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Taman tutkimuksen tavoite on selvittad miten tietoinen lasnaolo tukee tietoista johtajuutta.

Tutkimuksen tietoperusta koostuu tietoisen lasnaolon vaikutuksista organisaatioihin, tietoisen
johtajuuden ominaispiirteista ja tietoisen ladsnéolon haasteista organisaatioiden kontekstissa.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jonka aineisto kerattiin teemahaastatteluilla Mic-
rosoft Teams-verkkoymparistdssa. Haastatteluihin osallistui kuusi johtoasemassa toimivaa tai
johtoasemassa aiemmin toiminutta henkila, joilla on pitkd kokemus tietoisen Iasnaolon harjoit-
tamisesta. Haastattelujen aineisto analysoitiin sisalldnanalyysia kayttaen.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta tietoinen lasnaolo tukee tietoista johtajuutta monipuolisesti.
Tietoinen l&snaolo on myods edellytys tietoiselle johtajuudelle. Lisaksi tulokset nayttavat, etta tie-
toisen lasnaolon tuominen organisaatioihin voi aiheuttaa arvokonflikteja.

Tutkimus toteutettiin kevaalla 2023.
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1 Johdanto

Yhteiskunta on tullut neljannen teollisen vallankumouksen aikaan, jota kuvastaa datavirtojen ja
digitaalisen sisallon merkittava kasvu (Vaananen ym. 2020, 11-12). Yksi aikakauden
ominaispiirteista on digitalisaation luoma muutos kohti nopeatempoista sisallénkulutusta. Lyhyet
videot, tiiviit Twitter-viestit ja jatkuva palveluiden valilla vaihtaminen ohjaavat ihmisia toimimaan
lyhytjanteisesti. Yksittaisen asian aarella vietetdan entistd viahemman aikaa — tyéssa ja vapaa-
ajalla. Samaan aikaan tyéelamassa vaaditaan syvallisempaa ajattelua perinteisten toistuvien tyo-
tehtavien kadotessa. (Saarinen 2023, 89-90.) Tassa nopeatempoisessa ymparistdssa priorisointi
ja olennaisen erottamisen taito tulevat korostumaan tulevaisuuden tyéelamassa (Vaananen ym.
2020, 12-14). Nain digitalisaation kehittdma uusi kulttuuri vastaa jatkuvasti vahemman tyéeldman
muuttuvia tarpeita (Saarinen 2023, 89-90).

Kuvattua ongelmaa vahvistaa uskomus, etta tydntekijat olisivat tehokkaita tekemaan useita asioita
yhdenaikaisesti (Wihuri 2021, 157). limié on harhaanjohtava, silla todellisuudessa tehtavia ei suori-
teta yhdenaikaisesti vaan niiden valilla vuorotellaan (Madore & Wagner 2019; Saarinen 2023, 90).
Vuorottelu koetaan yha tehokkaaksi siitdkin huolimatta, etta sen on todettu laskevan tuottavuutta
huomattavasti (American Psychological Accociation 2006; Lahnakoski, Jaaskeldinen, Sams &
Nummenmaa 2017). Vahvasti elanyt illuusio tehokkuudesta saattaakin olla syy siihen, etteivat or-

ganisaatiot ole aiemmin heranneet keskittymiskyvyn tarkeyteen (Wihuri 2021, 158).

Keskittymiskyvylla ja yhteen asiaan keskittymiselld on suora vaikutus oppimiseen, ajattelutyéhoén,
ihmissuhteisiin ja hyvinvointiin kokonaisuudessaan. Koska tydntekijat eivat ajattele tehokkaasti
tydn teho ja laatu karsii. Huomion siirtdminen asiasta toiseen vaatii hetken orientoitumisen aiem-
min kesken jddneeseen asiaan. Tama luo jatkuvan kierteen, silla kohteesta toiseen siirtya mieli
muovautuu hakemaan lisda arsykkeita silloinkin, kun voisi kiireetta kohdistaa ajatuksensa yhteen
asiaan. (Wihuri 2021, 157-162.)

Edellad kuvattua ongelmaa haastaa toisenlainen yhta aikaa tapahtuva kehityssuunta. Tasapainoi-
suuteen ja hyvinvointiin tahtdavat trendit, kuten minimalismi ja tietoisuustaidot kuvaavat tata vasta-
voimaa. (Vaananen ym. 2020, 14-15.) Digitalisaation my6ta organisaatioissa yhteyden tunne on
heikentynyt siitakin huolimatta, etta sille on edelleen vahva inhimillinen tarve. Taman tarpeen ym-
martaminen on kriittistd 2020-luvun johtajille. Tietoisuustaidot, eli tietoinen Iasnaolo voi olla se te-
kija, joka luo yhteytta tassa alati muuttuvassa uudessa ymparistossa. (Hougaard & Carter 2018,
115-117.)

Kiinnostukseni tietoiseen lasnaoloon alkoi vuonna 2012, kun tutustuin elamani ensimmaiseen me-

ditaatio-oppaaseen. Aihe oli kiehtova. Se poikkesi taysin niista taidoista ja tiedoista, joita elamani



oli siihen asti opettanut. Ensimmainen kosketukseni tietoiseen Iasnaoloon tapahtui istuessani olo-
huoneeni lattialla, huomio suunnattuna hengitysteista virtaavaan ilmaan. llman Iampdtila vaihteli
riippuen sen kulkusuunnasta. Aika pysahtyi. Oli vain tasaisesti virtaavaa ilmaa, keholliset kevyet
tuntemukset seka kaiken taman tiedostava arvostelematon havainnoitsija — mina. Se ei ollut eili-
seen tai tulevaan takertunut itsekeskeinen mina, silla tuo mina oli rakentunut opittujen ajatuskulku-
jen, stressin ja ennakkoluulojen ymparille. Kaiken sen takana oli mina ilman egon kivuliaita rajoituk-

sia. Se, kuka olin ollut uteliaana ja avosilmaisena lapsena, aikana ennen itsetietoisuutta.

Tuo arvostelematon, keskittynyt ja havainnoiva tila on tietoista Iasnaoloa. Sita on aina ollut, silla se
on meissa kaikissa luontainen ominaisuus (Dreyfus 2011; Marturano 2014, 57; Urrila 2020, 79).
Kun kymmenen vuotta myéhemmin opintojeni loppupuolella pohdin tyoéni aihetta, oli iimeista, etta
halusin syventya tutkimaan kahta toisistaan poikkeavaa aihealuetta. Nain syntyi ajatus tietoisen

I&sndolon ja liike-eldaman yhdistamisesta tydni teemaksi.

Aihe on ajankohtainen, koska tietoisen lasnaolon tutkimus on lisdantynyt eksponentiaalisesti vuo-
desta 2006. Suurin osa tutkimuksesta kuitenkin kasittelee muita aihealueita kuin organisaatio- ja

johtamistutkimusta (kuva 1). Aihe on ajankohtainen myds tassa johdannossa mainituista kulttuurilli-

sista syista.
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Kuva 1. Tietoista lasndoloa koskevat tutkimukset vuosina 1990-2020 (mukaillen Baminiwatta &
Solangaarachchi 2021, 2101)



Ymmarryksemme tietoisen lasndolon merkityksesta erityisesti johtajuudelle on rajallista, mika
korostaa tdman opinnaytetyon tarpeellisuutta ja ajankohtaisuutta. Johtajien kasvavat haasteet
nopeasti digitalisoituvassa ja muuttuvassa tydymparistdssa huomioon ottaen ei tietoisen lasnaolon
tutkiminen ole vain ajankohtaista, mutta valttdmatonta. Tama opinnaytetyd pyrkii edistamaan tata
taysin uutta tutkimusalaa ja kannustamaan tietoisen lasndolon syvallisempaan tutkimiseen

organisaatioiden ja johtajuuden kontekstissa.
1.1 Tutkimuksen tavoite

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutkia, miten tietoinen lasngolo tukee tietoista johtajuutta.
Sobackin (2021, 4) mukaan hyvaa johtajuutta on aina maarittanyt kolme tekijaa: rohkeiden paatds-
ten tekeminen tydntekijat huomioon ottaen kokonaisuutta unohtamatta. Rohkeus, inhimillisyys ja
kokonaisvaltaisuus ovat myés tietoisen lasnaolon ydinominaisuuksia. Opinnaytetydn tavoitteeseen
paasemiksi on selvitettava mita tietoinen Iasnaolo ja tietoinen johtajuus ovat. Tietoisen lasndolon
harjoittaminen organisaatioissa nahdaan myds ongelmallisena (Purser 2019, 17-19). Siksi tdma
tyd pyrkii tuomaan esiin niitd haasteita, joita tietoinen Iasnaolo tuo organisaatioihin. Haasteiden tie-

dostaminen on oleellista, kun organisaatioissa halutaan tehda lisaa tilaa tietoiselle lasnaololle.

Empiirisen tutkimuksen paakysymys on:

- Miten tietoinen Iasnaolo tukee tietoista johtajuutta?

Paakysymykseen vastataan seuraavilla alakysymyksilla:
1. Mita tietoinen lasnaolo on?
2. Mita tietoinen johtajuus on?

3. Minkalaisia haasteita tietoisen I&dsndolon harjoittaminen tuo organisaatioihin?

Taulukon 1 peittomatriisi havainnollistaa tyon rakennetta. Tietoperusta osoittaa mista luvusta ala-
kysymysta kasitteleva teoria 16ytyy. Tulokset osoittavat mika luku kasittelee alakysymysta koskevia

tutkimustuloksia ja haastattelukysymykset viittaavat liitteen 1 kysymyksiin.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Alakysymykset Tietoperusta (luku) | Tulokset (luku) Haastattelu-
kysymykset

1. Mita tietoinen lasnaolo on? 21,22 4.1 4-8

2. Mita tietoinen johtajuus on? 2.3 4.2 9-15

3. Minkalaisia haasteita tietoisen lasnaolon | 2.4 43 16-20

harjoittaminen tuo organisaatioihin?




Taman tydn empiirisessa osiossa paakysymykseen ja alakysymyksiin vastataan laadullisin mene-
telmin. Haastatteluja toteuttaessa on pyritty toimimaan vastuullisesti. Haastateltaville on kerrottu,
ettd haastattelu on mahdollista keskeyttdd missa vaiheessa tahansa, eika haastateltavalla ole vel-
vollisuutta antaa lupaa aineistonsa analyysin julkaisemiseen. Aineistosta on poistettu henkilGita
koskevat tiedot heti haastattelujen jalkeen eika tallenteita ole sailytetty pilvipalveluissa. Tallenteet

on tuhottu valittomasti, kun niita ei ole enaa tarvittu.

Tietoista lasndoloa voidaan hyédyntaa stressinhallintaan, keskittymiskyvyn vahvistamiseen ja itse-
tuntemuksen lisddmiseen (Good ym. 2016, 122—-126). Tietoisella ldasndololla on myds syvempi eet-
tinen puoli. Tietoisen lasndolo nahdaan kehittavan sosiaaliseen yhteisymmarrykseen tahtaavaa toi-
mijuutta. (Purser & Loy 2013; Wihuri 2021, 32.) Tietoisen lasndolon on todettu lisdavan kykya itse-
reflektioon ja muiden ihmisten asemaan asettumista (NUbold, Van Quaquebeke & Hilsheger 2020,
472-473; Wihuri 2021, 33). Tutkimalla miten tietoinen Iasnaolo tukee tietoista johtajuutta voidaan
saada lisaa ymmarrysta siita, miten organisaatiot voisivat toimia entista eettisemmin ja inhimilli-

semmin lisaten hyvinvointia, myotatuntoista toimintaa ja vastuullisia paatoksia.
1.2 Keskeiset kasitteet

Tietoinen lasnaolo tarkoittaa arvostelematonta ja tarkoituksellista huomion keskittamista siihen
mita tapahtuu juuri talla hetkella. (Kabat-Zinn 2021, 22; Wihuri 2021, 46—47) Se on tapa elaa ja
katsoa maailmaa jatkuvasti uudella tavalla, erdanlainen tutkimusmatka itseen ja omaan rooliin ul-
koisen maailman kanssa (Kabat-Zinn 2021, 21; Lesser 2019, luku 1; Urrila 2020, 79). Vaikka tietoi-
sen lasnaolon harjoittaminen nahdaankin tietoisuuden ja lasnaolon lisddmisena, sen syvempi mer-
kitys ylittaa nama tarkoitusperat. Kadytannossa tietoinen Iasnaolo on yksinkertainen kasite, mutta
kaihtaa yksinkertaisuutta sisadisessa olemuksessaan. (Gunaratana 1991, 147; Purser 2019, 23; Wi-
huri 2021, 45-46.)

Tietoinen johtajuus ei ole varsinainen johtajuusmalli. Tietoisuus itsessdan on olennainen osa joh-
tamisena olemista. Avainasemassa tassa tietoisuuden ja johtajuuden yhdistamisessa toisiinsa on
tietoinen lasnaolo (Lesser 2019, luku 1). Tietoinen johtaja toimii tietoisen l&sndolon periaatteiden
mukaisesti keskittyen tahan hetkeen arvostelemattomasti. Tietoista Iasnaoloa omaksuva johtaja
toimii luottamusta vahvistaen myotatuntoisin keinoin, aktiivisesti tyontekijoita kuunnellen ja mahdol-

listaen ongelmanratkaisun heille itselleen. (Marturano 2014, 57-59.)



2 Tietoinen lasnaolo tietoisen johtajuuden perustana

Buddhalaisuudesta irrotettu lansimainen tietoinen lasnaolo on levinnyt lapi kulttuurien McDo-
nald’sin franchise-mallin tapaan. Tietoista I&snaoloa liitetdan markkinointiin, vanhemmuuteen,
stressinhoitoon, puutarhanhoitoon ja kymmeniin muihin aihe-alueisiin. (Purser 2019, 15-17.) Liike-
talouden alalla tietoinen lasnaolo on kasvava kiinnostuksen kohde, kun yritykset pyrkivat paranta-

maan suorituskykyaan ja luomaan positiivisempia tydymparistéja (Wihuri 2021, 250-252).
2.1 Tietoisen lasnaolon harjoittaminen

Tietoinen lasnaolo on luonnollinen ominaisuus, jota kaikilla on harjoittelusta riippumatta (Dreyfus
2011; Urrila 2020, 79). Tietoista lasnaoloa voidaan harjoittaa joko muodollisten harjoitteiden avulla
tai epamuodollisesti missa tahansa arkielaman tilanteessa (Kabat-Zinn 2017, 1127; Nibold ym.
2020, 475; Urrila 2020, 81). Harjoittaminen ei tarkoita aina aktiivista tekemista, vaan tietoista lasna-

oloa voi myos ilmentaa reflektoinnilla tai havainnoimalla omia tunnetiloja (Urrila 2020, 81).

Muodollisista tavoista tunnetuin on meditaatio ja sen eri muodot. Meditaatio ei itsessaan ole sama
asia kuin tietoinen lasnaolo vaan tie sita kohti. (Steinhouse 2018, luku 6.) Meditaatio on harjoitetta
olla oma todellinen itsensa. Tama tapahtuu kuuntelemalla ja havainnoimalla omaa kehoa ja mielta.
(Lesser 2019, luku 1; Urrila 2020, 79.)

Usein meditaatioharjoite tehdaan istuma-asennossa, silla siina on vakautta, joka tarjoaa myos mie-
lelle mahdollisuuden tasaantua. Mieltd havainnoidaan siirtamalla huomio valittuun ankkuriin, esi-
merkiksi hengitykseen. Huomion herpaantuessa ankkuriin palataan aina uudestaan. Niin ikdan har-
joittaja voi seurata omaa kehitystaan tarkkailemalla, kuinka usein menettda huomionsa valitusta
ankkurista. (Kabat-Zinn 2021, 109-111.) Kabat-Zinnin (2021, 35) mukaan hengityksen voimakkuus

on siing, etta se tapahtuu aina tassa hetkessa — ei menneisyydessa tai tulevaisuudessa.

Epamuodollinen tietoisen lasnaolon harjoittaminen on muodollisten harjoitteiden ulkopuolella ta-
pahtuvaa arjessa ilmentyvaa olemisen laatua. Kabat-Zinn (2021, 178) kertoo, ettd omistamalla aa-
mun ensimmaiset hetket kiireettémalle olemiselle on yksi tapa harjoittaa tietoista lasnaoloa. Myds
ympariston havainnointi kaikin aistein tydmatkan aikana voi olla tallaista arjessa ilmenevaa tietoista
I&snaoloa. Yksittaiseen tydtehtdvaan keskittyminen useamman tehtavan valilla vaihtamisen sijaan

on tietoisen lasndolon lisdamista arkeen tydssa. (Urrila 2020, 81.)

Organisaatioihin tietoista lasndoloa on tuotu monien erilaisten ohjelmien muodossa. Tunnetuin oh-
jelmista on Kabat-Zinnin alkuperainen MBSR-ohjelma (Wihuri 14.3.2023). MBSR tarkoittaa tietoi-
seen lasnaoloon pohjautuvaa stressin lievitysta (Center for Mindfulness s.a.). Muita laajalle levin-

neitd ohjelmia ovat MBCT (tietoiseen lasnaoloon perustuva kognitiivinen terapia), Health



Enhancement Program, Search Inside Yourself (Googlessa kehitetty ohjelma) ja .b (ddnnetaan pis-
tebee) (Urrila 2022a, 23-24).

Pidempien ohjelmien suosituspituus vaihtelee kuudesta kymmeneen viikkoon. Nakyvat tulokset
vaativat pitkdjanteisyyttd. Useimmat ohjelmat sisaltavat noin kuusitoista tuntia ohjattua toimintaa ja
lisdksi omatoimista harjoittelua. Paivittdinen oma harjoittelu maarittda sen muodostuuko tietoisen
I&sndolon harjoittamisesta pysyva tapa. (Wihuri 2021, 254.) MBSR-ohjelmaan kuuluu perinteisesti
45 minuuttia paivittaistd omaa harjoittelua (Santorelli 2014, 2). Toisaalta Wihurin (2021, 256) mu-
kaan 15 minuuttia voi olla realistisempi aikajanne vasta-alkajalle. Hyvin lyhyet harjoitukset auttavat

erityisesti tavan luomisessa, joka taas luo pitkajanteisyytta (Wihuri 2021, 255-256).
2.2 Tietoisen lasnaolon ulottuvuudet

Tietoisen lasnaolon merkitysta organisaatioissa voidaan tarkastella olemassa olevan tutkimustie-
don valossa. Good ym. (2016, 122—126) esittavat tietoisella [dsnaololla olevan positiivisia vaikutuk-
sia yksittaisen tyontekijan kognitioon, keskittymiskykyyn, tunteisiin seka fysiologiaan. Positiivisilla
vaikutuksilla ndhdaan olevan myos yhteys tyosuoritukseen seka hyvinvointiin organisaatiokonteks-
tissa. Vaikka tietoinen lasnaolo on henkilokohtainen kokemus, se vaikuttaa suoraan myos ihmisten
valiseen toimintaan. Vaikutus on merkittava, silld monet organisaation toimintaan vaikuttavista
avaintekijoista kuten johtajuus, tiimityd, luottamus, vuorovaikutus ja psykologinen turvallisuuden-
tunne ovat ihmisten valisia asioita. (Good ym. 2016, 122—-126.) Tietoisella lasndololla nayttaa ole-

van samanlaisia vaikutuksia myos pelkkia johtajia koskevassa tutkimuksessa (Urrila 2022b, 15).

Zhou, Wang ja Sin (2022, 11-12) vahvistavat tietoisen lasnaolon merkitysta johtajuudessa esitta-
malla, ettd johtajan omaksuma tietoinen Iasndolo vaikuttaa tydntekijdiden hyvinvointiin, tyotyytyvai-
syyteen seka tyosuoritukseen. Tietoista lasndoloa omaksuneet johtajat nayttavat olevan empaatti-
sempia, oikeudenmukaisempia ja autenttisempia (Zhou ym. 2022, 11-12). Lesserin (2021, luku 1)
mukaan tietoisen lasnaolon ja johtajuuden yhdistaminen taas tukee ristiriitatilanteissa kasvua ja op-

pimista valttelyn sijaan.

