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Tiivistelma

Johtajat joutuvat etsimidén uusia keinoja toimiakseen menestyksekkédsti jatkuvasti muuttuvassa ja
epdvarmassa ympdristossd. Téhin yhtend potentiaalisena keinona on tietoiseen lasndoloon perustuva tietoinen
johtajuus. Tietoisen johtajuuden vaikutuksia johtajaan itseensd sekd tyontekijoiden tehokkuuteen ja
hyvinvointiin on alettu tunnistamaan 2000-luvulla laajemmin. Tietoisen johtajuuden lisdksi myotidtuntoisen
tyOympariston merkitystd tydhyvinvoinnille ja sitoutumiselle on alettu korostamaan. Tadma tutkielma pyrkii
l6ytdmédn yhteyksid ndiden kahden ajankohtaisen teeman, tietoisen johtajuuden ja myotitunnon, vélilld
organisaatioissa keskittyen etenkin johtajan nikokulmaan. Tutkielman tutkimuskysymys on: Miten tietoinen
johtajuus on yhteydessd myo6tituntoon organisaatioissa?

Tutkimuksen paituloksena havaittiin, etti tietoinen johtajuus ja myotitunto ovat vastavuoroisessa suhteessa,
jossa niilld on mydnteisid vaikutuksia toisiinsa. Tietoinen johtajuus ja sithen oleellisesti liittyvd tietoinen
lasndolo toimivat myotiatunnon ldhteend ja saavat organisaatioissa aikaan myonteisid vaikutuksia esimerkiksi
hyvinvointiin sekd sitoutumiseen liittyen. My®dtdtunto puolestaan ndyttdytyy konkreettisesti johtajan
vuorovaikutuksessa ja kayttdytymisessd alaisia kohtaan.

Yhdessa tietoinen johtajuus ja myotitunto tyOympéristossd luovat perustan inhimilliselle ja tehokkaalle
tyoeldmalle. Ne osoittavat, ettd kestdvyyttd ja hyvinvointia tukeva johtajuus edellyttdd syvdd ymmaérrysta
ihmisten tunteista ja tarpeista. Laajemmalla tasolla tietoinen ja my6tituntoinen johtajuus voivat tarjota yhden
ratkaisun tydeldman epdvarmoihin ja paineistaviin olosuhteisiin.

Avainsanat: tietoinen johtajuus, tietoinen ldsnéolo, johtajan tietoisuus, myotitunto tydympéristossi, johtajan
myOtatuntoisuus
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1 Johdanto

Johtajat kohtaavat korkeita vaatimuksia, monimutkaisia ihmissuhteita ja epdvarmuutta tyossidén
lahes péivittdin. Erityisesti haastavissa ja kriisinomaisissa tilanteissa johtajilta odotetaan
suunnanndyttod, padtoksentekoa sekd ohjausta. Johtajien on kyettdvd ymmartimaédn monimutkaisia
tilanteita, tiedostamaan omat ja organisaation vahvuudet sekd heikkoudet, tukemaan tyontekijoita
sekd luomaan edellytyksid myonteisille lopputuloksille. (Doornich & Lynch 2024; Ehrlich 2017,
Wibowo & Paramita 2022.) Tallaiset tydolosuhteet altistavat johtajat korkealle stressitasolle ja
vaikuttavat laajasti sekéd hyvinvointiin ettd suorituskykyyn. Téstd on seuraamuksia paitsi johtajille
itselleen myos tyontyontekijoille organisaatiossa. (Rupprecht ym. 2019; Urrila 2022.) Tydelaméssa
ahdistus, uupumus, stressi seké kognitiiviset hdiriot ovat lisdéntyneet viime vuosina, miké on

heikentényt hyvinvointia riippumatta iistd, sukupuolesta tai tyon luonteesta (Patangia ym. 2022).

Ratkaisuna tdhin useat organisaatiot ovat alkaneet aktiivisesti edistéa tietoisuustaitojen
hyodyntédmisté tyontekijoiden ja johtajien hyvinvoinnin seké palautumisen tukena. (Patangia ym.
2022.) Téllainen tarkkaavaisuuteen ja tietoiseen ldsndoloon perustuva johtamistyyli tunnetaan
nimelld tietoinen johtajuus (eng. mindful leadership) (Wibowo & Paramita 2022.) Tietoinen
johtajuus vaikuttaa laajasti koko tyoyhteisoon ja luo edellytykset inhimilliselle, my6tatuntoiselle ja
tehokkaalle tydympdristolle (Conversano ym. 2020; Miralles ym. 2024). Johtajana tietoisuuden
kehittiminen voi saada aikaan merkittavid muutoksia ldhtokohdista riippumatta (Patangia ym.
2022). Toistaiseksi kuitenkin harvat tutkimukset tarkastelevat johtajuuden laatua tarkkaavaisuuden
ja tietoisen ldsndolon (eng. mindfulness) ndkokulmasta, jossa keskidssd on johtajien kyky tiedostaa
paremmin itsensd, muut ihmiset ja ympdristo. Lisdksi tutkimukset harvoin keskittyvit sithen, miten
johtajat ymmartivét ja huomioivat muiden tunteita ja emotionaalisia kokemuksia. (Wibowo &

Paramita 2022.)

Mydtiatunto tyoeldméssd (eng. compassion at work) on noussut viime vuosina yhdeksi tiarkeisté
taidoista parantaa hyvinvointia, sitoutumista seké tehokkuutta (Dutton ym. 2014; Kleineidam &
Fischbach 2023). Myétéitunnolla on keskeisid vaikutuksia organisaation toimintaan, joten sen
tutkiminen on térkedi ja ajankohtaista nykyhetken tydeldmaéssd, jossa hyvinvointi kohtaa haasteita.
Tyopaikalla mydtatunto ilmenee vuorovaikutuksessa, jossa johtaja tunnistaa tyontekijoiden tarpeet
ja pyrkii olemaan avuksi ilman vélitontd hyotyndkokulmaa. (Eldor 2018.) My6téitunto edellyttaa
lisdksi tietoista tunteiden sdételyd ja kykya ylldpitdd sopivaa etdisyyttd toisen tunnekokemuksiin,

jotta se ei johda emotionaaliseen ylikuormittumiseen. (Kleineidam & Fischbach 2023; Lilius ym.



2008.) Tietoisella johtajuudella ja my6tétunnolla on samantyyppisiéd vaikutuksia organisaatioiden
toimintaan ja etenkin ty6hyvinvointiin sekd suoriutumiseen. (Kleinedam & Fischbach 2023.)
Tietoinen johtajuus voisi olla keino kasvattaa myodtatuntoisuuta organisaatioissa. Myotiatunnon ja

tietoisen johtajuuden yhteyksid on kuitenkin véhemman tutkittu.

Tamaén tutkielman tavoitteena onkin selvittié tietoisen johtajuuden ja myotiatunnon vilisid yhteyksid
seka tutkia laajemmin niiden vaikutuksia niin yksilo- kuin organisaatiotasolla.

Tutkimuskysymykseni on:

Miten tietoinen johtajuus on yhteydessd myotdituntoon organisaatioissa?

Johtajan kokema myo6titunto alaisia kohtaan saa tutkimuksissa toistaiseksi vihemméan huomiota
kuin johtajan itsemyo6tétunto, minka vuoksi tdssé tutkielmassa rajaudutaan tarkastelemaan
nimenomaan siti. Tutkielma toteutetaan kirjallisuuskatsauksena ja ldhteind kéytetdan
vertaisarvioituja artikkeleja Turun yliopiston tietokannasta sekd Google Scolarista.
Kirjallisuuskatsaus on menetelmad, joka jdsentéd olemassa olevaa tietoa, tunnistaa tutkimusaukkoja

ja suuntaa jatkotutkimusta. Liséksi se on tehokas tapa vastata tutkimuskysymykseen. (Snyder 2019.)

Tietoista johtajuutta késitelldén tietoisen ldsndolon kautta ja syvennytddn tekijoihin, joithin ndméa
késitteet vaikuttavat. Esille tuodaan tietoisen johtajuuden taustaa, joka pohjautuu pitkélle historiaan,
vaikka onkin késitteend tuore ja ajankohtainen. Tutkielmassa késitelldédn tietoisen johtajuuden
vaikutuksia organisaatiossa niin johtajan kuin tyontekijéiden ndkdkulmasta, keskittyen padasiassa
tietoisuuden tuomiin hy6tyihin, mutta ottaen huomioon myds mahdolliset aukot tutkimuksissa.
Lisdksi kdydédan lapi keinoja, joilla tietoista johtajuutta ja sithen vahvasti sidoksissa olevaa tietoista

lisnéoloa voidaan kehittdd ja millaisia tuloksia niilld keinoilla voi olla organisaatioissa.

Myoétiatunnon osalta aihe rajataan koskemaan enimmaikseen johtajan osoittamaa myotituntoa
alaisiaan kohtaan, eikd syvennytd johtajan kokemaan itsemyo6tétuntoon. Liséksi kasitellddn
myotidtunnon madritelméa, sen taustalla vaikuttavia tekijoitd seka siitd koituvia hyotyjd yksilon ja

organisaation ndkdkulmasta.

Tietoinen johtajuus ja mydtatunto korostavat molemmat inhimillisyyttd, ldsnéoloa ja tunneédlya
organisaatioiden johtamisessa. Tutkielman viimeisessd luvussa tarkastellaan ndiden ilmion vélisia

yhteyksid seka sitd, miten ne yhdessd voivat edistdd organisaation hyvinvointia, vuorovaikutusta ja



kestdvad johtamiskulttuuria. Késitteiden yhteistarkastelu on tirkedd, silld aiheesta on vield

rajallisesti tutkimusta, vaikka ne voivat merkittévisti tukea toisiaan sekd inhimillistd tydelaméaa.



2 Tietoinen johtajuus

2.1 Tietoinen lasnaolo ja sen harjoittaminen

Tietoinen ldsndolo on universaali mielen ominaisuus, mutta késitteend perdisin erityisesti
buddhalaisuudesta, jossa sitd on harjoitettu jo tuhansien vuosien ajan (Donaldson-Feilder ym. 2019;
Orellana-Rios ym. 2018). Tietoisuuden harjoittamisella on keskeinen merkitys Kaakkois-Aasian
henkisissd perinteissd, mutta sittemmin se on saanut vahvan aseman myos kansainvélisessi
tieteellisessé ja psykologisessa kontekstissa (Patangia ym. 2022). Lansimaisiin kulttuureihin se on
rantautunut erityisesti 1970-luvulta alkaen (Doornich & Lynch 2024). Ayoko (2023) mukaan
nimenomaan johtamiskirjallisuuteen tietoinen ldsnéolo on tuotu 1990-luvulla, minké jilkeen

tutkimus aiheesta on kasvanut merkittavasti.

Ayoko (2023) kuvailee tietoista lasndoloa tilannetajuisuuden ja itsetuntemuksen korkeimmaksi
tasoksi. Tietoinen ldsndolo merkitsee alttiutta nykyhetkelle ja olemassa olevien ajatusmallien sekd
tunnereaktioiden tietoiselle havainnoinnille. Tietoisuuden avulla ihminen huomaa asioita
ympdrilldan kiinnittdmatta niihin aktiivisesti huomiota. (Wibowo & Paramita 2022; Liu ym. 2022.)
Lisnéololle olennaista onkin kokemusten utelias ja avoin havainnointi ilman valitonté

tuomitsemista (Doornich & Lynch 2024; Ayoko 2023; Orellana-Rios ym. 2018).

Urrilan (2022) mukaan tietoinen ldsndolo tulisi ymmaértdd mietiskelevéni kdytdntond, johon
siséltyvat meditaatio, mielen tilojen ja toimintojen tarkkailu seki eettinen toiminta. Hin myds
korostaa, ettei tietoista ldsndoloa tulisi ajatella vain keskittymiskyvyn vahvistamisen vélineena,
vaan laajemmin kykyné hyddyntdéd ihmisen syvaa viisautta ja arvoihin perustuvaa toimintaa.
Patangia ym. (2022) kisittelevit samoja asioita, mutta esittelevét niiden taustaa enemmaén
buddhalaisuuden nédkdkulmasta, missé tietoinen ldsndolo ndhddén keinona lisdtd ymmarrysti itsestd

sekd ympdaroivistd maailmasta ja meditaatio toimii vélineend ndiden asioiden tutkimisessa.

