaamismalleja. Tdman lisdksi on mahdollista kehittda jarjestelmid, jotka
suosittelevat ihmisille koulutuksia tai tyopaikkoja heiddn osaamisensa ja markkinoiden tarpeiden
perusteella. Keskeiseni ajatuksena séilyy kuitenkin teknologian kayttd ihmisen tukena eikd korvaa-

jana. (Rikala ym. 2024, 17.)

Startegisen osaamisen johtamisen kirjallisuutta johtava ldhestymistapa herittdd eettisid kysymyksia
tyontekijoiden syrjinndstd, sen keskittyesséd ldhinnd huippuosaajiin. Organisaatioiden tulisi myds
huolehtia keinoista, joilla ne voivat yllapitid eettistd osaamisen johtamisen ilmapiirid, tukien sa-
manaikaisesti organisaation ja henkildston kehittymisté ja menestysta. (Anlesinya 2019, 310.) Tek-
nologiset muutokset voivat lisitd eriarvoisuutta oppimisen ja uralla etenemisen mahdollisuuksissa.
Henkildstdjohtamiseen tulisi huomioida tdma sisdllyttdmélld yhdenvertaiset mahdollisuudet digitaa-
lisen osaamisen kehittdmiseksi osana osaamisen johtamista. (Prasad & Pandey 2025, 3148) Osaa-
misen strategioissa tulee korostumaan myds vastuullisuus ja kestidvén kehityksen ndkdkulma. Eri-
tyisesti huippuosaajiin keskittyva strategia voi aiheuttaa eettisid ongelmia tai vihentaa tyontekijoi-
den kehittymismahdollisuuksia. Organisaatioiden olisi syytd arvioida nykyisid osaamisen johtami-
sen strategioita my0s kestdvyyden ndkdkulmasta ja huolehtia, ettd ne tukevat sekd organisaation

menestysté ettd henkiloston hyvinvointia. (Anlesinya ym. 2019, 309)

Tutkimustulokset osoittavat, ettd yrityksissd on muodostumassa yhteinen ymmarrys ketteryydesta
sekd osaamisen johtamisen roolista sen tukemisessa. Tdma sisdltdd seka késityksen ketterdstd osaa-
jasta ja organisaatiosta ettd siitd, miten osaamisen johtamisprosessit tulisi suunnitella tukemaan
osaamisen tehokasta hyddyntdmistd ja arvonluontia. (Harsch 2020, 56.) Tdma vaatii johtajilta my06s
nopeampaa reagointia ja organisaatioiden muutosvalmiutta. Ketteryyden edistiminen vaatii muu-
toksia prosesseihin, rakenteisiin ja osaamisen strategiseen ajatteluun. Muutoksiin tulisi pystya val-
mistautumaan joustavasti ja vaiheittain tavalla, joka tukee organisaation uudistumista ja osaajien
hankintaa ja kehittdmistd. (Rozman ym. 2023,389.) Organisaatiot, jotka ovat siséllyttineet strategi-
sen osaamisen johtamisen osaksi toimintaansa ovat kyenneet kehittimaén ketterdn johtamisstrate-

gian mahdollistaen tehokkaan kilpailun muuttuvassa toimintaympéristossd. (Rozman ym. 2023,
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389.) On perusteltua olettaa, ettd ennakoivasti data-analytiikkaan ja tehokkaaseen tiedonhallintaan
panostavat organisaatiot ovat vahvemmassa asemassa suunnittelemaan ja toteuttamaan strategista

osaamisen johtamista (Anlesinya ym. 2019, 309).

