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Tiivistelma

Johtamiskésitykset ovat muuttuneet viimeisen vuosisadan aikana inhimillisempéén suuntaan. Tietoiseen
lasndoloon pohjautuva tietoinen johtajuus on noussut yhdeksi keinoksi huomioida inhimillisid ja hyvinvointiin
vaikuttavia tekijoitd tyoeldmissd. Tietoisen johtajuuden piirteistd ja ilmenemisestd l0ytyy jo jonkin verran
tutkimusta, mutta sen vaikutuksista tyontekijoiden tyohyvinvointiin on tutkimusta tehty vasta melko vahan.
Tama tutkielma pyrkii kokoamaan yhteen tietoa tietoisen johtajuuden ja tydhyvinvoinnin vélisestd yhteydestd
ja tarkastelemaan, miten tietoinen johtajuus vaikuttaa tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Tutkielman
tutkimuskysymys on: Millainen yhteys tietoisella johtajuudella on tyontekijéiden tydhyvinvointiin?

Tietoisella johtajuudella tarkoitetaan johtamistyylid, jossa johtaja on ennen kaikkea ldasna hetkessd ja tietoinen
ympdaristostdan. Liséksi tietoisessa johtajuudessa keskeisté on se, ettd johtaja on ympéristonsa liséksi tietoinen
myos itsestddn. Lasndolon ja tietoisuuden kautta johtajat pystyvit tunnistamaan muiden tunteiden lisdksi myos
omia tunteitaan sekd toimintatapojaan ja siten toimimaan harkitummin. Tyontekijéiden tyohyvinvoinnilla
puolestaan tarkoitetaan tyontekijoiden kokemaa kokonaisvaltaista hyvinvointia tydssd, johon vaikuttavat
fyysinen, sosiaalinen ja psyykkinen terveys sekd tyotyytyvdisyys. TyoOntekijoiden tyohyvinvointia
tarkasteltaessa on térkedd kiinnittdd huomiota tyohon liittyvien tekijoiden liséksi tyontekijoiden kokemukseen
kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista my0s tyon ulkopuolella. Tutkielma toteutettiin kirjallisuuskatsauksena,
jonka pédasiallisena aineistona on kaytetty tietoiseen johtajuuteen ja tydhyvinvointiin liittyvié vertaisarvioituja
artikkeleita

Tutkielman perusteella voidaan todeta, ettd tictoisella johtajuudella on monia myonteisid vaikutuksia
tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Tietoinen johtajuus voi auttaa esimerkiksi hallitsemaan stressid, joka vilittyy
johtajasta myds tyontekijoihin. Tietoinen johtajuus voi vahvistaa my0s johtajien itsesditelykykyad seké kykya
asettaa toiset itsensd edelle, joka edistdd myotituntoa. Lisdksi tietoinen johtajuus voi vahvistaa tyontekijoiden
kokemusta tuetuksi tulemisesta sekd arvostuksesta. N&mi puolestaan ovat tekijoitd, jotka edistévit
tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kokemusta. Tietoisen johtajuuden ja tyShyvinvoinnin on katsottu yhdessé
my0s muodostavan vahvan pohjan sitoutumiselle.

Avainsanat: tietoinen ldsnéolo, tietoinen johtajuus, johtajan tietoinen ldsndolo, tyontekijan hyvinvointi,
tyohyvinvointi
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1 Johdanto

Viimeisen vuosisadan aikana johtamisteoriat ja niiden tutkimus ovat muuttuneet merkittavasti.
Varhaisissa teorioissa tyontekijdt on néhty ldhinna taloudellisena resurssina, mutta viime
vuosikymmenind on alettu korostamaan tyontekijoiden oikeudenmukaista kohtelemista seki
tyontekijoiden ndkemistd organisaation tirkeédnd pddomana ja inhimillisend resurssina, jota on
vaalittava organisaation pitkén aikavélin menestyksen turvaamiseksi (Lee & Rhee 2022).
Organisaatioissa on alettu kiinnittiméén huomiota tyontekijéiden hyvinvointiin, silld on huomattu,
ettd tyohyvinvoinnin myonteiset seuraukset, kuten parempi tuottavuus sekd vahvempi
organisaatiositoutuminen voivat tuottaa organisaatiolle merkittivid hyotyja (Walsh & Arnold 2020;

Gelenc$er ym. 2023).

Samanaikaisesti kiinnostus tietoista ldsnéoloa (engl. mindfulness) kohtaan on kasvanut sen
monipuolisten hyotyjen ansiosta (Good ym. 2016; Creswell & Fiske 2017; Reb ym. 2019).
Tietoisella l4snéololla viitataan tietoiseen keskittymiseen ja havainnointiin, joka auttaa nikemaén
tilanteita selkedmmin sekd reagoimaan harkitummin (Battie 2016; Zheng ym. 2022). Useat suuret
organisaatiot ovat jo sisdllyttdneet tietoisen ldsndolon harjoituksia osaksi organisaation arkea

kehittiddkseen organisaation toimintaa (Good ym. 2016).

Tietoisen ldsndolon harjoitukset siséltyvdt myds monien globaalien johtajien arkeen (Doornich &
Lynch 2024). Tietoista ldsndoloa onkin viime vuosina tutkittu myds johtamisen ndkdkulmasta ja
tietoisen ldsndolon periaatteisiin pohjautuvaa johtamistyylid on alettu kutsumaan tietoiseksi
johtajuudeksi (engl. mindful leadership). (Zheng ym. 2022.) Tietoisessa johtamisessa keskeistd on
johtajan kyky olla aidosti ldsnd seka tietoinen itsestdéin ja ympéristostddn. Johtajan ldsnéolo ja
tietoisuus mahdollistavat esimerkiksi paremman keskittymisen, laadukkaamman vuorovaikutuksen,
objektiivisemman tilanteiden tarkkailun ja siten myds harkitumman toiminnan. (Ehrlich 2017;
Lange ym. 2018; Reitz ym. 2020; Zhou ym. 2023; Wei ym. 2025.) Tietoisella johtajuudella on
todettu olevan myonteisid vaikutuksia niin johtajan omaan tydskentelyyn kuin tyontekijoiden
kykyyn suoriutua tehtdvistddn entistd paremmin (Chatuverdi 2018). Tietoisella johtajuudella voisi
olettaa olevan vaikutusta myos tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Tietoisen johtajuuden vaikutuksista
tyohyvinvoinnille on kuitenkin vasta muutamia tutkimuksia, kuten Khari ja Bali (2024), jotka
tutkivat johtajan tietoisen ldsndolon yhteyksid tyontekijoiden stressinhallintaan, tyontekijéiden

oikeudenmukaiseen kohteluun ja tydhyvinvointiin.



Tietoisen johtajuuden ja tydhyvinvoinnin vélinen yhteys on kuitenkin kiinnostava, koska johtajuus
on keskeinen tekija tyontekijoiden hyvinvoinnin edistamisessd ja yllépitdmisessd (Walsh & Arnold
2020). Tasta syysta tdssa tutkielmassa tulen perehtyméédn tietoiseen johtajuuteen ja késittelemadn
erityisesti tietoisen johtajuuden yhteyksié tyontekijéiden tyohyvinvointiin. Tutkielman tavoitteena
on tuoda esiin, miten tietoinen johtajuus ndyttiytyy ja millaisia vaikutuksia silld voi olla

tyontekijoiden tyohyvinvoinnille. Tutkimuskysymykseni on:
Millainen yhteys tietoisella johtajuudella on tyontekijéiden tyohyvinvointiin?

Tutkielma toteutetaan kirjallisuuskatsauksena. Kirjallisuuskatsaus on tutkimusmenetelma, jossa
tarkastellaan ja yhdistellddn aihetta kdsittelevaa aikaisempaa kirjallisuutta siten, ettd aiheesta syntyy
uusia ndkdkulmia tai johtopadtoksid (Elsbach & Knippenberg 2020). Tutkielman 14hteind kaytetdén
pddasiassa tieteellisid vertaisarvioituja artikkeleita. Tutkielman ldhteiden etsimiseen on kiytetty
Turun yliopiston tietokantaa (UTU Volter), jonka lisdksi olen pyrkinyt hyddyntiméin myos Google
Scholar tietokantaa. Tutkimukset tietoisesta ldsndolosta ja tietoisesta johtajuudesta ovat ylipaataan
suhteellisen tuoreita, joten kédsitteleméni tutkimukset ovat pddosin myos melko tuoreita.
Ty6hyvinvoinnin osalta pyrin késitteleméén myos mahdollisuuksien mukaan uudempia
tutkimuksia, jotta tieto olisi timén hetken tutkimuksen ja tydelamén kannalta mahdollisimman

relevanttia.

Aloitan késittelyn méérittelemalld, mitd tietoisella lasnédololla tarkoitetaan. Tdmén madrittelyn
pohjalta liitén tietoisen ldsndolon johtajuuteen ja méadrittelen tietoisen johtajuuden kisitteen. Lisdksi
tarkastelen sitd, miten tietoinen ldsnéolo vaikuttaa organisaation toimintaan ja suoriutumiseen.
Tamin tarkastelun tavoitteena on tuoda esiin tietoisen johtajuuden mahdollisia vaikutuksia

organisaatiossa my0s tyohyvinvoinnin ulkopuolelta.

Tyohyvinvointia pyrin késittelemdédn mahdollisimman monipuolisesti, silld se on my0s késitteend
laaja. Tarkemmin syvennyn tutkielmassani kuitenkin erityisesti tydhyvinvoinnin psykologiseen
sekd sosiaaliseen ndkdkulmaan, joihin my6s johtajuudella voi olla vaikutusta. Tutkielmassani
tarkastelen tyShyvinvoinnin mééritelmén lisdksi my0s siihen vaikuttavia tekijoitd. Kéasittelen
tyohyvinvointia niin, jotta késitys tyohyvinvoinnin kokonaisuudesta séilyy, vaikka tutkielmani
keskittyykin tarkemmin tietoisen johtajuuden merkitykseen tydhyvinvoinnissa. Tdmaén lisdksi

tarkastelen sitd, miten tyohyvinvointi vaikuttaa tehokkuuteen organisaation sisilla.



2 Tietoinen johtajuus

2.1 Tietoinen lasnaolo

Tietoinen ldsndolo (engl. mindfulness) on monipuolinen ja eri tieteenaloilla kiinnostusta herattanyt
késite. Tietoisen ldsndolon médritelmét vaihtelevat tutkimusten ja tieteenalojen valilld, mutta usein
ne sisdltdavit kuitenkin samoja piirteitd. Tietoinen ldsndolo voidaan mééritella moniulotteiseksi
ilmioksi, johon kuuluu tietoinen havainnointi, tietoinen toiminta, ja sisdisiin kokemuksiin
reagoimattomuus sekd niiden tuomitsemattomuus. Toisaalta tietoinen ldsndolo voidaan ndhda
yksinkertaisesti avoimena huomiona seké tietoisuutena nykyhetken tapahtumista ja kokemuksista.

(Walsh & Arnold 2020.)