Miralles-Armenterosin ym. (2021) mukaan tietoisuustaitojen ymmairtdmiseen ja luokitteluun 16ytyy
kaksi ldhestymistapaa. [timaisessa ldhestymistavassa tietoisuustaidot rinnastetaan
arvottamattomaan havainnointiin, puolueettomaan tarkkaavaisuuteen, valppauteen sekd muutoksen
tiedostamiseen. Lénsimainen ldhestymistapa puolestaan keskittyy kognitiiviseen prosessiin, jossa
tehddédn vaihtoehtoisia havaintoja, jdsennetddn ympariston elementteja uudella tavalla ja etsitdén
useita ndkokulmia. Lisdksi eroja 10ytyy siind, miten tietoisuustaitoja harjoitellaan. Itimaisessa
ldhestymistavassa tuloksia saavutetaan meditaation avulla, kun taas ldnsimaisessa tavassa

keskitytdén enemmén uusien ajattelutapojen oppimiseen. Tan (2023) mukaan parhaat tulokset
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saavutettaisiin yhdistelemilld niitd lahestymistapoja, silld linsimaissa on taipumusta turhaan

rationaalisuuteen, mika voi heikentda tietoisen lasndolon vaikutuksia.

Patangia ym. (2022) mukaan tietoisuustaidot ovat nousseet keskeiseksi keinoksi tyontekijoiden
hyvinvoinnin edistimisessd, silld tietoinen ldsndolo on yksi keino tyotyytyvéisyyden ja ty6laadun
yllapitdmiseksi. Téllainen tyopaikan parantunut toimintakyky perustuu tietoisen lasnédolon
myoOnteisiin vaikutuksiin kognitioissa, tunteisissa ja kayttdytymisesséd (Ayoko 2023; Good ym.
2016). Tietoista lasndoloa voidaankin kiyttda sekd johtajien ettd tyontekijoiden henkildokohtaisten

voimavarojen eheyttdmisen vélineend (Orellana-Rios ym. 2018).

Doornichin ja Lynchin (2024) mukaan ldsndolo téssd hetkessé johtaa tietoisuuteen tdimén hetken
tapahtumista ja sitd kautta vaistimattd rikkaampiin kokemuksiin. Tadstd huolimatta mieli vaeltaa
usein menneisyyden ja tulevaisuuden vililld, ajautuen pois timén hetken kokemuksista. Esimerkiksi
Microsoftin johtajat huomasivat tulleensa keskeytetyiksi 10-30 kertaa tunnissa muun muassa
sdahkoOpostien ja viestien vuoksi, minka jilkeen heilld kesti jopa 25 minuuttia palata tehtiviinsa.
Némad johtajat olivat siis harvoin tdysin tietoisessa mielentilassa ja 14snéd késilla olevassa asiassa.
Tallainen mielen vaeltaminen johtaa epitidydellisiin vastauksiin ja rajoittaa vuorovaikutusta.
Puolestaan silloin kun johtajat ovat lasni, he ovat paremmin valmistautuneita tunnistamaan,
tulkitsemaan ja toimimaan asianmukaisella tavalla tapahtumien perusteella (Doornich & Lynch

2024; Liu ym. 2022).

Neurotieteen mukaan tapaa reagoida eldméntilanteisiin sddtelee kaksi neurologista jirjestelméé
aivoissa. Ensimmadinen on oletustilaverkosto (eng. default mode network), joka aktivoituu mielen
vaeltaessa, unelmoidessa sekd huomion passiivisessa kiinnittymisessé tapahtumiin ja sisdiseen
itseen. Toinen jérjestelmé on puolestaan toiminnanohjauksen verkosto (eng. executive control
network), jonka on tukahdutettava oletustilaverkosto aktivoituakseen. Sen tehtévi on herattaa
aktiivinen ja tarkoituksellinen ldsnéolo harjoitettaessa kognitiivisesti vaativia pohdintoja ja
toimintoja sekd keskityttdessd ulkoiseen ympiristoon. Tietoisen ldsnéolon on osoitettu auttavan
aktivoimaan tdmad verkosto. (Doornich & Lynch 2024.) Tietoisen ldsndolon harjoittaminen on
myodnteisesti yhteydessd myos harmaan aineen tiheyden kasvuun, miki osoittaa toiminnan
lisddntymisen aivoalueilla, jotka liittyvét tunteiden sdéntelyyn, muistiin ja oppimiseen (Lippincott

2018).

Tietoiseen ldsndoloon perustuvien koulutusten on havaittu lisddvan my6s onnellisuutta,

tyytyvaisyyttd, suorituskykyd, keskittymiskykya ja vahentdvén stressié, ahdistusta seké tyo ja
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yksityiseldmén konflikteja (Doornich & Lynch 2024; Good ym. 2016; Patangia ym. 2022). Lisdksi

koulutuksia kédytetdén keinona vapautua karsimyksesté ja negatiivisista mielentiloista.

Tietoisen lasndolon vaikutukset stressiin ja ahdistukseen selittyvdt muun muassa negatiivisen
sisdisen puheen ja murehtivien ajatusten vihenemiselld (Orellana-Rios ym. 2018). Tietoinen
lasndolo voi vaikuttaa tyokulttuuriin merkittavasti, silla se ei keskity ainoastaan tyontekijan tai
tyonantajan ndkdkulmaan, vaan ottaa niistd molemmat huomioon (Patangia ym. 2022). Tietoisen

lasndolon onkin huomattu edistdvén tyon sosiaalista kestidvyyttd (Orellana-Rios ym. 2018).

Tietoisuustaitoja voidaan harjoittaa erilaisten interventioiden avulla (Lange & Rowold 2019).
Doornich ja Lynch (2024) jaottelevat interventiot kahteen sukupolveen: ensimmaéisen sukupolven
tekniikat keskittyvét tarkkaavaisuuden parantamiseen ja stressin vdhentdmiseen, kun taas toisen
sukupolven interventiot sisdltidvét tietoisuustaitojen henkisen ja eettisen ulottuvuuden. Patangia ym.
(2022) mukaan toisen sukupolven interventioilla on saatu aikaan kokonaisvaltaisempia vaikutuksia
tydymparistossd. Molempien interventiosukupolvien on kuitenkin todettu tuottavan valittomia
myoOnteisid muutoksia kdyttdytymisessd, mutta niiden pitkdaikaisista vaikutuksista on saatavilla

vield saatavilla rajallisesti ndyttod (Schuh ym. 2019).

Kidytdnnon tasolla tietoisuustaitoja harjoitetaan erilaisten meditaatiotekniikoiden avulla (Ehrlich
2017; Urrila 2022; Lippincott 2018). Harjoitteluun kéytettdvian ajan maaristé esitetddn keskenddn
hyvin erilaisia suosituksia, jotka vaihtelevat kymmenestd minuutista viiteen tuntiin paivéssa.
Esimerkiksi yhdessd meditaatioharjoituksessa maataan noin 20 minuuttia lattialla ja ohjataan
keskittyminen kehonosiin samalla havainnoiden ajatuksia ja tuntemuksia. (Doornich & Lynch
2024.) Lisdksi olennaista on pitdd huomio jatkuvasti hengityksessa (Doornich & Lynch 2024;
Patangia ym. 2022; Donaldson-Feilder ym. 2019; Urrila 2022).

Péivittidinen tietoisuusharjoittelu voi parantaa sekd henkisti ettd fyysistd hyvinvointia merkittavésti.
Harjoittelun avulla yksilon itsetuntemus, keskittymiskyky, psyykkinen kestdvyys seka
paitoksentekokyky voivat kehittyd huomattavasti. Tydeldméssd hyotyja on huomattu myos
tuottavuudessa, vaikkakin tieteellinen perusta vaikutusten takana on vield puutteellinen. (Patangia

ym. 2022.)

Lange ja Rowold (2019) osoittavat, ettd kompaktienkaan tietoisuusohjelmien tehokkuutta ei tule
vaheksyd, silld ne voivat vaikuttaa 1ihes yhtd merkittdvésti tietoisuustaitoihin ja stressin

vihenemiseen kuin tavanomaiset pidemmaén aikavélin ohjelmat. Myds Conversanon ym. (2020)
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mukaan lyhyet harjoitukset, kuten kokousten alkuun sijoitetut muutaman minuutin mittaiset

mikrotauot tuottavat hyotyja tydyhteison rauhallisuudessa ja vuorovaikutuksessa.

Rashkovan (2025) mukaan tietoisuustaidot voivat ilmetd organisaatioissa kolmella eri tavalla.
Ensinnékin ne voivat ilmetd kdytdntona eli harjoituksina, kuten meditaatiot ja hengitysharjoitukset.
Toiseksi ne ndyttaytyvét viliaikaisena tietoisuuden ja rauhan mielentilana, joka usein seuraa
harjoittelusta. Ja kolmanneksi ne voivat ilmetd pysyvdni mielenlaatuna, joka ohjaa ihmisen tapaa
reagoida tilanteisiin kontekstista riippumatta. Néitd voi ajatella myds kolmena pyramidin tasona,
jossa pohjalla on harjoitus, jonka padlle rakentuu hyotyja tietoisuuden kehittyessa ja lopuksi tima
voi kehittyd vakaaksi ominaisuudeksi, joka vaikuttaa paivittdisiin padtoksiin, kdyttdytymiseen ja

thmissuhteisiin.

Mielentila
/ Harjoitus \

Kuvio 1. Tietoisuuden pyramidi. Mukaillen Rashkova 2025.

2.2 Tietoinen johtajuus kasitteena

Tietoinen johtajuus on vield jisentyméton tutkimusalue, jolle ei ole muodostunut yhta vakiintunutta
madritelmad. Tietoinen johtajuus rakentuu pitkélti tietoisen ldsndolon varaan. (Zhou ym. 2023;

Urrila 2022; Doornich & Lynch 2024.)

Tietoisen johtajuuden keskeinen periaate on johtajan kyky olla tarkkaavainen seké sisdisista etté
ulkoisista kokemuksistaan (Doornich & Lynch 2024; Zhou ym. 2023; Reitz ym. 2020). Wibowo
ym. (2022) médrittelee tietoisen johtajuuden johtajan kykyné avoimesti huomioida ja tiedostaa
nykyhetken tilat, tapahtumat sekd kokemukset. Tarkkaavaisuuden vieminen yksildtasolla seké
ulkoisiin ettd sisdisiin ilmidihin erottaa tietoisuuden muista keskittymiseen liittyvistd kasitteist.
Urrila (2022) korostaa, ettd tietoinen johtajuus ei perustu pelkkddn keskittymisharjoitteluun vaan se

on kokonaisvaltainen kehollinen, kognitiivinen, emotionaalinen ja eettinen johtamisen prosessi.



13

Tietoinen johtajuus korostaa siis johtajan omaa tietoisuutta, mink& ansiosta johtajat kykenevét
hallitsemaan reaktioitaan epdmukavissakin tilanteissa niin, etti niistd aiheutuu mahdollisimman
vihén haittaa tyontekijéiden hyvinvoinnille ja tyonteolle (Wibowo & Paramita 2022; Urrila 2022;
Good ym. 2016; Reitz ym. 2020). Amina ym. (2021) méérittelevit tietoisen johtajuuden keskeiseksi
johtajuuden muodoksi, joka auttaa johtajia sddnteleméén tunteitaan ja reaktioitaan, vahvistaa

keskittymiskykyad ja padtoksenteon joustavuutta seké lisdd empatiaa ja itsetuntemusta.