Strateginen osaamisen johtaminen prosesseineen edistdd ketterdn johtamisen ja liitketoiminnan ke-
hittymistd, mikd on olennaista kilpailukyvyn kannalta (Rozman ym. 2023, 389). Monen organisaa-
tion on mukautettava toimintaansa selviytydkseen muuttuvilla markkinoilla, minka seurauksena
muutosvalmius ja kyky strategiseen uudistumiseen nousevat keskeiseksi osaksi organisaatioiden
pitkdn aikavilin menestystd. (Jarvi & Khoreva 2020, 76.) Muutosten aikana osaamisen johtamisen
tavoitteena korostuu sopivien olosuhteiden luominen, joissa osaajat voivat onnistua ja kehittya
(Jarvi & Khoreva 2020, 75). Muutosten aikana keskeisinté ei ole organisaation tirkeimpien roolien
yksildinti, vaan avainprojektit ja niihin valitut osaajat. Muutosten aikana keskeisten roolien 10ytami-
nen voi olla vaikeaa, silld tehtdvdnkuvat muuttuvat nopeasti ja organisaatiorakenne voi muut-

tua. Muutosten yhteydessa tietyt projektit voivat olla kriittisempié organisaation uudistumiselle,
jolloin térkeintd on tunnistaa mitkd projektit vievit strategiaa eteenpéin. Uudistusten nikokulmasta
roolien merkitys my0s korostuu aiempaa vihemmaén, kun taas projektikohtainen tyoskentely nousee

keskioon (Jarvi & Khoreva 2020, 85.)



20

5 Yhteenveto ja johtopaatokset

Taman tutkielman tarkoituksena oli selvittidd, miten strategisella osaamisen johtamisella voidaan
ennakoiden varautua tekodlyn muokkaamiin osaamisvaatimuksiin tydeldméssi. Tekodlyn kehityk-
sen suunta on vield hyvin epdvarmaa, vaikka sen eri tyokalut ndhdédankin jo ratkaisevana kilpailute-
kijand monella toimialalla (Anlesinya ym. 2019; Krakowski ym. 2023). Tekoalytyokalut voivat osin
korvata tyotehtdvid, sekd toisaalta toimia ihmisen apuvilineend tyon laadun tai tehokkuuden paran-
tamisessa (Jaiswal ym. 2022). TyOn prosessien muotoutumiseen tulee hyvin paljon vaikuttamaan
paitokset, joita tekodlyn hyddyntdmisestd tehdddn yhteiskunnallisella ja organisaatiotasolla. Teko-
dlyn odotetaan muokkaavan, ainakin jollain tasolla, tyontekijoiden roolia tydeldmaissé, etenkin
heiltd tarvittavan osaamisen myotd. (Frank ym. 2019; Pawan ym. 2022; Krakowski ym. 2023.) Stra-
teginen osaamisen johtaminen pyrkii edistiméédn organisaatioiden sopeutumista muutoksiin kehitté-

mailld osaamista ja toimintatapoja (Harsch 2020).

Tutkimuskysymyksena oli, miten strategisella osaamisen johtamisella voidaan varautua tekodlyn
muokkaamiin osaamisvaatimuksiin. Strategiset osaamisen johtamisen prosessit voivat edesauttaa
organisaatioita tunnistamaan potentiaalisia osaajia ja kehittiméén heitd tulevaisuuden osaamistar-
peita ennakoiden. (Krakowski ym. 2023.) Laajoihin muutoksiin tydeldmén osaamisvaatimuksissa
voi olla mahdollista varautua ennakoiden luomalla joustavia tyoyhteisojd, joissa osaaminen kulkee
ketterdsti tiimien ja projektien vililld. (Roux 2021; Tambe 2026; Harsch 2020; Rozman ym. 2023).
Strategisen osaamisen johtamisen rooli korostuu etenkin, kun ketterén liikeoiminnan tarve korostuu
tyomarkkinoilla tai jos tarvittavaa osaamista ei ole saatavilla, jolloin organisaatioiden tulisi keskit-
tyd potentiaalisten osaajien tunnistamiseen ja heiddn kouluttamiseensa tulevaisuuden osaamistar-
peita ennakoiden. (Rozman ym. 2023; Jarvi & Khoreva 2020.) My0s tyontekijéiden ndkdkulmasta
sopeutumiskyky ja jatkuva oppiminen ndhdaén keskeisend tulevaisuuden tyomarkkinoilla pérjaami-

sessd. (Braun ym. 2025.)