Vaikka tietoinen ldsniolo on universaali ilmi6, sen juuret kisitteend ovat buddhalaisuudessa, jossa
se on vuosia ollut keskeinen osa henkisen kasvun polkua (Good ym. 2016). Tietoinen ldsndolo
tunnetaankin Pali-kielen kisitteend sati. Késite 16ytyy buddhalaisista teksteisté ja se on alun perin
tarkoittanut muistoa seki tietyist tosiasioista muistuttamista, mutta myos tietoisuutta, 1dsnéoloa ja
tarkkaavaisuutta. (Schuman-Olivier ym. 2020.) Doornichin ja Lynchin (2024) mukaan tietoisen
lasndolon alkuperdisend tavoitteena on ollut johtaa valaistumiseen, eli ymmarrykseen olemassaolon
luonteesta ja todellisuuden ilmididen olemuksesta. Lansimaissa tietoinen ldsnédolo alkoi saada
enemmaédn huomiota 1970-luvulla, kun sité alettiin tutkia ja hyddyntdéd kroonisten sairauksien

hoidossa (Good ym. 2016).

Tietoinen ldsndolo on synnynndinen mielen ominaisuus, mutta siitd huolimatta useimpien taytyy
harjoitella sitd (Kabat-Zinn 2015). Keskeisté tietoisessa ldsndolossa on kyky ohjata tietoisuutta,
avointa asennetta ja uteliaisuutta kasilld olevaan hetkeen. Sen harjoittelu on mahdollista ja
yksinkertaisimmillaan se alkaa hengitykseen keskittymisesti. Jo muutama syvi hengitys, voi auttaa

parantamaan tarkkaavaisuutta. (Battie 2016.)

Harjoitukset, joilla tietoista ldsndoloa parannetaan, jactaan usein muodollisiin ja epdmuodollisiin.
Muodolliset harjoitukset ovat tarkoituksellisia ja ne vaativat vaivanndkod. Niissd yksilon tulee hetki
hetkeltd suunnata huomiotaan ja ylldpitda sitd. (Creswell & Fiske 2017.) Epdmuodolliset
harjoitukset puolestaan eivit ole erillisid harjoituksia, vaan harjoittelu voi ndkyé arjen tavallisissa
tilanteissa. Niissé tarkoituksena on tuoda aistit ja tietoisuus osaksi jokapdivéistd tekemistd, kuten

syomisté. (Shankland ym. 2021.)



Tutkimus tietoista ldsndoloa kohtaan on kasvanut viimeisen kolmen vuosikymmenen aikana
erityisesti sen avulla saavutettavien mahdollisten hyotyjen myo6td (Creswell & Fiske 2017).
Tietoisen ldsndolon on todettu vaikuttavan myonteisesti niin fyysiseen, kuin psyykkiseenkin
terveyteen ja se voi auttaa lievittdmain esimerkiksi stressid ja ahdistusta (Shankland ym. 2021; Liu
ym. 2022). Tietoinen ldsniolo voi auttaa my0s addiktioiden hallinnassa, silli se lisdd kykya
tarkkailla ajatuksia ja mielitekoja ilman automaattista reaktiota (Bunting 2016, 34-35; Creswell &

Fiske 2017; Shakland ym. 2021).

Yksilotasolla tietoinen ldsnédolo voi kasvattaa myonteisié tunteita, vihentdd kuormitusta ja parantaa
tyOssd suoriutumista (Liu ym. 2022). Tietoisen ldsndolon ansiosta yksilon huomion voidaan ajatella
olevan vakaampi ja pysyvdmpi, eikd huomio kiinnity yhti helposti muualle, jolloin virheiden maara
vihentyy (Good ym. 2016). Tietoisen ldsndolon avulla pystytddn my0s kohtamaan vaikeita tunteita,
kuten pelkoa ja epdvarmuutta, ilman, ettd ne hallitsevat elaméé. Se mahdollistaa oman ajattelun
tarkastelun objektiivisemmin ja antaa tilaa lempeydelle itsed kohtaan sekd auttaa ndkeméén
vanhojen jumiutuneiden ndkemysten ja uskomusten lapi. (Bunting 2016, 28-35.) Tietoisen
lasndolon voidaan kokonaisuudessaan todeta olevan prosessi, jossa yksilo osallistuu tietoisesti

kokemuksiinsa sen sijaan, ettd antaa mielen vaeltaa autopilotilla (Creswell & Fiske 2017).

Tietoisen ldsndolon vaikutukset ulottuvat myos yksilotason ulkopuolelle esimerkiksi
thmissuhteisiin. Tietoinen ldsnéolo voi parantaa kommunikaatiota, koska se lisdé lasnd olevaa ja
avointa kuuntelua sekd vidhentdd ennakkoajatuksia ja muiden tuomitsemista (Good ym. 2016). Tasta
syystd tietoisen lasndolon harjoittamisesta on tullut keino, jota voidaan hyodyntda esimerkiksi

tiiminrakentamisessa (Liu ym. 2022).

Yhteenvetona voidaan todeta, etté tietoinen lasndolo on laaja késite, jonka hyodtyjd tutkimukset
osoittavat niin psyykkiselle kuin fyysiselle hyvinvoinnille, ihmissuhteille ja organisaatioille.
Seuraavaksi siirryn késittelemdin tarkemmin tietoista johtajuutta. Esittelen tietoisen johtajuuden
piirteitd ja myohemmin tuon omassa alaluvussaan esille tietoisen johtajuuden vaikutuksia

organisaatiolle.
2.2 Tietoisen johtajuuden piirteet

Tietoinen johtajuus (engl. mindful leadership) on ldhestymistapa johtajuuteen, joka pohjautuu
tietoiseen ldsndoloon. Niin tydeldméssd kuin arjessakin informaatiota ja ohjeita tulee jatkuvasti

monesta suunnasta, mikd pakottaa keskittyméén moneen asiaan saman aikaisesti (Chaturvedi 2018).
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Témin lisdksi tyoskentely ja keskittyminen saattavat keskeytyd useita kertoja péivissa tai jopa
tunnissa. Ehrlichin (2017) mukaan esimerkiksi Microsoftin johtaja-asemassa tydskentelevien
tyoskentelyn huomattiin keskeytyvén jopa 10-30 kertaa tunnissa erilaisten kanavien, kuten
sahkdpostin myota. Yksittdisen keskeytyksen jélkeen saattaa kestdd 10—25 minuuttia padstd takaisin
kesken olleen tehtdvin pariin. Kéytdnnossé tdma viittaa siihen, etté késilld olleeseen tydtehtavain
keskittymistd ei synny lainkaan. Keskeytykset my0s lisddvat esimerkiksi virheen mahdollisuutta.
Tietoinen ldsnédolo kuitenkin mahdollistaa huomion kiinnittimisen ja ylldpitdmisen siind, mihin

esitetty tietoiseen ldsndoloon perustuvaa johtajuutta.

Johtaja-asemassa tyoskenteleville tyypillistd on myos jatkuvasti kohdata kovia vaatimuksia ja
epavarmuutta (Reitz ym. 2020; Zhou ym. 2023). Tamén lisdksi heidédn odotetaan ylldpitavan
monitahoisia ja monimutkaisia ihmissuhteita. Ndma tydolot voivat asettaa johtajat alttiiksi stressille.
Menestyédkseen epidvakaassa tydympéristossd, johtajat tarvitsevat valmiuksia, joiden avulla vastata
kuormittumiseen. (Reitz ym. 2020.) Tietoisen ldsndolon avulla johtajat voivat pystyd arvioimaan
tilanteita objektiivisesti sekd kasvattamaan psykologista kestidvyyttddn ja siten paremmin
hallitsemaan stressid seké tunteitaan (Reitz ym. 2020; Zhou ym. 2023). Stressinhallinta on johtaja-
asemassa tyoskenteleville erityisen merkityksellistd, koska stressi vaikuttaa johtajien oman

hyvinvoinnin ja suoriutumisen lisédksi myos heidédn seuraajiinsa (Zhou ym. 2023).

Chatuverdin (2018) mukaan tietoinen johtajuus viittaa johtamistyyliin, jossa johtaja on ennen
kaikkea ldasné hetkessd. Sen myd6td hin on tietoinen ymparistostidn, kiinnittdd huomiota kasilla
olevaan tehtdviin tai sisdltoon ja huomioi ymparilladn olevat henkil6t. Yksinkertaisesti tima
tarkoittaa tdssd ja nyt -asennetta. Myos Dickmannin ja Standford-Blarin (2008, 162) mukaan
tietoisen johtajuuden ydin on olla tietoinen sekd itsestddn, ettd muista ympérilld. Tietoiset johtajat
huomaavat oman alitajuntaisen johtamistyylinsi ja pystyvit ndkemiidn omat uskomuksensa

subjektiivisina, sen sijaan, ettd ne heijastaisivat objektiivista totuutta (Doornich & Lynch 2024).

Reitzin ym. (2020) mukaan ithminen on luonnostaan aina jossain méérin tietoinen nykyhetken
kokemuksistaan, mutta tietoisen johtajuuden kehittiminen vaatii huomiota. Kéytdnndssa tietoista
johtajuutta voi kehittdd esimerkiksi ottamalla aikaa pelkélle ajattelulle, keskittymalla yhteen asiaan
kerrallaan, hyvidksymalld erilaiset mielipiteet ja kannustamalla muita kyseenalaistamaan yleisind
pidettyjd tapoja tai mielipiteitd. Lisdksi tauoista sekd muodollisista tietoisen ldsndolon harjoituksista

voi olla hy6tyd. (Chatuverdi 2018.)
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Ehrlichin (2017) mukaan tietoista johtajuutta tulisi puolestaan ldahestyd neljidn keskeisen elementin
kautta: mielen (engl. mind), kehon (engl. body), tunteiden (engl. emotions) ja hengen (engl. spirit)
(kuvio 1). Jokaisella niilld osa-alueilla on oma merkittdva rooli todellisen ldsndolon
madrittelemisessé seké toteuttamisessa ja jopa yhden keskeisen osa-alueen puuttuessa tietoisen

johtajuuden ldsndolo heikkenee.

TIETOINEN JOHTAJUUS — PROSESSI & TULOKSET

e

Yhteen liittyminen

Inspiroivuus

Kuvio 1. Tietoisen johtajuuden malli. Mukaillen Ehrlich 2017.

Ehrlichin (2017) mukaan johtajien on tarkedd tehda tilaa ja aikaa keskeytymittomaélle ajattelulle
sekd reflektoinnille. Reflektointi mahdollistaa esimerkiksi selkeimmaén tavoitteiden asettamisen ja
itsensd kehittdmisen. Myos fyysinen hyvinvointi riittdvan unen, hyvan ruokavalion ja urheilun
kautta luo perustaa tietoiselle ldsndololle. Merkittivammin kehon rooli tietoisessa johtajuudessa
perustuu kuitenkin sithen, ettd kiinnitetddn huomiota fyysiseen ldsndoloon ja huomioidaan, miten se
vaikuttaa myds muihin. Tietoinen johtajuus auttaa esimerkiksi huomioimaan kehonkieltd ja siten

tulkitsemaan ympdrilld olevaa sanatonta viestintéa.

Tietoinen johtaja pystyy my0s tunnistamaan ja sditeleméén tunteitaan. Esimerkiksi stressinhallinta
on yksi johtajan tarkeimmistd taidoista. Tietoinen johtaja pystyy omien tunteiden tunnistamisen
liséksi tunnistamaan myds tyontekijoidensa tunteita, joka voi edistdé esimerkiksi empatiakykya.

(Ehrlich 2017.)