Doornich ym. (2024) esittelee tietoisen johtajuuden kolme peruspilaria, joihin kuuluvat
tarkkaavaisuus, tietoisuus ja autenttisuus. Tarkkaavaisuus parantaa keskittymiskykyd, auttaa
priorisoimaan olennaisiin asioihin ja mahdollistaa nopean huomion palauttamisen keskeytysten
jilkeen. Ndmé ominaisuudet auttavat johtajaa pitimain huomion yhdessé asiassa pidempaian
hiiridistd huolimatta. Tietoisuus puolestaan tarkoittaa seké itseymmarrysti ettd ymmarrystd omasta
ajattelusta, minkd avulla johtaja oppii erottamaan automaattiset reaktiot tietoisista paatoksista.
Liséksi tietoisuus kehittdd johtajan kykya tunnistaa ennakko-oletukset ja vinoumat sekd nihdi omat
uskomukset objektiivisesti. Tietoinen johtaja tunnistaa kiyttdytymistdén ohjaavat tekijat, mika lisda
itsetuntemusta ja johdonmukaisuutta toiminnassa. Kolmas peruspilareista eli autenttisuus tarkoittaa
toimimista linjassa omien arvojen ja uskomusten kanssa. Liséksi autenttisuus liittyy johtajan

sosiaalisiin taitoihin, kuten lasndoloon ithmissuhteissa ja kykyyn kuunnella avoimesti.

Lisiksi tietoisen johtajan vakaus, kontrolli ja tehokkuus keskittymisessé edistdvét neljad toiminnan
osa-aluetta. Kognitiivisella tasolla tietoiset johtajat hallitsevat paremmin tyomuistia ja
tiedonkdsittelyd sekd kykenevét joustavammin sopeutumaan uusiin nakdkulmiin. Tunteiden osalta
heilld on vakaampi mieliala, joka selittyy osin kasvaneella stressinsietokyvylld. Kayttaytymisessi
hyddyt puolestaan ilmenevit automaattisuuden vahentyessd, silld tietoiset johtajat voivat sdddelld
kayttdytymistddn ja estdd totuttujen kdyttdytymismallien toistumisen. Fysiologisella tasolla tietoiset

johtajat palautuvat nopeammin kuormittavista ja hankalista tilanteista. (Zhou ym. 2023.)

Schuh ym. (2019) esittelee tietoiseen johtajuuteen liittyvén sarjallisen vilittymismallin, jonka
mukaan kyseesséd on syvillinen psykologissosiaalinen prosessi. Mallin mukaan tietoisuus lisdd
oikeudenmukaisuutta ja avoimuutta johtamiskayttdytymisessd. Néilld tekijoilld on puolestaan vahva
korrelaatio tyontekijoiden suoriutumiseen ja hyvinvointiin. Kyseessi ei siis ole vain keino vaikuttaa
johtajan psykologiseen hyvinvointiin, vaan menetelma vaikuttaa koko tydyhteis6on positiivisesti

monella eri tasolla (Good ym. 2016; Schuh ym. 2019.)
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2.3 Tietoisen johtajuuden vaikutukset

Tietoiseen ldsndoloon ja siihen liittyviin harjoitteisiin keskittyminen saattaa alkuun vaikuttaa
ristiriitaiselta suhteessa johtamisen tavoitteisiin, kuten tulosten saavuttamiseen ja tulevaisuuteen
suuntautumiseen. Nailla tekijoilld on kuitenkin toisiaan tukevia vaikutuksia, silld johtajat, jotka ovat
itsetietoisia sekd hallitsevat tunteensa, ovat myos usein tehokkaita ja tyytyviisid. (Rupprecht ym.
2019.) Johtajien kayttdytymiselld ja asenteilla on my0s vahva yhteys tyontekijoiden hyvinvointiin ja
tyytyvaisyyteen (Ayoko 2023; Good ym. 2016). Tietoisuustaitojen onkin esitetty mahdollistavan
tehokkaan johtajuuden, jossa johtaja kykenee tukemaan, motivoimaan ja sitouttamaan

tyontekijoitddn (Donald ym. 2025).

Urrila (2022) mukaan tietoisuus muuttaa johtajia neljalla tasolla. Han jasentdd vaikutukset ensin
valttamattomiin (eng. essential) sekd transformatiivisiin (eng. transformative) ulottuvuuksiin, jotka
tarkentuvat henkil6kohtaiseen hyvinvointiin, tyon tuottavuuteen, ihmissuhteisiin seké sisdiseen
kasvuun. Vaikutukset henkilokohtaiseen hyvinvointiin ovat merkittévid, koska tietoisuus vdhentda
johtajien kuormittuneisuutta ja vahvistaa heidén psykologisia resurssejaan (Urrila 2022; Orellana-
Rios ym. 2018). Urrilan (2022) mukaan keskeisid muutoksia téll4 osa-alueella ovat stressin
lieventyminen, parempi unen laatu ja palautuminen, itsestd huolehtiminen sekd psykologinen
hyvinvointi. Toinen vilttdiméattdmiin vaikutuksiin kuuluva osa-alue on tyon tehokkuus, mika selittyy

johtajan parantuneella kyvylld tehdd laadukkaita padatoksia ja toimia keskittyneesti.

Transformatiivisiin ulottuvuuksiin kuuluu ensimmaéisend ithmissuhteet, miké on yksi tdrkeimmisti
johtajuusvaikutuksista. Tietoisilla johtajilla on parempi yhteys alaisiinsa ja he hoitavat konfliktit
thmisldhtéisemmin. Tdma néyttdytyy kykyna kuunnella aidosti ja toimia myo6tituntoisesti, mitka
puolestaan lisddvat turvallisuuden tunnetta ja yhteistyotd tyopaikalla. Toinen transformatiivinen
ulottuvuus liittyy sisdiseen kasvuun, milld on johtajuuden kannalta syvin ja kestévin vaikutus.
Keskeisid hyotyja ovat henkinen kasvu, moraalinen kehitys, syventynyt itsetuntemus ja
tunnesaitely. (Urrila 2022.) Rebin ym. (2019) mukaan johtajan moraalinen kehitys voi puolestaan

vaikuttaa myonteisesti litketoimintaetiikkaan.

Tietoisuustaitojen avulla kyky tunnistaa stressin ja suorituskyvyn rajoja paranee, minka ansiosta on
helpompi pysyé tasapainossa palautumisen ja kuormituksen valilld. Kehon kokemuksiin suunnattu
tietoisuusharjoittelu tukee paitsi stressinhallintaa my6s kokonaisvaltaista fyysista terveyttd, silld se
vahvistaa yksilon motivaatiota ja taitoa huolehtia omasta jaksamisestaan. (Ehrlich 2017; Urrila

2022; Liu ym. 2022.) Rupprechtin ym. (2019) mukaan tietoisuus vihentdd monia terveysongelmia,

kuten masennusta, kipua ja riippuvuuksia. Donaldson-Feilder ym. (2019) suhtautuvat puolestaan
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néihin yhteyksiin hieman kriittisemmin ja esittivit, etté tietoisen johtajuuden yhteyttd uupumukseen
ja masennukseen ei ole vield tarpeeksi tutkittu, jotta niistd voisi tehdd varmoja paitelmid, toisin kuin
yhteydesti stressiin ja ahdistukseen. Tuoreemman tutkimuksen mukaan tietoinen johtajuus
kuitenkin liittyy myos vidhdisempéédn tyduupumukseen ja tyostd vetdytymiseen, joka voi muuten

ilmetd esimerkiksi myohéstelyind, poissaoloina ja tyotehtévien vélttelynd (Zhou ym. 2023).

Rebin ym. (2019) mukaan tietoisten johtajien kyky sdddellé tarkkaavaisuuttaan, tunteitaan ja
kayttaytymistddn on tarkedd tehokkaan suoriutumisen kannalta etenkin haastavissa ja epdvarmoissa
tilanteissa. Tietoisen itsesdételyn avulla johtajat kykenevét ymmartimaidn monimutkaisia tilanteita
ja thmissuhteita avoimemmin ja objektiivisemmin, mikd vahvistaa kykyé kehitti4 tilannekohtaisia
ja tarkoituksenmukaisia kéyttdytymismalleja (Wibowo & Paramita 2022; Doornich & Lynch 2024;
Ramos Salazar 2022). Haastavissa tilanteissa johtajat kykenevit tunnistamaan myos tyontekijoiden
stressaantumisen ja auttamaan heitd toimimalla itse ennakoivasti ja joustavasti (Doornich & Lynch

2024; Patangia ym. 2022; Urrila 2022; Ramos Salazar 2022; Miralles ym. 2024.)

Johtajien vuorovaikutustaidot paranevat, kun he kykenevit aidosti kuuntelemaan ja reagoimaan
tietoisesti automaattisten reaktioiden sijaan. Tietoinen johtaja on alttiimpi tunnistamaan
ennakkoluulonsa ja toimimaan niistd huolimatta tasapuolisesti. (Ramos Salazar 2022; Miralles ym.
2024a.) Téma auttaa johtajia myds huomioimaan alaisten kokemukset ja tarjoamaan heille
ymmaérrystd ja tukea riippumatta siitd, kuinka hyvin tai huonosti he ovat suoriutuneet (Ramos
Salazar 2022). Tyontekijoiden kokemalla hyvdksynnén tunteella voi olla ratkaiseva vaikutus

kykyyn sopeutua ja omaksua muutoksia (Ehlrich 2017).

Tietoinen ja ymmartdvainen vuorovaikutus sekd johtajan osoittama tunnedlykkyys vahvistavat
luottamusta ja psykologista turvallisuutta tyopaikalla. Ndma tekijéit ovat oleellisia my0ds kestdvén ja
inhimillisen johtajuuden kannalta. (Ramos Salazar 2022; Lippincott 2018; Ayoko 2023; Miralles
ym. 2024.) Liséksi Ramos Salazarin ym. (2022) mukaan johtajat, jotka hallitsevat ndma4 taidot, ovat

usein tyotyytyvédisempid ja kokevat vahvempaa hallinnan ja merkityksellisyyden tunnetta.

Neurologiset muutokset: Kayttaytymisen kehittyminen:

Johtajuuden
Itsetuntemus Vahvistunut

Tietoisuuden parantunut

+  Limbinen jarjestelma

harjoittelu [+ Prefrontaalinen aivokuori [ * Itsesaately johtajuuskompetenssi
+ Insulaarinen aivokuori . Sosiaalinen tietoisuus tehokkuus

Ohimolohko *  Ihmissuhteiden hallinta




16

Kuvio 2. Tietoisuuden vaikutus johtajuuteen. Mukaillen Lippincott 2018.

johtajiin itseensd (Ramos Salazar 2022; Zhou ym. 2023; Ehrlich 2017). Amina ym. (2021)
osoittavat, ettd johtajan tietoisuuden merkittdva yhteys tyontekijoiden tyosuoritukseen selittyy
johtajan ja alaisen vélisen suhteen (eng. leader-mermber exchange) kautta. Kyseinen teoria tukee
nikemysta siitd, ettd vastavuoroinen luottamus ja kunnioitus vahvistavat tyontekijoiden sitoutumista
ja suoriutumista. Lisdksi tietoisuuden kasvaessa korkealaatuiset LM X-suhteet vihentdvit
tyontekijoiden stressitasoja ja lisddvét tyontekijoiden kdsitystd oikeudenmukaisuudesta.
Tietoisuuden vaikutukset siirtyvit siis johtajalta alaisille, mika selittdd tietoisen johtajuuden laaja-

alaiset vaikutukset organisaatioissa. (Reb ym. 2019; Rupprecht ym. 2019.)