Reb, Allen ja Vogus (2020) laajentavat ndkemysta tietoisen lasndolon vaikutuksista esittamalla,
etta tietoisella lasndololla on kolme eri vaikuttamismuotoa organisaatioissa. Taulukossa 2 on ku-
vattu miten tietoinen Iasnaolo voi toimia riippumattomana, sdatelevana tai rippuvaisena tekijana.
Eri vaikuttamismuotojen olemassaolo tarkoittaa sita, etta tyontekijan oma tietoinen lasnaolo vaikut-
taa ulkoisiin tekijoihin samalla tavalla kuin ulkoiset tekijat vaikuttavat tyontekijan kykyyn olla tietoi-

sesta lasna (Reb ym. 2020).



Taulukko 2. Tietoisen lasndolon kolme vaikuttamismuotoa (mukaillen Reb ym. 2020, 1-3)

Riippumattomana tekijana Saateleviana tekijana Riippuvaisena tekijana
Miten tietoinen lasnaolo vaikuttaa Miten tietoinen lasndolo aut- | Miten uskomukset, fyysinen olotila
tyotyytyvaisyyteen taa hyddyntamaan taukoja tai kyky kontrolloida itsedan vaikutta-
sitoutumista ja motivaatiota | vat tietoiseen lasnaoloon
lisdavasti

Rebin, Narayanan ja Chaturvedin (2014) mukaan johtajan omaksumalla tietoisella lasnaololla on
suora eli riippumaton vaikutus tyontekijdiden hyvinvointiin seka suoritukseen. Suorien vaikutusten
lisaksi tietoinen lasnaolo toimii saatelevana tekijana eri muuttujien valilla (Reb ym. 2020). Nubold
ym. (2020, 469) esimerkiksi esittavat tietoisen lasndolon saatelevana tekijana siing, etta tietoisen
lasnaolon myota johtajan lisaantyva autenttisuus vaikuttaisi tyontekijan tydasenteeseen. Toisaalta
tietoinen lasnéaolo ei ainoastaan vahvistu sita harjoittamalla. Myos ulkoisilla tekijoilla on vaikutusta
siihen, miten paljon tietoisella lasnaololla on tilaa toteutua. (Hougaard & Carter 2018, 179; Reina &
Kudesia 2020.)

Tietoisuus lisdd ymmarrysta omista tunteista ja tekee niiden kasittelemisesta helpompaa. Taman
nahdaan lisaavan empatiakykya, jonka ansiosta tyontekija pystyy ymmartamaan muita entista pa-
remmin. Tietoisella lasndololla voidaan nahda olevan positiivinen vaikutus yhteisten paatosten te-
ossa. Tietoisen lasndolon on nahty lisdavan tydntekijan kykya kasitelld sosiaaliseen vastuuseen

liittyvia kysymyksia ja silla on nain laajempi eettinen ulottuvuus. (Wihuri 2021, 31-34.)

Tietoisen lasndolon nahdaan lisdavan sita harjoittavan henkilén objektiivisuutta hdnen omaan ko-
kemukseensa. Tarkoituksenmukainen arvostelematon mielen tarkkailu sallii nAkemyksen siirtya
tietoisuuden sisallosta kuten ajatuksista, tarinoista ja tunteista tietoisuuteen itseensa. Arvostele-
mattoman mielen tarkkailun taas uskotaan vahvistavan tata kykya myds muita kohtaan. (Ntbold,
ym. 2020, 472—-473; Shapiro, Carlson, Astin & Freedman 2006, 378-379.) Tama nakdékulman muu-

tos on tietoisen lasnaolon tavaramerkki (Shapiro ym. 2006, 379).

Useimmissa tietoista lasnaoloa kasittelevissa tutkimuksissa vaikutuksia mitataan maarallisesti joko
kasvavasti tai vahenevasti. Toisaalta tietoisen I&dsndolon vaikutuksia voidaan mitata laadullisesti.
Tietoista lasndoloa harjoittavan nakékulmasta tdma nayttaytyy niin, ettd mitattavat tekijat eivat valt-
tamattd muutu, mutta suhtautuminen niihin muuttuu. (Raevuori 2016, 1894-1895.) Tama on tar-
keaa siksi, etta nykyiset yritysmaailmassa kaytettavat ohjelmat nojaavat vahvasti naihin Iaaketie-
teessa tehtyihin tutkimuksiin. Siité syysta tutkimusta tarvitaan enemman organisaatioiden sisalla.
(Reb ym. 2020, 1; Badham & King 2021.)

On hyva tunnistaa, etta tutkijat julkaisevat systemaattisesti enemman positiivisia kuin neutraaleja

tai negatiivisia tuloksia. Tama on tiedemaailmassa yleinen ilmio, silla positiivisia tuloksia pidetaan



mielenkiintoisempina. Nain myos tietoisen Iasnaolon tutkimus karsii julkaisuharhasta. (Coronado-
Montoya ym. 2016; Raevuori 2016, 1894.)

Wihuri (2012, 66) tunnistaa mielelle kolme luonnollista taipumusta, jotka voivat estaa tietoisen las-
naolon kehittymista (taulukko 3). Vastavuoroisesti tietoinen Iasn&olo voi auttaa purkamaan naita
taipumuksia (Wihuri 2012, 66). Mielen kolmea luonnollista taipumusta ei ole suoraan yhdistetty esi-
merkiksi tiimityoskentelyyn tai stressiin. Tutkimusten perusteella voidaan kuitenkin olettaa, ettd nai-
den tietoisen lasndolon kehittymista estavien taipumusten tarkempi tutkiminen voisi auttaa mydés

tietoisen lasnaolon hyodtyjen saavuttamisessa.

Taulukko 3. Mielen taipumukset tietoisen lasndolon esteena (mukaillen Wihuri 2012, 66)

Tietoinen lasnéaolo Mielen luonnolliset taipumukset
Tarkoituksellinen huomio Automaatio

arvostelemattomasti Lokeroiminen

siihen mita tapahtuu juuri nyt Vaeltelu

Automaatio tarkoittaa opittuja ajatusmalleja ja toimintatapoja. Se on oleellinen osa oppimista ja mo-
nimutkaisten taitojen omaksumista. Automaatio vapauttaa energiaa, silla se mahdollistaa toimimi-
sen ilman ajattelemista. Kavely tai autolla ajaminen ovat arkipaivaistd automaatiota. (Cherry 2022.)

Automaatiosta seuraa mielen toinen taipumus, lokeroiminen (Wihuri 2021, 61).

Ympardivan maailman monimutkaisuus pakottaa mielen lokeroimaan asioita. Lokerot voidaan joh-
taa ylakasitteisiin, jotka ovat hyva, huono ja yhdentekeva. Naita kuvastavat takertuminen, torjumi-
nen ja ohittaminen, tassa jarjestyksessa. Ajan myota ylakasitteet tulevat valittdman kokemuksen
tilalle ja kun tallainen ylakasite on muodostettu, mieli sijoittaa sen alle kaikki myohemmat havainnot
todellisesta tapahtumasta. Lokerointi vapauttaa energiaa ja helpottaa tydntekijankin elamaa, mutta
jatkuva automaatiolla eldaminen ohentaa kokemusta todellisuuteen. (Wihuri 2021, 56, 61-62.) Tie-
toisen lasnaolon harjoittamisen ndhdaan purkavan tallaista automaatiolla toimimista (Cheung,
Huang, Chang & Wei 2020; Cherry 2022; Wihuri 2021, 60).

"Naemme mitad olemme harjaantuneet ndkemaan ja kutsumme sita rohkeasti todelli-
suudeksi” (Wihuri 2021, 218).

Hougaard ja Carter (2018, 164) esittavat, ettd organisaatioissa maaritetyt arvot eivat usein kohtaa
todellisuuden kanssa, koska johtajat eivat ole tietoisia organisaation arkitodellisuudesta. Sen sijaan
johtajat toimivat automaatiolla ja nakevat sen mita haluavat nahda (Hougaard ja Carter 2018, 164).

Tiedostamattomuus ja sokea luottamus tottumukseen saavat tekemaan johtopaatoksia



huomaamatta taysin oleellisiakin asioita (Wihuri 2021, 223—-225). Mielen luonnollisten taipumusten

tunnistaminen onkin tarkeaa erityisesti johtajille (Schein 2010, luku 2).

Killingsworthin ja Gilbertin (2010) tutkimuksen mukaan mieli vaeltaa noin puolet valveillaoloajasta.
Kahden henkildn valista onnellisuutta selittda vain vahan se mita he tekevat, mutta merkittavasti se
miten keskittyneitd he ovat tekemiseensa (Killingsworth & Gilbert 2010). Keskittymiskyvyn merkitys
tydn mielekkyydelle voi olla suurempi kuin viela tieddmme, silla se on myos edellytys flow-tilalle
(Wihuri 2021, 59-60). Flow-tila puolestaan on ainakin luovalla alalla yksi syy ammatinvalintaan
(Hytonen 2011, 36).

Automaatio tai mielen vaeltelu eivat itsessaan ole negatiivisia asioita. Tiedostamattomien mallien
tunnistaminen on kuitenkin tarkeaa, jotta ne eivat hallitse eldamaa. Yksikin taipumus voi olla este
tietoisen lasnaolon kehittymiselle, ja yhdessad ndma kolme nayttavat vahvistavan toisiaan. Tietoi-
sen lasnaolon periaatteiden mukaisesti karsivallisyys ja uteliaisuus auttavat naiden taipumusten
kohtaamisessa, silla mielelld on tapana palata taipumuksiin tietoisen lasndolon harjoittamisesta
huolimatta. (Wihuri 2021, 56-61.)

Tietoisen lasnaolon kaksi puolta ulottuu mystisyydesta, tietoisuuden ja pysyvyyden illuusion kasit-
telemisesta pragmaattiseen arkipaivaisten ongelmien kohtaamiseen. Tietoinen lasnaolo tunnistaa,
ettd mielen perustila, joka kasittelee itsea tulevaisuuden ja menneisyyden valossa, on aivan yhta
tarkea olotila kuin tietoinen Iasnaolo, joka taas kasittelee nykyhetkea. (Lesser 2019, luku 1.) Myos
Wihuri (2021, 58) esittaa, etta tietoisesti tapahtuva mielen vaeltelu on merkityksellinen osa elamaa,
silla se mahdollistaa tulevaisuuden suunnittelun seka menneista kokemuksista oppimisen. Tietoi-
sen lasnaolon harjoittaminen on tapa 16ytada omien totuttujen ajatusten ja reaktioiden takana olevaa
tietoa. Uutta tietoa taas voidaan hyddyntaa kaytannonlaheisesti jokapaivaisessa tydssa tai muussa

elamassa. (Lesser 2019, luku 1.)

Arvostelematon nykyhetkeen kohdistettu huomio ei tarkoita alistumista tdssa hetkessa tapahtuville
asioille. (Kabat-Zinn 2021, 32, 42; Kabat—Zinn 2017, 1129.) Tietoisen lasnaolon merkitys ei nain
ole ymparistostaan irrallaan. Tietoinen lasnaolo on vahvasti sidoksissa kulttuurien rakenteisiin ja
ihmisten valiseen vuorovaikutukseen. Se toimii aktiivisesti kanssakaymisissa johtajien ja tydnteki-
joéiden valilla. (Reb ym. 2020, 4.) Kulttuurillisten rakenteiden muutokset alkavat johtajien toiminnalla
(Duncan 30.10.2018; Soback 2021, 28; Whitehurst, 2016). Siksi tietoisen lasndolon integroiminen

organisaatioihin tulisi tapahtua johtajien esimerkista.
2.3 Tietoisen johtajuuden ominaispiirteet

Organisaatiossa kulttuuri muodostuu sen myéta minkalaista esimerkkia johtajat nayttavat (Cheung
ym. 2020; Duncan 30.10.2018; Soback 2021, 28; Whitehurst, 2016). Esimerkkia nayttamalla
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johtajat antavat tyontekijoille luvan tehda saman (Steinhouse 2018, luku 2). Tama nakyy esimer-

kiksi siind, etta toimitusjohtajan ollessa aina tavoitettavissa myos muut kokevat taman oikeaksi ta-

vaksi toimia (Pelli 2023). Koska johtajat useimmiten ovat niita, jotka arvioivat tyontekijoiden tyota,

poimivat tyontekijat heilta vihjeita siita, mika on suositeltavaa toimintaa. Luovaa ajattelua esimeriksi

esiintyy enemman, mikali johtaja ilmaisee ndyraa halukkuutta ymmartdd omat vahvuutensa ja heik-

koutensa pyytamalla rehellistd palautetta toisilta. (Cheung ym. 2020.)

Wells (2015) on maarittanyt seuraavat yhdeksan tietoisen johtajan piirretta: Hyvaksynta, tietoisuus,

l&snaolo, myoétatunto, irti paastdminen, kuunteleminen, karsivallisyys, reagointi ja luottamus. Tassa

tutkimuksessa ominaisuuksista tarkastellaan tarkemmin myoétatuntoa, kuuntelemista ja luotta-

musta, jotka ovat myds useiden johtamistyylien ominaisuuksia (taulukko 4). Sobackin (2021, 89)

mukaan myotatunnolla, kuuntelemisella ja luottamuksella on holistinen luonne, jossa yhta ominai-

suutta toteuttamalla toteutetaan myds muita. Tdma nayttaa olevan rinnastettavissa tietoiseen joh-

tajuuteen, joka sisaltdd nama ominaisuudet.

Taulukko 4. Tietoisen johtamisen samankaltaisuudet johtamistyylien kanssa (mukaillen Klogs

2018, 19-23)
. Transforma- .
Tietoinen johtajuus Auter_mlnen _Valm.entava tionaalinen Palve_leva Resqnowa LMX—teoria
johtajuus johtajuus . ) johtajuus johtajuus
johtajuus
Myédtatunto X X X X
Kuunteleminen X X X X X X
Luottamus X X X X X X

Kyky ottaa etaisyytta tilanteisiin, pysahtya ja kuunnella karsivallisesti seka itsedan etta muita on

tietoista johtajuutta maarittdva ominaisuus (Steinhouse 2018, luku 5). Etaisyyden kautta johtaja

pystyy irtaantumaan itselleen ominaisista arkkityypeista, tunnistamaan niiden varjopuolet ja asen-

noitumaan kasilla olevaan tilanteeseen sille vaadittavalla tavalla. Tallainen tietoinen lasnaolo luo

vaikutelman vahvasta lasndolosta. (Steinhouse 2018, luku 2.)

Tietoinen johtaja vaikuttaa ymparistoonsa lasnaolollaan. Han on lasna seka mielessaan etta ke-

hossaan. Tydntekijat ovat halukkaampia seuraamaan johtajaa, joka sanattomasti kommunikoi vah-

vaa lasnaoloa. Kokonaisvaltainen lasnaolo on luottamuksen perusta. Se luo turvallisuuden tunnetta

ja sitoo johtajat yhteen tyontekijoiden kanssa. (Hougaard & Carter 2018, 120-123.) Tietoisen las-

naolon nahdaan kehittavan kuvatun kaltaista lasnaoloa (Hougaard & Carter 2018, 120-123; Martu-

rano 2014, 57).
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Tarpeen tullen tietoinen johtaja kykenee asettamaan rajoja ja toimimaan periksiantamattomasti.
Voimakastahtoinen toiminta voidaan kuitenkin liittda kiusaamiseen. Kaske ja ohjaa -tyyppisen joh-
tajuuden vastavoimaksi on tullut valmentajamainen ote. (Steinhouse 2018, luku 2.) Valmentava ote
on tasapainoinen yhdistelma vaativuutta ja armollisuutta (Soback 2021, 55). Huomio on tyontekijan
itsensa kanssa kdymassa dialogissa. Han saa tilaa ratkaista oman ongelmansa johtajan myo6tatun-
toisella Iasnaololla. Taman kaltainen ote johtaja-tyontekijasuhteessa on hyddyllinen siksi, etta
usein tyontekijoilla itselldan on ensikaden asiantuntijuus ongelmaan liittyen. Valmentajamainen ote
on keskeinen ero perinteisen johtajuuden ja tietoisen johtajuuden valilla. (Steinhouse 2018, luku 2.)
Myo6s Hougaard ja Carter (2018, 115) vahvistat tatd ndkemysta erottamalla kdske ja ohjaa -tyyppi-
sen johtamisen tietoisesta johtamisesta. Molempien lopullinen paamaara on sama, tuottavuus,

mutta jalkimmaisessa se tapahtuu sitoutumisen ja mielekkyyden avulla.

Kuuntelevan johtamistavan ehdoton perusta on psykologinen turvantunne. Turvallisuuteen kuuluu
uskallus tutustua omaan autenttiseen itseen ilmaisten ideoita ja huolenaiheita ilman pelkoa vahek-
synnasta. Koska kuunteleva johtamistapa perustuu tyontekijan omiin ratkaisuihin, on hanella oltava
uskallus tehda niita. (Soback 2021, 59, 68.) Toisaalta johtajat usein nousevat asemaansa ongel-
manratkaisukyvyn ansiosta, joka voi tulla tyontekijoiden oman voimaannuttamisen tielle. Usein |as-
naolo ja kuuntelemisen kyky ovat kaikkein voimakkain tapa ratkoa ongelmia. Lisaksi ne luovat vah-
vemman yhteyden ja sitoutumisen johtajan ja tyontekijan valilla. (Hougaard & Carter 2022, 40;
Hougaard & Carter 2018, 120.)

Kuuntelevan johtamistavan tarvetta lisaa tyontekijoiden kasvavat odotukset inhimilliselle johtami-
selle (Soback 2021, 12, 22). Mellasen ja Mellasen (2020, 161) mukaan tdma korostuu etenkin nuo-
remmilla tyontekijoilla, jotka odottavat johtajien olevan kiinnostuneita heista henkilokohtaisesti. Inhi-
millista johtamista kuvastaa painottuminen ohjeistamisesta ja hallinnoimisesta tukeen ja mahdollis-
tamiseen. Mahdollistaminen ja tukeminen tapahtuvat kysymalla ja kuuntelemalla. Nain luodaan
johtajuudesta kaikille kuuluvaa vuorovaikutusta, ja tyontekijoista tulee myds itsensa johtajia, ei vain
seuraajia. (Soback 2021, 12, 22-23.)

Myétatuntoinen johtaja tarjoaa emotionaalista ja alyllista tukea. On tarkeaa pystya tunnistamaan
milloin tydntekija kaipaa konkreettista ohjausta ja milloin taustavoimana on tunnekokemus, joka tu-
lee tunnistaa. llman tunnekokemuksen purkamista ei konkreettiseen toimintaan haastaminen ole
mahdollista. Emotionaalinen tuki on hyvaksyvaa tietoista Idsndoloa, jossa johtaja toimii kanssakul-
kijana. Han antaa tilaa kuulluksi tulemiselle ja tarjoaa mahdollisuuden itsereflektointiin. Kun siirry-
taan tydntekijdiden syvemmistd kokemuksista kohti konkreettisia asioita, on mahdollisuus siirtya
alylliseen tukeen. Tama tehdaan keskustellen ja toimintatapoja haastaen. Asioita tutkitaan taustoi-

neen ja piilevine kehityskulkuineen. Nain johtaja siirtyy empaattisen kanssakulkijan roolista
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myotatuntoisen keskustelijan rooliin. Tyontekijan tassa hetkessa tapahtuva sisainen matka vaihtuu

kehitysprojektiksi, joka puolestaan on tavoitteellista toimintaa. (Soback 2021, 90-99.)