Mallissa esiintyvélld hengelld ei vélttamatté tarkoiteta henkisyyttd. Se kuvastaa ennemminkin
selkeitd paatoksentekoa ohjaavia arvoja, yhteistd hyvaa edistdvéai tarkoitusta, syvisti koettuja

tunteita seka yhteyttd johonkin itseddn suurempaan. Arvojen ja tarkoituksen selkeyttiminen seka
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itselleen, ettd tyontekijoille tukee tietoista johtajuutta auttamalla luomaan ja selkeyttdméén haluttua

suuntaa sekd motivoimaan tyontekijoitd. (Ehrlich 2017.)

My®6s Doornich ja Lynch (2024) painottavat mielen, kehon, tunteiden ja hengen keskeisyytta
tietoisessa johtajuudessa. Nama kaikki tietoiselle johtajuudelle keskeiset elementit huomioimalla,
tietoisuuden taso ja autenttisuus paranevat johtajuudessa. Tédysin ldsnd olevilla johtajilla on
paremmat valmiudet tunnistaa ja tulkita tilanteita sekd toimia asianmukaisesti tapahtumien

perusteella ja tilannesidonnaisesti.

Ylipaétadn tietoiselle johtajuudelle ominaista on toimia tietoisesti impulsiivisten
puolustusreaktioiden sijaan (Lange ym. 2018). Tietoinen ldsnédolo auttaa johtajaa irrottautumaan
vilittomistd tulkinnoistaan sekd reaktioistaan ja pitimiin mielen avoimempana. Sen mydota
johtajien toimintaa ohjaavat vihemmaén ego ja ennakkoluulot, jotka voivat molemmat vaaristaa
kokemuksia subjektiivisesti ja estdd johtajaa ndkemasti, miltd olosuhteet todellisuudessa nayttavét.
Tietoiset johtajat osaavat ylipadtdan hyodyntid laajemmin mahdollisia vaihtoehtoja ja valita
tietoisesti, miten kannattaa toimia, ennen toiminnan toteuttamista. He ovat myds tietoisempia siité,
kuinka nopeat ja refleksinomaiset arvioinnit voivat johtaa kokemusten epitarkkoihin tulkintoihin

sekd estdd oppimista. (Doornich & Lynch 2024.)

Myos vuorovaikutuksella on keskeinen rooli tietoisessa johtajuudessa. Tietoiseen johtajuuteen
liitetty vuorovaikutus on avointa, muille osapuolille kohdistettua, eikd se tuomitse (Wei ym. 2025).
Térkeintd on se, ettd johtaja on aidosti ldsné jokaisessa vuorovaikutustilanteessa (Battié¢ 2016).
Merkittdvad on myos avoimesti kuunnella tyontekijoitd, kun he kertovat huolistaan, ideoistaan tai
suunnitelmistaan (Wei ym. 2025). Avoin ja syvillinen kuuntelu tarkoittaa sité, ettd padstia irti
omasta agendastaan ja yrittdd ymmarti toisen sanomien sanojen taustalla olevaa kokemusta
(Ehrlich 2017). Téllainen vuorovaikutus viestii tyontekijoille arvostuksesta ja luo tilaa uusille

nidkokulmille seki ideoille (Wei ym. 2025).

Tietoinen johtajuus heijastaa myds myotituntoa. Tietoiset johtajat pystyvit samaistumaan muihin
ehdoillaan. (Doornich & Lynch 2024). Tama viittaa siihen, ettd tietoisen johtajuuden ominaisuudet,
kuten tarkkaavaisuus ja tunneperdinen ldsnédolo, saavat johtajat mukauttamaan kéyttdytymistiaén

vastaamaan tyontekijoiden tunteita ja tavoitteita (Khari & Bali 2024).
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Tietoinen ldsndolo auttaa johtajia myds paremmin kohdistamaan rajallisia resurssejaan (Khari &
Bali 2024). Tietoinen johtaja keskittyy padasiassa merkityksellisiin tavoitteisiin, jolloin energia

kohdistuu tehokkaammin (Dickmann & Standford-Blari 2008, 179).

Tietoisen johtajuuden voidaan siis katsoa rakentuvan ennen kaikkea ldsndololle ja
itsetuntemukselle. Niiden kautta johtajat pystyvit ylldpitimééan keskittymistd, tunnistamaan ja
sddtelemiin tunteitaan, vastaamaan muiden tarpeisiin sekd yllapitiméén laadukkaampaa
vuorovaikutusta. (Ehrlich 2017; Chatuverdi 2018; Zhou ym. 2023; Doornich & Lynch 2024; Khari
& Bali 2024; Wei ym. 2025.)

2.3 Tietoisen johtajuuden vaikutukset organisaatiolle

Tietoisella johtajuudella on havaittu olevan lukuisia myonteisid vaikutuksia organisaatiotasolla,
kuten parempi suoriutumiskyky, luovuus, resilienssi, harkittu padtdoksenteko ja kommunikointi (Tan

ym. 2023; Pircher Verdorfer & Arendt 2024).

Yksi merkittdvimmisti tietoisen johtajuuden vaikutuksista organisaatiolle on parantunut
suoriutuminen ja suorituskyky (Schuh ym. 2019; Zhou ym. 2023; Ni ym. 2023). Tietoisen
johtajuuden ansiosta johtajat pystyvit paremmin tunnistamaan tyontekijoiden tarpeita seké
tarjoamaan oikeita resursseja oikeaan aikaan. Tdméa mahdollistaa tyontekijoille paremman
keskittymisen ja luo arvostuksen tunnetta, jotka puolestaan lisddvét tyontekijoiden motivaatiota.
Motivaatio voi heijastua perinteisten tyotehtidvien tehokkaan hoitamiseen liséksi sithen, ettd

tyontekijét sitoutuvat myds ylimaardisiin ponnisteluihin. (Zhou ym. 2023.)

Toisaalta tietoisen johtajuuden voidaan ajatella parantavan suoriutumista avoimen ajattelutavan
ansiosta. Avoimuus mahdollistaa erilaisten ideoiden ja ndkemysten esiintuomisen organisaation
sisdlld. (Schuh ym. 2019.) Tietoinen johtajuus vihentdd myos esiin tuotujen ideoiden ohi
menemistd, silld se edistdd 14snd olevaa ja tarkkaavaista kommunikaatiota, jolloin aktiivisesti
kuunnellaan (Wei ym. 2025). Wein ym. (2025) mukaan, kun tyontekijét kokevat tulevansa
kuulluksi ja kokevat, ettd heidén panostaan arvostetaan, rohkaisee se heitd kehittyméén ja luomaan
uusia entistd parempi ratkaisuja. Nama yhdessé edistdvét organisaation parasta mahdollista

suoriutumista.

Tallainen avoin ja hyviksyvd ympdristd, jota tietoinen johtajuus organisaatiossa tukee, kannustaa
ylipddtiédn tyontekijoitd innovatiivisuuteen ja luovuuteen (Zheng ym. 2022). Kharin ja Balin (2024)
mukaan innovaatio edellyttdd myos resursseja sekd johdon tukea. Tietoinen johtajuus lisdd johtajan

kykya tukea alaisiaan innovaation mahdollistamisen vaatimalla tasolla, jonka liséksi johtaja pystyy
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paremmin tarjoamaan tarvittavia resursseja. Tdmai saattaa saada tyontekijoissd aikaan my0s halun
tehdd johdolle vastapalveluksen, joka voi ndyttidytyd esimerkiksi vapaaehtoisena haluna parantaa

organisaation toimintatapoja.

Tietoisen ldsndolon mydté johtajat pystyvat paremmin havainnoimaan ymparistddén ja
ymmartdméin sen muutoksia sekd vaatimuksia (Limphaibool ym. 2021). Erityisesti nykypéivéna,
kun organisaatiot kohtaavat entistd monimutkaisempia haasteita, joustavuuden ja resilienssikyvyn
merkitys on kasvanut (Celestin & Vanitha 2020). Resilienssilld tarkoitetaan organisaatioiden
kontekstissa kykya reagoida harkitusti epdvarmoihin ja muuttuviin ymparistéihin (Limphaibool ym.
2021). Tietoinen johtajuus tarjoaa keinoja reagoida harkiten sen sijaan, ettd toimittaisiin paineen
alla impulsiivisesti (Pircher Verdorfer & Arendt 2020; Celestin & Vanitha 2020). Tdma puolestaan
auttaa johtajia tekeméén organisaation nikokulmasta parempia péaétoksia seké edistdd organisaation
kykyé sopeutua ympéristdon ja muuttuviin olosuhteisiin (Limphaibool ym. 2021; Pircher Verdofer

& Arendt 2024).

Harkitummin toimiminen auttaa toisaalta my0s sddstdmiin organisaation resursseja. Donaldin ym.
(2025) mukaan tietoinen johtajuus tukee reaktiivisuuden sijaan laadukasta péaatoksentekoa ja
tyotehon ylldpitimistd, jotka auttavat sddstimaédn resursseja. Naitd resursseja ovat esimerkiksi

organisaatiolle merkittavét aika, energia ja tieto.

Tietoisen johtajuuden kautta johtajat pystyvit myds paremmin asettamaan odotuksensa selkedsti,
olemaan tyontekijoille 1dsnd sekd viestimdén arvojensa mukaisesti. Tdma parantaa johtajien
vuorovaikutusta tyontekijoiden ja kollegoiden kanssa, joka puolestaan vilillisesti vahvistaa koko
organisaation tehokkuutta. (Tan ym. 2023.) Liséksi tietoisen johtajuuden tukema tietoinen viestintad
vahvistaa tiimin proaktiivisuutta ja motivaatiota tydoskennelld kohti tavoitteita, koska se auttaa
johtajaa viestiméén tyontekijoille arvostuksesta heidén tyopanostaan kohtaan sekd kannustaa heiti

tarttumaan uusiin mahdollisuuksiin (Wei ym. 2025).

Kasvavissa médrin tutkimus on keskittynyt myds tietoisen johtajuuden myonteisiin
ihmissuhdevaikutuksiin organisaatiossa (Zhou ym. 2023; Khari & Bali 2024). Tietoisen johtajuuden
on havaittu vaikuttavan mydnteisesti ihmissuhteisiin niin huomioimisen kuin empatian ja
myotitunnon kautta (Doornich & Lynch 2024: Khari & Bali 2024). Kharin ja Balin (2024) mukaan
tietoinen ldsnéolo auttaa johtajia tunnistamaan, miten tyontekijat kokevat organisaation sisdisia
thmissuhteita. Liséksi tietoinen ldsndolo edesauttaa tyontekijoiden hetkellistd huomioimista, mika
vaikuttaa myonteisesti johtajan ja tyontekijén vélisiin sosiaalisiin kanssakdymisiin ja sitd kautta

my0s ihmissuhteisiin (Ni ym. 2023).
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Huomioimisen lisdksi tietoinen johtajuus edistdé johtajan empatiaa ja mydtatuntoa organisaation
sisdisid ihmissuhteita kohtaan. Se tarkoittaa sité, ettd tietoisen johtajuuden avulla johtajat pystyvét
paremmin samaistumaan muihin sekd mukauttamaan omaa kdytostddn muiden tarpeisiin
vastaavaksi. Tietoinen johtajuus esimerkiksi vahvistaa vuorovaikutuksellista herkkyyttd ymmartaa
muiden ajatuksia ja tunteita, miké auttaa ohjaamaan esimerkiksi tyontekijoitd vaikeiden vaiheiden
lapi. (Doornich & Lynch 2024.) Doornichin ja Lynchin (2024) mukaan tdllainen empatia ja

herkkyys auttavat rakentamaan lépindkyvid ja laadukkaita ihmissuhteita organisaatiossa.