Kirjallisuuskatsauksen perusteella voidaan havaita strategisella osaamisen johtamisella olevan kéy-
tannon potentiaalia osaamistarpeiden hallinnassa, etenkin muuttuvassa toimintaympéristossd. Osaa-
misvaatimuksiin ennakoivasti vastaaminen vaatii pitkdn tdhtdimen strategista suunnittelua, johon
strateginen osaamisen johtaminen tarjoaa alustavan ldhestymistavan. (Collings & Mellahi 2009;
Priyanto ym. 2025; Anlesinya ym. 2019.) Osaamisvaatimusten nopea muutos voi aiheuttaa osaamis-
vajeita, joiden hallintaan vaadittaisiin toimenpiteitd yhteiskunnan eri tahoilta (Braun ym. 2025). Or-
ganisaatioiden kannalta oleellista on huomioida osaamisvajeiden vaikutus saatavilla olevaan tyovoi-

maan, seké tyontekijéiden asenteisiin tekodlyn integrointiprosesseissa. Osaamisvajeisiin
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vaikuttaminen ndhdéédn keskeisend organisaatioiden tulevaisuuden kilpailukyvyn kannalta, sill in-
himillinen pddoma tai osaaminen ndhdaén yhé olevan keskeinen kilpailuvaltti (Karwehl & Kauffeld
2021: Braun ym. 2025; Collings & Mellahi 2009). Laajemmassa ndkdkulmassa osaamisvajeiden
ehkéisyssd korostuu tyontekijoiden osaamisen kehittiminen ja uudelleenkouluttautuminen, mitka
vaativat yhteiskunnan eri tahojen yhteistyoti. Organisaatioissa voidaan panostaa tyontekijoiden

kouluttamiseen ja jatkuvan oppimisen organisaatiokulttuurin luomiseen (Braun ym. 2025).

Strateginen osaamisen johtaminen auttaa organisaatioita tunnistamaan tulevaisuuden keskeisimmét
taidot ja kehittimistoimenpiteet niitd varten. Tutkimuksissa korostuu myos organisaatioiden aktiivi-
nen rooli osaamisen kehittdmisessd (Braun ym. 2025; Jaiwal ym. 2022; Morandini ym. 2023). Tek-
nologian sujuva kayttoonotto vaatii my0s tukevan toimintaympériston rakentamisen. Tekodlyyn liit-
tyvit asenteet vaikuttavat merkittavasti tyontekijéiden motivaatioon. (Bankins ym. 2023; Morandini
ym. 2023.) Tekodlytyokalujen kdyttoonotossa tulisikin huomioida suunnitellaanko se korvaamaan
vai avustamaan ihmisty6té ja mitkd vaikutukset silld olisi tyontekijéiden hyvinvointiin ja tydeldmén
osaamisvaatimuksiin (Bankins 2024: Frank ym. 2019). Strateginen osaamisen johtaminen voi mah-
dollisesti auttaa organisaatioita navigoimaan teknologisten muutosten vaikutuksia osaamisvaati-
muksiin, seké niistd syntyneisiin osaamisvajeisiin, luomalla sopivan ympariston joustavalle ja kette-
rdlle litketoiminnalle, jossa tarvittavaa osaamista on suunniteltu strategisista lahtokohdista ja inves-
toitu sen kehittdmiseen ja ylldpitimiseen (Bankins ym. 2023; Rikala ym. 2024; Anlesinya ym.
2019; Harsch 2020; Rozman ym. 2023.) Tdma myos vdhentdisi osaamisvajeiden syntymista yksilo-

tasolla, kun tyontekijédt saavat mahdollisuuksia ja tukea kehittia tyoeldmissa tarvittavaa osaamista.

Tutkielman rajoitteena oli atheen uutuus tieteellisen tutkimuksen saralla ja ldhteitd on tarjolla vain
rajoitetusti. Tekodlyn tydeldméavaikutuksia on tutkittu viime vuosina enemmén tekodlytyokalujen
yleistyessd. Strateginen osaamisen johtamisesta on tutkimusta jo muutaman vuosikymmenen takaa,
mutta siitd on jddnyt puuttumaan vahva tieteellinen viitekehys. Tekodlyn aiheuttamat osaamisvaati-
musten muutokset, niistd johtuvat osaamisvajeet sekéd strateginen osaamisen johtaminen niiden vas-
taamiseen vaativat siis kaikki runsaasti jatkotutkimusta. My0s osaamisvajeista tarvitaan laajempaa

ja ehkdisyyn syventyvaa tieteellistd ndyttoa.