Tietoinen johtaja rakentaa organisaatiokulttuuria, jossa myo6tatunto ei rajoitu vain johtajien ja tyon-
tekijoiden valiseen suhteeseen vaan se ilmenee kaikkien organisaation tyontekijoiden valilla.
(Soback 2021, 102.) Tietoisen l&sndolon nahdaan lisddvan kykyad myoétatuntoon ja sen esiastee-
seen empatiaan. Tietoisen lasndolon ndhdaan myds lisdavan kykya huomioida muiden tarpeet pa-
remmin. (NUbold 2020, 472.)

Luottamus, jota johtajat nauttivat, alkaa luottamuksen osoituksesta muita kohtaan (Hougaard &
Carter 2018, 125). Luottavainen ja arvostava johtaja vapauttaa ongelmanratkaisun tyontekijalle it-
selleen. Luottamus ja arvostus tyontekijan ammattitaitoa kohtaan luo turvaa toimia itsenaisesti
mahdollisista epaonnistumisista huolimatta. (Hougaard & Carter 2018, 125; Soback 2021, 63.) Ar-
vostava johtaja haluaa aidosti auttaa tyontekijaa 16ytdmaan oman viisautensa (Soback 2021, 63).
Kyseenalaistamisen poissaolo mahdollistaa organisaation toimimaan aktiivisesti ja nopeasti (Co-
vey & Conant 2016).

Johtajan aito kiinnostus tydntekijoita kohtaan lisda yhteyden tunnetta. Kun johtaja on kiinnostunut
tydntekijdidensa nakemyksesta ja onnistuu jakamaan aidosti itsestansakin, syntyy kokemus jae-
tusta ihmisyydesta. (Soback 2021, 61.) Yhteyden kokemuksella voi olla vaikutus siihen kokevatko
tydntekijat tydskentelevansa kohti yhteista tavoitetta samojen arvojen ohjaamana. (Marturano
2014, 55; Soback 2021, 61.)

Usein sitoutuminen yhteiseen tavoitteeseen on ratkaistujen erimielisyyksien takana. Ristiriitatilan-
teissa johtajan hyvaksyvalla reagoinnilla on suuri merkitys. Reagoinnin on osoitettava mielenkiintoa
ja avoimuutta tyontekijoita kohtaan. Johdonmukaisuus ja ennakoitavuus luovat turvallisuutta. Joh-
tajan sanojen on kohdattava hanen tekojensa kanssa. (Soback 2021, 61, 64—66.) Coveyn ja Co-

nantin (2016) mukaan luvattujen asioiden toimittaminen onkin luottamuksen avainkomponentti.

Luottamuksen merkityksesta kertoo se, etta Great Place to Work—kriteeristdssa se maarittaa kahta
kolmasosaa. Luottamus nayttaa olevan kaikkia parhaita tydpaikkoja maarittava tekija. (Great Place
to Work s.a.) Covey ja Conant (2016) uskovat, ettd useimmat organisaatioiden suoritusongelmista
perustuvat piilevaan luottamuspulaan. Tasta syysta luottamuksen rakentamisen tulisikin olla johta-

misen keskeinen fokus (Covey & Conant 2016.)

Tietoisuuden lisdamiseen liittyy kivun elementti (Steinhouse 2018, luku 2; Lesser 2019, luku 1). On
kivuliasta tunnistaa omat luonteenheikkoutensa. On kivuliasta tunnistaa pakenevansa konflikteja,
tai eldvansa omien arvojensa ulkopuolella. Tietoisuus avaa oven tdman haavoittuvuuden ja inhimil-

lisyyden tarkastelulle. Lisaantyneessa tietoisuudessa on muutosvoimaa. Tietoinen lasngolo ja
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johtajuus sisaltavat tdman ulottuvuuden, mahdollisuuden itsereflektioon. Todellinen kasvu ja oppi-
minen tapahtuvat tuomalla asioita varjosta valoon, ei positiivisuuden tai opittujen askelmerkkien

vahvistamisessa. (Lesser 2019, luku 1.)

Nuboldin ym. (2020, 471) mukaan tietoinen lasnaolo voi paljastaa johtajalle kuka tama todellisuu-
dessa on. Johtajalle tietoisuus omista arvoista ja niiden kanssa linjassa toimiminen ovat erityisen
tarkeaa, silla omien arvojen vastaisesti toimiminen ei ole autenttista (Nubold ym. 2020, 471; Stein-
house 2018, luku 2). Scheinin (2010, luku 2) mukaan tarkeys korostuu siina, etta johtajan tiedosta-
mat seka tiedostamattomat arvot saatelevat kulttuurin kollektiivisia arvoja. Autenttinen tietoisuu-
desta kasin toimiminen luo kulttuurin, jota tiedostamattomuuteen perustuvat alitajuiset toimintatavat
eivat rasita (Schein 2010, luku 2; Steinhouse 2018, luku 2).

Tietoinen lasnaolo nayttaa toimivan rippumattomana tekijana suhteessa johtajan autenttisuuteen.
Tietoinen lasn&olo auttaa johtajaa tunnistamaan tdman omat vahvuudet ja heikkoudet (NUbold ym.
2020.) Cheungin ym. (2020) mukaan halukkuus tunnistaa oma rajallisuutensa toimii sdatelevana
tekijana tietoisen lasnaolon ja luottamuksen valilla. Myds Nibold ym. (2020, 473) ja Steinhouse
(2018, luku 2) tunnistavat tietoisen I&dsndolon saatelevana tekijana, silla omien arvojen mukaisesti
toimiminen nayttaa vahvistavan luottamusta. Nakemykset vahvistavat Rebin ja kumppanien (2014,
43) aiemmin esittdmaa hypoteesia siita, etta tietoisen lasndolon harjoittaminen voisi kehittaa johta-

jan autenttisuutta.

Koska tietoinen johtaja ei maarittele ty6ta muusta eldamasta ulkopuoliseksi asiaksi, vahvistaa tama
muutosvoima johtajaa kaikilla elamanalueilla. Erilaiset ongelmat usein toistuvat seka tydpaikalla
ettd vapaa-ajalla samankaltaisissa tilanteissa. Tietoisen lasnaolon merkittava ominaisuus onkin
sen yleismaailmallisuus. (Lesser 2019, luku 1.) Tasta yleismaailmallisesta tilasta kdsin on mahdol-
lista luoda yha kokonaisempia organisaatioita. Kokonaisvaltaisuus voi johtaa kokemukseen siit3,
ettd tyontekijat eivat koe olevansa irrallisia yksil6ita vaan yhteenkuuluva yhteisd. Tuloksellisinta or-
ganisaatioille pitkallad aikavalilla onkin inhimillisyys, silld organisaatioiden toiminta perustuu ihmis-
ten toimintaan. (Wihuri, 44, 262.)

2.4 Tietoisen lasndolon haasteet organisaatiossa

On tiettyja tilanteita, joissa tietoisen l&dsndolon oletetut hyodyt voivat kdantya suoraan tydntekijaa
vastaan. Pinnallinen naytteleminen, kuten pakotettu hymy ja yliasiallinen kaytos, ovat usein oikea
ratkaisu tehtavan kannalta, vaikka tama tarkoittaisi todellisten tunteiden sivuun siirtamista. Pinnalli-
nen naytteleminen on raskasta ja se tuntuu vaaralta. Jaksamistaan parantaakseen tyontekijat siir-
tavat mielensa pois naista tuntemuksista, mutta tietoisen lasndolon harjoittaminen voi tuoda ne uu-

delleen pintaan. Unohdetuista kaytosmalleista tietoiseksi tuleminen tekee niiden tietoisesta
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sivuuttamisesta raskaampaa. Tietoista lasn&oloa hyddyntavissa organisaatioissa johtajien tulisikin
pohtia strategisesti sitéd kenelle harjoittelua tarjotaan. Harjoittelua tulisi tarjota tapauskohtaisesti ot-
taen huomioon my0s itse tyotehtavan kehittaminen tarpeen vaatiessa. (Lyddy, Good, Bolino,
Thompson & Stephens 2021.)

Tietoisen lasnaolon filosofiseen ulottuvuuteen liittyy itsensa kehittamisen psykologiaa. Se on tyon-
tekijalle voimaannuttavaa. Tietoista lasndoloa ei tulisikaan asettaa harjoitettavaksi ylemmalta ta-
holta, pakolliseksi osaksi tydaikaa. Pakollisuus sy6 vapaaehtoisuutta ja saattaa aiheuttaa jopa sel-
laista luotaantyontavyytta, ettei tyontekija halua perehtya asiaan enaa vapaa-ajallakaan. (Brendel
2015.) Wihuri puolestaan (2021, 254) ehdottaa, ettei vahvaa sitoutumista vaativien pidempien oh-
jelmien ulkopuolella vapaaehtoisuus olisi valttdmatonta, kun tietoisen lasnaolon harjoittelu yhdiste-
taan kaytannon tyén haasteisiin. TAma voisi tapahtua esimerkiksi paivan kestavien koulutusten yh-
teydessa (Wihuri 2021, 254).

Tietoisen lasnaolon sekularisointi buddhismista oli tarkea askel lisddmaan tietoisen lasndolon kiin-
nostusta lansimaissa. llman sekularisointia tietoisen Iasndolon hyotyja tuskin olisi alettu tutkia ny-
kyisessa mittakaavassa. (Forbes 2012.) Purser ja Loy (2013) seka Wihuri (2021, 40) esittavat, etta

liike-elama nimenomaan kiinnitti huomionsa tietoiseen lasnaoloon sen tieteellisen taustan ansiosta.

Sekularisoinnin seurauksena tietoista lasndoloa kuvataan Iahinna stressinhallintana ja keskittymis-
kyvyn parantamiseen soveltuvana tekniikkana (Purser & Loy 2013; Purser & Milillo 2015, 18). Tal-
laisena tekniikkana hyddynnettyna tietoista lasn&oloa voidaan kayttaa itsea palveleviin tarkoituk-
siin, jotka vahvistavat itsekeskeisia arvoja ja kaytostapoja (Forbes 2012). Buddhalaisuuteen perus-
tuva tietoinen lasnaolo ei kuitenkaan ole eettisesti neutraali tekniikka, vaan omalaatuinen tapa huo-
mioida nykyhetki. Oikeaksi tietoiseksi lasndoloksi kutsuttu olemisen tila kutsuu kehittdmaan toimi-
juutta, joka virtaa myoétatuntoa ja sosiaalista harmoniaa. (Purser & Loy 2013.) Forbes (2012) ehdot-
taa, etta viimeistaan siina vaiheessa, kun tietoisen lasnaolon tuomat henkildkohtaiset hyodyt, kuten
stressinhallinta tai tehokkuuden lisdaminen ovat saavutettu, tulisi pohtia, mita suurempaa paamaa-
raa kohti nama askeleet on otettu. Eettiset ja sosiaaliset nakokulmat huomioon ottaminen edellyt-
taa, etta tietoista lasnaoloa reflektoidaan kriittisesti samalla asenteella kuin se kutsuu johtajat ja

tyontekijat reflektoimaan itsedan. (Forbes 2012.)

Myoés Brendel (2015) sanoo, ettd ongelmalliseen kaytdkseen on aina puututtava ja haitallisiin ra-
kenteisiin tulee ottaa kriittisesti kantaa. Yksi tietoisen lasnaolon riskeista organisaatioissa onkin sen
tekninen kayttd korvikkeena aktiivisille ajattelulle tai ensisijaisena hoitokeinona epamukavalle ym-
paristolle. (Brendel 2015.) Purser ja Milillo (2015, 15) ovat tunnistaneet, etta tietoisen Iasnaolon

suurin haaste on siina, etta silla voidaan siirtaa kulttuurin luoma taakka yksittaisen tydntekijan
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harteille. Tietoinen lasnaolo voi talldin luoda haivahdyksia eettisyydesta tai tietoisuudesta, samalla

aliarvioiden tietoisuuden merkityksen laajemmassa kontekstissa (Purser & Milillo 2015, 15).

Tallaisia haivahdyksia on nahtavissa esimerkiksi Googlessa. Googlessa kehitetty Search Inside
Yourself on organisaatioissa yksi laajiten omaksuttu tietoisen Iasndolon harjoitusohjelma. Purserin
ja Milillon (2015, 16—-18) seka Forbesin (2012) mukaan tassa on tietoisen lasnaolon tekniikkana
kayttamisen ristiriita. Tietoisen lasndolon omaksunta ei ole antanut johtajille tai tydntekijdille nake-
mysta siita, ettd merkittdva osa kyseisen organisaation stressista on johdettavissa sen 80-tuntisia
viikkoja suosivaan kulttuuriin. On myds mielenkiintoista todeta, ettd Googlen kaltaisten yritysten
kassavirta perustuu vahvasti hairidtekijdiden luontiin (Purser 2019, 10; Purser & Milillo 2015, 16—
17). Roschin (2007, teoksessa Purser & Milillo 2015, 17) mukaan tietoisen lasnaolon tekninen

kayttd johtaakin kuvatun kaltaiseen lyhytnakdisyyteen organisaatioissa.

Tietoinen lasnaolo ei tarkoita passiivisuutta tai valinpitdamattomyytta (Kabat-Zinn 2021, 45; Wihuri
2021, 47). Tietoisen lasndolon sen sijaan voidaan lisddvan ymmarrysta tunnistaa ero tilanteissa,
joihin tulee puuttua ja niiss3, jotka puolestaan ovat johtajan tai tydntekijan vaikutusvallan ulkopuo-
lella (Wihuri 2021, 47—-48). Tietoisen lasnaolon tehokas kayttdonotto nayttaakin vaativan sen, etta
sita opettavat myos ymmartavat tyontekijoiden henkilokohtaisilla haasteilla olevan ulkoisia tekijoita.
Taman takia tarvitaan tutkimusta ei vain organisaatioiden sisalla vaan myds institutionaalisia tutki-
muksia laajemmassa perspektiivissa siitd missa kontekstissa itse organisaatiot toimivat (Purser &
Milillo 2015, 18).

Hougaard ja Carter (2018, 172—-173) painottavat, ettei tietoinen lasnaolo tarkoita, ettd organisaa-
tion ongelmat katoaisivat, vaan tietoisella lasndololla on mahdollisuus muuttaa suhdetta naihin on-
gelmiin. Nakdkulman muutos asioihin voisi muuttaa toimintatapoja ja sitad kautta koko organisaation
kulttuuria (Brendel 2015; Hougaard & Carter 2018, 174). Tietoisen lasnaolon arvostelematon
luonne ei koskekaan ulkoisia tekij6ita, vaan sita harjoittavan henkilén omaa kokemusta (Dreyfus,
2011.) Ahlvikin (2019, 75—-77) mukaan arvostelemattomuuden vaarinymmarrys on yksi syy siihen

miksi kriitikot ovat huolissaan tietoisen lasnaolon harjoittamisesta organisaatioissa.

Purser ja Milillo (2015, 18) varovaisesta asenteestaan huolimattaan tiedostavat, etta tietoisella Ias-
naololla voi olla vaikutusta viemaan organisaatioita kohti radikaalimpaa johtamista. Tallainen radi-
kaali johtaminen vastaisi hyvaksikayttoon perustuviin rakenteisiin myotatunnolla ja taidokkaalla Ias-

naololla hyvaksikayttddn mydntymisen sijaan. (Purser & Milillo 2015, 18.)
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3 Empiirinen tutkimus

Tama luku kasittelee opinnaytetydn tutkimusosaa. Luvussa kaydaan lapi tutkimusotteen ja tutki-

musmenetelmien valinta. Luku kasittda myds aineiston analysoinnin vaiheet.
3.1 Tutkimusotteen kuvaus ja tutkimusmenetelman valinta

Tutkimussuunnitelmassa esitetdan tutkimuksen idea ja tekninen toteutus. Suunnitelman tekemi-
nen on tarkea3, silla siitad ohjaaja tai toimeksiantaja voi paatella, onko tutkimusta kannattavaa to-
teuttaa. Suunnitelma myds nayttaa tutkijalle itselleen suuntaa. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 55.) Tutki-
muksen alkuperainen suunnitelma ja lopullinen tuotos useimmiten eroavat toisistaan. Eroavaisuu-
det ovat merkki siita, etta tutkija on saanut tutkimuksen edetessa uutta tietoa aiheesta. (Hirsjarvi &
Hurme 2022, 58.)

Tutkimussuunnitelma on esitelty ohjaajalle ohjeiden mukaisesti, eika sita kayda enaa tassa tydssa
uudestaan lapi. Suunnitelma antoi tutkimukselle suunnan. Lopullinen toteutus eroaa yksityiskohdil-

taan suunnitelmasta, mutta noudattaa sita paapiirteiltaan.

Tutkimusote tarkoittaa kaytettyjen menetelmien kokonaisuutta (Kananen 2019, luku 5). Tutkimus-
otteet voidaan karkeasti jakaa maarallisiin ja laadullisiin menetelmiin (Hakala 2022, 97; Juuti &
Puusa 2020a, 9). Tutkimusote maaraytyy tutkimuksen kohteena olevan ilmion perusteella (Kana-
nen 2019, luku 5; Juuti & Puusa 2020b, 196). Eri tutkimusotteet tuottavat erilaisia lopputulemia,
eika yksi ole toista parempi (Juuti & Puusa 2020b, 196). Valinnassa auttaa ymmarrys siitéd miksi
tutkimusta tehdaan (Juuti & Puusa 2020a, 13). Tuomi & Sarajarvi (2018, 54) esimerkiksi kuvailevat
laadullista tutkimusta ymmartavaksi tutkimukseksi ja maarallista tutkimusta selittavaksi tutki-
mukseksi. Voidaan nahda, etta laadullinen tutkimus pyrkii ymmartamaan ilmiéta, josta ei ole viela
tarpeeksi tietoa maarallisen tutkimuksen toteuttamiseen. Maarallinen tutkimus taas pyrkii selitta-

maan ilmiota, joka on tehty tunnetuksi laadullisin menetelmin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 54.)

Maarallisessa tutkimuksessa usein asetetaan hypoteesi, joka pyritdan todistamaan, kun taas laa-
dullisessa tutkimuksessa asetetaan tutkimuskysymys, johon pyritdan vastaamaan (Hirsjarvi &
Hurme 2022, 57). Maarallisessa tutkimuksessa hypoteesiin vastataan numeraalisesti ja aineiston
on oltava esitettavissa mitattavassa muodossa. Maarallinen tutkimus eroaa laadullisesta tutkimuk-

sesta myo0s siing, etta aineistossa esiintyvat poikkeukset karsitaan pois. (Vilkka 2021, 56.)

Laadullisella tutkimusotteella pyritdan selventamaan ilmiota, jota ei viela tunneta (Kananen 2019,
luku 5). Selvitysta tehdaan esimerkiksi haastateltavien henkildkohtaisten kokemusten kautta (Es-
kola & Suoranta 1998, 63; Hirsjarvi & Hurme 2022, 40; Kananen 2019, luku 5; Juuti & Puusa

2020a, 13). Laadullinen tutkimus ei ole kuitenkaan vain haastattelua. Aineisto voi myos koostua
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erilaisista dokumenteista. Dokumentteja voivat olla esimerkiksi artikkelit, paivakirjat tai raportit.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 62.)

Tutkimusongelmaan vastaaminen voi vaatia molempia tutkimusotteita (Hirsjarvi & Hurme 2022, 27;
Tuomi & Sarajarvi 2018, 58). Tassa tutkimuksessa maarallisia menetelmia ei nahty tarpeellisiksi.
Tassa tutkimuksessa selvitetdan miten tietoinen lIasnaolo tukee tietoista johtajuutta. 1lmio ei ole

tunnettu, joten laadullinen tutkimus on perusteltu valinta ongelman selvittdmiseksi.

Menetelma tarkoittaa niitd konkreettisia tapoja, joilla tutkimusaineisto kerataan ja analysoidaan
(Juuti & Puusa 2020a, 9). Menetelma maaraytyy valitun tutkimusotteen mukaan. Perusteltu valinta
on merkittava tekija luotettavan tiedon kerddmisessa. (Kananen 2019, luku 5.) Tutkimusaineiston
kerdamisen ja analysoinnin menetelmien lisdksi on omat menetelmat luotettavuuden arviointiin
(Kananen 2019, luku 5; Juuti & Puusa 2020a, 9).