Tietoisen johtajuuden edistimé empatia voi vaikuttaa organisaatioon myds vahvistamalla
vastavuoroisesti tyontekijéiden empatiakykyd. Empatian osoittaminen tydntekijoille sekd
tyontekijoiden vahvistunut empatiakyky voivat nikya tyontekijoiden vahvistuneena
organisaatiosuhteena ja positiivisena kayttdytymisend. (Ni ym. 2023.) Lisdksi tietoisen johtajuuden
kehittdma tunneély parantaa konfliktien hallintaa ja dynamiikkaa organisaatiossa, silld tietoinen

johtajuus auttaa hallitsemaan ihmissuhteita rakentavammin (Celestin & Vanitha 2020).

Lopulta tietoisen johtajuuden on katsottu tukevan my0s eettisyytté ja oikeudenmukaisuutta
organisaatiossa. Erityisesti tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tietoinen johtajuus heijastuu
tyontekijoiden oikeudenmukaiseen kohteluun (Khari & Bali 2024). Ensinnékin tietoinen johtajuus
on liitetty hyvidksyvain asenteeseen ja halukkuuteen havaita, ennemmin kuin taipumukseen tuomita
tai kiirehtid paatoksenteossa. Téllainen avoimuus edistdé erilaisten ideoiden ja ndkemysten
huomioon ottoa puolueettomasti sekd oikeudenmukaisesti. Vaikka oikeudenmukaisuuteen liittyva
avoimuus ja tyontekijoiden osallistaminen altistavatkin enemmaén resursseja kuluttaville
ristiriitaisillekin ndkemyksille ja monimutkaisuudelle, tietoinen johtajuus auttaa selvidméaan néista
haasteista. (Schuh ym. 2019.) Tyontekijoiden oikeudenmukainen ihmissuhdekohtelu néyttaytyy

my0s heiddn tunteidensa ja tarpeidensa huomioon ottamisessa (Khari & Bali 2024).

Vaikka useat tutkimukset osoittavat tietoisen johtajuuden mydnteisid vaikutuksia organisaatioille
esimerkiksi parantuneen suorituskyvyn ja laadukkaampien ihmissuhteiden kautta, eivét vaikutukset
ole aina suoraviivaisen yksiselitteisid. Kirjallisuuden perusteella huomataan, etté tietoinen ldsnédolo
ja tietoinen johtajuus ovat vield melko tuoreita ja kehittyvia tutkimuksen kohteita, joka osaltaan
rajoittaa tuloksia. Esimerkiksi Ni ym. (2023) osoittavat, ettd vaikka tietoisen ldsniolon on tutkittu
edistidvin esimerkiksi myonteisid tunteita, sitoutumista ja stressinhallintaa, sen vaikutusten tutkimus

organisaation kontekstissa kehittyy viela.

Khari ja Bali (2024) puolestaan korostavat, ettd suurin osa tutkimuksista keskittyy tietoisen

lasndolon yksilotason vaikutuksiin. Tietoisen johtajuuden ja tyontekijoiden kadyttaytymisen valilla
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on esitetty olevan yhteyttd, mutta empiirinen ndyttd on vield melko véihiistd (Khari & Bali 2024).
My®ds Limphaibool ym. (2021) vahvistavat, ettd on pystytty esittimain, ettd tietoisella johtajuudella
voi olla myonteisid vaikutuksia organisaatioon, mutta siitd, mitka tekijat edistivat tiettyjd osa-

alueita on vield epdvarmuutta.

Pircher Verdoferin ja Arendtin (2024) mukaan tietoisen johtajuuden vaikutusten yksiselitteisyytta
voi rajoittaa myos tyontekijoiden tietoisuustaitojen taso. Tietoisen johtajuuden mydnteiset
vaikutukset nékyvit parhaiten silloin, kun johtajan ja tyontekijén tietoisuustaitojen taso on
yhdenmukainen. Tama on organisaation kontekstissa kuitenkin haastavaa toteuttaa, silld

organisaatiossa on harvoin mahdollista valita yhteistyokumppanit yhteensopivuuden perustein.
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3 Tyontekijoiden tyohyvinvointi
3.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Ihmiset ovat tavoitelleet hyvinvointia jo antiikin ajoilta asti (Zheng ym. 2015). Késitteend
hyvinvointi ymmarretéén tdydellisen fyysisen, henkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tilana, ei
pelkidstdédn sairauden tai heikkouden puuttumisena (World Health Organization). Hyvinvointia on
katsottu olevan kahdenlaista. Hedonistinen hyvinvointi liitetddn myonteisiin tunteisiin ja
tyytyvaisyyteen omasta elamastd, kun taas eudaimoninen hyvinvointi viittaa itsensi toteuttamiseen,
merkityksellisyyden tunteeseen ja elinvoimaisuuteen (Khalid & Syed 2024). My6hemmin
hyvinvointi my0s tyoeldmin kontekstissa on noussut yhdeksi tarkeimmaksi tutkimusalueeksi

organisaatiokdyttaytymiseen liittyvassé tutkimuksessa (Zheng ym. 2015).

Ty6eldmé on merkittdvé osa suurimman osan ihmisistd eldméd ja siitd syysti silld on myods
huomattava vaikutus ihmisten hyvinvointiin (Zheng ym. 2015; Khalid & Syed 2024).
Tyohyvinvointi kidsitteend luonnehtiikin tyoeldméin laatua ja se huomioi yksilon terveyden lisdksi
myo0s tyytyvaisyyden ty0hon ja elaméén (Schulte & Vainio 2010, 422). Tyohyvinvointi on
keskeinen tekijd niin yksilon eldméinlaadun kuin organisaatioiden ja yhteiskunnan kannalta, ja sen
merkitys ulottuu aina yksilon psykologisesta seki fyysisestd terveydestd tyOyhteisdjen toimintaan ja

yhteiskunnalliseen tuottavuuteen asti (Schulte & Vainio 2010; Nielsen ym. 2017).

Ty6hyvinvoinnille ei ole olemassa yhtd vakiintunutta mairitelméa (Schulte & Vainio 2010).
Zhengin ym. (2015) mukaan ty0hyvinvointi on kisitteend sellainen, jonka merkityksen ldhes kaikki
ymmartdvéat, mutta jolle ei mahdollisesti edes pystytd antamaan tarkkaa méaéritelmaa. Sitd on
kuvattu esimerkiksi kokonaisuutena, joka koostuu fyysisestd hyvinvoinnista, sosiaalisista
vuorovaikutussuhteista ja tyotyytyvéisyydestd. Toisaalta sitd on kuvattu kokonaisuutena, joka
sisdltdd seka tyohon liittyvit, ettd tyon ulkopuoliset psykologiset kokemukset ja terveydentilan.
(Zheng ym. 2015.) Ty6hyvinvointi on myds madritelty tyontekijdn tyon kokonaisvaltaisena
kokemuksena ja toimintakyvyn laatuna, joka kattaa psyykkisen, fyysisen ja sosiaalisen
ulottuvuuden, ja johon vaikuttavat sekd negatiiviset tekijdt, kuten stressi ja kuormitus, etti

positiiviset tekijét, kuten ihmissuhteet ja tydon imu. (Van De Voorde ym. 2012; Guest 2017.)

Negatiivisten tekijoiden lisdksi positiivisten tekijoiden huomioiminen on ollut yksi keskeinen
madritelmid yhdistava piirre tyohyvinvoinnin méaérittelyssd. Tyohyvinvoinnin katsotaan ulottuvan

pidemmalle kuin ainoastaan negatiivisten olosuhteiden, kuten sairauden puuttumiseen ja sen
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muodostumiseen sisdltyy myo0s positiivisia tekijoitd, kuten kokemus tyon laadusta ja tyytyvéisyys

omaan eldamdin kokonaisuutena. (Schulte & Vainio 2010.)

Tyypillisesti tydhyvinvointi yhdistetddn myds tyotyytyvéisyyteen ja tyotyytyviisyyttd on ehdotettu
yhdeksi tyohyvinvoinnin ulottuvuudeksi (Zheng ym. 2015; Inceoglu ym. 2018).
Tyotyytyvidisyydelld viitataan laajuuteen, jolla yksilo pitéa tai ei pidad tyostddn (Eatough ym. 2016).
Sen on kuitenkin katsottu osaltaan kaventavan kisitteen merkitysté liikaa (Inceoglu ym. 2018).
Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat toki ty0std kumpuavat ilon seka tyytyvdisyyden ja tyytyméttdmyyden
tunteet, eli tydpaikkahyvinvointi, mutta lisdksi tyohyvinvoinnin on katsottu koostuvan
subjektiivisesta hyvinvoinnista, eli tyytyviisyydestd eldiméén ylipaatadn sekd psykologisesta
hyvinvoinnista, joka liittyy itsensd hyviksymiseen, itsemadradmisoikeuteen, merkityksellisyyden
kokemukseen, sekéd henkilokohtaiseen kasvuun (Page & Vella-Brodrick 2009; Nielsen ym. 2017;
Trivedi & Singh 2025).

Parantunut tydhyvinvointi voi olla myds vilillinen seuraus yhteisty0sté ja oppimisesta, joiden
aikana koetaan lisdéntynyttd tyon imua ja sitoutumisen tunnetta sekd ystidvyyssuhteista tyopaikalla,
jotka tayttdvit ihmisen tarvetta tuntea itsensd kuuluvaksi osaksi yhteisod (Xhang ym. 2022; Trivedi

& Singh 2025).

Ty6hyvinvoinnin mittaamisessa tulisi ottaa huomioon sen eri osa-alueet. Tyohyvinvoinnin
mittaaminen on tutkimuksen kannalta merkittdva haaste. Tdsmaéllisten tulosten saaminen voi olla
haastavaa, silld ihmiset ovat taipuvaisia vastamaan esimerkiksi kyselyihin késilld olevan hetken
tunteiden perusteella ja eldimén kaikkien osa-alueiden arvioimiseen kokonaisuutena ei valttaimétta
pystytd. Téstd syystd tdsmallisempien tulosten saamiseen kannattaa kayttda mittauksia, jotka
mittaavat tyohon liittyvédn hyvinvoinnin lisdksi yleistd hyvinvointia. (Page & Vella-Brodrick 2009.)
Mittausta monimutkaistaa my0s se, ettd tydhyvinnoin tulokset voivat olla lyhytaikaisia tai
pitkdaikaisia. Lyhytaikaisena tyhyvinvoinnin tuloksena pidetédn esimerkiksi pdivittéisté stressid ja

pitkdaikaisena tuloksena puolestaan esimerkiksi tyduupumusta. (Inceoglu ym. 2018.)

Lopulta voidaan siis todeta, ettd tydhyvinvoinnin méaérittelemisessé tulee ottaa huomioon
tyontekijdn niin fyysinen, psyykkinen kuin sosiaalinen terveys seki tyopaikalla, ettd sen
ulkopuolella. Lisdksi huomioon tdytyy ottaa tyontekijan kokema tyytyvéisyys tyotd sekd omaa
eldméa kohtaan kokonaisuutena. (Schulte & Vainio 2010; Van De Voorde ym. 2012; Zheng ym.
2015; Guest 2017.)