Myos Wibowo ja Paramita (2022) késittelevit samankaltaisia syy-seuraussuhteita, mutta ldhestyvét
asiaa sosio-kognitiivisen teorian kautta. Tdémén teorian mukaan yksilon kdyttdytyminen muovautuu
havaintojen ja vuorovaikutuksen avulla, mika selittdd johtajan tarkkaavaisuuden ja tietoisuuden
heijastumista tyontekijoiden kdyttdytymiseen. Tietoiset johtajat tunnistavat omat tunteensa ja
osaavat sdddelld niitd, minkd ansiosta he kykenevit hillitseméén negatiivisia tunteita ja ilmaisemaan
myonteinen vaikutus tyontekijoiden asenteisiin ja sitoutumiseen. (Wibowo & Paramita 2022; Door-

nich & Lynch 2024; Donaldson-Feilder ym. 2019; Rupprecht ym. 2019.)

Schuh ym. (2019) selittdvit puolestaan tietoisuustaitojen ja tyontekijoiden suoriutumisen sekd
sitoutumisen viélistd yhteyttd kahden mekanismin kautta, joita ovat menettelytapojen
oikeudenmukaisuus seki tyontekijoiden emotionaalinen uupumus. Menettelytapojen
oikeudenmukaisuuteen kuuluu johtajan taipumus kéyttiytyd johdonmukaisesti, puolueettomasti
sekd reilusti. Tyontekijoiden emotionaaliseen uupumukseen puolestaan sisdltyvit psyykkinen
kuormitus ja voimavarojen ehtyminen. Ndiden tekijoiden vélinen yhteys on varsin merkittava, silla
oikeudenmukainen johtajuus vihentédd tyontekijéiden uupumusta ja tarjoaa siten paremmat

mahdollisuudet hyville suoriutumiselle.

Johtajuus ei kuitenkaan tapahdu johtajan oman hyvinvoinnin kustannuksella, vaan perustuu
tasapainoon itsestd huolehtimisen ja tyontekijoiden edun vélilla (Miralles ym. 2024). Johtajat
kykenevitkin tarjoamaan seuraajilleen tukea hyvinvointiin ja tyStehtévistd suoriutumiseen parhaiten
silloin, kun he voivat itsekin hyvin ja ovat ldsné jokaisessa hetkessd. Ndin ollen tietoisen
johtajuuden ja kohtuullisen tyokuormituksen yhdistelmé luo koko tyoyhteisolle paremmat

edellytykset selviytyd tilanteista. (Zhou ym. 2023.)
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Tietoista ldsndoloa voidaan opettaa myo0s tyontekijoille, mutta se ei kuitenkaan itsesséddn riité,
mikali johtaja ei hallitse tietoisuustaitoja ja organisaation ilmapiiri ei tue timén kaltaista ajattelua.
Taman vuoksi tietoinen johtajuus on ratkaisevassa asemassa, silld organisaatiokulttuuria on vaikea
parantaa ilman johtajan esimerkkid. (Ehrlich 2017.) My6s Miralles ym. (2024) korostavat, ettéd
hyodyt eivét synny vain yksilollisestéd lasndolon harjoittelusta, vaan laajemmin johtajan
kéyttdytymisestd ja organisaation ilmapiiristd. Tietoisen ldsndolon oikea soveltamistapa riippuu

kuitenkin organisaation kulttuurista ja liikketoiminnan muodosta (Ehrlich 2017).

Tietoisella johtajuudella ja ldsndololla on siis laaja-alaisia myonteisid vaikutuksia seka johtajien
omaan hyvinvointiin ettd johtamiskyvyn laatuun (Donaldson-Feilder ym. 2019; Lange & Rowold
2019; Urrila 2022). Schuh ym. (2019) lisddvit, ettd tietoinen johtajuus on johtamisen térked viline,
jonka avulla on mahdollista kehittdd oikeudenmukaista ja kestidvad organisaatiokulttuuria.
Panostukset tietoiseen johtajuuteen voivat tuoda hyotyjé yksilotason lisdksi koko organisaation

tasolla.
2.4 Tietoisen johtajuuden haasteet

Vaikka tietoisen johtajuuden on todettu saavan aikaan merkittavid hyotyja tyOpaikalla, perustuvat
tutkimukset pitkélti lyhytaikaisiin tutkimuksiin. Haasteena on, etté tietoisuus saattaa jaada
irralliseksi harjoitukseksi, jota ei kytketd tyon arkeen, padtoksentekoon tai vuorovaikutukseen,
mink3 takia se pysyy tilapdisend mielentilana. Ongelmaa korostaa, ettd useat organisaatiot kdyttavat
tietoisuutta vain lyhytaikaisena kédytdntona sen trendikkyyden vuoksi, mink& vuoksi se ei

todennikoisesti johda pysyviin vaikutuksiin. (Rashkova 2025.)

Lippincottin (2018) mukaan johtamisen tavoitekeskeisten teorioiden ja tietoisuustaitojen
nykyhetkeen perustuvan ldhestymistavan mahdollisesti ristiriitaista suhdetta ei ole myoskain
tutkittu vield riittavasti tydeldmassé. Lisdksi hin kyseenalaistaa ndyton tietoisuustaitojen ja
johtajuuden tehokkuuden vilisistd yhteyksisti, silld aihetta koskeva empiirinen ndyttd on

toistaiseksi vahaista.

Tan (2023) mukaan tietoisesta johtajuudesta on tullut l&insimaisen ldhestymistavan seurauksena
eettisesti neutraali tekniikka stressin vahentdmiseen ja keskittymiskyvyn parantamiseen, minka
takia viisasta toimintaa, sosiaalista harmoniaa ja myGtdtuntoa edistdvat tekijat ovat jaaneet taka-
alalle. My6s Badham ja King (2021) esittdvat, ettd nykyinen kaupallinen ja yksinkertaistettu
tietoinen ldsndolo keskittyy liikaa stressiin ja suorituskykyyn, vaikka se voi todellisuudessa ilmeta

my0s laajemmin kollektiivisesti ja kulttuurisesti. He ehdottavatkin laajempaa ldhestymistapaa, jossa
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huomioidaan seké yksil6llinen ettd kollektiivinen tietoisuus ja viisaus. Tdmin ldhestymistavan
ansiosta tietoisuus voi toimia tukena kriittisessa ajattelussa, eettisyyden vahvistamisessa ja
viisauteen sekd oppimiseen perustuvan kulttuurin mahdollistajana. My6s Rashkovan (2025) mukaan
organisaatioiden tulisi jatkuvasti kehittia tietoisuustaitojaan ja antaa niiden kehittyd osaksi johtajan
luonteenpiirteitd ja tydidentiteettid. Taémé nékokulma siirtdd huomion pois satunnaisesta

harjoittelusta pysyvien asenteiden ja toimintatapojen rakentamiseen.

Tietoisuuden pysyvén integroimisen tueksi on kehitetty ARISTO-kehys, joka tarjoaa kuuden
kdytannollisen strategian avulla konkreettisen mallin tietoisuuden vakiinnuttamisesta. Autonomian
(eng. autonomy) mukaan tyontekijdille tulee antaa vapaus tehda tietoisia padtoksié ja ajatella
joustavasti. Toisto (eng. repetition of mindful habits) kehottaa rakentamaan arkeen upotettuja
kaytantdja, kuten tietoinen viestintd ja hengitystauot ennen paitoksid, jotta tietoisuus muuttuu
rutiiniksi. Sosiaalinen vahvistaminen (eng. interpersonal reinforcement) tarkoittaa mentorointia ja
vertaistukea, jossa kokeneemmat tyontekijat tukevat ja opettavat tietoisuuden soveltamisesta tyossd
toisille. Keskustelutilat (eng. spaces for dialog) ovat paikkoja, joissa tyontekijit voivat yhdessa
pohtia, miten tietoisuutta voi soveltaa arjen haasteissa. Muistuttavat artefaktit (eng. triggering
artifacts) tarkoittavat symboleita ja vélineitd, jotka muistuttavat tietoisesta toiminnasta. Ja
viimeisend esimerkkien havainnointi (eng. observing examplars), minka perusteella johtajien tulisi
toimia esikuvina, jotka osoittavat tietoisuutta kdytdnndssé, esimerkiksi rauhallisuutena,
kuuntelevana johtamisena ja harkitsevana pditoksentekona. ARISTO-kehyksen avulla voidaan siis
vahvistaa ja parantaa tietoiseen johtajuuteen liitettyjd myonteisid vaikutuksia pitkalld aikavalilla.

(Rashkova 2025.)

Tietoisen lasnéolon
integraatio
pysyvéksi piirteeksi

JpieRve
® ABTINIS 1NN

Kuvio 3. ARISTO-kehys. Mukaillen Rashkova 2025.
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3 Myotatunto tyoymparistossa
3.1 Myodétatunto kasitteena

Myétéitunto tyopaikalla on ihmisten vélinen prosessi, jossa ongelmien tunnistaminen ja niihin
reagoiminen inhimilliselld tavalla ovat keskidssé (Lilius ym. 2008; George 2014). Myoétitunto
koostuu kolmesta vaiheesta: kdrsimyksen huomaaminen, kdrsimykseen eldytyminen ja eldytymisen
tunnistaminen sekd toiminta kdrsimyksen lievittdmiseksi (Lilius ym. 2008; Rhee ym. 2017; Livne-
Tarandach ym. 2025; Nolan ym. 2022). Ensimmaéisen vaiheen edellytyksend on kyky olla tietoinen
ja tunnistaa toisen avuntarve. Toisessa vaiheessa padllimmaisend oleva tunne muistuttaa empaattista
huolta ja kanssa kdrsimisti, mika kuitenkin muuttuu nopeasti mydtatunnoksi, jossa karsimys ei
siirrykdin eteenpdin henkil6ltd toiselle. Lopuksi kolmannessa vaiheessa keskidoon astuu
myOtituntoinen reagointi, joka siséltdd suunniteltujen toimien toteuttamisen toisen avuntarpeen

vahentdmiseksi. (Zoghbi-Manrique-de-Lara & Viera-Armas 2019.)

Lilius ym. (2008) tdsmentévit, ettd mydtatunto on seké kognitiivinen, ettd toiminnallinen
tapahtuma, joka perustuu havaitun kérsimyksen aikaansaamaan reaktioon, jossa pyritdén aktiivisesti
lievittiméén ja parantamaan toisen tilannetta. Ahmad ym. (2023) méérittelevit myotétunnon hyvin
samankaltaisesti, mutta lisddvat ndkokulman siité, ettd myotitunto toimii vastavoimana
negatiiviselle kdyttaytymiselle, kuten kiusaamiselle, haitalliselle kilpailuhenkisyydelle ja
vihamielisyydelle tydymparistossa. Lisdksi he korostavat, ettd myo6tétunto ei tarkoita luonteen

pehmeyttd vaan eettistd vahvuutta.

Kleineidamin ja Fischbachin (2023) mukaan myotatunnon aikaisempia méairitelmid on kritisoitu
niiden liiallisesta laajuudesta, mitkd kattavat ilmioité, kuten empatia, empaattinen huoli ja
tunneperdinen tartunta. Mydtituntoa tulisi ldhestya erillddn ndistd késitteista, silld ne eivét tue
toisiaan, kuten usein véitetddn. Aikaisempien tutkimusten mukaan empatia eli toisen tunteiden
tunteminen omina kokemuksina on ndhty valttiméattoména osana auttamista ja vélittamista.
Téllainen kdytds saattaa kuitenkin olla nimenomaan my®6titunnon suurin haaste, jota tulisi
enemmainkin vélttda kuin vaalia, jotta voidaan edistdd omaa sekd muiden hyvinvointia. Liiallinen
empaattisuus voi nimittdin johtaa emotionaaliseen uupumukseen, kyynisyyteen seké
myd&tituntovasymykseen, minkd seurauksena myotitunto on saavuttanut empatiaa suositumman
aseman. Myotitunnossa keskeistd on tunteiden séddtely, joka mahdollistaa tasapainon sdilyttimisen

huolenpidon ja riittdvin etdisyyden muiden tarpeiden vililld. My6s Lilius ym. (2008) korostavat,
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ettd on tirkedi tiedostaa ero omien ja toisten tunnekokemuksien vélilld, jotta empaattinen ahdistus

el padse syntymaéan.