Haastattelu valitaan usein laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi (Vilkka 2021, 99).
Haastattelun vuorovaikutukseen perustuva luonne mahdollistaa tiedonhankinnan suuntaamisen
tarkentavilla ja syventavilla kysymyksilla. Haastattelu voidaan valita korostamaan, ettd haastatel-
tava henkil6 on subjekti, joka tuo esiin hanta koskevia asioita. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 32-33.)
Tasta syysta haastattelu on perusteltu valinta aineistonkeruumenetelmaksi, kun tavoitteena on sel-

vittaa tietoista johtajuutta harjoittavien johtajien henkilékohtaista kokemusta.

Menetelmana haastattelu sisaltda myds haasteita. Haastattelija vaikuttaa haastattelun luonteeseen
omalla Iasndolollaan (Eskola & Suoranta 1998, 69; Hirsjarvi & Hurme 2022, 33). Koska haastatel-
tavien tapa puhua asioista vaihtelee, on haastattelijan kyettava vaihtamaan roolia aktiivisesta
kuuntelijasta aktiiviseksi kysymysten esittajaksi (Puusa 2020a, 108). Haastattelijan kyky rakentaa
luottamusta vaikutta siihen, miten ja minkalaisia asioita haastattelussa nousee esiin (Eskola & Suo-
ranta 1998, 69).

Haastattelutyyppeja ovat esimerkiksi avoin haastattelu, teemahaastattelu seka lomakehaastattelu.
Naita tyyppeja voidaan myos kuvata seuraavasti: strukturoimaton, puolistrukturoitu ja strukturoitu.
Teemahaastattelua ja puolistrukturoitua haastattelua kaytetaan usein synonyymeina toisilleen

(Puusa 2020a; Vilkka 2021, 99-100). Mainitut kolme haastattelutyyppié eroavat toisistaan lahinna

siind, miten strukturoidusti kysymykset ovat asetettu ennakkoon (Hirsjarvi & Hurme 2022, 43).

Avoin haastattelu vaatii laajaa ymmarrysta tutkittavasta aiheesta (Vilkka 2021, 102). Strukturoidun
haastattelun etu on se, ettad haastattelutilanteessa tutkijan vaikutus vastauksiin on vahaisempi.
Puolistrukturoidussa taas etuna ndhdaan se, ettd keskustelun suuntaa voi muuttaa, jos esiin nou-
see aiheita, joita ei ollut ennalta huomioitu. Jonkinlaisen kysymysluettelon tekeminen voi antaa tur-

vaa vdhemman kokeneelle tutkijalle. (Puusa 2020a, 107.) Tassa opinnaytetydssa on valittu
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menetelmaksi teemahaastattelu. Lomakehaastattelun toteuttaminen ei olisi mahdollistanut vapaa-
muotoista kysymyksen asettelua ja haastattelun ohjaamista sen mukaan miten haastateltava asi-

oista puhuu. Toisaalta taas avoin haastattelu vaatisi syvempaa perehtyneisyytta aiheeseen.

Teemahaastattelussa tutkimusongelmaan vastataan ongelmasta poimittujen teemojen kautta
(Vilkka 2021, 100). Teema on laajempi kokonaisuus kuin yksittainen kysymys ja siihen paneudu-
taan useasta eri ndkdkulmasta (Puusa 2020a, 108). Puolistrukturoidun luonteen vuoksi teema-
haastattelussa jotkin nakdkulmat ovat ennalta paatetty, mutta kysymysten muoto tai jarjestys voivat
vaihdella (Eskola & Suoranta 1998, 64; Hirsjarvi & Hurme 2022; 47; Puusa 2020a, 108). Teemat

tulisi kasitella haastateltavalle luontevassa jarjestyksessa (Vilkka 2021, 100).

Oletus teemahaastattelun taustalla on haastateltavan kokemus tietysta ilmiosta ja tutkijan perehty-
neisyys ilmion olennaisista tekijoista (Puusa 2020a, 107). Nain teemahaastattelun tavoite syventaa
tutkijan ymmarrysta ilmidésta (Puusa 2020a, 107) mukailee laadullisen otteen tavoitetta (Kananen
2019, luku 5). Teemahaastattelua tehtdessa taustatutkimuksen tulee olla tarpeeksi vahva ymmar-

rettavien kysymysten muodostamiseen (Juuti & Puusa 2020a).

Teemahaastattelun etu on siina, etta asetetut teemat ohjaavat haastattelun oikeaan suuntaan (Es-
kolan ja Suorannan 1998, 65). Kun haastateltava saa puhua vapaamuotoisesti avoimien kysymys-
ten ohjaamana, voidaan vastausten ndhda edustavan haastateltavan omia nakemyksia. Asetettu-
jen teemojen kautta jasentynytta aineistoa on myos helppo purkaa myéhemmissa vaiheissa. (Es-

kola & Suoranta 1998, 65) Haastattelijan tehtava onkin varmistaa, etta haastateltavat pysyvat ase-
tettujen teemojen rajoissa. Haastateltavan johdattelemisen minimoimiseksi teemahaastattelussa

on tarkeda kysya avoimia kysymyksia. Asioiden kuvailemisen ja erimerkkien pyytamisen nahdaan
laajentavan haastattelijan nakemysta haastateltavan kokemuksesta. (Vilkka 2021, 102-103.) Tata
on noudatettu ja kun asioista on puhuttu yleisella tasolla, on haastateltavia pyydetty syventamaan

naita kokemuksia kaytannon esimerkein.

Haastattelussa on aina olemassa riski erilaisista tulkinnoista. Taman vuoksi haastateltavaa kannat-
taa pyytaa maarittdmaan kaytetyt termit omin sanoin. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 54; Vilkka 2021,
103-105.) Tassa tutkimuksessa seuraavat termit on kayty lapi haastateltavien kanssa: tietoinen
lasnaolo, tietoinen johtajuus, myotatunto ja empatia. Nain on varmistettu, etta esimerkiksi myota-

tunnosta puhuttaessa molemmat osapuolet ymmartavat sen merkityksen samalla tavalla.

Tulkinnan riskia lisaa ilmididen tulkitsemisen subjektiivisuus. lImiot itsessaan eivat omaa merki-

tysta, vaan haastateltava antaa ilmioille oman merkityksensa kokemuksen, kulttuurin ja ympariston
vaikutuksesta. Merkitys vaihtelee ajan, paikan ja tilanteen mukaan, eika merkitys voi nain olla kos-
kaan taysin objektiivinen. (Puusa & Juuti 2020, 34; Vilkka 2021, 129-131.) Parhaatkin menetelmat
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auttavat saavuttamaan vain osan siita tiedosta, mita haastateltavan alkuperainen kokemus on
edustanut (Juuti & Puusa 2020c, 325).

Se miten hyvin tutkija pystyy tuottamaan laadulliselle tutkimukselle tyypillista yksityiskohtaista tie-
toa, riippuu siitd, miten syvallisesti tutkija kykenee ymmartdmaan sita sosiaalista kontekstia, jossa
haastateltava toimii. T&ma siksi, ettd ihmiset toimivat vuorovaikutuksessa. (Juuti & Puusa 20203,
11). Haastattelussa on selvitetty sita kontekstia, jossa johtajat toimivat. Tutkimuksen kolmas alaky-
symys kohdistuu tdhan kontekstiin. Myos kolmannen osapuolen kasitys asiasta yhdessa ensisijai-
sen kokemuksen kanssa luovat ja muovaavat kulttuuria (Vilkka 2021, 109). Taman tutkimuksen ra-

jallisuuden vuoksi kolmansia osapuolia, kuten tyontekijoita, ei ole haastateltu.

Tutkija tulkitsee haastateltavan antamaa merkitystd oman ymmarryksensa, aineistonsa ja kiinnos-
tuksensa mukaan. Kerattyd haastattelumateriaalia analysoitaessa haastattelija tulkitsee vielda omaa
aineistoaan suhteessa muihin haastatteluihin, teoriaan sekd omaan aiempaan ymmarrykseensa.
Kun tutkimustuloksia lopulta lukee ulkopuolinen henkild, tekee lukija neljdnnen asteen tulkintaa

haastateltavan alkuperaisesta kokemuksesta. (Puusa 2020a, 105-106.)

Kaikki aineistosta nousevat merkitykset eivat ole samanarvoisia (Alasuutari 1996, teoksessa
Puusa 2020b, 142). Tutkijoiden taipumus samanarvoistaa yksityiskohdat johtuu siita, etta he pyrki-
vat pysymaan objektiivisina aineistolleen (Hirsjarvi ja Hurme 2022, 153). Kaytanndssa objektiivi-
suus on kuitenkin vaikeasti maariteltavissa, silla tutkimuksen tulokset muodostuvat tutkijan tulkin-
nan mukaisesti (Juuti & Puusa 2020d, 139; Tuomi & Sarajarvi 2018, 85). Tutkijan onkin tarkeaa

tehda ero oman analyysinsa ja tutkittavan ilmién valilla (Puusa 2020a, 105-106).

Haastateltavien valinnassa painotetaan kokemusta tai ymmarrysta tutkittavasta ilmiésta (Vilkka
2021, 109). Haastateltavia valittaessa pohditaan keta tulisi haastatella, kuinka monta haastattelua
voidaan tehda ja tehdaanko ne yksild- vai ryhmahaastatteluna (Hirsjarvi & Hurme 2022, 61).
Haastateltavia valitessa painotettiin haastateltavan oman johtamiskokemuksen lisdksi kokemusta
tietoisen lasnaolon harjoittamisesta (taulukko 5). Tama on tarkeaa, koska tietoinen Iasndolo on ko-
kemuksellinen iimi6. Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina, koska haluttiin selvittaa johtajien

henkilokohtaisia kokemuksia.



20

Taulukko 5. Haastateltavien taustatiedot

Nykyinen tyonimike Johtajakokemusta vuosissa Tietoista lasndoloa vuosissa
Henkildstdjohtaja 25 25
Yrittaja 10 15
Tyobyhteisévalmentaja 20 20
Kehittamispaallikkd 10 17
Johtaja 18 5
Valmentaja 15 20

Haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina Microsoft Teams-verkkoymparistdossa vuoden 2023
maalis- ja huhtikuussa. Nelja haastattelua olivat kestoltaan 60 minuuttia, yksi puoli tuntia ja yksi
puolitoista tuntia. Haastattelun kesto vaikutti siihen, miten laajasti teemoja kasiteltiin, mutta kesto ei
vaikuttanut teemojen tai tutkimustulosten sisaltoon. Haastattelujen edetessa teoreettiselta kuulos-
tavia kysymyksia on pystytty tdsmentamaan saadun haastattelukokemuksen my6ta. Lopulliset

haastattelukysymykset 16ytyvat liitteesta 1.

Haastateltavat eivat tutustuneet teemoihin etukateen. Tama vaikuttaa siihen, etta haastateltavat
vastaavat oman intuitionsa mukaan. Haastateltavat eivat pohtineet etukateen sitd mika voisi olla

oikea tai ndennaisesti hyva vastaus yksittaiseen kysymykseen.
3.2 Aineiston analysointi

Analysointimenetelman valintaan vaikuttaa tutkimuksen tavoitteet ja aineiston lopullinen muoto
(Puusa 2020b, 141). Analysointimenetelman valinnassa ei ole vain yhta hyvaa vaihtoehtoa, vaan
valinta on aina tutkimuskohtainen (Hirsjarvi & Hurme 2022, 144; Puusa 2020b, 141). Lopputulos on
menetelmasta riippumaton, silla tutkija itse tekee tyodn, eikd mikdan menetelma itsessaan takaa to-
tuudenmukaista kuvaa tutkittavasta ilmioésta (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 106). Tutkijan kyky tulkita

aineistoa maarittda sen miten laadukasta lopullinen analyysi on (Juuti & Puusa 2020d, 139-140).

Aineiston lahestymiseen on kolme eri tapaa. Siséallénanalyysi, diskurssianalyysi seka fenomenolo-
ginen tapa. (Vilkka 2021, 132.) Fenomenologiselle tavalle oleellista on ilmién havainnointi sen
luonnollisessa ymparistdssa. Sen tarkoituksena on ymmartaa ilmio sellaisenaan, kuin se tutkitta-
vien henkildéiden maailmassa ilmenee. (Huhtinen & Tuominen 2020, 286—287.) Tallainen toiminta

opinnaytetydn aineistoa kerattdessa ei vaikuttanut mielekkaalta lahestymistavalta.
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Diskurssianalyysi taas tutkii sita, miten kieltd kaytetaan ja miten kaytetty kieli luo todellisuutta (Sil-
taoja & Sorsa 2020, 221). Diskurssianalyysia voidaan soveltaa organisaatio- ja johtamistutkimuk-
sessa (Siltaoja & Sorsa 2020, 224). Toisaalta tata tapaa ei viela nayteta kaytettavan tietoisen las-
naolon tutkimuksessa. Sisallénanalyysi on puolestaan yleisesti kaytetty menetelma, jota voidaan

soveltaa eri tavoin laadullisessa tutkimuksessa (Puusa 2020b, 144).

Sisallonanalyysi voidaan ymmartaa yksittaisena menetelmana tai teoreettisena viitekehyksena
osana erilaisia analyysikokonaisuuksia (Hirsjarvi & Hurme 2022, 160; Tuomi & Sarajarvi 2018, 87).
Sisalldbnanalyysissa tulokset ja merkityssuhteet eivat ole ilmaistavissa numeraalisesti vaan niiden
esittely tehdaan sanallisina tulkintoina. Sisallénanalyysia voidaan tehda aineistolahtdisesti tai teo-
rialahtoisesti. (Vilkka 2021, 132, 136).

Teorialahtoinen sisallonanalyysi perustuu olemassa olevaan teoriaan ja suoraan siita johdettui-
hin kasitteisiin. Sisallonanalyysia ohjaa jokin aiemmin luotu kasitejarjestelma, eikd analysointia
tehda taman jarjestelman ulkopuolella. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 95-97.) Analyysin tavoite on tal-
I6in uudistaa jotain aiempaa teoreettista mallia uuden keratyn aineiston avulla (Vilkka 2021, 135).
Koska tdman tutkimuksen tutkimusongelmasta ei ole vield olemassa teoreettista mallia, ei teo-

rialahtdinen sisalldnanalyysi tule kyseeseen.

Aineistolahtoisessa sisdllonanalyysissa analyysi puolestaan alkaa keratysta aineistosta. Ennen
varsinaista analyysia paatetaan miten aineiston sisaltdmaa tyypillistd kertomusta tai taustalogiikka
etsitaan. (Vilkka 2021, 135.) Paatdsta seuraa aineiston tiivistdminen ja epaolennaisten osien karsi-
minen. Tiivistetty aineisto muotoillaan uudeksi kokonaisuudeksi I6ydetyn taustalogiikan mukaan.
(Hirsjarvi & Hurme 2022, 151; Miles & Huberman 1994, teoksessa Tuomi & Sarajarvi 2018, 85;
Puusa 2020b, 142; Vilkka 2021, 132-135.)

Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa analysoidaan jo aineistonkeruuvaiheessa (Hakala 2022, 98;
Hirsjarvi & Hurme 2022, 143; Kananen, luku 5; Laine 2018, 33; Puusa 2020b, 141). Rinnakkain ta-
pahtuvat vaiheet auttavat paattelemaan tarvitaanko aineistoa lisda myéhemmin (Hakala 2022, 98;

Kananen, luku 5). Laadullinen tutkimus eroaa maarallisesta tutkimuksesta, koska maarallisessa

tutkimuksessa aineisto analysoidaan vasta aineistonkeruun jalkeen (Hirsjarvi & Hurme 2022, 143).

Analyysi alkaa haastattelun aikana erilaisten havaintojen muodossa (Hirsjarvi ja Hurme 2020, 143).
Juutin ja Puusan (2020d, 138-139) mukaan analysointi alkaa haastattelutilanteessa tutkijan ennak-
koluulojen muodossa. Ennakkoluulojen tunnistaminen on tarkeaa, vaikka taysin objektiiviseen tul-

kintaan ei voidakaan koskaan paasta (Juuti & Puusa 2020d, 139).

Laadullisen aineiston sisalldnanalyysi on analyysin ja synteesin kokonaisuus. Analyysiosassa ai-

neisto pelkistetaan, puretaan osiin ja luokitellaan. Synteesiosassa luokitellut osat muodostetaan



22

uudeksi kokonaisuudeksi. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 151; Puusa 2020b, 142.) Taman tutkimuksen

analyysissa kaytetdan perinteistd pohjoisamerikkalaista menetelmaa.

Sisalldbnanalyysissa aineistosta etsitdan tutkimuskysymyksen mukaiset ilmaisut, jotka pelkistetaan.
Samankaltaiset pelkistykset muodostavat alaluokkia, joista muodostuu ylaluokkia. Muodostetut yla-
luokat voidaan viela johtaa omiin paaluokkiinsa. (Miles ja Huberman 1994, teoksessa Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, 85). Kuva 2 esittda yhden ilmaisun kehittymistd osaksi lopullista paaluokkaa. Haasta-
teltavan alkuperainen ilmaisu on tiivistetty, jonka jalkeen se on luokiteltu muiden samankaltaisten
ilmaisujen alaluokkaan. Samankaltaiset alaluokat muodostavat ylaluokan. Ylaluokat puolestaan

muodostavat lopullisen paaluokan.

[ Haastateltava 2 ] ‘ H3 J

Kun johtajalla on tietoisen Idsné&olon taitoja
itsellensé niin silloin hdn myds pystyy
kuuntelemaan niin, etté ei Idhde itsesta. It's not
about me, vaan mé kuuntelen kuullakseni mité se
toinen ihminen sanoo enké vastatakseni fai
tuodakseni esiin jotain argumentteja tai
Johdatellakseni sitd keskustelua johonkin.

Alkuperdinen ilmaisu

_____________________ N
EKuunteIee kuullakseen, : Pelkistetty iimai
! eivastatakseen | CHISICIVATIAISH
b ; Y y
- - ~
Avoimuus palautteelle Akdiivinen Tietoinen lasnaolo Alaluokka
kuunteleminen
. y
C % J
Kuunteleminen Ylaluokka
]
Tietoinen johtajuus Paaluokka

Kuva 2. Alkuperaisen ilmaisun luokittelu
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Valittu analysointimenetelma on ohjeellinen. Menetelman on tarkoitus ohjata analyysivaihetta ja
vahentaa tutkijan mielivaltaisuutta tulkintaa tehdessa. Aineistolahtoistad analyysia tehtdessa ei
voida esimerkiksi tietdd montako kerrosta luokkien hierarkiaa muodostuu. Yleinen tapa on kuvailtu

kolmen luokan malli. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 108.)

Sisallénanalyysin kokonaisuus esitelldén usein teemoina, vaikka teemojen esittdminen kuuluu te-
maattiseen analyysiotteeseen (Tuomi & Sarajarvi 2018, 104). Toisaalta teema tarkoittaa tutkijasta
riippuen luokkaa, yksikkoa tai muuta kategoriaa. Sisallonanalyysissa aineisto esitelldan pelkistys-
ten, alaluokkien, ylaluokkien ja paaluokkien muodossa. Kaytanndssa sisallonanalyysi ja temaatti-
nen analyysi eivat kuitenkaan eroa merkittavasti. Tarkeintad on systemaattinen analyysi kaytetyn
menetelman mukaisesti ja saatujen tulosten lapinakyva perustelu. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 95,
104.)

Aineistosta koodattavat pelkistykset voivat olla esimerkiksi yksittaisia sanoja, lauseita tai ajatusko-
konaisuuksia (Tuomi & Sarajarvi 2018, 92) Pelkistykset voivat olla myds vuorovaikutuksen yksityis-
kohtia tai ilmaisujen arvottavuutta (Ruusuvuori, Nikander & Hyvarinen 2010, 16). Tassa tutkimuk-
sessa koodattavaksi analysointiyksikoksi on valittu ajatuskokonaisuus, joka voi olla yhden tai use-

amman lauseen mittainen. Paatos on syntynyt luontevasti aineistoon tutustumisen jalkeen.