19

3.2 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tyohyvinvointi kdsitteend itsesséddn on moniulotteinen, joten siihen vaikuttavia tekijoita
tarkasteltaessa tulee yksilotason lisdksi kiinnittdd huomiota myos tyohon ja organisaatioon liittyviin
tekijoihin. Téllaiset tekijat voivat liittyd esimerkiksi tydymparistoon, tyotehtiviin ja sosiaalisiin
suhteisiin. (Schulte & Vainio 2010; Zheng ym. 2015; Walsh & Arnold 2020; Lee ym. 2021;
Gelencser ym. 2023; Khalid & Syed 2024; Demaria & Cavicchioli 2025.) Esimerkiksi Guestin
(2017) mukaan vuonna 1987 ty6hyvinvoinnille on mééritelty jopa kymmenen taustatekijé:
mahdollisuus hallintaan, mahdollisuus taitojen hyodyntdmiseen, tyon monipuolisuus, mahdollisuus
vuorovaikutukseen, ulkoapiin asetetut tavoitteet, ympériston selkeys, rahan saatavuus, fyysinen

turvallisuus seké arvostettu sosiaalinen asema.

Tuoreempien tutkimusten perusteella merkittévissa roolissa tydhyvinvoinnin rakentumisessa ovat
erilaiset niin yksild- kuin organisaatiotason kuormittavat tai voimavaroina toimivat tekijét.
Esimerkiksi liialliset tydvaatimukset, kuten suuri tydomaira tai pitkét tydajat, voivat johtaa stressiin
sekd uupumukseen ja siten heikentdd tyohyvinvointia (Eatough ym. 2016; Khalid & Syed 2024).
Khalidin & Svedin (2024) mukaan tyotehtavét voivat toisaalta itsessdin luoda merkityksellisyytta.
Merkityksellisend koetut ja haastavat tydtehtiavét sekd itsendinen ja joustava tyd voivat toimia

voimavaroina ja vaikuttavat myonteisesti tydhyvinvoinnin rakentumiseen (Gelencser ym. 2023).

Yksilotasolla tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd tarkasteltaessa tulisi tydhon liittyvien tekijoiden
liséksi kiinnittad huomiota tyontekijan kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin arjessa. Merkittdvé osa
kokonaisvaltaista hyvinvointia on esimerkiksi tyon ja muun elimén tasapaino. (Zheng ym. 2015.)
Se, ettd tyo- ja perhe-eldama ovat helposti yhteensovitettavissa, vaikuttaa tyohyvinvointiin
myonteisesti. Tyo- ja perhe-eldmén tasapaino johtavat kokemukseen merkityksellisyydestd ja

eldmin eri osa-alueilta saatavat resurssit tukevat toisiaan. (Khalid & Syed 2024.)

My®0s yksildtason perustarpeiden ja tavoitteiden saavuttaminen on merkittdva osa yksilon
hyvinvoinnin rakentumista (Page & Vella-Brodrick 2009). Yksilon hyvinvoinnille on esimerkiksi
luonnollisesti tarkedd tuntea, ettd omalla uralla tapahtuu edistystd (Guest 2017). Samoin erityisesti
vahvuuksiin perustuva kehitys parantaa yksilon kykya saavuttaa hénen psykologisia tavoitteitaan,
joka siten puolestaan vaikuttaa myonteisesti tydhyvinvointiin (Page & Vella-Brodrick 2009).
Lisdksi tyohyvinvointia vahvistavia tekijoitd ovat asetettujen tavoitteiden saavuttaminen seka

tulevaisuuden niakymien houkuttelevuus (Page & Vella-Brodrick 2009; Quest 2017).
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Kehitys ja tavoitteiden saavuttaminen edellyttdvat kuitenkin organisaatiotason tukea
tydympaéristoltd. Tyoymparistolld voi olla merkittavékin vélillinen vaikutus ty6hyvinvointiin, silld
hyva tydympéristo tukee yksiloiden ponnisteluja sekd osaamisen kehittdmistd ja vaikuttaa siten
myodnteisesti tavoitteiden saavuttamiseen. (Lee ym. 2021.) Lisdksi tydhyvinvointia edistava
organisaatiotason tuki oppimiselle ja kehitykselle nousee esiin myds palautteen annon muodossa.
Palaute suorituksista auttaa tyontekijoitd olemaan tietoisempia suoriutumisestaan ja siten
kehittyméén. Toisaalta positiivinen palaute voi edistia tyontekijoiden kokemusta arvostuksesta.

(Gelencser ym. 2023.)

Muuttuvan tydeldmén myo6td tdméan paivan tydympéristot ovat monimuotoisempia ja on yleisté
tyoskennelld fyysisen tyopaikan lisdksi kotona. Subarnon ym. (2025) mukaan myos fyysiselld
tydymparistolld voi olla vaikutuksia tydhyvinvointiin. Esimerkiksi ty0ympériston mukavuus,
ergonomia ja turvallisuus seké joustavat tydajat ja etdtyon tarjoama joustavuus voivat edistdd

tyohyvinvointia.

Toisaalta tyohyvinvointiin voivat vaikuttaa myds muut organisaation tekijat, kuten edut seka palkka
(Schulte & Vainio 2010). Pdédpaino etujen ja palkitsemisen vaikutuksessa tyohyvinvointiin on
niiden oikeudenmukaisuudessa. Oikeudenmukaisuudella tarkoitetaan sité, ettd tyGpanoksen ja
palkitsemisen tulisi olla tasapainossa. Tamai tasapaino voi vahvistaa oikeudenmukaisuuden seki
arvostuksen kokemusta ja sitd kautta vaikuttaa myonteisesti tyohyvinvointiin. (Gelencser ym. 2023;
Trivedi & Sinhg 2025.) Gelencs$erin ym. (2023) mukaan palkkajérjestelmén lisdksi myos
tulospalkkioiden tulisi olla tasapuolisia, jos niilld halutaan my6tivaikuttaa tyohyvinvointiin.
Tyodpaikan tarjoamista eduista esimerkiksi terveyteen liittyvilld eduilla on katsottu olevan vaikutusta
tydhyvinvointiin, jonka voi ajatella liittyvdn niiden myonteisiin vaikutuksiin kokonaisvaltaisen

hyvinvoinnin ylldpitdmisessa.

Merkittdvassa roolissa tybhyvinvoinnin rakentumisessa ovat myds sosiaaliset suhteet tydpaikalla
(Khalid & Syed 2024). Arjessa tydpaikan sosiaaliset suhteet ndyttdytyvit kanssakdymisissi
kollegoiden, tiimin jdsenten seka esihenkildiden kanssa (Nielsen ym. 2017). Ndma sosiaaliset
suhteet tukevat ty6hyvinvointia silloin, kun ne heijastavat luottamusta, sosiaalisen tuen taso on hyvéa
ja kuten palkitsemisen kohdalla, kohtelu tydpaikalla koetaan oikeudenmukaisena (Guest 2017).
Tyopaikalla rakentuvat sosiaaliset suhteet sekd ystivyys vahvistavat myos tunnetta yhteisdon
kuuluvuudesta (Xhang ym. 2022). Khalidin ja Syedin (2024) mukaan ryhmakulttuuri seké tukeva
organisaatiokulttuuri, jotka kannustavat avoimeen viestintién ja keskindiseen luottamukseen luovat

hyvéd pohjaa sosiaalisille suhteille tyopaikalla. Téllainen kulttuuri auttaa myds vahentiméan
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tyopaikalla esiintyvid konflikteja. TyOpaikkakonfliktit eli esimerkiksi ryhmin siséiset konfliktit,
voivat saada osallistujat tuntemaan itsensd epakunnioitetuksi ja yksindiseksi, jotka molemmat

vaikuttavat negatiivisesti tydhyvinvointiin.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tyohyvinvointi on laaja kokonaisuus, johon vaikuttaa monet
osatekijdt niin tyopaikalla, kuin sen ulkopuolella. Merkittdvéssa roolissa tyohyvinvoinnin
rakentumisessa ovat esimerkiksi erilaiset kuormittavina tai voimavaroina toimivat tekijat seka
sosiaaliset suhteet. Lisdksi psykologisten perustarpeiden tdyttyminen sekd kokonaisvaltainen
hyvinvointi voivat vaikuttaa tyontekijoiden tydhyvinvointiin. (Page & Vella-Brodrick 2009; Zheng
ym. 2015; Eatough ym. 2016; Gelencser ym. 2023; Khalid & Syed 2024.) Néiden edelld mainittujen
tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijéiden liséksi tyohyvinvoinnin rakentumisessa merkittdva rooli on

myos johtajuudella. Johtajuuden vaikutuksia tyohyvinvointiin tarkastelen tarkemmin luvussa nelja.
3.3 Tyohyvinvoinnin vaikutukset suorituskykyyn

Tyontekijoiden hyvinvointi on noussut keskeiseksi tutkimusaiheeksi seké kiinnostuksen kohteeksi
tyoeldmaissa, silld on laajalti alettu tunnistamaan sen myonteisid vaikutuksia erityisesti
tyontekijoiden tehokkuuteen ja tuottavuuteen (Walsh & Arnold 2020). On katsottu, ettd tyontekijét,
jotka voivat hyvin, suoriutuvat myds tyotehtavistddn hyvin (Nielsen ym. 2017). Tyontekijoiden
hyvinvointi ja suorituskyky ovat siis yksilon itsensé lisdksi merkittdvid myos organisaatiolle

(Jaiswal & Prabhakaran 2024).

Jaiswalin ja Prabhakaran (2024) mukaan hyvinvoivien tyontekijoiden on havaittu olevan
esimerkiksi sitoutuneita ja luovia. Lisdksi hyvinvoivat tyontekijédt kokevat kokonaisuudessaan
vahemman terveysongelmia. Ndiden tyohyvinvoinnin hyotyjen on havaittu parantavan
tyontekijoiden tyotehtdvistd suoriutumista. TyOntekijoiden kokiessa kokonaisvaltaista hyvinvointia,
he pystyvit esimerkiksi keskittyméén tyotehtdviinsa ilman héiridtekijoitd (Liu ym. 2023). Liun ym.

(2023) mukaan tyontekijoiden kokema onnellisuus parantaa myos suoraan tuottavuutta.

Terveys on yksi merkittiva tekijad tydhyvinvoinnin rakentumisessa ja terveiden tyontekijéiden
sairastumis- ja loukkaantumisriski on esimerkiksi pienempi (Adams 1974). Terveyden on katsottu
vaikuttavan tuottavuuteen erityisesti poissaolojen kautta. Poissaolojen lisdksi puolikuntoisena
tyoskentely heikentdd tyontekijoiden suorituskykyé heikon terveyden takia. (Schulte & Vainio
2010.)

Liun ym. (2024) mukaan organisaation menestys riippuu tyontekijoiden tuottavuudesta. Yksilon

tuottavuuden ja suorituskyvyn ensisijainen painopiste liittyy sithen, miten hyvin ja taitavasti yksilo
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suoriutuu tyotehtavistién (Jaiswal & Prabhakaran 2024). Hyvinvoivat tyontekijét ovat
todennékoisesti energisid ja aikaansaavia. Parantuneen tyohyvinvoinnin seurauksena tyontekijoilla
on lisdksi usein parantunut kontrolli, ja he pystyvét kdsittelemddn sekd toimimaan stressaavissakin
tilanteissa, joka puolestaan parantaa tyontekijoiden suorituskykyé. (Khalid & Syed 2024.)
Erityisesti stressi voi osaltaan vaikuttaa negatiivisesti suorituskykyyn ja tehokkuuteen, silld se voi

ilmetd esimerkiksi keskittymiskyvyn puutteena (Haddon 2018).