Kirjallisuuskatsaus yhdistdé olemassa olevaa tutkimusta ja tuo esiin uusia ndkdkulmia, mikd voi
hy6dyntda tulevaisuuden tutkimusta niin tekodlyn tydelamévaikutuksista kuin strategisen osaamisen
johtamisen teorian kehityksessd. Tekodlylld havaitaan olevan potentiaalia muuttaa tydeldméin osaa-
misvaatimuksia, uramahdollisuuksia ja tyontekijoiden jakautumista eri toimialoille ja ammatteihin.

Muutosten ennustaminen on kuitenkin rajoittunutta ja siithen vaikuttavat puuttuva data seké tyokalut
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muutoksiin sopeutumisen mallintamiseen. (Frank ym. 2019, 6537.) Jatkotutkimuksessa tulisi huo-
mioida ihmisen osaamisen tdydentdminen uuden teknologian avulla. Tulevaisuuden tutkimuksen
tulisi kartoittaa mahdollisuuksia osaamisen kehittimiseen, jossa hyddynnetddn seké teknologisia

mahdollisuuksia ettd inhimillistd ndkokulmaa. (Subramony 2026, 307-308.)
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Liitteet

Liite 1 Selvitys tekoalyn kaytosta

Kerro yksityiskohtaisesti, miten olet kdyttinyt tekodlya tutkielmassasi.

Olen kéyttinyt generatiivista tekodlyd opinnédyteprosessini tukena tekstin viimeistelyyn ja selventa-

miseen. Kéyttdmani tyokalu, kiyton tarkoitus sekd tuotosten verifoimiseksi tekeméni toimet on ku-

vattu alla. Samalla vakuutan, ettd olen kéyttanyt tekodlytyokalua asianmukaisella huolellisuudella,

olen ilmoittanut sen kédytostd voimassa olevan ohjeistuksen mukaisesti ja otan tdyden vastuun timén

tyoni siséllostd kokonaisuudessaa.

1.

Kiytetty tekodlytyokalun nimi ja versio: ChatGPT versio perustuu GPT-5.5-malliin.

Opinniiyteprosessin vaihe, jossa tekoiilyi on kiytetty: Vaihe 4 tekstin muokkaaminen ja
viimeistely: yksittdisten lyhyiden tekstiosuuksien uudelleenmuotoilu tai ilmaisun selkeytta-

minen.

Yksityiskohtainen kuvaus tekoidlyn kiytosti ja kiyttotarkoituksesta: Yksittdisten lyhyi-
den tekstipdtkien ilmaisun selkeyttiminen. Kayttotarkoituksena oli myos tarkistaa yksittdiset
kdannetyt ilmaisut, jotta niiden konteksti ei muuttunut alkuperdisestd englanninkielisesta ar-

tikkelista.

Esimerkki syottotiedosta (5.4.2026): “Miten selventiisit kyseisen tekstin.." syotteeksi on lai-
tettu, joko oma tekstituotos tai yksittdinen ilmaisu englanninkielisestd artikkelista: “’sel-
vennd: they could hire human resources with these augmentation capabilities and deploy
them in teams” tai ”selvennd: he voivat palkata augmentointikyvykkyyksid tiimeihin”, johon
ChatGPT ehdottaa muutamia eri lausemuotoja, joiden perusteella olen itse muodostanut yk-

sittdisia lauseita.

Tekoilyn tuottamien vastausten todentaminen: Kaikki tekodlyn tuotokset on tarkistettu ja
kaytetty harkitusti tekstissd, mitdédn ei ole kopioitu suoraan tekstiin ilman sovitusta. Otan

tdyden vastuun tekstini sisallosta.