Aineiston pelkistaminen alkaa alkuperaisen haastattelumateriaalin litteroinnilla, joka tarkoittaa
sanasta sanaan kirjoittamista. Litterointi on mekaanisuudestaan huolimatta tarkea vaihe, silla siina
tutkija perehtyy aineistoonsa jo toistamiseen alkuperaisen haastattelutilanteen jalkeen. Aineistoon
perehtyminen auttaa muodostamaan ajatuksia tai kysymyksia sen sisallosta. (Hirsjarvi & Hurme
2022, 146, 151.) Aineiston tuntemus on suoraan yhteydessa siihen miten syvallista analyysia siita
voidaan tehda (Hirsjarvi & Hurme 2022, 151; Puusa 2020b, 148).

Tassa tutkimuksessa aineisto on litteroitu automaattisesti Microsoft Teamsissa. Tekniikka ei ole
virheetdn, joten litteroitu teksti on kayty lapi uudestaan nauhoituksen aaniraitaa seuraten. Tassa
vaiheessa haastattelijan kommentit on poistettu ja teksti osioitu haastattelukysymysten mukaan.
Aineistosta on tassa vaiheessa poistettu kaikki henkilihin viittaavat yksityiskohdat ja nauhoitukset
siirretty pois Microsoftin pilvi-palvelusta. Microsoft Wordin etsi ja korvaa -toimintaa hyédyntaen
haastattelumateriaalista pystyttiin poistamaan keskimaarin noin 10 % sisaltéa korvaamalla kaikki
taytesanat tyhjalla. Tiivistetty aineisto siirrettiin Nvivo-ohjelmistoon aineiston luokittelua varten. Nvi-
von tai vastaavan ohjelmiston kayttd on suositeltavaa, mutta paraskaan ohjelma ei tee analyysia
ilman tutkijan omaa panosta (Ruusuvuori ym. 2010, 22). Nvivo on intuitiivinen ohjelmisto ja sen

avulla useamman haastattelun materiaalia on helppo pelkistaa ja luokitella.
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Aineiston luokittelu on olennainen osa analyysia (Hirsjarvi & Hurme 2022, 154). Aineiston luokit-
telu on perusta tutkimuksen rakenteelle ja osa abstrahointiprosessia, jossa pelkistetyista ilmai-
suista edetdan johtopaatodksiin (Tuomi & Sarajarvi 2018, 93-94). Luokittelemalla aineiston tutkija
voi vertailla aineiston eri osia toisiinsa (Dey 1996, teoksessa Hirsjarvi & Hurme 2022, 154.) Osa
tutkijoista kayttaa luokittelusta sanaa koodaus. Myos tekstin pelkistamista voidaan kutsua koodaa-

miseksi (Belotto 2018, 2624). Tassa tutkimuksessa kaytetaan termia luokittelu.

Tarkkaan rajatut tutkimuskysymykset voivat toimia alustavina luokkina, samoin kuin teemahaastat-
telun teemat (Hirsjarvi ja Hurme 2022, 156). Yksi luokka voi olla esimerkiksi ilmiétd koskeva omi-
naisuus (Tuomi & Sarajarvi 2018, 93). Tassa tutkimuksessa alustavia luokkia on ollut esimerkiksi

tietoinen lasnaolo, tietoinen johtajuus, formaali harjoittelu, mydtatunto ja organisaatiokulttuuri.

Menetelmakirjallisuudessa yleisesti esitetyn tavan vastaisesti tassa tutkimuksessa analyysiyksikoi-
den lopullinen pelkistdminen on tehty vasta alustavan luokittelun jalkeen. Toimintatapa mahdollisti
paremmat edellytykset merkityksellisten pelkistysten tekemiseen. Luokitteluun vaikuttaa aineiston
laatu ja tutkijan kyky soveltaa omaksuttua teoreettista tietoa (Hirsjarvi & Hurme 2022, 145, 156).
Osa lopullisista pelkistyksista jatettiin luokittelussa niilla perusteilla, ettéd ne eivat olleet tutkimusky-

symysten kannalta oleellisia tai niille ei I6ytynyt vahvistusta muista haastatteluista.

Aineiston luokittelu on edellytys syvallisemmalle aineiston tulkinnalle (Eskola & Suoranta 1998,
101; Dey 1993 teoksessa Hirsjarvi & Hurme 2022, 152; Tuomi & Sarajarvi 2018, 79). Pelkka luokit-
telu ei kuitenkaan ole viela sisalldnanalyysia (Jolanki & Karhunen 2010, 336; Tuomi & Sarajarvi
2018, 106). Yksittaiset havainnot eivat sellaisinaan ole arvokkaita tieteellisessa tutkimuksessa. Ha-
vainnot toimivat suunnannayttajina kohti tutkittavan ilmion ulottuvuuksia, joita ei voida havaita ai-
neistosta suoraan. (Alasuutari 1996, teoksessa Puusa 2020b, 142.) Sisallénanalyysin tarkoitus on

tuoda esiin jotain, mika ei ole nahtavissa ilman tutkijan tulkintaa (Ruusuvuori ym. 2010, 15).

Aineiston luokittelun jalkeen laadullisen tutkimuksen aineistoa voidaan esittdd maarallisessa muo-
dossa (Puusa 2020b, 148—-149). Laadullisen aineiston maarallista esittamista voidaan kutsua sisal-
I6n erittelyksi (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 89). Nain sisallon erittely ja sisallonanalyysi mukailevat
maarallisen ja laadullisen tutkimusotteen piirteita. Itse sisallonanalyysi perustuu siihen, etta tulos-
ten merkityssuhteet ja merkityskokonaisuudet eivat ole ilmaistavissa numeraalisesti (Vilkka 2021,
132).

Kun aineistot oli luokiteltu Nvivo-ohjelmassa, voitiin ohjelman antaman maéarallisen informaation
valossa kertoa, etta pelkistamista ennen koodattiin alustavasti 453 analyysiyksikkoa. Pelkistettyja
ilmaisuja kaikista kuudesta haastattelusta tuli yhteensa 320. Pelkistyksista 172 koski tietoista johta-

juutta, 98 tietoista lasnaoloa ja 50 tietoisen lasndolon haasteita.
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Laadullisen tutkimuksen numeerisen ilmaisun nahdaan lisaavan tutkimuksen lapinakyvyytta ja vali-
diteettia (Seale & Kelly 1998, teoksessa Ruusuvuori ym. 2010, 22). Tutkijan tulisi vahintaankin esit-
taa haastateltavien perustiedot taulukkomuodossa. Visualisointia tehtaessa tulisi myos aina pohtia

sen tuomaa lisdarvoa. (Ruusuvuori ym. 2010, 21-22).

Kuva 3 havainnollistaa tassa luvussa kaydyn tutkimusprosessin etenemisen. Tutkittavasta ilmiésta
muodostetaan tutkimuskysymykset. Tutkimuskysymykset maarittavat valitun tutkimusotteen. Tutki-
musote maarittda aineistonkeruu- ja analysointimenetelmat. Menetelmia seuraamalla aineistosta

on mahdollista tehda johtopaatoksia, jotka kuvaavat tutkittavaa ilmiota.

A .

Tutkittava Tutkimus-
ilmi6 kysymykset

A 4

Aineisto Johtopaatelmat

Aineistonkeruu-  Aineistonanalysointi-

Tutkimusote .. -~
menetelma menetelma

Kuva 3. Tutkimusprosessin eteneminen (mukaillen Kananen 2019, luku 5)

Tutkimusprosessi sisaltaa useita toisiinsa liittyvia vaiheita, jotka ovat valttamattomia patevan tutki-
muksen tuottamiseksi. Hyvin suunniteltu tutkimusprosessi lisda tutkimuksen luotettavuutta ja Ia-
pinakyvyytta. Tutkimusprosessin suunnittelu on aina tapauskohtaista. Jokainen vaihe tulee maari-
tella tutkittavan ilmidn mukaisesti, eika kaikkia vaiheita voi paattaa etukateen. Vaiheiden tapaus-
kohtaisuus korostaa jarjestelmallisen vaihe vaiheelta etenevan tutkimussuunnitelman tekemista.
(Singh 2021.)
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4 Tutkimustulosten analysointi

Tassa luvussa esitetdan tutkimustulokset, jotka on analysoitu luvussa 3 esitetyilla menetelmilla.
Kolmea alakysymysta koskevia pelkistyksia koodattiin Nvivo-ohjelmistoon 320 kappaletta. Tulokset
kaydaan tietoperustan mukaisesti yksityisesta yleiseen eli tietoisesta lasnaolosta tietoiseen johta-
juuteen ja tietoiseen lasnaoloon organisaatioissa. Suorissa lainauksissa on asiakontekstia havain-

nollistettu lisdamalla sulkujen sisdan kontekstia koskevia lisayksia.
4.1 Tietoinen lasnédolo

Tutkimuksen paakysymykseen etsittiin vastausta kolmen alakysymyksen avulla. Alakysymyksista
ensimmainen oli: mita tietoinen lasnaolo on? Ensimmaista alakysymysta koskevista 98 pelkistyk-
sesta muodostettiin kaksi paaluokkaa. Ensimmainen paaluokka on tietoista lasnaoloa on kaikkialla

(kuva 4). Toinen paaluokka on tietoinen lasnaolo kaytannossa.

Tutkimustulokset viittaavat siihen, etta tietoista lasnaoloa on kaikkialla. Tietoinen lasnaolo ei rajoitu
vain sen harjoittamiseen. Tietoinen lasnaolo on tapa elaa ja katsoa maailmaa jatkuvasti uudella ta-
valla (Kabat-Zinn 2021, 21; Lesser 2019, luku 1). Se on arvostelematonta tarkoituksellista huomion
keskittamista siihen mita tapahtuu juuri talla hetkella (Kabat-Zinn 2021, 22; Wihuri 2021, 46—-47).

VRN

Tietoista ldsndoloa
on kaikkialla

~
= =N

Kaytannon Eldmisen tapa
harjoittaminen P
A A

Kuva 4. Tietoisen lasndolon paaluokka ja ylaluokat

Tietoista lasnaoloa voidaan harjoittaa muodollisesti tai epamuodollisesti (Kabat-Zinn 2017, 1127;
Nubold ym. 2020, 475; Urrila 2020, 81). Harjoittamisen eri muodot esiintyivat haastatteluissa ylei-
sesti tunnetun jaon mukaisesti. Toisaalta tiedostetaan muodolliset harjoitteet ja niita saatetaan
kayttaa esimerkiksi ennen kokouksia tai erilaisissa koulutuksissa. Toisaalta epamuodollisen harjoit-
tamisen merkitysta korostettiin ja monet haastateltavat totesivatkin, etta tietoinen Iasnaolo on pal-

jon muutakin kuin yksittaiset harjoitteet.
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Kaikki haastateltavat omasivat pitkan taustan tietoisen lasndolon harjoittamisesta. Pitkd kokemus
nakyi siind, etta tietoisesta lasnaolosta oli haastateltaville muodostunut elaméantapa. Tietoista las-
naoloa ei kuvailtu pelkdstdan muodollisina tai epamuodollisina harjoitteina, vaan olemisen laatuna,
joka ulottuu lapi elaman. Tietoisen lasndolon universaalia luonnetta kuvaa se, etta osa haastatelta-
vista oli Ioytanyt tietoisen lIasnaolon harjoittamisen intuitiivisesti tai muiden harjoitteiden kautta jo
ennen kuin oli kuullut tietoisesta lasnaolosta kasitteenad. Voidaan todeta, etta tietoista Iasnaoloa on

kaikkialla, olimme siita tietoisia tai emme.

Tietoisen lasnaolon harjoittaminen organisaatioissa saattaa aiheuttaa passivoitumista. Passivoitu-
minen voi johtaa siihen, ettd tyontekijat eivat aktiivisesti pyri muuttamaan organisaation toimintaa
parempaan suuntaan. (Brendel 2015; Purser & Milillo 2015, 15). Tama ei nayta toteutuvan tietoista
Iasndoloa pitkaan harjoittaneiden keskuudessa. Sen sijaan tietoinen lasnaolo koettiin toimijuutta
vahvistavana asiana. Yksi haastateltava toi myos esiin, ettd passiivisuus itsessdan on eraanlaista
toimijuutta, eika sita tulisikaan arvottaa mustavalkoisesti. Erityisesti tietoisen Iasndolon ominaispiir-
teena pidetty pysahtyminen nahtiin toimijuutta vahvistavana asiana. Pysahtymisen ja etaisyyden
ottamisen koettiin vahvistavan automaattisten toimintatapojen purkamista ja oman toiminnan vaiku-

tusten reflektointia.

Tietoisella lasnadololla on fyysisia, psykologisia ja sosiaalisia hydtyja (Good ym. 2016, 122—126; Ur-
rila 2022b, 15). Kaikilla nailla vaikutuksilla on yhteys esimerkiksi tydsuoritukseen (Good ym. 2016,
122; Zhou Wang & Sin, 11-12). Tietoista lasnaoloa tutkittaessa aineisto mukaili aiempaa teoreet-

tista tietoa. Tietoisen lasnaolon toinen paaluokka on tietoinen Iasnaolo kaytannossa (kuva 5).

7~ O\

Tietoinen lasnaolo
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Kuva 5. Tietoisen lasndolon paaluokka ja ylaluokat

Fyysisia hyotyja kuvailtiin esimerkiksi parempana suorituskykyna, rauhallisuutena ja kykyna pysah-
tya. Fyysisistd hyoddyista keskittymiskyky nousi esiin useissa haastatteluissa. Keskittymiskyvyn pa-
rantuminen mainittiin jopa itsestaanselvyytena. Keskittymiskyky tarkoittaa sita, etta johtaja keskittyy
yhteen asiaan kerrallaan. Tama on tarkeaa silla organisaatioissa on yha uskomus siita, ettd mo-

neen asiaan keskittyminen yhta aikaa olisi tehokasta toimintaa (Wihuri 2021, 157-158).
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Psykologisista hyddyista merkittavin oli kasvanut itsetuntemus, joka esiintyi kaikissa haastatte-
luissa. Itsetuntemuksen edistamisessa tarkeaksi nahtiin tietoisen Idsnédolon mahdollistama pysah-
tyminen. Pysahtyminen ja itsensa kuuntelu koettiin tarkeaksi, koska se auttaa ymmartamaan sita
kuka itse on, miten toimii ja miksi toimii, kuten toimii. Osalla haastateltavista tdma prosessi oli vah-
vistanut ymmarrysta siita, miksi haluaa tehda tietynlaista ty6ta. Myos aiemman tutkimustiedon mu-

kaan tietoinen lasnaolo lisaa itsetuntemusta (Good ym. 2016, 121; Nubold ym. 2020, 471-472).

Alitajunnasta kysyttdessd monet haastateltavat kayttivat sanaa draiveri. Haastattelujen konteks-
tissa sana tarkoittaa arvoa, voimaa tai ehdollistumaa. Omiin toimintatapoihin vaikuttavien voimien
tunnistaminen koettiin tarkeaksi johtajan roolissa. Johtajan tiedostamattomat ja tiedostetut arvot
vaikuttavat organisaatioin kollektiivisiin arvoihin (Schein 2010, luku 2). Organisaatiota rasittaa va-

hemman tuntemattomat voimat, kun johtaja tiedostaa omat arvonsa ja ehdollistumansa.

Alitajuntaa kuvailtiin myos intuition muodossa. Intuitio kuvattiin tuntemattomista ehdollistumista eril-
liseksi asiaksi, positiiviseksi voimaksi, jonka resurssit saisi kayttoon itsedan syvallisesti kuuntele-
malla. Haastateltavien mukaan tietoinen johtaja hyddyntaa tydssaan konkreettista osaamista,

mutta my0s intuitiivista tietdmysta.

Tietoinen lasnaolo on sidoksissa organisaatiossa tapahtuvaan vuorovaikutukseen (Good ym. 2016,
122—-126; Marturano 2014, 57-59; Reb ym. 2020, 4; Urrila 2022b, 15; Zhou ym. 2022, 11-12). Tie-
toisen lasnaolon sosiaalisia hyotyja haastateltavat kuvasivat laajasti. Haastateltavat tunnistivat,
ettd omalla Iasnaololla on suora vaikutus siihen, miten johdettavat kokevat vuorovaikutussuhteen.
Tietoinen lasnaolo vahvisti kykya keskittya johdettavaan ja kasvanut itsetuntemus mahdollisti myds
tunteiden tunnistamisen muissa. Itsetuntemus nahtiin Iahtdkohtana laadukkaalle vuorovaikutuk-

selle.
4.2 Tietoinen johtajuus

Tutkimuksen toinen alakysymys oli: mita tietoinen johtajuus on? Taman tutkimuksen viitekehyk-
sessa aihe rajattiin myotatuntoon, kuuntelemiseen ja luottamukseen. Pelkistettyja ilmaisuja tahan

kysymykseen muodostui yhteensa 172 kappaletta.

Aineistosta muodostuneet tietoisen johtajuuden ylaluokat jakautuivat kahteen luokkaan. Primaari-

luokkiin ja sekundaariluokkiin. Suoraan haastattelukysymyksia koskevat primaariluokat olivat myo-
tatunto, kuunteleminen ja luottamus (kuva 6). Primaariluokkiin liittyvat sekundaariluokat puolestaan
olivat lasndolo, vuorovaikutus, itsetuntemus ja arvostus. Tarkastellaan ensin primaariluokkia ja sit-

ten niiden suhdetta sekundaariluokkiin.
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Kuva 6. Tietoisen johtajuuden paaluokka ja primaariylaluokat

Tietoinen johtajuus on tassa tutkimuksessa rajattu myotatunnon, kuuntelemisen ja luottamuksen
ominaisuuksiin. Ensimmaiseksi analysoidaan myoétatuntoa primaarina ylaluokkana. Mydétatuntoa
haastateltavat kuvailivat aktiivisena empatiana. Empatia koettiin myoétatunnon esiasteena, ominai-

suutena, jota ilman myotatunto ei olisi mahdollista.

Myétatuntoinen johtaminen on organisaatioissa tarkeaa. Empaattinen johtaminen voi johtaa siihen,
ettei johtaja tee koko henkildstdoa koskevia paatoksia vaan painottaa yksittaisen tyontekijan hyvin-
vointia. Mydtatunto puolestaan mahdollistaa monimuotoisemman paatoksenteon, koska empaatti-
set johtajat samaistuvat enemman heita itsedan muistuttaviin tyéntekijoihin. (Hougaard & Carter
2022, 32-36.)

Empaattinen johtaja pystyy asettumana tyéntekijan asemaan, mutta myoétatuntoinen johtaja rohkai-
see tyontekijaa toimimaan ja kutsuu tarkastelemaan tilannetta laajemmasta perspektiivista. Haas-
tateltavat pitivat tata tarkedna ominaispiirteena johtajalle. Esiin nousi kuitenkin huoli siita, etta orga-
nisaatioiden rakenteissa mydtatunnolle ei viela ole tilaa, vaikka ihmiset luontaisesti ovatkin my6ta-
tuntoisia.

Kuuntelemisen taidon perustana nahtiin aktiivinen kuunteleminen. Aktiivisuus tarkoittaa sita, etta
johtaja kuuntelee pohtimatta mitd sanoa seuraavaksi tai miten asia liittyy haneen henkilékohtai-
sesti. Tama vaatii kykya olla 1asna tassa hetkessa. Keskusteluhetket valitaan tarkasti eika niihin
kuulu muiden asioiden hoitaminen samanaikaisesti silla tyontekijat kylla aistivat, mikali johtaja ei
ole 1asna. Aktiivinen lasnaolo ja arvostelematon kuunteleminen luovat kokemuksen turvallisesta

tilasta.