Haddonin (2018) mukaan paineiden kokeminen arjessa on tyypillistd, mutta yksilon oman
sietokyvyn ylittyessd, voi se muuttua tdysimittaiseksi stressiksi. Stressi ilmenee keskittymiskyvyn
puutteen lisdksi myds monina muina suorituskykyyn heijastuvina oireina, kuten vaikeutena ajatella
selkedsti, jinnittyneisyytend ja lyhytpinnaisuutena. Ndma oireet voivat laskea tyontekijoiden
tuottavuutta merkittavasti. Liséksi stressi ja edelld mainitut oireet vaikuttavat niistd kérsivan lisdksi
my0s muihin ithmisiin ympérilld. Monissa tapauksissa stressi heikentdé esimerkiksi viestintda ja
vihentdd kykyé tyoskennelld osana tiimid. Lisdksi se heikentdd pddtoksentekokykyd. Nami voivat
puolestaan johtaa hajaannukseen ja siten koko organisaation tai tydyhteison suorituskyvyn laskuun.

(Haddon 2018.)

Tyo6hyvinvoinnin ja suorituskyvyn vilisen yhteyden on kirjallisuuden perusteella katsottu
perustuvan my0s panostuksen ja hyddyn véliseen tasapainoon (Jaiswal & Prabhakaran 2024;
Umrani ym. 2024). TyShyvinvointiin vaikuttavat nimittdin kokemus tydpanoksen ja palkitsemisen
vilisen suhteen oikeudenmukaisuudesta seki tyontekijoiden kokemus tuen saamisesta (Lee ym.
2021; Gelencser ym. 2023; Trivedi & Sinhg 2025). Umranin ym. (2024) mukaan tyontekijoiden
saama tuki saattaa esimerkiksi motivoida heitd ndkemaén ylimaéardistd vaivaa tyotehtdviensd eteen
parantaakseen suoritustaan. Lisdksi kun tyontekijdt kokevat tydpanoksen ja palkitsemisen suhteen
tilanteen oikeudenmukaiseksi, he todennékdisesti tuntevat velvollisuutta tyonantajaansa kohtaan ja
vastaavat sithen olemalla tuottavampia sekd suoriutumalla tyStehtidvistddn paremmin (Jaiswal &
Prabhakaran 2024). Diepin ja Horvathovan (2025) mukaan titd kutsutaan my0s sosiaalisen vaihdon

teoriaksi.

Liun ym. (2023) mukaan sosiaalinen nidkokulma tulee toisaalta esiin tydhyvinvoinnin ja
suorituskyvyn vilistd suhdetta tarkasteltaessa my0s henkiloston vélisissé suhteissa. Kaikkien
osallistuminen yhteisen pddmaiérédn eteen tydskentelyyn edellyttdé tyontekijoiden toimeen tulemista
keskenddn. Hyvinvoivat tyontekijdt muodostavat hyvén tydilmapiirin, joka saa tyontekijét
tuntemaan olonsa tyOpaikalla mukavaksi, ja he pystyvit yhdessa tyoskentelemddn tehokkaasti

tavoitteiden saavuttamiseksi.
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Lopulta voidaan siis todeta, ettd hyvinvoivat tyontekijét voivat olla energisempid, luovempia ja
motivoituneempia. Lisdksi hyvinvoivat tyontekijét sietdvét paremmin stressi ja ovat terveempié,
joka védhentdd poissaolojen midrdd. Ndma tekijat voivat johtaa tyontekijoiden kohonneeseen
suorituskykyyn, joka voi puolestaan olla merkittdva resurssi organisaatiolle. (Schulte & Vainio

2010; Haddon 2018; Khalid & Syed 2024; Jaiswal & Prabhakaran 2024; Umrani ym. 2024.)

Vaikka on pystytty osoittamaan, etti tyohyvinvoinnilla voi olla vaikutusta suorituskykyyn, on
tydhyvinvoinnin ja suorituskyvyn véliseen suhteeseen on kirjallisuudessa suhtauduttu myds
kriittisesti. Esimerkiksi Van De Voorden ym. (2012) mukaan tyontekijéiden hyvinvoinnin ja
suorituskyvyn tavoittelu ovat keskendin ristiriitaisia tavoitteita. Tyontekijoiden hyvinvoinnin
parantumisen on katsottu voivan tapahtua organisaation suorituskyvyn kustannuksella. Toisaalta
parempaa suorituskykyé tavoittelevissa organisaatioissa tyontekijit voivat kokea entisestdin
lisddntyvad tyon intensiivistymisti ja stressid. (Van De Voorde ym. 2012.) Parempien
organisaatiotuloksien tavoittelu voi siis lisitd tyon vaatimuksia, miké heikentidd hyvinvointia (Diep

& Horvathova 2025).
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4 Tietoisen johtajuuden yhteys tyontekijoiden tyohyvinvointiin
4.1 Stressinhallinta, itsesaately, myotatunto, arvostus ja tukeminen

Useiden tietoisen johtajuuden piirteiden voidaan katsoa olevan yhteydessa tyontekijoiden
tydhyvinvointiin. Tietoisella johtajuudella on todettu olevan niin suoria kuin epdsuoria vaikutuksia
tyontekijoiden tyohyvinvointiin. (Walsh ym. 2017.) Monet ndistd tyohyvinvointia edistivista
tekijoista liittyvét tietoiselle johtajuudelle ominaiseen tietoiseen lasndoloon, tunteiden
sddtelykykyyn, huomiokyvyn taitoon, itsetietoisuuteen sekéd tyontekijoiden arvostetuksi ja tuetuksi

tulemisen kokemukseen.

Keskeinen tietoiseen johtajuuteen liitetty tyohyvinvointia edistiva seuraus on parempi
stressinhallinta ja vihentynyt stressi (Good ym. 2016; Zhou ym. 2023; Doornich & Lynch 2024).
Ehrlichin (2017) mukaan tiedetddn, ettd ihminen tarvitsee jonkin verran stressid suoriutuakseen

hyvin ja oppiakseen, mutta liiallinen stressi johtaa uupumiseen ja tyhyvinvoinnin heikkenemiseen.

Parantunut stressinhallinta on seurausta esimerkiksi siitd, ettd tietoinen ldsndolo auttaa johtajia
hallitsemaan stressitilanteita paremmin niin, ettd heiddn tunnevasteensa pysyvit neutraalimpina,
jonka liséksi he pystyvit nopeammin palautumaan stressisté sitd edeltdneelle tasolle (Good ym.
2016; Zhou ym. 2023). Tama voi edistdé johtajan omaa hyvinvointia, mutta liséksi stressinhallinta
vaikuttaa vilillisesti my0s tyontekijoihin. Langen ja Rowoldin (2019) mukaan stressiin liittyen on
huomattu myos stressin siirtymisilmid, jonka mukaan stressi voi siirtyd henkildstd toiseen eli
omaa stressitasoaan, vaikuttaa se my0s tyontekijoiden stressitasoihin. Johtajat voivat myos toimia
roolimalleina stressinhallinnan suhteen. On todennékdistd, ettd tyontekijat omaksuvat johtajan
kéyttdytymismalleja, jolloin johtajan tietoinen ldsndolo vaikuttaa myds tyontekijoiden

stressitasoihin.

Langen ja Rowoldin (2019) mukaan on myds mahdollista, ettd tyOperdisen stressin juurisyy loytyy
nimenomaan organisaation johtajista. Tietoinen johtajuus voi tarjota tdhén ratkaisun, silld se edistda
tyontekijoiden empaattisempaa, oikeudenmukaisempaa ja aidompaa johtamista, joka puolestaan
lisdd tyontekijoiden tyotyytyvaisyyttd sekd vihentdd huolta, tunnekuormitusta ja stressid (Zhou ym.

2023).

Tarked osa hyvinvoinnin kokemusta onkin esimerkiksi kokemus oikeudenmukaisuudesta. Khalidin

ja Syedin (2024) mukaan kokemukset oikeudenmukaisuudesta tuottavat tyontekijoille positiivisia
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tuntemuksia ja ajatuksia tydpaikan tuesta, joka edistdd tydhyvinvoinnin kokemusta. Tietoinen
johtajuus voi edistii tyontekijoiden oikeudenmukaisuuden kokemusta, silld se auttaa johtajia
esimerkiksi suhtautumaan ymparistoonsa hyvéaksyvasti, mika tekee heistd avoimempia ja auttaa

heitd suhtautumaan tietoon puolueettomammin. (Zhou ym. 2023.)

Donaldin ym. (2025) mukaan tietoisen johtajuuden myonteinen yhteys tyohyvinvointiin voi liséksi
olla seurausta siitd, ettd johtajan tietoinen ldsnéolo edistdé seuraajakeskeistd johtamiskayttdytymisti
ja vahvistaa positiivisia johtajuuden piirteitd. Tietoinen ldsndolo parantaa esimerkiksi johtajien
kykya havainnoida sekid sdddelld reaktioitaan sopivammiksi, minka seurauksena he pystyvét
tarjoamaan harkittuja, arvoldhtoisié ja paremmin seuraajiaan palvelevia vastauksia. Tdmé on
puolestaan seurausta siitd, ettd tietoiset johtajat pystyvét haasteita kohdatessaan sddstdmain
psykologisia resurssejaan ja hyodyntdmain syvempia siséisid arvojaan. Liséksi tietoinen ldsndolo
auttaa johtajia toimimaan tavoilla, jotka vastaavat paremmin alaisten tarpeisiin. Doornichin ja

Lynchin (2024) mukaan tdmai edistd4 johtajan asianmukaista toimimista.

Tietoinen ldsndolo auttaa johtajia ylldpitimédn resurssien médrdd, joka voi olla yhteydessé
tyontekijoiden hyvinvointiin. Johtajat, joilla on runsaasti resursseja, investoivat todenndkdisemmin
positiiviseen johtamiskdyttiytymiseen. Tdma viittaa siithen, etté tietoinen ldsndolo voi luoda
positiivisen resurssikierteen, joka tuottaa positiivisia resursseja myos tyontekijoille. (Walsh ym.
2017.) Myo6s Donaldin ym. (2025) mukaan tietoisuustaidot auttavat johtajia sddstimain
itsesddtelyresurssejaan. Johtajien itsesdételyresurssien sdilyttiminen voi johtaa laadukkaampaan

paidtoksentekoon sekd mahdollistaa tyontekijoiden hyvinvoinnin tukemisen.

Tietoiselle johtajuudelle ominaista on my0s asenne ja toimintatapa, jossa asetetaan toiset itsensi
edelle (Lange & Rowold 2019). Tyypillisesti tillainen toimintatapa yhdistetdan myotatuntoon, joka
on myos yksi tietoisen johtajuuden piirteistd (Doornich & Lynch 2024). My6tituntoisuus
johtajuudessa edistdd esimerkiksi tyontekijoiden huolien ja tarpeiden huomioon ottamista.
Tydympéristdssé tietoinen johtajuus voi ndyttdytya valittdvand johtajuutena ja yksilollisen tuen
tarjoamisena tyontekijoille. (Lange & Rowold 2019.) Jaiswalin ja Prabhakaran (2024) mukaan
erityisesti esthenkil6ltd saatu tuki ja myotdtunto parantavat tyontekijéiden hyvinvointia. Lisdksi
vilittdvin johtajuuden kautta myds esimerkiksi tyon korkeat vaatimukset voivat tasaantua ja
tyontekijit kokea vihemmain emotionaalista uupumusta, joka on myds yhteydessi parantuneeseen

tydhyvinvointiin (Lange & Rowold 2019).