Kérsimyksen laukaisee usein héiritsevd ja uhkaava tapahtuma tai olosuhde. Kokemus kirsimyksesté
on henkilokohtainen ja tilanteet vaikuttavat ihmisiin eri tavoin. Karsimykseen voi kuulua
esimerkiksi fyysistd ja henkisti kipua, traumoja, huolta tulevaisuudesta ja irtautumisen tunnetta.
Yksi yleisimmisté kdrsimyksen muodoista on suru, joka vaikeuttaa tyotehtdvid aiheuttaen henkisié
katkoksia, ahdistusta, paitoksentekovaikeuksia, muistikatkoksia ja keskittymiskyvyttomyytta.
(Dutton ym. 2014.) Surun lisdksi muut henkilokohtaiset haasteet, kuten sairaudet, taloudelliset
vaikeudet ja ihmissuhde ongelmat voivat ahdistaa ja héiritd tyontekoa (Nolan ym. 2022). Kérsimys
voi johtua myo0s tyOstd itsestddn, kun yksilon ja organisaation tarpeet eivit kohtaa (Dutton ym.

2014).

Vaikka myotiatunto on sijaistunne, joka ilmenee empatian tavoin reaktiona muiden kérsimykseen, se
ei kuitenkaan ole samanlainen aistimus kuin muiden kokemus kivusta ja kdrsimyksesta.
Mydétatunnon edellytys on sdilyttdd etdisyys néistd kokemuksista, jotta on mahdollista suhtautua
niihin objektiivisesti ja myonteisesti. (Kleineidam & Fischbach 2023.) My6titunto on siis
enemmaénkin myOnteinen tunne, joka ilmenee avuliaisuutena ja ystavéllisyytend muiden ongelmia
kohtaan. Myoétatunto motivoi yksilod epéitsekkyyteen sekd aktiiviseen haluun auttaa muita
padsemiin eroon kirsimyksestd. Ndin mydtatunto ei mydskddn kuormita auttajaa henkisesti. (Lilius

ym. 2008; Kleineidam & Fischbach 2023.)

Myétéituntoa voidaan mitata neljan yksildllisen tekijén avulla, joita ovat empaattinen huolenpito,
yhteinen inhimillisyys, tietoisuustaito ja ystavillisyys. Yhteinen inhimillisyys toimii ikddn kuin
moraalisena siltana, joka yhdistda johtajan eettisyyden tyontekijoiden hyviin tekoihin. (Zoghbi-
Manrique-de-Lara & Viera-Armas 2019.) Ty6paikalla johtajan my6téitunto tarkoittaa esimiehen
osoittamaa ldmpda, vilittimisté ja arvostusta tyontekijoitd kohtaan ilman odotusta yritykselle
koituvista vélittomistd hyodyistd. Tdma tapahtuu tunteiden, kdyttdytymismallien sekd kognitioiden
kautta. (Eldor 2018.) Jazaieri ja Rock (2021) korostavat, ettd myotitunto ei ole tunne vaan taito,
joka alkaa tietoisuudesta ja vaatii harjoittelua. Se ei tarkoita vain toisten kdytoksen hyvaksymista
vaan laajemmin kérsimyksen vihentdmistd sekd inhimillisyyden tunnistamista seka itsessé etti

muissa.

Myétéitunto voikin toimia voimakkaana mydnteisend ominaisuutena fyysiselle, psyykkiselle ja
organisaatiolliselle hyvinvoinnille, minka vuoksi on tirkedi tarkastella myotdtunnon vaikutuksia

laajemmin tyopaikalla (Nolan ym. 2022).
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3.2 Mydétatunnon vaikutukset tyopaikalla

Suurin osa tydeldméan kédrsimyksestd johtuu ihmisten vilisistd suhteista, eiké itse tyostd. TyoOpaikalla
on usein paljon erilaisia ihmisid ja harvoin omat mieltymykset ovat linjassa jokaisen muun
tyontekijan kanssa. Tastd seuraa helposti konflikteja ja haastavia vuorovaikutustilanteita, jotka
heijastuvat myos tyon ulkopuoliseen eldmién. Yksi keino késitelld néité asioita on toimia
mydtituntoisesti. Myotatunnon avulla voidaan vahentdd kdrsimysté ja 10ytdd ratkaisuja haastavien
ithmissuhteiden ja vuorovaikutustilanteiden hallintaan tyoymparistossa. (Jazaieri & Rock 2021.) Sen
liséksi ettd myOtitunto tarjoaa suoria hyotyjéd karsiville tyontekijoille, tuo se myds episuoria hyotyja
muille tyontekijdille (Hur ym. 2016). Kaytdnnon tasolla myotétunto ilmenee auttamiseen téhtiddvien
toimintatapojen, kuten ldsniolon, kiintymyksen, lempeyden ja ystdvillisyyden osoittamisen kautta

(Kleineidam & Fischbach 2023).

Mydétatunnolla on monia positiivisia vaikutuksia sekd yksilo- ettd organisaatiotasolla. Yksilotasolla
sen kokeminen lisdd positiivisia tunteita, kuten kiitollisuus, ylpeys ja toivo. (Dodson & Heng 2022;
Lilius ym. 2008; Hur ym. 2016.) My®étituntoinen toiminta luo antajalleen merkityksellisyyden
tunnetta ja kasvattaa myotituntotyytyviisyyttd, joka toimii mielihyvén ja positiivisten tunteiden
ldhteend. Vastaanottajalleen se rakentaa puolestaan kokemuksen vélittavésti ja inhimillisestd

tyoymparistostd. (Lilius ym. 2008.)

Lisdksi myotitunto vahentdd sekd antajan ettd vastaanottajan riskid kérsid tyduupumuksesta (Lilius
ym. 2008). Rheen ym. (2017) mukaan myd6titunto kuuluukin ihmissuhteista perdisin oleviin
voimavaroihin, joka voi auttaa tyontekijoitd palautumaan tehokkaammin stressaavista tilanteista.
Lisdksi myotitunto vahentdd ahdistuksen syntymistd, missd parantuneella tunteiden kasittelykyvylla

on merkittdva rooli (Orellana-Rios ym. 2018).

Organisaatiotasolla myd&tédtunto puolestaan vahvistaa yhteenkuuluvuutta, luottamusta ja
psykologista turvallisuutta (Lilius ym. 2008; Karakas & Sarigollu 2013; Orellana-Rios ym. 2018;
Benevene ym. 2022; Livne-Tarandach ym. 2025). Ahmad ym. (2023) perustelevat psykologisen
turvallisuuden rakentumista mydétatuntoisen ilmapiirin kautta, sillé se vahentii pelkoa ja hdpeda
organisaatioissa. Myo6tituntoinen asenne muuttaa myds tydilmapiirid kestivammaksi, terveemmaksi
ja inhimillisemmaéksi (Jazaieri ja Rock 2021). Liséksi my&tatuntoisen ilmapiirin avulla onnellisuus

organisaatiossa levidd (Benevene ym. 2022; Livne-Tarandach ym. 2025).
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Mydétatunto tyoympdristossd edistdd ihmissuhteiden arvokkuutta sen myonteisten eettisten ja
sosiaalisesti kestdvien vaikutusten kautta (Ahmad ym. 2023). My6tétuntoiset teot, kuten
anteliaisuus kollegoita kohtaan ja tyontekijéiden moraalisen autonomian vahvistaminen edistavit
kollektiivista hyvinvointia ja oikeudenmukaisuutta tydymparistossad (Karakas & Sarigollu 2013;
Ahmad ym. 2023; Moon ym. 2014). Liséksi myotatunnolla on yhteyksid parantuneeseen
ryhméhenkeen, lojaalisuuteen, luottamukseen, ylpeyteen sekd motivaatioon (Ahmad ym. 2023),
silld tyontekijoiden kokema myotiatunto tydympéristossd parantaa heiddn késitystddn organisaatiosta

valittdvand yhteisona (Lilius 2008).

Ahmad ym. (2023) késittelevdt myotiatuntoa keinona vihentdd tyopaikkakiusaamista.
Mydétatuntoisessa organisaatiossa kiusaamista esiintyy huomattavasti vihemmain, mutta vastuu on
sekd johtajalla ettd tyontekijoilld. Myotiatuntoinen johtaminen edesauttaa kiusaamattomuutta, silld
johtajan asenteet tarttuvat tyontekijoihin. Tdmén ansiosta tyontekijit todenndkdisemmin tukevat
kollegoitaan, tarjoavat apua epdoikeudenmukaisuuden kohteeksi joutuneille ja puuttuvat
epdasialliseen kiytokseen. Toisaalta ihminen voi myds itse tunnistaa olevansa osa ongelmaa ja
puuttua omaan kéytokseensd, mikd on tirked osa myotituntoista kasvua ja vastuullisuutta

tyoyhteisossd (Jazaieri & Rock 2021).

Lisdksi myotatunnolla on huomattu olevan positiivisia kytkoksid tyontekijoiden sitoutumiseen,
mika selittyy kokemuksella arvostuksesta ja huolenpidosta (Lilius ym. 2008). Eldor (2018)
perustelee parantunutta tydsitoutumista tunteisiin pohjautuvien tapahtumien teorian kautta, minka
mukaan tydssa koetut tunnepitoiset tapahtumat kdynnistdvit mekanismin, joka ohjaa yksilon
kayttdytymistd ja luo tyopaikalle emotionaalisen ilmapiirin. Teorian mukaan tunnekokemukset
vaikuttavat pitkdaikaisiin tyasenteisiin ja suhtautumistapoihin. Ndma puolestaan selittavét
myotitunnon aikaansaamia positiivisia asenteita, vaikutuksia tydhyvinvointiin ja itseluottamukseen
sekd vihentynyttd negatiivista kiytosta ja tyostd vetdytymistd, mitkd kaikki puolestaan vaikuttavat

sitoutumiseen. (Eldor 2018; Moon ym. 2014.)

Myoétatunnon lisdksi my0s itsemyotdtunnolla on merkittdvid vaikutuksia tydymparistossa.
Itsemy®étituntoinen johtaja pyrkii kohtelemaan itsedén ystavéllisesti ja lempedsti, miké auttaa
kohtaamaan vaikeudet ja epdonnistumiset suoraan ja motivoi parantamaan heikkouksia.
Itsemydtatuntoiset johtajat laativat myds tarkempia suunnitelmia tavoitteiden saavuttamiseksi ja
lykkaavit asioita vihemman, kun epdonnistumisiakaan ei tarvitse peldtd. Tdllainen ajattelutapa
mahdollistaa myotatuntoisen suhtautumisen omaan ja muiden tekemiseen ja tukee siten

hyvinvointia ja kehittymistd. (Jennings ym. 2023.) Yhdessi itsemydtatuntoisuus ja myotétuntoisuus
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voivatkin luoda tydympériston, jossa jokaisella on mahdollisuus oppia virheistdén ja toimia

tehokkaasti (Dodson & Heng 2022; Lilius ym. 2008).

Myététunto tarjoaa hyotyjenséd ansiosta mahdollisuuksia myds ammatilliseen itsensé kehittimiseen
(Kleineidam & Fischbach 2023). Eldor (2018) esittelee tdhén liittyen ndkokulman siité, kuinka
mydGtitunto parantaa tyontekijoiden oma-aloitteisuutta ja tahtoa toimia organisaation yhteisen edun
hyviaksi. Hur ym. (2016) mukaan myd&tiatunto kannustaa tyontekijoitd omaksumaan luovia ratkaisuja
ja monipuolisia ndkdkulmia ongelmien hoitamiseen, miké puolestaan auttaa oman ammatillisen
kehityksen lisdksi kehittimadn organisaation kollektiivisia hyotyjd. Luovuuden ja my&tédtunnon
yhteyksid voidaan selittdd affektiivisten tapahtumien teorialla, missd myotiatunto mahdollistaa
psykofyysisen tilan, jossa avoimuus uusille mahdollisuuksille ja oppimiselle ovat 1dsné. Lisédksi
tieto litkkuu myotituntoisessa organisaatiossa paremmin (Eldor 2018). Niiden hy6tyjen ansiosta

myotitunto parantaa parhaimmillaan koko organisaation menestystd (Ahmad ym. 2023).