Kuuntelemisen haasteeksi haastateltavat toivat esiin, etta johtajille on usein haastavaa luopua
omasta asiantuntijuudestaan ja luottaa tydntekijéiden paatdksentekoon. Epaitsekas lahtdkohta

vuorovaikutustilanteisiin koettiin tassa tarkeaksi. Tietoinen johtaja tiedostaa, etta tyontekijoilla on
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tietotaitoa, jota hanella itselldan ei ole. Tamankaltainen asenne johtajuudessa on tarkeaa siksi, etta

tyontekijoilla usein on vahvin asiantuntijuus tehtavaan liittyen (Steinhouse 2018, luku 2).

Kaytinkin sitd sanontaa, etta minulla ei ole kaikkea tietoa. Enkd& mina ole se, joka maaraa
vaan toivoinkin sita, ettd haluan ettd minua haastetaan ja minun mielipiteita ikdan kuin ky-
seenalaistetaan tai sitad keskustelua kdydaan laajasti. Minun kaksi silmaa ja kaksi korvaa ei
voi nahda ja kuulla tastd maailmasta kaikkea.

Lasnédoleva kuunteleminen on usein hyva tapa ratkoa ongelmia. Lisdksi kuunteleminen luo vah-
vemman yhteyden johtajan ja tyontekijan valille. (Hougaard & Carter 2022, 40; Hougaard & Carter
2018, 120.) Kuuntelemisen kyky on tarkea, silla tydntekijat odottavat entistd enemman vuorovaiku-
tuksellista johtamista (Soback 2021, 22).

Luottamuksen oleellisesta merkityksesta haastateltavat olivat yhta mielta. llman luottamusta tai sen
edellyttamaa psykologista turvallisuutta ei myotatuntoinen tai kuunteleva johtaminen ole mahdol-
lista. Iman luottamusta ei vuorovaikutussuhteella ole mahdollisuutta kehittya. Luottamuksen myos
nahtiin luovan luottamusta. Mikali johtaja paattaa nahda tyontekijan luotettavana, tyontekija on ha-
lukkaampi toimimaan luotettavasti. Tama projektioksi kutsuttu ilmid nousi esiin useammassa haas-

tattelussa eri muodossa.

Myétatunto, kuunteleminen ja luottamus ovat oleellisia osia laadukasta vuorovaikutusta. Vuorovai-
kutukseen liittyvia teemoja nousi esiin myds naiden alaluokkien ulkopuolelta. Liséksi aineistossa ol
tunnistettavissa itsetuntemuksen, Iasnaolon ja arvostuksen teemat (kuva 7). Vuorovaikutuksesta,

itsetuntemuksesta, Idsnaolosta tai arvostuksesta ei suoraan kysytty haastattelukysymyksissa. Tee-

mat nousivat esiin haastatteluissa luonnollisesti.
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Kuva 7. Tietoisen johtajuuden paaluokka ja sekundaariylaluokat

Teemoista merkittavin oli johtajan lasndolo. Lasnaolon merkitys esiintyi kaikissa haastatteluissa.
Haastateltavat olivat yhta mielta siita, etta johtajan omalla Iasnaololla on havaittava ja vaikuttava

merkitys. Tama nakyy siina, ettd omalla asenteellaan johtajat pystyvat vaikuttamaan tydntekijoihin
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positiivisesti, mutta myds negatiivisesti. Yksi haastateltava kertoi Idsnaolon merkityksesta ensim-

maisessa johtajaroolissaan seuraavasti:

Kuulen kuinka viereisessa huoneessa [muut] alikessut huutaa ihan raivona ...menin omaan
tupaan ja sanoin, etta herrat hyvat meilla on halytys, nyt pitda nousta, nyt pitda pakata reput ja
ma aloin puhumaan [lempealla] 4anensavylla. Sanoin miehille, ettd ma toivon, etta tana aa-
muna te annatte kaikkenne. Ma tulen auttamaan kaikin mahdollisin tavoin, ettd me ollaan en-
simmaisina tuossa pihalla. Onko kysyttavaa? ... me oltiin 8 minuuttia edella muita tupia.

Toinen haastateltava toi esiin, etta organisaatioissa on konkreettisten prosessien ja rakenteiden
lisdksi ndkymaton puoli. Haastateltavan mukaan td&man puolen johtaminen on tarkedmpaa kuin or-
ganisaation prosessien tai ndkyvien rakenteiden. Haastateltava kuvailee organisaatiota seuraa-

valla metaforalla:

Jos ajatellaan perinteisia organisaatioita, ettd on funktiot ja prosessit ja organisaatiokaaviot ja
muut niin ne on tavallaan sellainen metsa missa ne on niitd puunrunkoja ettad meilla on tallai-
set prosessit ja meilla on tallaiset osastot ... sitten se [organisaation todellisuus] enemmankin
on sienirihmasto joka kulkee siella puiden juurissa sellainen nakymatoén ... jossa kulkee kaikki
informaatio ja kaikki energia ja kaikki vuorovaikutus ... se mitd me yritetaan yleensa johtaa on
niitd nakyvia puita, mutta todellisuudessa vuorovaikutus ja kasvu ja kehittyminen tapahtuu
siella sienirihmasto. Tietoinen l&snaolo ehka antaisi ndkyman sinne sienirihmastoon jollakin
tavalla etta paastaisiin johtamaan sitd mika ei ole nakyvaa silmalle ja kuuluvaa korvalle.

Tama asia toistui eri sanoin myohemmissa haastatteluissa ja viimeinen haastateltava nimesi ilmion
tydpaikan hengeksi. Organisaation nakymattéman puolen ja ihmisten valisen energian johtaminen
nahtiin tarkeana silld organisaatiot ovat ihmisia, eivat rakenteita. Merkittava osa organisaatioiden

toiminnasta perustuu ihmisten valiseen vuorovaikutukseen (Good ym. 2016, 126; Wihuri 2021, 44).

Monen haastateltavan mukaan johtoryhman sisalla moni ei myontaisi tai tunnistaisi ilmiota. Toi-
saalta yksi haastateltava oli tasta taysin eri mielta, mika viittaa siihen, ettd on olemassa organisaa-
tioita, joissa tietoinen lasn&olo on jo yhdistynyt johtoryhman toimintaan. Toinen haastateltava tuo
esiin, ettd ennen tietoisen lasndolon trendia johtoryhmissa toimi tietoista Iasnaoloa harjoittavia joh-

tajia. Silloin johtajat harjoittivat tietoista lasnaoloa omalla ajallaan mainitsematta asiasta julkisesti.

Johtajan lasnaolon lisaksi tietyt reunaehdot kommunikaatiolle nahtiin perustana laadukkaalle vuo-
rovaikutukselle. Reunaehtoja voivat olla esimerkiksi se, milloin laadukasta vuorovaikutusta halu-
taan harjoittaa, avoin keskustelu siita miten kommunikoidaan ja mita osapuolet itsesiassa tarkoitta-

vat. Sen lisaksi ajan varaaminen keskusteluille ilman ulkopuolisia arsykkeitad nahtiin tarkeana.

Kommunikaation reunaehtojen noudattamisen koettiin myds osoittavan ja luovan arvostusta. Ar-
vostusta ilmaistiin my0s silla, etta ei puhuta alaisista, silla organisaation tyontekijat koetaan kaikki
saman arvoisiksi. Asemastaan riippumatta koko organisaation tyontekijat lounastavat yhdessa.
Yksi haastateltava toi esiin my0s, etta tyontekijoiden erilaisuutta ei vain hyvaksyta vaan sita arvos-

tetaan.
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Tietoisessa lasndolossa isoksi teemaksi muodostunut itsetuntemus koettiin myos johtamisen nako-
kulmasta tarkeaksi. Haastateltavien mukaan johtajat tekevat monia paatoksia intuition pohjalta,
silld todellisuudessa maailmaan muutoksia on mahdotonta ennustaa. Yksi haastateltava sanoi, etta
mikali paatoksia tehtaisiin tilastollisen tiedon pohjalta niin paatdksenteon voisi ulkoistaa koneelle.
Itsetuntemus nahtiin Iahtdkohtana muiden johtamiselle. Toisen haastateltavan mukaan intuitio pys-
tyy kasittelemaan suurempaa tietomaaraa kuin aktiivinen mieli. Sen liséksi haastateltavat kuvasivat
miten tarkeaa johtajan on tiedostaa minkalaiset ennakkoluulot ja arvot ohjaavat tehtyja paatoksia.
Tietoinen l&snaolo lisda tuntemusta itsestad (Good ym. 2016, 121; Lesser 2019, luku 1; NUbold ym.
2020, 471).

Tietoisen johtajuuden yhdeksan piirretta ovat hyvaksynta, tietoisuus, lasnaolo, myotatunto, irti

paastaminen, kuunteleminen, karsivallisyys, reagointi ja luottamus (Wells 2015). Vaikka haastatte-
lukysymykset oli rajattu myétatuntoon, kuuntelemiseen ja luottamukseen, nousivat myds muut omi-
naisuudet luonnollisesti esiin haastatteluissa. Myoétatunto, kuunteleminen ja luottamus omaavat ho-
listisen luonteen, jossa yhta ominaisuutta toteuttamalla toteutetaan myds muita (Soback 2021, 89).
Aineisto viittaa siihen, ettd myds muut tietoisen johtajuuden piirteet omaavat tallaisen toisiaan vah-

vistavan luonteen.
4.3 Tietoisen lasndolon haasteet organisaatioissa

Kolmas alakysymys vastaa kysymykseen: Minkalaisia haasteita tietoisen lIasnaolon harjoittaminen
tuo organisaatioihin? Lisaksi tama kysymys auttoi ymmartamaan paremmin sita kontekstia, missa
tietoinen lasnaolo ja tietoinen johtajuus toimivat talla hetkella, vaikkei sita erikseen kysyttykaan.

Pelkistettyja ilmaisuja tdhan alakysymykseen muodostui 50 kappaletta.

Aineistosta muodostuneet ylaluokat jakautuivat kahteen luokkaan. Arvot -luokka kuvaa arvokonflik-
teja, joita tietoisen lasndolon harjoittaminen organisaatiossa saattaa aiheuttaa. Organisaatiokult-
tuuri -luokka ei sen sijaan suoraan vastaa tutkimuksen alakysymykseen, mutta kuvaa sita konteks-

tia, jossa tietoinen lasndolo organisaatioissa vaikuttaa (kuva 8).
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Kuva 8. Tietoisen lasnaolon haasteet organisaatioissa, paaluokka ja ylaluokat

Tietoisen lasnaolon on todettu vahvistavan kykya tarkkailla maailmaa objektiivisemmin (Ntbold,
ym. 2020, 472—-473; Shapiro ym. 2006, 378-379). Nakokulman muutoksella uskotaan olevan vai-
kutusta siihen, miten organisaation ongelmiin suhtaudutaan (Hougaard & Carter 2018, 172-173).
Tietoisen lasnaolon harjoittaminen ei itsessaan pyri muuttamaan mitaan. Toisaalta haastatteluissa
nousi esiin, etta tietoisen lasnaolon harjoittaminen on muuttanut haastateltavien elamaa. Itsetietoi-
suuden lisaaminen ja omien arvojen tutkiminen on muuttanut monen haastateltavan omaksuttuja

arvoja. Ainakin kahden haastateltavan kohdalla arvojen muuttuminen johti alan vaihtoon.

Kolme haastateltavaa oli sitd mielta, etta tietoisen Iasnaolon tuominen organisaatioihin aiheuttaisi
arvoristiriitoja. Haastateltavien mukaan kapitalismin perussaantdihin perustuva liiketoiminta ei talla
hetkella vastaa tietoisen lasnaolon filosofiaa. Oikea tietoinen lasnaolo kutsuu kehittdmaan myota-
tuntoista ja sosiaaliseen yhteisymmarrykseen pyrkivaa toimijuutta (Purser & Loy 2013). Haastatel-
tavien mukaan puhe inhimillisyydesta ei vield toteudu organisaatioissa, koska numerot ja voitonta-

voittelu ovat vahvempia arvoja.

Ma pidan [mydtatuntoa] erittain tarkeana. Varsinkin nyt kun tdssa ajassa puhutaan niin valta-
vasti inhimillisesta johtamisesta ja inhimillisista strategioista niin [mydtatunto] on mun mielesta
aivan keskeisessa roolissa siina ... tiimit kokee etta joo etta kylla meille sanotaan etta ala tee
ylitoita ja lahde ajoissa ja pida saldovapaata, mutta se ei ole mahdollista koska kuka naa tyot
sitten tekee ... eli se ei toteudu kaytanndssa se inhimillisyyspuhe. Tassa ma joudun pista-
maan myétatunnon inhimillisyyden otsikon alle, koska sitéa sanaa ei ehka edes niin hirveasti
kayteta

Haastateltavien mukaan organisaatiot ovat paasaantdisesti kiireisia eika niiden toimintaa ole suun-
niteltu optimaalisesti. Tehtavien valilld vaihtamista on paljon ja varsinkin johtajia vaivaa ylisuoritta-
minen. Tyontekijdiden uupuminen on yleista. Vaikka useat organisaatiot viestivat humaaneja ar-
voja, nama eivat haastateltavien mukaan aina toteudu. Haastateltavien mukaan tydntekijdiden hy-

vinvointi tai sen puute on johdettavissa suoraan organisaatiokulttuuriin.

Se on aika surkeeta, koska ma koen aika isoa turhautumista sitten kun ma oon tuolla kentalla
[valmentamassa] niin sanotusti. Jotenkin musta tuntuu, etta taa alkaa taa heiluri olla
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saavuttanut sen aaripaansa jo, etta nyt on kohta pakko tapahtua jotain, etta ihmisista ei voi
enaa enempaa puristaa irti.

Haastateltavat kuvaavat organisaatiokulttuureja tietoisen lasnaolon vastakohdaksi. Monien esiin
tuoma tiedostamattomuus johtoryhmissa nayttaisi liittyvan tdhan. Johtajien esimerkki vaikuttaa sii-
hen minkalainen kulttuuri organisaatiossa muodostuu (Cheung ym. 2020; Duncan 30.10.2018;
Schein 2010, luku 2; Soback 2021, 28; Steinhouse 2018, luku 2; Whitehurst, 2016). Toisaalta
haastateltavien mukaan johtaja pystyy vaikuttamaan organisaation kaytantéihin omalla toiminnal-
laan. Haastateltavat ovat johtotehtavissaan pystyneet tuomaan tietoista lasnaoloa organisaatioiden

toimintaan.

Mun mielesta se [myo6tatunto] nayttaytyi juuri ndissa tilanteissa, joissa me saatiin myos organi-
saatio tekemaan tyo6ta niitten yritysten [asiakkaiden] puolesta, jotka oli vaikeuksissa. Mun mie-
lesta se nayttaytyy juuri siind. Me tuotiin siihen se inhimillinen nakékulma. Yrityksen kaatumi-
sen vaikutus tydntekijoihin, heidan perheisiin. Tammaoinen systeeminen ketju.

Kaksi haastateltavaa mainitsee, ettd ylemmassa johdossa tietoisesta lasnaolosta ei olla erityisen
kiinnostuneita. Merkittdvaa on se, etta toinen heista tyéskentelee johdossa ja toinen kouluttaa joh-
tajia. Toinen haastateltava kuvailee tata niin, etta johtajien joutuessa luopumaan tehtavistaan heilta
usein katoaa koko persoona tehtavanimikkeen myo6ta. Toisaalta haastatteluissa ei tule esiin se

onko organisaatiokulttuuri vai johtajien toiminta ilmion Iahtdkohta.

Arvoristiriidat nousivat esiin niiden henkildiden kanssa, joiden kanssa asiaa kasiteltiin syvemmin,
kun taas organisaatiokulttuurin ongelmat nousivat esiin kaikissa haastatteluissa. Kaikki muutos on

hidasta, mukaan lukien organisaatioiden kulttuurit. Yksi haastateltava totesi:

"No ma naan noi riskit niinku tietylla tavalla aika marginaalisina kuitenkin siita syysta,
ettd suurimmas osas organisaatioita se kulttuuri on kylla niin kaukana tietoisesta las-

naolosta, ku voi olla”
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5 Pohdinta

Tassa luvussa esitetdan tutkimuksen pohdinta. Taman opinnaytetydn tavoitteena oli tutkia miten
tietoinen lasnaolo tukee tietoista johtajuutta. Ensimmaisessa alaluvussa esitetaan tutkimustulok-
sista tehdyt johtopaatokset. Johtopaatosten jalkeen kaydaan lapi jatkotutkimusehdotukset ja tutki-
muksen luotettavuuspohdinta. Viimeinen alaluku kasittelee opinnaytetydprosessia ja omaa oppi-

mistani.
5.1 Johtopaitokset

Tutkimuksen paakysymys oli: Miten tietoinen lasnaolo tukee tietoista johtajuutta? Tietoinen lasna-
olo nayttaa tukevan merkittavasti tietoisen johtajuuden piirteita mydétatuntoa, kuuntelemista ja luot-
tamusta. Tietoisen lasnaolon nahdaan lisaavan kykya myotatuntoon ja sen esiasteeseen empati-
aan (Nubold 2020, 472). Minkaanlaisen mielekkaan vuorovaikutussuhteen muodostaminen edellyt-
taa, etta johtaja on Iasna tilanteessa. Tyontekijat havaitsevat kylla mikali johtaja ei ole lasna tilan-

teessa.

Lasnaolo luo turvallisuuden tunnetta, joka on luottamuksen perusta (Hougaard & Carter 2018,
120-123). Turvallisuuden tunne on myoés kuuntelemisen perusta. Tyontekijalla on oltava uskallus
esittda omia ratkaisujaan ilman pelkoa vaheksynnasta. (Soback 2021, 59.) liman turvallisuuden
tunnetta ei ole merkitystd miten hyvin johtaja kuuntelee, ellei tydntekija uskalla sanoa mita han oi-

keasti ajattelee.

Tietoinen lasnaolo vahvistaa epaitsekkaita toimintatapoja ja antaa johtajalle tilaa reflektoida tdman
omien toimintatapojen laajempaa merkitysta. Tietoinen lasnaolo lisaa itsetuntemusta. Se auttaa

johtajaa ymmartamaan kuka tama on ja mitka arvot hanta ohjaavat. Kun johtaja tunnistaa omat ar-
vonsa ja omat reagointitapansa ja pystyy ottamaan etaisyytta niihin, pystyy han toimimaan johdon-

mukaisemmin. Johdonmukaisuus taas luo turvallisuutta (Soback 2021, 61).

Tutkimuksen ensimmainen alakysymys oli: Mita tietoinen I&dsn&olo on? Tietoinen lasnaolo on ar-
vostelematonta tarkoituksellista huomion keskittamista siihen mita tapahtuu tassa hetkessa (Kabat-
Zinn 2021, 22; Wihuri 2021, 46—-47). Haastateltavat eivat maarittele tietoista |lasnaoloa sanasta sa-
naan nain. On kuitenkin selvaa, ettd heidan kokemuksensa tietoisesta lasnaolosta sisaltavat nama
kolme piirrettd. Arvostelemattomuus ja huomion keskittdminen tadhan hetkeen ilmenee kaikessa

mista haastattelevat puhuvat.

Tietoista lasndoloa voidaan muodollisen harjoittamisen lisaksi toteuttaa missa tahansa tilanteessa
epamuodolliseen tapaan. Haastateltavat tuovat esiin useita teorioita ja kaytantja, jotka ilmaisevat

tietoisen olemisen laatua. Esimerkiksi yhteen ty6tehtavaan arvostelemattomasti keskittyminen voi
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olla tietoista Iasnaoloa (Urrila 2020, 81.) Samoin aktiivinen itsereflektointi voi olla tietoista Iasndoloa
(Lesser 2019, luku 1). Nayttaakin silta, etta tietoisella Iasnaololla ei ole yksinoikeutta tietoisuuteen,
I&snaoloon tai niiden mahdollistamiin positiivisiin vaikutuksiin. Tietoista Idsn&oloa on aina ollut ole-
massa, silld se on meissa kaikissa oleva luontainen ominaisuus (Dreyfus 2011; Marturano 2014,
57; Urrila 2020, 79).