Sen liséksi, ettd tietoinen johtajuus edistéé positiivisia johtamiskdytdntojd, se voi auttaa

vahentdmaén haitallisia johtamiskédytdnt6jd, jotka voivat heikentdd tyontekijoiden tydhyvinvointia
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(Donald ym. 2025). Tietoinen ldsndolo auttaa johtajia esimerkiksi drsykkeen ja kédyttdytymisvasteen
vélisen tauon luomisessa, mikd vdhentdd automaattisia reaktioita. Néin ollen tietoinen johtajuus voi
auttaa tietoisesti sddtelemadn kayttdytymista ja pidattdytyméain automaattisista seké opituista
toimintamalleista, jotka voivat heikentdd tyohyvinvointia. (Zhou ym. 2023.) Liséksi tietoinen
lasndolo voi estdd johtajia kdyttdytymastd loukkaavasti, mikd voi suoraan parantaa tyontekijoiden

tyohyvinvointia (Walsh ym. 2017).

Walshin ja Arnoldin (2020) mukaan tyontekijét eivit ole pelkdstdédn passiivisia
johtamiskdyttdytymisen vastaanottajia, vaan he ovat aktiivisia toimijoita, jotka tulkitsevat ja
reagoivat johtajien kéyttdytymiseen. Johtajan kdyttdytyminen vélittdd tyontekijoille siis monenlaista
tietoa ja voi vaikuttaa esimerkiksi tyontekijoiden kokemukseen arvostuksesta ja kunnioituksesta
(Walsh & Arnold 2020). Chatuverdin (2018) mukaan tietoisen johtajuuden ldsndolon avulla voidaan
vahvistaa tyontekijoiden kokemusta arvostuksesta ja kunnioituksesta. Arvostus puolestaan saa
tyontekijit kokemaan itsensd merkitykselliseksi seka térkeédksi osaksi organisaatiota (Gelenc$er ym.
2023). Tietoisen johtajuuden vélittdimén arvostuksen vilillinen vaikutus voi ulottua hyvinvointiin
asti, silld kokemus merkityksellisyydestd on yksi tydhyvinvointia edistdvistd osa-alueista (Nielsen

ym. 2017; Guest 2017; Khalid & Syed 2024).

Ihmissuhteet ovat myds yksi osa-alue, jonka on katsottu vaikuttavan tyohyvinvointiin ja erityisesti
laadukkailla ithmissuhteilla on mydnteisid vaikutuksia tyShyvinvointiin (Page & Vella-Brodrick
2009; Guest 2017; Demaria & Cavicchioli 2025). Tietoinen ldsnéolo liitetdén usein laadukkaampiin
thmissuhteisiin, silld tietoisen ldsndolon kautta kyky olla tdysin ldsna hetkesséd parantuu (Reb ym.
2014). Téta tietoisen johtajuuden ja hyvien thmissuhteiden vélistd yhteyttd ilmentéa erityisesti
vuorovaikutus. Rebin ym. (2014) mukaan johtajien ollessa vuorovaikutuksessa tyontekijoidensa
kanssa, tyontekijét pystyviat huomaamaan, jos johtaja on vain fyysisesti ldsné sen sijaan, ettd hin
olisi ldsnéd koko olemuksellaan. Tdydella ldsndololla vuorovaikutustilanteissa viitataan esimerkiksi
tietoiseen ja tarkkaavaisempaan viestintddn sekd aktiiviseen kuunteluun (Lange & Rowold 2019).
Johtajien ollessa tietoisesti ldsnd vuorovaikutuksessa tyontekijoidensé kanssa, tyontekijoiden
kokemus arvostuksesta ja kunnioituksesta vahvistuu. Ldsndolo vuorovaikutustilanteissa auttaa
johtajaa my0s tunnistamaan paremmin tyontekijoiden tarpeita. (Reb ym. 2014.) Liséksi 1dsnd olevan
vuorovaikutuksen on katsottu vahvistavan johtajan ja tyontekijén valistd suhdetta, silld tyontekijét

tuntevat tulevansa paremmin ymmarretyksi (Lange & Rowold 2019).

Tietoisen johtajuuden ja tydhyvinvoinnin vélisen yhteyden ymmaértdmistd hankaloittaa kuitenkin se,

ettd tyontekijat havainnoivat ja tulkitsevat johtajansa kiytosti eri tavoin. Jotta tietoisen johtajuuden
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toimintamalleilla olisi vaikutusta jokaisen yksilon tydhyvinvointiin, tyontekijoiden tulisi havaita ja
tulkita johtajansa kayttdytymistd tarkoituksenmukaisesti. Esimerkiksi tyontekij, jolla on itselld
vahvat tietoisuustaidot, pystyy tarkoituksenmukaisemmin vastaanottamaan tietoisen johtajuuden
toimintamallit, jolloin niilld on parempi myonteinen vaikutus. On siis mahdollista, ettd tietoinen
johtajuus voi vaikuttaa eri tavoin tydhyvinvointiin riippuen siitd, miten tyontekija tulkitsee

kokemuksiaan ja vastaanottaa tietoa. (Walsh & Arnold 2020.)

Tietoiseen johtajuuteen on myds mahdollista liittyd tyohyvinvointia heikentévid haittavaikutuksia
(Good ym. 2016). Goodin ym. (2016) mukaan stressitekijoiden, kuten esimerkiksi vikivaltaisen
johtamisen haittojen lieventdminen voi vasten tarkoituksenmukaisuutta lisiti epdasiallisen kohtelun

hyvaksymistd, joka vaikeuttaa esimerkiksi itse ongelman késittelya.

Yhteenvetona voidaan siis todeta, ettd vaikka tietoisen johtajuuden katsotaan voivan tukea
tyontekijoiden tyohyvinvointia esimerkiksi stressinhallinnan, oikeudenmukaisuuden, itsesdételyn,
myotitunnon, arvostuksen ja vuorovaikutuksen kautta, ei tietoisen johtajuuden ja ty6hyvinvoinnin
vélinen yhteys aina ole yksiselitteinen. (Reb ym. 2014; Good ym. 2016; Walsh ym. 2017; Walsh &
Arnold 2020; Zhou ym. 2023; Doornich & Lynch 2024; Khalid & Syed 2024.)

4.2 Sitoutuminen

Tamaén paivin tydeldamissé tyontekijoiden sitouttaminen on organisaatioille erityisen merkittavaa,
silld esimerkiksi vaihtuvuuden kustannukset voivat olla organisaatiolle huomattavankin suuret
(Page & Vella-Brodrick 2009). Aikaisemman kirjallisuuden perusteella huomataan, ettd myos
tietoisen johtajuuden ja ty0hyvinvoinnin on yhdessé katsottu voivan vahvistaa tyontekijoiden
sitoutumista (ks. esim. Good ym. 2016; Zhou ym. 2023; Doornich & Lynch 2024; Donald ym.
2025; Demaria & Cavicchioli 2025). Esimerkiksi Khalidin ja Syedin (2024) mukaan tyontekijoiden
hyvinvoinnin on katsottu olevan yksi merkittavimmisté tekijoistd, jolla on vaikutusta tyontekijoiden
aikeisiin vaihtaa tyopaikkaa. Gelencser ym. (2023) puolestaan korostavat, ettd johtamistyylilld on

ratkaiseva rooli tyontekijoiden pysyvyyden ndkokulmasta.

Naiin ollen tietoisen johtajuuden voi tulkita tukevan tyontekijéiden tyohyvinvointia sitoutumisen
vahvistumisen avulla. Tietoinen johtajuus edistdd monia sitoutumista tukevia tekijoitd, kuten
alhaisempaa stressitasoa, seuraajakeskeistd johtamiskayttdytymisti, positiivisia resurssikierteitd
sekd laadukkaampaa vuorovaikutusta ja ihmissuhteita, jotka ovat yhteydessd parempaan
tyohyvinvointiin (ks. esim. Good ym. 2016; Zhou ym. 2023; Doornich & Lynch 2024; Donald ym.
2025; Demaria & Cavicchioli 2025).
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Yksi tietoiselle johtajuudelle tyypillinen piirre on se, ettd johtaja on tietoinen ympéristostiin ja
kiinnittdd huomiota késilld oleviin tehtéviin sekd ympérilld oleviin ihmisiin (Chatuverdi 2018).
Wibowon ja Paramitan (2022) mukaan tietoinen johtajuus auttaa johtajia kiinnittiméaén huomiota
erityisesti nykyhetken tapahtumiin, jolloin he pystyvit paremmin tunnistamaan, kun tyontekijat
kohtaavat odottamattomia stressaavia tilanteita tai kriiseji. Tietoiset johtajat pystyvit téllaisissa
tilanteissa mukauttamaan omaa kiytostddn ennakoivasti muiden tarpeisiin vastaavaksi ja auttamaan
tyontekijoitd selvidméédn hankalista tilanteista. Tdma voi suojata tyontekijoitd esimerkiksi
tyouupumukselta, joka voi vdahentdd heiddn aikomuksiaan vaihtaa tydpaikkaa. (Wibowo & Paramita

2020; Doornich & Lynch 2024).

Kun esihenkil6t tukevat alaisiaan, viestivit avoimesti ja yllapitavét laadukkaita ihmissuhteita,
tyontekijoiden aikeet vaihtaa tyopaikkaa voivat vihentyé (Gelenc$er ym. 2023). Ihmissuhteet
ovatkin yksi tybhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista ja tietoisen johtajuuden on katsottu parantavan
ihmissuhteiden laatua, silld se tukee kykyé olla tiysin ldsni hetkissé ja vuorovaikutustilanteissa

(Page & Vella-Brodrick 2009; Reb ym. 2015; Guest 2017; Demaria & Cavicchioli 2025).

Tyontekijoiden sitoutumisen kannalta erityisen tirkedd on myds tyontekijoiden kokemus
arvostuksesta ja siitd, ettd he ovat tirked osa organisaatiota (Gelenc$er ym. 2023). Zhoun ym.
(2023) mukaan ldsni oleva johtaja tunnistaa paremmin tyontekijoiden tarpeet, joka tukee
tyontekijoiden kokemusta arvostuksesta. Kokemus arvostuksesta on merkittdva hyvinvointia tukeva
tekijd, silld se edistad tyontekijoiden merkityksellisyyden kokemusta (Nielsen ym. 2017; Guest
2017; Khalid & Syed 2024).

Tietoinen johtajuus edistdd my0s johtajan kykya kehittda ja viestid tavoitteista ja visiosta
vakuuttavalla tavalla. Titd kykyé on kutsuttu my0s visionddriseksi johtajuudeksi ja sen on katsottu
selkeyttidvian tyontekijoiden tavoitteita ja antavan heille jotakin, mihin pyrkid. (Walsh ym. 2017.)
Téllainen organisaation sisdinen viestintd varmistaa, ettd tyontekijit voivat samaistua organisaation
tavoitteisiin, jonka on katsottu olevan myds merkittdvassa roolissa sitouttamisessa (Gelencser ym.

2023).

Lopulta voidaan siis todeta, ettd tyontekijét, jotka kokevat saavansa tukea ja tuntevat itsensi
arvostetuiksi, osallistuvat aktiivisesti organisaation tavoitteiden saavuttamiseen ja ovat sitoutuneita.

Tamai puolestaan viahentdd vaihtuvuutta organisaatiossa (Reb ym. 2014; Gelencser ym. 2023).