3.3 Myoétatunnon kehittaminen tyoymparistossa

Toteutuakseen myotétunto tarvitsee luottamuksellisen ja avoimen ilmapiirin. Tatd johtajat voivat
parantaa luomalla kulttuuria, jossa osoitetaan aitoa kiinnostusta tyontekijoiden hyvinvointia
kohtaan. Lisdksi myotidtunnon kehittdminen vaatii rakenteiden ja kulttuurin muokkaamista niin, ettad
ongelmien esille tuominen on osa arkea, eiké aiheuta hipedn tunnetta. (Lilius ym. 2008; Rhee ym.
2017.) Eldor (2018) suosittelee, ettd johtajien tulisi tietoisesti osoittaa vilittdmistd, arvostusta ja
empatiaa alaisia kohtaan seké perehtyé niihin asioihin keskittyvdin tunnepohjaiseen

johtamiskdyttdytymiseen.

Johtajan kyky toimia myodnteisesti ei kuitenkaan synny tyhjiossé, vaan se kytkeytyy olennaisesti
omaan ajatustapaan. Johtaja, joka kykenee suhtautumaan itseensd myotiatuntoisesti, on usein
kyvykkddmpi kokemaan myd&tdtuntoa alaisiaan kohtaan. Itsemyotdtuntoa kehittamaéllad johtajat

voivat parantaa tétd taitoa ja siten kehittdd koko organisaation ilmapiirid. (Dodson & Heng 2022.)

Hur ym. (2016) mukaan johtajien myotétuntoiset teot voivat parantaa tyontekijoiden tydsuoritusta ja
sitoutumista, silld niiden ansiosta tyontekijdt voivat rakentaa positiivisen identiteetin itsestdin seka

organisaatiostaan. Identiteettid ja itsevarmuutta kehittdmaan organisaatiot voivat my0s ottaa
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kayttoon erilaisia palkitsemisohjelmia, joissa kiitetdén tyontekijoitd heiddn saavutuksistaan ja

motivoidaan heitd kehittymaén lisdd jatkossakin.

Yksittdisten johtajien toiminta saa kuitenkin laajemman merkityksen vasta silloin, kun sita tuetaan
organisaation tasolla. (Hur ym. 2016). Zoghbi-Manrique-de-Laran ja Viera-Armasin (2019) mukaan
organisaatioiden tulisi kehittdd myotatuntoon perustuvia strategioita, jotka vahvistavat
yhteisollisyyttd sekd estivit eristdytymistd ja edelleen parantavat vuorovaikutusta ja sitoutumista.
Keskeisid myotidtuntoon perustuvia strategioita organisaatioissa ovat ldsndolo, tuomitsemattomuus,
nakokulman ottaminen, yhteinen inhimillisyys, tarkoituksellinen toiminta arvojen pohjalta,
kohtuulliset odotukset ja fysiologinen sdéntely. Lasndolon harjoittaminen ja tuomitsemattomuus
auttavat tunnistamaan omat tunteet ja vihentdmiin negatiivisia asenteita muita kohtaan. Toisen
nékokulman ottaminen ja huomioiminen seké yhteisen inhimillisyyden muistaminen parantavat
empatiaa ja ymmarrystd muita kohtaan. Liséksi arvojen mukainen toiminta ja kohtuulliset odotukset
auttavat sdilyttdiméén keskittymisen ja merkityksellisyyden tunteen tyopdivan aikana. Kehon
rauhoittaminen hengityksen avulla tukee stressinsditelyd ja auttaa pysymdién tietoisena myds
haastavissa tilanteissa. Liséksi Hur ym. (2016) mukaan mydtatuntoisissa strategioissa on tiarkeda
korkea rehellisyyden, luottamuksellisuuden ja moraalin taso, vélittimiseen ja auttamiseen

perustuvat ihmissuhteet seké virheiden salliminen ja anteeksiantavan kulttuurin vahvistaminen.

Naéiden strategisten tekijoiden lisdksi myotituntoa voidaan vahvistaa interventioiden avulla.
Myétituntointerventiot siséltdvit enimmékseen erilaisia meditaatiotekniikoita ja harjoituksia, joiden
on huomattu olevan yhteydessé parantuneeseen itsemyotituntoon, tunteiden sdételyyn, tietoisuuteen

ja ihmissuhdekonfliktien késittelykykyyn tyoympéristdssd. (Conversano ym. 2020.)

3.4 Myotatunnon haasteet

Vaikka kiinnostus myd&tédtuntoa kohtaan tydeldméssd on kasvanut, organisaatioissa vallitsee edelleen
rakenteita, jotka lisddvét kdrsimysté ja heikentdvat mydtatuntoisten kdytintdjen mahdollisuuksia.
Tallaiset rakenteet korostavat yrityksen itsekkddn edun tavoittelua, maksimaalista voitonhakuisuutta
ja kustannusten minimointia. Yritykset esimerkiksi palkitsevat usein johtajia, jotka toimivat
aggressiivisesti taloudellisten tavoitteiden saavuttamiseksi, vaikka se tapahtuisi tyontekijoiden
hyvinvoinnin kustannuksella. Myotituntotutkimuksessa voitaisiinkin huomioida yksildtason sijaan
enemmaén organisaatiotason rakenteita, jotta ymmaérretddn, millaiset kulttuurit ja johtamismallit

vihentavit haittoja sekd edistdvit hyvinvointia. (George 2014.)
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Témin lisdksi korkea hierarkia heikentéd merkittévisti mydtatunnon hyotyjd (Ahmad ym. 2023;
Rhee ym. 2017; Lilius ym. 2008). Tamai johtuu siitd, ettd tyontekijit saattavat epardida
mydtidtunnon osoittamista, jotta eivit rikkoisi hierarkkisia tai sosiaalisia rajoja. Lisdksi korkean
hierarkian organisaatioissa johtajan osoittama myd&tédtunto alaisia kohtaan on heikkoa, koska eri
roolien vilinen ero ja emotionaalinen etdisyys haittaavat vuorovaikutusta ja samaistumista toisten

kokemuksiin. (Rhee ym. 2017; Lilius ym. 2008.)

Ahmadin ym. (2023) mukaan myds sosiaalisen kyynisyyden uskomukset (eng. social cynicism
beliefs) heikentdvit mydtiatunnon vaikutusta organisaatioissa. TyOntekijdt, jotka ovat taipuvaisia
kyynisyyteen eivit hyddy myotituntoisesta johtamisesta tai organisaatiokulttuurista yhté paljon
kuin luottavaiset tyontekijat. Tama korostuu etenkin kulttuureissa, joissa arvostuksen puute ja
epéluottamus ovat vahvoja. Ratkaisuna tdhén, kyynisyyttd voidaan yrittda vihentid vahvistamalla

luottamusta, avoimuutta, oikeudenmukaisuutta ja jaettua paatoksentekoa.

Myo6s Rhee ym. (2017) tiedostavat myotiatunnon hyotyihin, kuten uupumuksen vihenemiseen
liittyvét rajoitteet. He huomauttavat, ettd myotiatunnolla on merkitystd, mutta sen mittakaava riippuu
tilanteen laadusta ja kulttuurista. Mikili organisaatiokulttuuri ei ole myotatunnolle myonteinen, ei
yksittdisen tyontekijan kokema mydtatunto riitd suojaamaan stressiltd ja uupumukselta laajemmin
organisaation tasolla. Myo6tétuntoisen kulttuurin kehittymistd saattaa estdd myds liiallinen kiire
organisaatiossa, koska se vihentdi ldsndoloa ja muiden tarpeiden havaitsemista (Lilius ym. 2008).
Dutton ym. (2014) kiteyttavit, ettd tydyhteison kulttuuri voi joko vahvistaa myGtatuntoa tai

pdinvastaisesti estdd sen toteutumisen kokonaan.

Orellana-Rios ym. (2018) puolestaan nékevit haasteita myotidtunnon pitkdaikaisissa vaikutuksissa.
Heiddan mukaansa my6tatunnolla on merkittdvid hyotyjd, mutta niitd ei ole seurattu riittdvén pitkaén,

jotta syy-seuraussuhteita voitaisiin pitii tdysin luotettavia.
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4 Tietoisen johtajuuden ja myotatunnon yhteydet

Tama luku késittelee tietoisen johtajuuden ja tietoisen ldsndolon yhteyksid myd&téatuntoon seka
tarkastelee, miten nima ilmiét vahvistavat toisiaan tydymparistossa. Lisdksi luvun tarkoitus on
analysoida ndiden késitteiden yhteisvaikutuksia organisaatioissa erityisesti hyvinvoinnin,

sitoutumisen, psykologisen turvallisuuden ja organisaatiokulttuurin ndkdkulmista.
4.1 Tietoisen lasnaolon rooli myotatunnon vahvistumisessa

Taman luvun tarkoitus on késitelld tietoisen ldsndolon ja myotidtunnon vélisid yhteyksii ja
vaikutuksia. Lisdksi késitellddn konkreettisia tapoja vahvistaa myotituntoa tietoisen ldsnédolon

avulla.

Miralles-Armenteros ym. (2021) mukaan tietoinen ldsnédolo on selkeédssd yhteydessd myotétuntoon,
sillé tietoinen ja ldsnd oleva thminen kykenee huomioimaan uusien ldhestymistapojen ja ideoiden
lisdksi muut ihmiset. Myds Darshna ym. (2025) ja Ahmad ym. (2023) mukaan myd6tétunto ndhdéén
keskeisend osana tietoista mielentilaa. Tietoinen ldsndolo ja myotitunto ovatkin vastavuoroisessa
suhteessa, jossa tietoisuustaidot lisddvit herkkyyttd tunnistaa tunteita ja ajatuksia, kun taas
myotitunto syventdd tietoista 1dsndoloa ja ymmaérrystd sekd itsestd ettd muista (Darshna ym. 2025;
Lefebvre ym. 2021; Miralles-Armenteros ym. 2021; Paakkanen ym. 2021; Doornich & Lynch
2024).

Burmansah ym. (2020) mukaan my®&tétunnon vahvistaminen tietoisen ldsndolon avulla alkaa
empaattisesta ajattelutavasta. Tietoiseen ldsndoloon perustuva harjoittelu vahvistaa empatiaan
liittyvid aivokuoren alueita (Conversano ym. 2020; Burmansah ym. 2020). Tdmén jdlkeen empatia

voil muuttua myotituntoiseksi asenteeksi tietoisen ldsndolon avulla. (Burmansah ym. 2020).

Tietoista ldsnédoloa sisdltavit koulutukset ovat erityisen térkeitd johtajille, koska he ovat keskeisiad
myotituntoisen kulttuurin rakentajia. Johtajat voivat tietoisuustaitojen avulla luoda ilmapiirin, jossa
mydtitunto, inhimillisyys seké vastavuoroisuus paranevat. (Zoghbi-Manrique-de-Lara ym. 2019.)
Tietoisen ldsndolon harjoitukset saavat myods mielen rauhoittumaan ja egon hiljeneméaén, mika
mahdollistaa myotituntoisen kaytoksen. Sen sijaan, ettd ego médrittdisi reaktiot ja ajatukset, voi sitd

ohjata myotéituntoisella 1dhestymistavalla. (Burmansah ym. 2020.)

Esimerkiksi tietoiseen ldsndoloon pohjautuvan myo6tituntomeditaation avulla voidaan korostaa
myd&tiatunnon hyotyja (Orellana-Rios ym. 2018). Myotituntomeditaatioiden on osoitettu aktivoivan

aivojen aluetta, joka vaikuttaa onnellisuuteen. Onnellisuuden lisdédntyminen tietoisen ldsnidolon
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avulla voi luoda mahdollisuuksia ystivillisempdin kéyttdytymiseen muita kohtaan. (Garba Konte
2023.) Myos Orellana-Rios ym. (2018) esittivit, ettd meditaatiot vahvistavat mydtatuntoista
kayttdytymistd tydssd ja vapaa-ajalla. Myotatuntomeditaatiot voivat ndiden hyotyjen kehittdmisen

liséksi ylldpitdd niitd, miké on tirkeda pitkdn aikavélin ja strategisen suunnittelun kannalta.