Nain ollen kriitikoiden huoli oikeasta tai vaarasta tietoisesta lasnaolosta ja tietoisen lasndolon seku-
larisoinnista keskittyy vaariin kysymyksiin, silla buddhalaisuus ei keksinyt tietoista lasnaoloa, eika
ole sen ainut oikea ilmaisemistapa. Organisaatioissa harjoitettavan tietoisen lasnaolon kriitikot ovat
kuitenkin sitd mieltd, ettd buddhalaisuuden tutkiminen on edellytys oikean tietoisen lasnaolon har-
joittamiselle (Ahlvik 2019, 9). Mikali tietoisen Iasndolon lansimaistamisessa haluaa néhda jotain
vaaraa, voidaan kysya miksi buddhalaisuus pitaa yleensakaan mainita tietoisesta lasnaolosta pu-

huttaessa. Haastatteluissa tietoisen lasndolon buddhalainen alkupera ei tule esiin.

Vaikka tietoisen lasnaolon harjoittaminen nahdaankin tietoisuuden ja lasnaolon lisdamisena, sen
syvempi merkitys ylittdd nama tarkoitusperat (Gunaratana 1991, 147; Purser 2019, 23; Wihuri
2021, 45-46). Haastateltavat tunnistavat tietoisen lasndolon mahdollistavan alitajunnan syvemman
tutkimisen. Alitajunnalla nayttaa olevan kaksi puolta, tiedostamattomat voimat ja intuitio. Molem-

pien naiden puolten tunnistaminen on johtajalle tarkeaa.

Tutkimuksen toinen alakysymys oli: mita tietoinen johtajuus on? Tassa tutkimuksessa tietoinen joh-
tajuus rajattiin myotatunnon, kuuntelemisen ja luottamuksen piirteisiin. Myo6tatunto, kuunteleminen
ja luottamus omaavat holistisen luonteen, jossa yhtd ominaisuutta toteuttamalla toteutetaan myos
muita (Soback 2021, 89). Tutkimustulokset nayttavat, etta tietoisen johtajuuden kontekstissa tama
pitdd paikkansa. Myotatuntoisen johtajan on aktiivisesti kuunneltava tyontekijaa voidakseen ym-
martaa minkalaista ohjausta tdma tarvitsee. Toisaalta aktiivinen kuunteleminen luo myos luotta-
musta. Luottamus puolestaan on edellytys sille, etta tyontekija ja johtaja pystyvat kuuntelemaan

toisiaan aktiivisesti.

Tietoinen johtajuus ei ole yksittainen johtajuusmalli, vaan olennainen osa johtajuutta. Konkreettis-
ten prosessien johtaminen on johtajalle tarkeaa. Toisaalta tulokset viittaavat siihen, etta tyopaikan
ilmapiirin johtaminen on sitakin tarkedmpaa. Organisaation nakymattéman osan johtaminen on se
mika mahdollistaa koko organisaatio toimimaan yhteisten arvojen mukaisesti kohti yhteista tavoi-
tetta. Tietoinen johtajuus tarkoittaa taman organisaatiot lapaisevan energian tunnistamista ja tie-

toista johtamista esimerkkia nayttaen.

Tietoinen johtaja tunnistaa omat ennakkoluulonsa, arvonsa ja tunnereaktionsa reagoimatta niihin

tiedostamattomasti. Tietoista johtajuutta ilmaisevat johtajat pystyvat ohjaamaan organisaatioita
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kohti kulttuuria, jota tuntemattomat arvot ja ennakkoluulot eivat rasita (Steinhouse 2018, luku 2).
Kokemus siita, etta tyontekijat ja johtajat tydskentelevat yhteista tavoitetta kohti samojen arvojen
ohjaamana luo yhteyden tunteen. Yhteyden luominen edellytta3 sita, ettd johtaja on aidosti kiinnos-
tunut tydntekijoista ja jakaa my0s itsestaan autenttisesti. (Marturano 2014, 55; Soback 2021, 61.)
Huomion siirtdminen johtajien ja tydntekijdiden valiseen toimintaan on merkittavaa, silld organisaa-
tioiden ydintoiminnot perustuvat ihmisten valiseen toimintaan (Good ym. 2016, 126; Wihuri 2021,
44).

Tutkimuksen kolmas alakysymys oli: Minkalaisia haasteita tietoisen Iasnaolon harjoittaminen tuo

organisaatioihin? Tutkimustuloksissa kuvattiin miten tietoinen I&sndolo voi vaikuttaa johtajan arvo-
jen muuttumiseen. Tassa kohdassa voidaan toki pohtia, ettd muuttuivatko arvot vai tulivatko henki-
I6n luontaiset arvot esiin itsetuntemuksen kasvaessa. Suurimmaksi haasteeksi tietoisen Iasnaolon

harjoittamisessa nahdaan sen luonteen poikkeaminen kapitalismin perusarvoista.

Tietoinen lasnaolo voi aiheuttaa merkittavia arvoristiriitoja organisaatioissa. Organisaatiot toimivat
voittoa tavoittelevasti, kun taas tietoinen lasnaolo kutsuu toimimaan inhimillisesti. Mikali tietoista
ldsndoloa tuodaan organisaatioihin, on niiden muututtava. Tietoinen I&sn&olo voi ndin olla merkit-
tava muutosvoima ihmiskeskeiseen toimintaan ja yhteiséohjautuviin matalahierarkkisiin organisaa-

tioihin.

Sekularisoinnin seurauksena tietoista lasndoloa kuvataan lahinna stressinhallinnan ja keskittymis-
kyvyn parantamiseen soveltuvana tekniikkana (Purser 2018, 11; Purser & Loy 2013; Purser & Mi-
lillo 2015, 18). Tallaisena tekniikkana hyddynnettyna tietoista lasndoloa voidaan kayttaa itsea pal-
veleviin tarkoituksiin, jotka vahvistavat itsekeskeisia arvoja ja kaytdstapoja (Forbes 2012). Pitkaan
tietoista lasnaoloa harjoittaneiden haastateltavien kokemuksissa tama yksiloon rajoittuva vaikutus
ei ndy. Haastateltavat nakevat oman toimintansa vaikuttavan aktiivisesti tydntekijoiden hyvinvoin-

tiin ja organisaatioiden laajempaan toimintaan.

Tietoista lasnaoloa ei tulisi tuoda organisaatioihin vain yksittaisten koulutusohjelmien muodossa.
Tietoisen lasnaolon yhteys vuorovaikutukseen, arvoihin ja kaytannon tyohon tarkoittaa sita, etta
sen olemassaolo tai sen olemattomuus ovat havaittavissa kaikessa organisaation toiminnassa.
Nain tietoisen lasnaolon harjoittaminen tulisikin sitoa osaksi kokonaisvaltaisempaa tyon suunnitte-

lua ja yksittaisen tyontekijan roolia.

Tietoisen lasnaolon harjoittaminen voi tehda tyontekijan tai johtajan tietoiseksi unohdetuista kay-
tosmalleista. Harjoittamiseen liittyy aina tietynlaiset kasvukivut, silla on haastavaa tunnistaa esi-
merkiksi toimivansa omien arvojensa vastaisesti tai pakenevansa haastavia tilanteita. (Lesser

2019, luku 1.) Nain tietoisen lasnaolon koulutusohjelmat eroavat merkittavasti monista muista
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koulutuksista. Tietoisen lasndolon harjoittamista tulisi aina tarjota tyontekijoille tapauskohtaisesti.
Se vaatii strategista pohdintaa siitéd kenelle se voisi sopia ja kenelle ei (Lyddy ym. 2021). Toisaalta
ammatillinen kasvu ja uuden oppiminen tapahtuvat tietoisuutta lisdamalla, ei opittujen tapojen vah-
vistamisella (Lesser 2019, luku 1). Tietoisen lasnaolon sisaltdmaa muutosvoimaa ei tulisi organi-

saatioissa sivuuttaa tarjoamalla tydntekijoille esimerkiksi vain pakollisia meditaatiohetkia.

Tietoinen l&snaolo toimii organisaatioissa seka riippumattomana, saatelevana, etta riippuvaisena
tekijana (Reb ym. 2020, 1-3). Tietoinen johtajuus on mahdollistamisen johtajuutta. Nain tietoinen
lasnaolo toimii sdatelevana tekijana esimerkiksi tyontekijan vastuunoton ja tyonteon merkitykselli-
syyden valilla. Riippumattomana tekijana tietoisen lasnaolon merkitys nakyy tietoisen lasnaolon

monipuolisissa hyddyissa fyysisesti, psykologisesti seka sosiaalisesti.

Tietoisen lasndolon tuominen organisaatioihin edellyttaa, ettad ulkoisia arsykkeita pyritdan aktiivi-
sesti vahentdmaan ja tyotiloja suunnittelemaan sen mukaisesti. Perdkkaiset kokoukset esimerkiksi
voivat johtaa siihen, ettd saapuessaan seuraavaan kokoukseen tydntekijat ovat viela sidoksissa
aiemman kokouksen teemoihin. (Hougaard & Carter 2018, 175-176.) Ongelma korostuu, kun siir-
tymat usein kaytetdan muiden asioiden hoitamiseen kannykkaa kayttaen (Marturano 2014, 59).
Tietoinen lasnaolo riippuvaisena tekijana nakyy siina, etta organisaatioymparistd kaytantdineen ja
kulttuureineen vaikuttaa siihen miten paljon tietoisella Iasnaololla on tilaa toteutua. Organisaa-
tioissa tydympariston suunnittelulla on tutkimuksen mukaan merkittdva vaikutus siihen onko johta-

jilla tai tyontekijoilla tilaa olla tietoisesti lasna.

Vaikka tdman opinnaytetyon luonteeseen ei kuulu itse haastattelutilanteiden analysointi, on niista
kuitenkin hyva nostaa esiin yksi asia. Jokainen haastateltu henkild iimaisee omalla lasnaolollaan
tietoista lasnaoloa. Tietoinen Iasnaolo ei esittdydy yhdenlaisena stoalaisena rauhallisuutena. Jokai-
nen henkild ilmentaa sita omalla persoonallisella tavallaan. Toiselle se tarkoittaa tyyneytta, toi-
sessa se nayttaytyy energisyytena. Miten tahansa haastateltava sitten ilmaiseekin omaa olemas-
saoloaan, kaikkia yhdistda antautuminen olemassa olevalle hetkelle. Tietoisen lasnaolon arvostele-

maton ja keskittynyt olemisen laatu on havaittavissa haastateltavien lasnaolossa.

Haastateltaville on my0s yhteista pysahtyminen tiettyjen kysymysten aarelle ennen vastauksen an-
tamista. Haastateltavat kykenevat siirtymaan automaattisten ajatuskulkujen ylapuolelle. Tama na-
kyy myos siing, etta osa haastateltavista sanoo I6ytaneensa uusia ajatuksia itse haastattelutilan-
teessa. Tietoinen lasndolo vahvistaa kykya tutkia ja tulkita asioita objektiivisemmin (Nubold, ym.
2020, 472—-473; Shapiro ym. 2006, 378-379). Tietoinen lasnaolo myés mahdollistaa automaattis-
ten ajatuskulkujen purkamisen (Lesser 2019, luku 1; Wihuri 2021, 60). Pysahtyminen ja kyky ottaa

etaisyytta asioihin ovat puolestaan tietoista johtajuutta maarittava ominaisuus (Steinhouse 2018,
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luku 5). Nain haastateltavat ilmaisevat tietoisen lasnaolon seka tietoisen johtajuuden ominaispiir-

teita omalla lasnéaolollaan.

Kaytannossa tulokset tarkoittavat, etta tietoista johtajuutta harjoittaakseen johtajien on harjoitettava
tietoista lasndoloa. Toisaalta tutkimustulosten mukaan tama ei aina tarkoita formaalia meditaatiota
tai muuta aktiivista harjoittamista. Harjoittamisen nahdaan olevan kevyempaa toimintaa kuin har-
joittelun (Kabat-Zinn 2019, 56). Siitd syysta tassakin tutkimuksessa kaytetadan harjoittamisen ter-
mia. Tulokset kuitenkin osoittavat, etta harjoittaminenkaan ei tdysin kuvaa sitd mita tietoinen lasna-
olo on kaytannossa. Pitkaan tietoista lasndoloa harjoittaneet johtajat iimaisevat tietoista Iasnaoloa

olemisellaan ja toiminnallaan eika tata olemisen laatua voi kutsua harjoittamiseksi.

Taman tutkimuksen tavoite oli selvittdd miten tietoinen lasndolo tukee tietoista johtajuutta. Tutki-
mustuloksissa on esitetty miten tietoinen Iasndolo tukee merkittavasti tietoista johtajuutta. Tietoinen

lasnaolo on myds edellytys tietoiselle johtajuudelle.

Tutkimuskysymys on yhteiskunnallisesti tarkea. Johtajat ovat organisaatioissa niita, jotka nayttavat
suunnan kulttuurin muutoksille (Cheung ym. 2020; Duncan 30.10.2018; Schein 2010, luku 2;
Soback 2021, 28; Steinhouse 2018, luku 2; Whitehurst, 2016). Tutkimusaineisto vahvistaa nake-
mysta siita, etta johtajat voivat kollektiivisesti muovata organisaatiokulttuureita inhimillisempaan
suuntaan. Tassa tutkimuksessa on tuotu esiin, ettd organisaatioissa konkreettiset numerot ovat

tyontekijéiden hyvinvointia tarkeampi asia.

Voiton tavoittelua ja inhimillista toimintaa ei tulisi kuitenkaan asettaa toistensa vastakohdiksi. Tu-
lokset osoittavat, ettd inhimillinen toiminta voi tukea organisaation tulosta. Yleinen nakemys organi-
saatioiden epainhimillisesta toiminnasta ei ole ainoa mahdollinen toimintatapa. Organisaatioiden
on mahdollista toimia mydétatuntoa, luottamusta ja I&dsnéoloa ilmaisten ilman taloudellista mene-
tysta. Johtopaatds on merkittava, silld 1ansimaissa uskomme yha kollektiivisesti, etta tyd on muusta

elamasta irrallinen asia.
5.2 Jatkotutkimusehdotukset

Tietoista lasndoloa on olemassa kaikkialla riippumatta siitd harjoitetaanko sité tietoisesti (Urrila
2020, 79). Tutkimustulokset vastaavat taté huomiota. Huomiosta nousee kysymys olisivatko haas-

tateltavat johtajat myo6tatuntoisia ja itsetietoisia ilman tietoisen lasnaolon harjoittamista.

Tietoisen lasnaolon tutkimus kohdistuu usein yksittaisiin ohjelmiin, jotka kestavat noin 8 viikkoa.
Olisikin mielenkiintoista tutkia johtajien tietoisen I&dsndolon harjoittamisen kokemusta suhteessa sii-
hen miten myotatuntoiseksi, kuuntelevaksi tai luotettavaksi tydntekijat kokevat johtajan. Kolmannen

osapuolen kasitys ilmidstd yhdessa ensisijaisen kokemuksen kanssa luovat ja muovaavat
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kulttuuria (Vilkka 2021, 109). Tasta syysta tyontekijoiden nakemysta on tarkeaa tutkia. Tutkimuk-
sissa kannattaisi myos ottaa vertailuryhmaksi johtajat, jotka eivat harjoita tietoista Iasnaoloa mis-
saan muodossa. Nain saataisiin tarkempaa tietoa siitd miten suuri vaikutus tietoisella lasnaololla
on tietoisen johtajuuden piirteisiin tyontekijoiden mielesta. Jatkotutkimuksen tutkimuskysymys voisi
olla: Kuinka tyontekijat havaitsevat tietoista Iasnaoloa harjoittavien esimiestensa johtajuusominai-

suudet verrattuna niihin, jotka eivat harjoita tietoista lasnaoloa?

Oletettavasti tietoista Iasnaoloa harjoittavia johtajia on enemman kuin tdman tutkimuksen kuusi
haastateltavaa. Johtajia voi olla tarpeeksi maarallisen tutkimuksen toteuttamiseen. Maarallinen tut-
kimus voitaisiin toteuttaa taman tutkimuksen viitekehysta noudattaen, jolloin saataisiin yleistettavaa
tietoa tietoisen lasnaolon merkityksesta johtajuudessa. Jatkotutkimuksen tutkimuskysymys voisi
olla: Onko johtajien tietoisen lasndolon harjoittamisen keston ja heidan alaistensa havaitseman

empatian, kuuntelutaitojen ja luotettavuuden valilla merkittdvaa korrelaatiota?

Koska tietoisen lasnaolon filosofiseen ulottuvuuteen liittyy itsensa kehittdmisen psykologiaa, ei sita
tulisi koskaan asettaa pakolliseksi osaksi esimerkiksi organisaation sisadista koulutusta (Brendel
2015). Yleistettavissa olevat tulokset voisi kuitenkin lisdtd ymmarrysta tietoisesta johtajuudesta
siina maarin, etta sen ominaispiirteiden ilmaiseminen nahtaisiin tarkeana. Tama ymmarrys voisi
puolestaan saada johtajat omatoimisesti tutustumaan tietoisen Iasnaolon ja tietoisen johtajuuden

teemoihin.
5.3 Luotettavuuspohdinta

Tutkimusotetta valittaessa suunnitellaan sita, miten luotettavaa tietoa tullaan saamaan. Tutkimus-
ote tulisi valita niin, etta tutkimuksen validiteetti eli oikeiden asioiden tutkiminen seka reliabiliteetti
eli toistettavien tulosten saaminen varmistuvat. (Kananen 2019, luku 5; Vilkka 2021, 153.) Luotetta-
vuutta voidaan myds arvioida pohtimalla haastattelujen saturoitumista, haastateltavien tulkinnan

vahvistamista ja yhteytta aiempiin lahteisiin (Creswell 2007, teoksessa Kananen 2019, luku 5).

Validiteetti tarkoittaa sita, etta oikeaa ilmi6ta tutkitaan tarkasti. Ilmion tulee olla selkea maaritelma,
kuten johtajuus. (Aaltio & Puusa 2020, 171.) Taman tutkimuksen tavoite oli selvittdd miten tietoinen
lasnaolo tukee tietoista johtajuutta. Olen maaritellyt tietoisen lasnéolon seka tietoisen johtajuuden
aiemman teorian perusteella. Validiteetin varmistamiseksi olen tarkastellut tutkittavia iimidita eri na-
kdkulmista. Olen myds kiinnittanyt erityistd huomiota aineiston kerdamiseen, analysointiin ja tulkin-
taan seka naiden vaiheiden lapinakyvaan kuvaamiseen. Tutkimuksen lapinakyvyys auttaa lukijoita
arvioimaan tulosteni luotettavuutta. Tutkimuksen luotettavuudelle on tarkeaa, etta tutkija tekee 13-

pindkyvasti eron oman analyysinsa ja tutkimusaineiston valilla (Puusa 2020a, 105-106).
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Reliabiliteetti tarkoittaa ilmion luotettavaa tutkimista siten, ettei tutkija tai haastattelutilanne vaikuta
merkittavasti saatuihin tuloksiin. Tama tarkoittaa sita, ettd samankaltaisen tutkimuksen toteuttami-
nen tuottaisi samankaltaisia tuloksia tutkijasta riippumatta. (Aaltio & Puusa 2020, 171.) Reliabilitee-
tin varmistamiseksi olen valinnut tutkimusmenetelmat, jotka ovat seka tunnustettuja etta soveltuvia
johtajien henkilokohtaisten kokemusten tutkimiseen. Lisaksi olen pyrkinyt keraamaan tarpeeksi laa-
jan ja edustavan aineiston. Tama on tarkeaa, jotta tulokset olisivat toistettavissa laajemmassa mit-
takaavassa. Aineiston keraamisen ja analysoinnin vaiheet on dokumentoitu huolellisesti, jotta sa-

man tutkimuksen toistaminen olisi mahdollista.