29

5 Yhteenveto ja johtopaatokset

Tassa tutkielmassa tarkoituksena oli tarkastella, miten tietoinen johtajuus voi vaikuttaa
tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Tutkimuksen aihe on ajankohtainen, silld tietoisen johtamisen
teemoihin on viime vuosina alettu kasvavissa méérin kiinnittdmain huomiota, jonka lisdksi
tyohyvinvointi on yksi tyoeldmin tarkeimmistd haasteista (Walsh & Arnold 2020; Zheng ym. 2022;
Gelencser ym. 2023). Lisiksi tutkielman luonne kirjallisuuskatsauksena kokoaa ja yhdistelee
aikaisempaa tutkimusta, jonka tuloksista voi olla kdytdannon hyotyé esimerkiksi esihenkiléiden

kouluttamisessa.

Aloitin tutkielman esittelemalld tutkielman keskeiset teemat. Kirjallisuuteen pohjautuen méaarittelin
tietoisen johtajuuden ja tyohyvinvoinnin kisitteet ja tarkastelin niihin keskeisesti liittyvié tekijoita.
Tamaén jilkeen siirryin tarkastelemaan tietoisen johtajuuden ja tydhyvinvoinnin keskeisimpié

yhteyksia.

Yhteenvetona ty6hyvinvoinnista voidaan todeta, ettd se on késitteend hyvin moniulotteinen ja sille
on hankala antaa yhté tarkkaa méaritelmai. Tyohyvinvoinnin on katsottu esimerkiksi kattavan niin
fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin kuin my0s sosiaaliset vuorovaikutussuhteet ja
tyotyytyviisyyden. (Schulte & Vainio 2010; Van De Voorde ym. 2012; Zheng ym. 2015; Guest
2017.) Myos tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd tarkasteltaessa sen moniulotteisuus korostuu.
Tyohyvinvointiin vaikuttavat muun muassa tyon vaatimukset ja voimavarat, psykologisten
perustarpeiden tdyttyminen ja kokemus oikeudenmukaisuudesta sekd kokonaisvaltainen hyvinvointi
eli esimerkiksi tyon ja muun elimén tasapaino. (Page & Vella-Brodrick 2009; Zheng ym. 2015;
Eatough ym. 2016; Gelencs$er ym. 2023; Khalid & Syed 2024; Trivedi & Sinhg 2025.)

Tietoisen johtajuuden taustalla yksi keskeinen tekija on tietoinen ldsndolo. Tietoisella ldsndololla
viitataan kykyyn olla tietoisesti ldsnd ja havainnoida ympéristdd sekd avoimeen asenteeseen ja
tietoiseen toimintaan. (Good ym. 2016; Battie 2016; Walsh & Arnold 2020.) Tietoisen ldsndolon
tavoin myos tietoisen johtajuuden ytimessd on ennen kaikkea kyky olla 1dsnd hetkessa. Tietoinen
johtajuus edistdd muun muassa tietoisuutta omasta ympéristostadn, tunteiden ja reaktioiden sdételyd
sekd laadukkaampaa vuorovaikutusta. Ndiden piirteiden on puolestaan katsottu olevan yhteydessa
esimerkiksi parempaan stressinhallintaan, empatiakykyyn ja joustavuuteen tilanteissa. (Ehrlich

2017; Chatuverdi 2018; Reitz ym. 2020; Zhou ym. 2023; Wei ym. 2025.)

Tutkielman tulokset osoittavat, etté tietoisella johtajuudella voi olla useita yhteyksia tyontekijoiden

tyohyvinvointiin. Yksi useimmiten esiin nostettu tietoiseen johtajuuteen liitetty tyohyvinvointia
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edistéva seuraus on stressinhallinta. Tietoiset johtajat pystyvét esimerkiksi hallitsemaan
stressitilanteita niin, ettd heiddn tunnevasteensa pysyvit neutraalimpina. Liséksi, kun johtajat
pystyviét hallitsemaan stressitasojaan, pysyvit my0s tyontekijoiden stressitasot alhaisempina. Tama
perustuu stressin siirtymisilmioon, jonka mukaan stressi voi siirtyd henkilosté toiseen. (Good ym.

2016; Zhou ym. 2023; Lange & Rowold 2019; Doornich & Lynch 2024.)

Tietoinen johtajuus voi edistdd tyontekijoiden tyohyvinvointia myds, koska se edistdd esimerkiksi
seuraajakeskeisempdd johtamiskayttdytymisté ja oikeudenmukaisuuden kokemusta, jotka auttavat
vastamaan tyontekijoiden tarpeisiin sekd vahvistavat tyontekijoiden kokemusta tyOpaikan tuesta.

(Zhou ym. 2023; Khalid & Syed 2024; Donald ym. 2025.)

Liséksi tietoisella johtajuudella on havaittu olevan myonteinen vaikutus ihmissuhteisiin, joka voi
osaltaan my0s edistdd tyohyvinvointia. Tietoinen johtajuus edistdd toimintatapaa, jossa asetetaan
toiset itsensé edelle. Toisaalta tietoisen johtajuuden kautta kyky olla tiysin ldsni hetkessd parantuu.
Johtajan ldsniolo liitetddankin usein laadukkaampiin ihmissuhteisiin ja vuorovaikutukseen. Lasndolo
vuorovaikutustilanteissa auttaa johtajaa esimerkiksi tunnistamaan tyontekijoiden tarpeita sekd
vahvistaa tyontekijoiden kokemusta arvostuksesta ja kunnioituksesta. (Page & Vella-Brodrick 2009;

Reb ym. 2014; Guest 2017; Lange & Rowold 2019; Demaria & Cavicchioli 2025.)

Kirjallisuuskatsauksesta nousi esille myos tietoisen johtajuuden mahdollinen yhteys
tyohyvinvointiin sitoutumisen vahvistumisen kautta. Tietoinen johtajuus voi muodostaa pohjan
tyontekijoiden sitoutumiselle, joka on keskeinen elementti tyohyvinvoinnissa. Tietoinen johtajuus
auttaa johtajia toimimaan muun muassa ennakoivasti, silld he pystyvét tunnistamaan, kun
tyontekijat kohtaavat stressaavia tilanteita tai kriisejd. Lisdksi tietoinen johtajuus edistda
tyontekijoiden kokemusta arvostuksesta, joka on myos sitoutumisen kannalta merkittavas. (Wibowo

& Paramita 2020; Gelencs$er ym. 2023; Doornich & Lynch 2024.)

Tietoisen johtajuuden edistimit myonteiset vaikutukset eivit kuitenkaan ole yksiselitteisia.
Erityisesti tietoisen johtajuuden vaikutuksien ymmartamisti vaikeuttaa se, ettd tyontekijét
tulkitsevat johtajan kdytosté eri tavoin. Tietoisen johtajuuden vaikutukset riippuvat siis siitd, miten
tyontekijd vastaanottaa tietoa. Esimerkiksi vahvat tietoisuustaidot omaava tyontekija saattaa pystya
vastaanottamaan tietoisen johtajuuden toimintamallit tarkoituksenmukaisemmin, jolloin niilld on

myonteisemmat vaikutukset. (Walsh & Arnold 2020.)

Lisidksi, koska tdmé tutkielma toteutettiin kirjallisuuskatsauksena eli tutkielma perustuu

aikaisempaan kirjallisuuteen, koko tutkielman rajoituksena voidaan pitéé tietoisen johtajuuden
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vaikutuksiin perustuvan tutkimuksen niukkuutta. Vaikka tietoisen johtajuuden monia myonteisid
vaikutuksia on teoreettisesti pystytty osoittamaan, empiirinen ndyttd niistd on edelleen rajallista (Ni
ym. 2023; Khari & Bali 2024). Esimerkiksi tietoisen johtajuuden ja tyontekijoiden kayttdytymisen
vilisestd suhteesta empiirinen ndyttd on vield vahaistd (Khari & Bali 2024). Téasti syysta olisi
tarkedd, ettd tulevaisuudessa tietoisen johtajuuden tutkimusta kehitetdén entisestddan. Erityisesti
tarvitaan lisdd empiiristd tutkimusta, jotta tietoisen johtajuuden vaikutuksia voidaan paremmin
ymmartdd. Tutkimus, jossa johtajat toimivat tietoisen johtajuuden periaatteiden mukaan ja samaan
aikaan tarkastellaan, tapahtuuko tyontekijoiden kokemuksissa tai kiyttdytymisessd muutoksia, olisi
erityisen hyoddyllinen jatkotutkimusten kannalta. Tulevaisuudessa tarvitaan myos tarkempaa tietoa
siitd, miké tai mitka tietoisen johtajuuden piirteet ovat todellisuudessa yhteydessa tyontekijoiden
tyohyvinvointiin. Lisdksi hyddyllinen jatkotutkimuksen aihe olisi tutkia sitd, mitk4 tekijat
vaikuttavat sithen, miten tyontekijit vastaanottavat tietoista johtajuutta eli sitd, miten tietoinen
tyontekijoiden persoonallisuuspiirteet, kulttuuriset tekijét ja tyontekijoiden aikaisemmat
kokemukset tietoisesta ldsndolosta, joiden vaikutuksesta tyontekijoiden kokemuksiin tietoisesta

johtajuudesta téssi tutkielmassa havaittiin olevan vihin tietoa.
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Liitteet

Liite 1 limoitus tekoalyn (Al) kaytosta

Olen kayttinyt generatiivista tekodlyd opinndytetyoni laatimisen apuna. Turun kauppakorkeakoulun
ohjeistuksen mukaisesti opinnédyteprosessin aikana kédyttdmieni tekodlytydkalujen ja niiden kayton

yksityiskohtainen kuvaus on téssi liitteessa.

Témin tutkielman tekemisessé tekodlya on kiytetty ideoinnin tukena seké sanojen merkitysten
tarkistamisessa. Kéytetty tyokalu on OpenAl:n ChatGPT (GPT-4 versio). Ennen tutkielman
kirjoittamisen aloittamista kdytin tekodlyé tutkielman aiheen ideoinnin tukena, sekd mydhemmin
englanninkielisten hakusanojen ideoinnin apuna. Tekoédlyn ehdottamana olen esimerkiksi tietoisen
johtajuuden (engl. mindful leadership) liséksi kdyttinyt toisin muotoiltua hakusanaa johtajan

tietoinen ldsnéolo (engl. leadership mindfulness).

Ideoinnin lisdksi olen tutkielmaa tehdesséni kiyttéinyt tekoédlyd sanojen tai ilmaisujen merkitysten
tarkistamiseen. Suurin osa alan tieteellisistd vertaisarvioiduista artikkeleista on kirjoitettu
englanniksi ja vililld jotkut sanat tai ilmaisut, joiden merkitysté ei englanniksi ymmartényt
hankaloittivat kokonaiskuvan ymmartdmisti. Erityisesti ilmaisujen kddntaminen kaantijilla johtaa
usein epatdsmallisiin kddnnoksiin. Téllaisissa tilanteissa olen kéyttidnyt tekodlyd kaantdméain
ilmaisuja englannista suomeksi. Esimerkiksi tyylilld: suomenna: 10 antecedents of work-related
well-being. Tekodly ehdotti timén suomennokseksi: tyéhyvinvoinnin 10 ennakkoehtoa /
taustatekijdd. En ole kdyttinyt tekoédlyd tuottamaan tutkielmani tekstid, vaan se on auttanut
ymmartdméain yksittdisid ilmaisuja, joita olen tarkasti harkiten kdyttdnyt lahteisiin viitaten, omin

sanoin muotoiltujen lauseiden yhteydessa.
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