Toisiin kohdistuvan myo6tatunnon liséksi tietoisuustaidot voivat vahvistaa johtajan
itsemyotatuntoisuutta. Tietoisuustaitojen yksi hyddyistd on parempi itsensd hyvéiksyminen, johon
liittyy itsemydtatuntoisuus. (Doornich & Lynch 2024.) Johtajan itsemydtatunto on tiarkeda, silld
ilman itsestddn huolehtimista johtajan kyky palvella ja tydoskennelld korkealla tasolla ei ole kestavaa
(Burmansah ym. 2020). Kehittadkseen itsemydtdtuntoista ajattelua johtaja voi harjoittaa tietoista
lasnéoloa, koska niiden vililla on havaittu merkittidvid yhteyksid ja myonteisid vaikutuksia (Ehrlich

2017).

Tietoisuustaidoilla ja myo6tatunnolla yhdessd on myos esitetty olevan laajemmin vaikutuksia
organisaatioissa, liittyen esimerkiksi tyytyvidisyyteen, positiivisten tunteiden kokemiseen seké

alttiuteen sairastua ja kdrsid masennuksesta (Paakkanen ym. 2021).

Tietoinen ldsndolo toimii siis myOtdtunnon perustana, 1dhteend ja vahvistajana, kun taas my6tétunto
vilittda ja syventdd tietoisen lasndolon hydtyjé johtajaan ja alaisiin. (Bao 2023.) Donaldson-
Feilderin ym. (2019) mukaan tietoisuustaitojen yhteydet myotiatuntoon perustuvatkin vahvaan néyt-

to0n, mutta ovat osin vihén tutkittuja.

4.2 Tietoisen johtajuuden ja myotatunnon yhteydet

Téssé luvussa tarkastellaan tietoisen johtajuuden ja myotétunnon vilistd suhdetta. Luku keskittyy
pitkélti késittelemdéin timéan suhteen aikaansaamia hyotyjé sekd johtajan ettd tyontekijoiden
nakokulmista. Hyotyjé kasitelldan liittyen kdyttdytymiseen, itsesdételyyn, vuorovaikutukseen seka

hyvéksyntdén.

Tietoisella johtajuudella on havaittu olevan vaikutuksia johtajien kokemaan myo6tituntoon seké
itsedén ettd alaisiaan kohtaan (Zoghbi-Manrique-de-Lara ym. 2019; Orellana-Rios ym. 2018).
Myétitunnon kehittyminen tietoisen johtajan toiminnassa perustuu useisiin sisdisiin ja ulkoisiin
tekijoihin, kuten avoimuuteen, itsestd huolehtimiseen, toisten osapuolten ymmaértdmiseen, lempedin

puhetapaan ja syvilliseen kuuntelemiseen (Burmansah ym. 2020).
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Zoghbi-Manrique-de-Lara ym. (2019) mukaan mydtitunnon rooli tietoisessa johtajuudessa
ndyttdytyy vastavuoroisena suhteena johtajan kiyttdytymisen ja alaisten toimintatapojen valilla.
Myoétéitunto vilittda tietoisen johtajuuden vaikutuksia kadyttdytymiseen ja vihentdd haitallisia
toimintamalleja, kun tyontekijit kokevat aitoa huolenpitoa ja vélittdvét siten myds enemmaén
organisaation hyvinvoinnista. He jatkavat, etti pelkka tietoinen l4snéolo johtajuudessa ei aina riiti,
silld usein tyontekijit alkavat pidittdytyd organisaatiolle haitallisista toimintatavoista vasta silloin,

kun he kokevat aitoa myotituntoista huolta.

Hong ja Zainal (2024) korostavat liséksi, ettd johtajan on opittava ensin sddteleméién omia
ajatuksiaan, tunteitaan ja arvojaan ennen kuin hén voi johtaa muita. Toisin sanoen tietoisen
johtajuuden laatu perustuu siihen, ettd johtaja hallitsee itsensi ja kykenee siten toimimaan
myotiatuntoisesti, kestdvésti ja johdonmukaisesti (Doornich & Lynch 2024). Orellana-Rios ym.
(2018) lisdavat nakokulman siitd, ettd tietoisuus parantaa itsetuntemusta, mikd puolestaan
ennaltachkdisee myotiatuntovdasymystd. Tdma auttaa johtajia toimimaan myotituntoisesti pitkélla

aikavililld huomioiden myds oma hyvinvointi ja jaksaminen.

Mydtiatuntoinen ajattelu ohjaa johtajaa toimimaan eettisesti, harkitusti ja inhimillisesti
vuorovaikutustilanteissa (Garba Konte 2023; Bao 2023). Téllainen 1dhestymistapa edellyttia, ettd
johtaja kykenee omaksumaan myotdtuntoon liittyvid ominaisuuksia kuten tuomitsemattomuutta,
viisautta, vahvuutta ja 1dmpdd toimiessaan eri rooleissa ja erilaisten ithmisten kanssa (Burmansah

ym. 2020).

Myétéitunto ilmenee erityisesti tilanteissa, joissa johtaja antaa tyontekijdilleen tilaa ja turvaa avautua
vaikeuksistaan. Johtaja kuuntelee ja tarkkailee tyontekijoitd aktiivisesti tietddkseen millaista tukea
hén voi antaa. Téhin liittyen johtajan on myo0s tarkedd pysya ldhelld tyontekijoitddn, jotta heidian
vililleen ei paddse muodostumaan etddnnyttavaa hierarkiaa. Tyontekijoiden purkaessa huoliaan
johtaja pysyttelee kuuntelevassa ja tuomitsemattomassa roolissa, eikd hén siséllytd omia ajatuksiaan
tai mielipiteitdén muiden kokemuksiin. Témén jilkeen hén auttaa tyontekijoitd aidolla
kiinnostuksella 16ytdmadn ratkaisuja ongelmiin. Nama vaikutukset parantavat johtajan valmiutta
johtaa alaisiaan myd&tétunnolla, ymmaértéden heidén tilanteitaan ja tukien heitd tavoitteellisesti

(Burmansah ym. 2020.)

Tietoinen johtajuus heijastuu my6s johtajan kykyyn hyviksya todellisuus sellaisen kuin se on.
Tietoisella johtajalla ei ole tarvetta muistella muiden vanhoja virheits, vaan hin antaa tyontekijoille
tilaa oppia niistd. Hinell ei ole mydskéén syytd puolustella itseddn tai arvostella muita, silld hdan

kykenee suhtautumaan myd6tétuntoisesti jokaista kohtaan. Tdma hyviksyva asenne on seurausta
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johtajan omista eldmén asenteista ja tavoista, joihin kuuluu tietoisuus ja mydtituntoisuus.

(Burmansah ym. 2020.)

Naéin ollen tietoinen johtajuus ja myotitunto muodostavat kokonaisuuden, jossa kummankin ilmién
vaikutukset voimistuvat toistensa kautta. Tietoinen johtajuus luo perustan emotionaaliselle
vakaudelle, hyviksynnille ja kyvylle olla ldsnd vuorovaikutuksessa, kun taas myotatunto aktivoi
ndmd taidot ja valittdd vaikutukset muihin jaseniin. Yhdessd ne ohjaavat johtajan toimintaa kohti

eettisyyttd ja yksiloiden seké organisaation hyvinvointia (Burmansah ym. 2020).

4.3 Yhteydet organisaatiotasolla

Téssd luvussa tarkastellaan vield tietoisen johtamisen ja myotitunnon liittymépintoja
organisaatiotasolla hyvinvoinnin, sitoutumisen ja ilmapiirin ndkékulmista. Pdépaino on

inhimillisissé tekijoissd, mutta luvussa késitellddn my0s taloudellisiin hy6tyihin liittyvid tekijoita.

Tietoiseen ldsndoloon ja mydtituntoon perustuvien taitojen kehittdminen voi merkittdvésti vihentaa
organisaatioissa koettua kirsimystd, silld ne auttavat tyontekijoiti ja johtajia kisittelemain
haastavia tilanteita rakentavammin (Jazaieri & Rock 2021). Kérsimyksen vihenemisen lisdksi
myotéitunto ja tietoinen ldsnéolo liittyvat myds laajemmin tyohyvinvointiin. Ndmé ominaisuudet
yhdesséd suojaavat organisaatioita uupumukselta ja toimivat puskurina stressid vastaan. (Hong &
Zainal 2024; Conversano ym. 2020.) Toisaalta ne vdhentidvit myos pelkoa epdonnistumisesta ja
helpottavat sosiaalisten paineiden késittelyd, mikd selittyy tydympariston kannustavalla ja
tuomitsemattomalla ilmapiirilld. Samalla myds tyon imu voi parantua ja tyontekijit sitoutua

tyohonsd vahvemmin. (Hong & Zainal 2024.)

Tietoinen johtajuus ja mydtatunto yhdessé edistdvit organisaatiokulttuuria, jossa tyontekijat
kokevat enemman merkityksellisyyttd, luottamusta ja psykologista turvallisuutta (Garba Konte
2023; Burmansah ym. 2020). Tdméa mahdollistuu erityisesti silloin, kun tyontekijoitd kyetddn
sitouttamaan tietoisuustaitojen ja myotétunnon avulla (Garba Konte 2023; Conversano ym. 2020;
Hong & Zainal 2024). Toisaalta tietoisuustaitojen vaikuttavuus riippuu siitd, kuinka mydtatuntoista
ja autenttista johtajuutta organisaatio painottaa ja millaista arvomaailmaa se tukee (Rupprecht ym.

2019).

Myoétitunnon ja tietoisuuden vahvistuessa seké tyontekijoiden ettd johtajien taipumus kriittisyyteen

védhenee ja suhteet muihin vahvistuvat (Burmansah ym. 2020; Bao 2023). Yhdessa tietoisen
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lasndolon kanssa myo6titunto auttaa johtajaa olemaan reagoimatta tilanteisiin automaattisesti, mika
vihentid tuomitsevia ja impulsiivisia toimintatapoja (Burmansah ym. 2020; Bao 2023). Tdmén
ansiosta johtaja kykenee tiedostamaan egon, ennakkoluulojen ja omien etujen vaikutukset
paatoksentekoon sekd huomioimaan tasapuolisemmin tydntekijoiden ja organisaation ndkokulmat

(Burmansah ym. 2020).

Lisdksi tietoisessa ja mydtidtuntoisessa organisaatiossa ongelmanratkaisu kehittyy, miké vaikuttaa
myonteisesti koko organisaatioon. Téllaisessa organisaatiossa johtaja kohtaa haasteet rauhallisesti ja
ymmartda niiden syitd syvallisemmin. Lisdksi hin kykenee ehkdisemédin ongelmien eskaloitumisen
puuttumalla tilanteisiin tehokkaasti, harkitusti ja oikeaan aikaan. (Burmansah ym. 2020.) Tdmén
ansiosta mydtétunto ja tietoisuus voivat parantaa henkildston hyvinvoinnin lisdksi organisaation

kokonaisvaltaista menestystd (Burmansah ym. 2020; Conversano ym. 2020).

Organisaation menestykseen liittyy myds tietoisen johtajuuden ja myotitunnon kyky kehittda
ilmapiirid, jossa luovuus ja yhteistyd korostuvat. Ndiden ominaisuuksien avulla organisaation

innovointikyky ja innovaatioiden mairé voivat nimittdin kasvaa. (Rupprecht ym. 2019.)

Tietoisen ldsndolon ja my6tdtunnon yhteiset harjoitukset, kuten erilaiset meditaatiotekniikat voivat
luoda keinon vahvistaa toivottuja ominaisuuksia yksilo- sekd organisaatiotasolla (Conversano ym.
2020). Tietoinen johtajuus ja myotiatunto ulottuvat johtajan toiminnan kautta tydyhteisoon. Yhdessa
ne muodostavat perustan inhimilliselle johtajuudelle ja organisaatiokulttuurille, joka edistda
hyvinvointia, kestdvyyttd ja menestystd. (Ahmad ym. 2023; Donald ym. 2025; Burmansah ym.
2020.)
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5 Yhteenveto ja johtopaatokset

Taman tutkielman tarkoitus oli késitelld tietoisen johtajuuden ja myotatunnon keskindisid yhteyksia
sekd niiden vaikutuksia organisaatioissa. Tutkielma aloitettiin méaérittelemélla tietoinen ldsnéolo ja
sithen pohjautuva tietoinen johtajuus, jonka jdlkeen tarkasteltiin tietoisen johtajuuden hyotyja seké
haasteita organisaatioissa. Myotatunnon kasittely rakentui samalla tavalla, ensin kdsitteen
madrittelyna ja tdimén jdlkeen tarkemmin sen etujen ja ongelmien tutkimisena. Liséksi tarkasteltiin

niiden kisitteiden vilisid yhteyksii ja yhteisvaikutuksia.

Yhteenvetona tietoisesta johtajuudesta voidaan huomata, etti sen taustalla vaikuttaa erityisesti
tietoinen ldsndolo. Tietoisen ldsnédolon késitteelld on pitkille historiaan ulottuva buddhalainen
tausta, mutta linsimaisessa tutkimuksessa sitd on alettu tarkastella 1970-luvulta alkaen. (Donaldson-
Feilder ym. 2019; Conversano ym. 2020; Bishal ym. 2022; Doornich ja Lynch 2024; Ayoko 2023).
Tietoinen ldsndolo tarkoittaa kykyi olla lasnd nykyhetkessi ja tiedostaa ulkoiset sekd sisédiset
kokemukset avoimesti, hyviksyvisti ja tuomitsemattomasti. Tietoista ldsndoloa voidaan harjoittaa
meditaatioiden avulla. (Ehrlich 2017; Lange & Rowold 2019; Doornich & Lynch 2024; Patangia
ym. 2022; Donald ym. 2025.) Tietoinen johtajuus rakentuu tietoisen ldsnédolon pohjalta ja siind
johtaja suuntaa huomionsa tietoisesti késilld olevaan tilanteeseen sekd havainnoi tunteitaan,
ajatuksiaan ja reaktioitaan ilman automaattisuutta tai puolueellisuutta. Tietoinen johtajuus on
johdonmukaista, eettistd sekéd tasapainoista ja se luo edellytykset kokemukselle tyon
merkityksellisyydestd ja hyvinvoinnista. (Zhou ym. 2023; Schuh ym. 2019; Conversano ym. 2020;
Urrila 2022; Wibowo & Paramita 2022.) Toisaalta tietoisen johtajuuden haasteena voidaan pitdd sen
heikosti tutkittuja pitkéaikaisia vaikutuksia (Lippincott 2018; Rashkova 2025; Badham & King
2021).

Myoétéitunto tydympaéristossd puolestaan perustuu kiarsimyksen lievittimiseen ja hyvinvoinnin
parantamiseen. Myo6tidtunto koostuu kolmesta vaiheesta, joihin kuuluvat kirsimyksen
huomaaminen, siihen eldytyminen ja avun tarjoaminen sen vihentdmiseksi. (Lilius ym. 2008; Rhee
ym. 2017; George 2014; Zoghbi-Manrique-de-Lara & Viera-Armas 2019.) My6tédtunto
ty0ymparistossd ilmenee avuliaisuutena, valittimisend seki ystivéllisyytend ja silld on laaja-alaisia
myonteisid vaikutuksia hyvinvointiin ja psykologisen turvallisuuden kokemukseen. Liséksi
myotitunto toimii keskeisend voimavarana sosiaalisissa suhteissa, silld se vahvistaa luottamusta,
yhteenkuuluvuuden tunnetta ja rakentavaa vuorovaikutusta. Myotituntoa kokevat tyontekijéit ovat
useammin motivoituneita sitoutumaan tyohonsé ja toimimaan organisaation hyvéksi, mikd vaikuttaa

mydnteisesti myos organisaation tulokseen. (Benevene ym. 2022; Eldor 2018; Dutton ym. 2014;
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Ahmad ym. 2023; Dodson & Heng 2022; Jazaieri & Rock 2021; Hur ym. 2016; Kleineidam &
Fischbach 2023.) Myotitunnon haasteena puolestaan voivat olla korkea hierarkia, kyynisyys seka

hyvinvointia viheksyva organisaatiokulttuuri (Dutton ym. 2014; Rhee ym. 2017; Ahmad ym. 2023;
George 2014).

Kaésitteiden médrittelyn jédlkeen tutkittiin niiden vélisid yhteyksid ja vaikutuksia. Tutkielmassa
paddyttiin sithen, etti tietoisella johtajuudella ja myotitunnolla on merkittavid vaikutuksia toisiinsa
jane voivat luoda yhdessé inhimillisempaé seké kestdvampad tydeldmaa. Tietoinen johtajuus toimii
perustana myotitunnon syntymiselle, kun taas myotiatunto vaikuttaa johtajan kayttdytymiseen ja sitd

kautta tyontekijoihin. (Conversano ym. 2020; Bao 2023; Donald ym. 2025.)

Tietoinen johtajuus vaikuttaa mydtatunnon kokemiseen suoraan, silld se vahvistaa myd&tétuntoista
ajattelua ja toimintatapoja. Myos tietoisen ldsndolon rooli mydtdtunnon vahvistamisessa on
keskeinen, silld se lisdd kykyé havaita toisen kidrsimys ja reagoida siithen harkitusti. Tietoisuuden
avulla johtaja kykenee omaksumaan myoétiatuntoisia ominaisuuksia, kuten tuomitsemattomuus,
1amp0 ja auttavaisuus. Lisdksi tietoisuus vahvistaa itsetuntemusta ja ehkdisee myGtatuntovisymysta,
mahdollistaen myo6tétuntoisen toiminnan pitkalld aikavalilld. (Orellana-Rios ym. 2018; Burmansah
ym. 2020; Zoghbi-Manrique-de-Lara ym. 2019; Hong & Zainal 2024; Doornich & Lynch 2024; Mi-
ralles ym. 2024.) Toisaalta my6tituntoinen ajattelu syventia tietoista johtajuutta, silld se suuntaa
kéyttdytymistd ja ajattelua kohti eettisyyttd ja inhimillisyyttd. Liséksi se kasvattaa johtajan sisdisté
motivaatiota toimia muiden hyviksi. (Garba Konte 2023; Zoghbi-Manrique-de-Lara & Viera-
Armas 2019; Burmansah ym. 2020; Karakas & Sarigollu 2013; Miralles ym. 2024; Paakkanen ym.
2021.)

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tietoinen johtajuus, tietoinen ldsndolo ja myo6tdtunto muodostavat
toisiaan vahvistavan kokonaisuuden, joka voi edistdd tyontekijoiden hyvinvointia ja organisaation
kokonaisvaltaista suoriutumista. Yhdesséd ne voivat olla organisaatioiden keskeisid voimavarjoa
my0s tulevaisuudessa ja tarjota ratkaisuja tyoeldmén haasteisiin. (Doornich & Lynch 2024;
Conversano ym. 2020; Orellana-Rios ym. 2018; Dutton ym. 2014.) Témai onkin tutkielman

keskeinen havainto.

Taman tutkielman rajoitteena voidaan pitdé tutkimuksen tuoreutta ja aineiston rajallisuutta.
Tutkimusta tietoisen johtajuuden ja mydtatunnon yhteyksistd on hyvin rajallisesti, vaikka késitteita
erikseen on tutkittu jo jonkin verran. Toisaalta myds késitteiden tutkiminen erikseen on saanut
suosiota vasta 2010-luvulla. Tutkimusten tuoreus aiheuttaa rajoitteita, koska ilmioitéa ei ole tutkittu

tarpeeksi kattavasti eikd empiiristen kokeiden vaikutuksia pitkélla aikavélilld vield tunneta.
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Tietoisen ldsndolon ja johtajuuden tutkimukset painottuvat edelleen aasialaiseen kulttuuriin, mika
kertoo kansainvilisen tutkimuksen rajallisuudesta. Jatkotutkimusta tarvitaankin etenkin l&nsimaissa,
jotta tutkimustulokset ovat sovellettavia eri kulttuureissa. Tutkimusta tarvitaan myds tietoisen
johtajuuden ja myotitunnon yhteyksisté, silld aineistoa 16ytyy ndistd yhteyksisté rajallisesti. Monet
tutkimukset on my0s toteutettu esimerkiksi terveydenhuollon tai sosiaalityon nikokulmasta
johtamisen ja organisoinnin sijaan. Lisdksi tutkimustulokset ovat paikoittain ristiriitaisia keskendén.

Naistd syistd jatkotutkimusta tarvitaan liittyen seké tietoiseen johtajuuteen ettd mydtatuntoon.
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Liitteet

Liite 1 limoitus tekodlyn (Al) kaytosta

Tassa liitteessd on Turun kauppakorkeakoulun ohjeistuksen mukainen kattava selvitys
tekodlytyokalujen kéytostd. Tutkielmassa olen kdyttanyt generatiivista tekodlyd apuna ohjeiden
mukaisesti. Lisdksi vakuutan, ettd olen kayttanyt tekodlytydkaluja huolellisesti ja ilmoittanut niiden

kéytostd ohjeiden vaatimalla tavalla.

Olen kéyttianyt tutkielmassani tekoédlytyokaluna ChatGPT GPT-5.1-mallia (OpenAl). Sitd olen
hyodyntényt aiheen ideoinnissa, aineiston analysoinnissa ja tekstin muokkaamisessa. Aiheen
ideoinnin tukena kaytin kehotteita, kuten mika termi olisi ajankohtainen kasiteltdvéksi tietoisen
johtajuuden kanssa”. Tekodlyn ehdottamat termit eivit kuitenkaan péétyneet lopulliseen tydhon,

mutta antoivat sille suuntaa. Lisdksi ideoin tekodlyn avulla mahdollisia otsikoita.

Ideoinnin lisdksi olen kayttinyt tekoélyad 1dhteiden tukena. Olen kysynyt joistain ldhteistd, ovatko ne
soveltuvia kandidaatintutkielmaan ja kisittelevitko ne tietoista johtajuutta tai myotiatuntoa. Tama
on auttanut saamaan osviittaa siitd, kannattaako léhteitd alkaa lukemaan tarkemmin. Mikali tekoaly
antoi myoOnteisii vastauksia, 1ahdin itse lukemaan artikkeleja, jonka avulla varmistin, etti vastaukset
olivat paikkansapitévid. Lahteisiin liittyen olen myds pyytényt tekodlyd suomentamaan artikkeleissa
kéytettyja termejd ja lauseita, mikéli kdéntéjé ei ole antanut selkeitd vastauksia. Esimerkiksi
luodessani yhtd opinndytetyoni havainnollistavaa kuviota uudelleen, pyysin tekodlyd suomentamaan
termit “interpersonal reinforcement” ja “observing examplars”, joihin sain kddnnoksiksi

’sosiaalinen vahvistaminen ja “esimerkkien havainnointi”.

Tekstid muokatessa olen pyytdnyt tekodlyd keksiméén vaihtoehtoisia ilmaisuja ja synonyymeja
joillekin sanoille, kuten affektiivinen ja tavoittelu. Lisdksi olen kysynyt pitkiin lauserakenteisiin
liittyen, miten niitd voisi yksinkertaistaa ja tiivistdd. En ole kuitenkaan suoraan liittdnyt tyohoni

tekodlyn kirjoittamaa tekstid vaan olen sen ideoiden pohjalta muokannut sité itse.
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