Lopuksi olen vertaillut tuloksiani aiempien tutkimusten kanssa. Koska tdman tutkimuksen tulokset
mukailevat aiempaa teoriaa, on todennakadista, ettd myos tulevat tutkimukset tuottavat samankal-
taisia tuloksia. Tdma ei ainoastaan vahvista tutkimukseni luotettavuutta, vaan lisda myds luotta-

musta tietoisen lasndolon ja tietoisen johtajuuden valiseen yhteyteen.

Haastatteluja on tarpeeksi siina vaiheessa, kun aineisto alkaa toistaa itsedan, eli saturoitua (Kana-
nen 2019, luku 5; Vilkka 2021, 122). Saturaation perustelu voi olla haastavaa kokemuksia tutkitta-
essa, silla jokainen haastattelu lisda uusia nakdkulmia (Eskonen & Suoranta 1998, 48—49; Vilkka
2021, 123). Tasta syysta tutkittavan ilmion kapea rajaaminen on suositeltavaa laadullista tutkimus-
otetta kaytettdessa (Puusa 2020b, 141).

Saadun ohjeistuksen mukaan aineiston saturaatioon ei ole kiinnitetty erityistd huomiota. Neljannen
haastattelun jalkeen oli kuitenkin huomattavissa aineiston peruslogiikan toistuminen. Tama tulkinta
vahvistui kahden viimeisen haastattelun jalkeen. On kuitenkin huomioitava, ettd myés oman koke-
mattomuuteni vuoksi saatoin ohjata viimeisia haastatteluja aiemman aineiston suuntaan huomaa-

mattani.

On hyva huomioida, etta tutkimukseen osallistui kuusi haastateltavaa. Vaikka se on opinnaytetydlle
riittdva maara, menetelmakirjallisuudessa usein nousee laadullisenkin tutkimuksen yhteydessa
esiin satojen tai tuhansien sivujen aineisto, josta tulkintoja voidaan tehda. Taman tutkimuksen pel-
kistamaton aineisto oli noin 50 sivua. Toisaalta haasteltavat toimivat eri aloilla ja erilaisissa tehta-
vissa. Tama antaa kuvan siita, etta tulokset ovat organisaatioista rippumattomia Suomen kulttuuril-
lisessa kontekstissa. Haastateltavien toimiala ja koulutus vaikuttivat siihen, miten kasiteltavasta

asiasta puhuttiin, mutta ei itse tutkimustuloksiin.

Aineiston laatu on sen maaraa tarkeampi. Oikein tuotetusta aineistosta tehty perusteellinen ana-
lyysi toimii lahtékohtana merkityksellista tulkintaa muodostettaessa (Vilkka 2021, 121). On hyva
muistaa, etta liilan pienesta haastattelumaarasta ei voi tehda yleistyksia, eika liian suuresta maa-

rasta syvallista tulkintaa (Hirsjarvi & Hurme 2022, 59). Toisaalta Kananen (2019, luku 5)
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huomauttaa, ettei laadullisesta tutkimuksesta voi muutenkaan tehda yleistyksia, koska syvallinen

tutkimus koskee yksittaistapauksia.

Tutkijan ndkemys asiasta on toisen tai kolmannen asteen tulkintaa haastateltavan alkuperaisesta
kokemuksesta. Haastateltavan tulisi itse hyvaksya tehty tulkinta. (Puusa 2020a, 105-106.) Haasta-
teltavien tulkinnan vahvistamiseen on kolme yleisesti kaytettya keinoa. Litteroitu teksti voidaan an-
taa luettavaksi ja tarjota mahdollisuus poistaa tai muotoilla ajatuksia. Toinen tapa on jarjestda uusi
haastattelu, jossa ajatusten tarkentaminen, varmistaminen ja muotoilu on mahdollista. Kolmas tapa
on antaa haastateltaville luettavaksi tehty analyysi ja selvittad, onko johtopaatokset heidan nake-
mystensa mukaisia. (Birt ym. 2016, 1803—-1805.)

Molempien osapuolien ajanhallinnallisista syista litterointia ei tarjottu haastateltaville luettavaksi.
Oman puheen nakeminen tekstind voi olla haastateltavalle epdmukavaa eiké keino myodskaan
mahdollista tutkijaa vaittdmaan mitdan lopullisen analyysin luotettavuudesta (Forbat ja Henderson
2005, teoksessa Birt ym. 2016, 1803). Ajanhallinnallisista syista toisia haastatteluja ei jarjestetty.
Lopullisen analyysin tulkinnan vahvistaminen sen sijaan on tarjottu kaikille haastateltaville. Vahvis-
tuksen saaminen tulkinnoille on merkittava vaihe luotettavuuden tarkastelua, silla mikali haastatel-
tavat eivat itse tunnista omaa kokemustaan tuloksista, eivat tulokset voi olla johdettavissa laajem-
paan kontekstiin (Birt ym. 2016, 1805). Myds Lindheimin (2022, 283) mukaan tulkinnan vahvistus
lisda tutkimustulosten luotettavuutta seka tutkimuksen lapinakyvyytta, joka yleisesti liitetdan tutki-
muksen tekemisen eettisyyteen. Tulkinnan on vahvistanut ne nelja haastateltavaa, jotka tavoitin
ennen tyon palautusta. Luotettavuuden kannalta olisi ollut tarkeaa lahettaa tutkimustulokset haas-

teltaville aiemmin, jolloin kaikki haasteltavat olisivat voineet tehda varmistuksen.

Vaikka tieteellisen tutkimuksen luonne edellyttaakin tulkinnalta objektiivisuutta, ei se kuitenkaan
tarkoita, etta tutkijan tulkinnalla ei olisi merkitysta analyysissa. Puhdas kuvaus siita mita haastatel-
tava sanoo, ei osoita mika sanomisista on merkityksellista ja miten se liittyy tutkittavaan ilmiéon ko-
konaisuutena. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 153.) Tutkimuksen tutkimustulokset muodostuvat aina tut-
kijan omassa mielessa hanen oman nakemyksensa mukaisesti (Juuti & Puusa 2020d, 139; Tuomi
& Sarajarvi 2018, 85).

Tutkimuksella saatiin lisda ymmarrysta johtajuudesta ja johtajuuden merkityksesta organisaatioi-
den tyontekijoita koskevassa toiminnassa. Laadullinen tutkimus ja teemahaastattelu olivat perustel-
tuja menetelmia ilmion syvallisempaan ymmartamiseen. Tutkimus kuitenkin rajoittui vain johtajien
omaan nakemykseen, eika siina otettu kantaa tyontekijdiden kokemukseen. Kuuden haastatelta-

van otanta on myos liian pieni, etta siita voitaisiin luoda yleismaailmallisia paatelmia.



43

Vertaisarvioituja tutkimuksia on kaytetty silté osin, kun niitd on ollut saatavilla. Silloin kun on kay-
tetty muunlaista I1ahdettd, on pyritty arvioimaan tekijan taustaa ja mainittua lahdeluetteloa kriitti-
sesti. Laajasta lahdeluettelosta huolimatta itse tekstia on tulkittava kriittisesti, silla se saattaa suu-
relta osin perustua vain osaan kaytetyista lahteista (Tuomi 1998, teoksessa Tuomi & Sarajarvi
2018, 90).

[lmid on tunnistettavissa esimerkiksi tassa tyossa, silla tietyt teokset ovat teorian kantava voima
muiden lahteiden vain tukiessa esitettya asiaa. Tassa tydssa olen lainannut vain osaa lahteista laa-
jasti lapi teoksen. Toisia teoksia olen lainannut vain yhden tai kahden huomion esittamiseksi. Ra-
portointiohjeiden mukaisesti olen merkinnyt kokoelmateosten luvut omiksi I&hteikseen. Yhden kir-
jan sisaltd kasvattaa lahdeluetteloa useilla riveilla eikd tdma ole havaittavissa ilman teosten nimiin
syventymista. Hetkind, kun tutkimuksen asiasisaltdon keskittyminen on ollut haastavampaa, olen
lukenut kevyempia lahteitad. Tyon edetessa olen luopunut useista lahteistd huomatessani, etta nii-

den merkitys on Iahinna lahdeluettelossa eika esiin tuodut huomiot tue tutkimukseni sisaltoa.

Tutkimuksessani olen hyodyntanyt laajasti tieteellista tutkimusta, mutta aiheen kaytannollisyyden
vuoksi on ollut my6s perusteltua ottaa huomioon vahemman tieteelliset ndkemykset. Tutkimuk-
sessa olen myos ottanut kantaa tieteellisen tutkimuksen rajallisuuteen ja nain perustellut vahem-
man tieteellisia l1ahteita. Esimerkiksi tietoisen lasndolon maaritetyt ominaisuudet eivat itsessaan ole
muuttuneet viimeiseen kahteen tuhanteen vuoteen. Ohjeistuksen mukaisesti uudempia lahteita on
painotettu huomioiden kuitenkin ne vanhemmat Iahteet, joita on lainattu laajasti uudemmissa lah-

teissa.

Tutkimuksen aikana olen kaynyt kirjeenvaihtoa aiempien tutkimusten tekijoiden kanssa ja pyrkinyt
selvittamaan siten tutkimusten ajankohtaisuutta. Esimerkiksi tietoisen Iasnaolon kriitikot eivat nae
viela muutosta siind miten tietoista lasnaoloa kaytetdan stressinhallintaan sen sijaan, etta organi-
saatiossa tarkasteltaisiin stressin alkuperaa. Tietoisen lasndolon puolestapuhujat taas nakevat tie-
toisen lasnaolon olevan pysahdyksissa talla hetkelld, vaikka sen tarjoamat mahdollisuudet tai omi-

naisuudet eivat ole muuttuneet.

On tarkeaa huomioida, etta kasittelin haastatteluissa organisaatioiden teemaa kapeammin kuin tie-
toista lasnaoloa ja tietoista johtajuutta. Voidaan todeta, etta teeman syvempi tutkiminen olisi tuonut
tietoisen johtajuuden kontekstiin vahvemman nakokulman. Tassa tyossa olisin voinut ottaa koko

organisaation nakokulman huomioon yksittaisten tyontekijoiden sijasta.

Tietoista lasndoloa on mahdollista mitata (Brown & Ryan 2003). Tassa tutkimuksessa ei kuiten-
kaan selvitetty haastateltavien tuloksia kyseisia mittareita kayttaen. Tutkimuksessa ei myoskaan

haastateltu johtajia, jotka eivat tietoisesti harjoita tietoista lasnaoloa. Nain ollen on haastavaa
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paatelld ovatko haasteltavat omaksuneet tietoisen johtajuuden ominaispiirteita tietoisen lasnaolon

vai muiden tekijdiden vuoksi.

Tiettyjen asioiden olemassaolosta saatettiin haastatteluissa puhua itsestaanselvyytena, joten voi-
daan uskoa, etta aiheiden syvempi tutkiminen olisi vahvistanut naita |6ydoksia entisestaan. Haas-
tateltavat eivat valttamatta kokeneet tarpeelliseksi mainita asioita, jotka tutkija ja haastateltava to-
denndkoisesti nakivat itsestaanselvyytena vaikkakin tutkimuksen kannalta niiden mainitseminen
olisi ollut tarkeda. Esimerkiksi tietoisen lasnaolon vahvistama paineensietokyky tuli esille joissain
haastatteluissa. Aihe olisi saattanut tulla esiin myds toisissa haastatteluissa, jos sen olisi nahty

vastaavan esitettyihin kysymyksiin.

Sisalldbnanalyysissa voidaan ottaa kantaa siihen ovatko haastateltavan vastaukset monitulkintaisia
tai ristiriitaisia (Belotto 2018, 2624). Toisaalta on mahdotonta paatella toimivatko he omien pu-
heidensa mukaisesti. Ristiritaisuuksia haastateltavien puheessa ei tullut esiin. Kaytannon esimerkit
haastateltavien arjesta, seka heidan ilmaisemansa lasnaolo viittaavat siihen, ettad he elavat omak-
sumiensa oppien mukaisesti eivatka ole vain hyvia puhumaan aiheesta. Johtajien tyontekijoiden
haastatteluilla tata olisi voitu selvittaa syvallisemmin. Mielenkiintoista on se, etta tdysin samat tee-
mat toistuvat jokaisen haastateltavan puheessa riippumatta siitd onko hanen nykyinen tulonsaan-

tinsa sidoksissa tietoisen lasnaolon koulutusohjelmiin.
5.4 Opinndytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Itsensa reflektoiminen ja oman toiminnan arvioiminen ovat oleellinen osa opinnaytety6ta ja tietoista
I&sndoloa. Aiheen luonteen vuoksi olen pyrkinyt kehittdmaan omaa tietoista lasnaoloani ja kriittista
itsereflektiota. On tarkead ymmartaa, etta aiheesta kuin aiheesta on mahdollista puhua itsevarmoin
aanenpainoin ymmartamatta itse asian sisaltoa. Tyota tehdessa olen monesti yrittdnyt suorittaa
useita tehtavia yhdenaikaisesti tai lukenut menetelmakirjallisuutta sisaistamatta tekstin asiasisal-
to6a. Naissa hetkissa olen pyrkinyt noudattamaan tietoisen lasndolon periaatteita palaamalla nyky-

hetkeen ja tunnistamaan syita tiedostamattomaan toimintaan.

Opinnaytetyon kirjoittaminen on selventanyt itselleni tietoisen Iasnaolon ja liiketalouden ristedmis-
kohtaa. Jouduin luopumaan olettamuksestani, etta tietoinen I1asnaolo olisi tydelamasta irrallinen il-
mio. Naiden asioiden suhdetta sen sijaan pohdin uudesta nakokulmasta. Etenkin tyon empiirisen
osan tekeminen lisasi valtavasti sita tietoisuutta, miten johtajana voi toimia myotatuntoisesti ja inhi-
millisesti. Johtotehtavissa vaikuttavat haastateltavat antoivat taysin uudenlaisen kuvan siitd miten
organisaatiohierarkiassa korkeallakin toimivat henkilot voivat pysahtya kuuntelemaan ja ilmaise-
maan myotatuntoa tyontekijoitéd kohtaan. Jouduin nain luopumaan siita ennakkoluulosta, etta kor-

keassa asemassa toimivilta johtajilta odotetaan vain kylmaa paatdksentekoa.
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Alkuperaisessa opinnadytetydsuunnitelmassa nimesin nelja riskia. Ensimmainen riski oli se, etta
haastattelujen aikataulut eivat onnistu. Haastattelujen aikatauluttaminen onnistui erinomaisesti,
eika haastatteluja taytynyt perua. Toisaalta kohderyhman tavoittaminen oli odotettua haastavam-
paa. Hakukoneet eivat varsinaisesti tarjoa listaa tietoista lasndoloa harjoittavista yritysjohtajista.
Kymmenet yhteydenotot kuitenkin tuottivat tulosta ja useiden suositusten kautta oikeat haastatelta-
vat lopulta l6ytyivat. Haastateltavien taustatietojen rajaus oli onnistunut ja tutkimuksessa paastiin

tutkimaan oikeita asioita oikeiden henkildoiden kanssa.

Toinen riski oli huomion keskittyminen mielenkiintoiseen, mutta tyon kannalta ep&olennaiseen ai-
heeseen. Aloitin tietoperustan kirjoittamisen tietoisen Iasnaolon periaatteista, mutta ajauduin kritii-
kin maailmaan. Pidan kriittista tekstia aina kiehtovana, silla se tarjoaa uuden nakdkulman yleisesti
tietynlaisena hyvaksyttyyn asiaan. Olisi ollut aivan yhta mielenkiintoista tutkia kriittisesti kolmannen
alakysymyksen teemoja tai sitd minkalaisia tietoiseen lasnaoloon perustuvien koulutusohjelmien
tulisi olla organisaatioissa. Lopulta 16ysin tietoisen johtajuuden nakdkulman, joka vahvistui ohjaajan
neuvosta tutkia myds tietoisen johtajuuden ulkopuolista lahdekirjallisuutta, joka kasittelee samoja

teemoja eri kontekstissa.

Kolmas riski oli tydn ulkopuolinen mielenkiinnon aihe, joka vie aikaa tyon tekemiselta. Erinaiset
henkilokohtaiset mielenkiinnon kohteet lisaantyivat kevaan edetessa. Tyon tekemiselle tasta ei kui-
tenkaan koitunut ongelmia, silla myos kiinnostukseni tieteelliseen tutkimukseen kasvoi. Vaikka ai-
heeseen paneutuminen lisasi kunnianhimoa ajoittain suuriakin maaria, on projektinhallinta onnistu-

nut loppuun asti.

Neljas ja suurin riski oli kunnianhimon kasvaminen, joka voisi johtaa tyon palauttamiseen kesken-
eraisend. Haaste nakyi viimeisina viikkoina siina, etta tydn empiirinen osuus oli tuotava tietoperus-
tan tasolle. Varsinkin johtopaatosten tekeminen vaati syvallisempaa ajattelua, jonka koin ajoittain
haastavaksi kuukausia kestaneen tyoskentelyn paatteeksi. Tutkimuksen teeman mukaisesti olisin
voinut mielellani kayttaa kokonaisen viikon arvostelemattomaan ja keskittyneeseen pohdintojen kir-

joittamiseen ilman stressia tyon palautuksesta.

Suunnitelmallisuus ja maaratietoisuus ovat kuitenkin vieneet tyétani eteenpain. Opinnaytetyd on

opiskelujen ainut tilaisuus paneutua syvallisesti yhteen aiheeseen ja oppia siind samalla tutkimus-
menetelmien perusteita. Tata tilaisuutta olen kayttanyt hyvakseni. Tutkimussuunnitelmassa esitin,
etta projektinhallinta ja kirjallinen esitys tulevat korostumaan opinnaytetyossa. Mielestani tama en-

nustus toteutui.

Tutkimussuunnitelmassa esitetty aikataulu ei yksityiskohdiltaan vastaa sita aikataulua, jota paivitin

tyon edetessa. On kuitenkin nahtavissa, etta paapiirteittain aikataulutus on onnistunut hyvin. Tein
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viimeisen haastattelun viikkoa suunniteltua myéhemmin, mutta siitd huolimatta tutkimustulokset
valmistuivat kaksi viilkkoa ennen tyon palautusta. Tulkinnan vahvistamiseen en varannut tarpeeksi

aikaa, jonka takia vain osa haastateltavista ehti vastata.

Opinnaytetyon kirjoittaminen on ollut ennen kaikkea projektinhallinnan opettelemista. Ohjaajan sel-
keaa ohjausta olen hyddyntanyt suuria linjoja (tutkimuskysymykset, aiheen rajaus, haastattelukysy-
mykset) valitessani. Samoin ohjaajan viimeiset huomiot koko tydsta auttoivat edelleen tarkenta-
maan tydn heikompia osia. Muutoin tyd on ollut vahvaa itsensa johtamista. Projektin loppuunsaat-

taminen parhaani antaneena on vahvistanut merkittavasti minapystyvyyttani.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Taustakysymykset
1. Mika on tehtdvanimikkeesi?
2. Kuinka kauan olet toiminut johtotehtavissa?
3. Jos olet harjoittanut tietoista lasn&oloa, kuinka kauan?
Teema 1: Tietoinen lasnaolo
4. Mita tietoinen lasnaolo tarkoittaa sinulle?
5. Miten harjoitat tietoista lasnaoloa?
6. Miten tietoinen lasnaolo on auttanut sinua tydssa tai muussa elamassa?
7. Milla tavoin tietoinen lasndolo on vaikuttanut toimijuuteesi yleisesti?
8. Miten tietoinen lasnaolo on auttanut sinua tunnistamaan alitajuisia ajatuksia tai tunteita?

Teema 2: Tietoinen johtajuus

9.

10.
11.
12.
13.

14.

15.

Mita tietoinen johtajuus tarkoittaa sinulle?

Miten olet tuonut mydtatuntoa johtamiseesi?

Miten mielestasi luottamus nayttaytyy johtajan ja johdettavan suhteessa?

Minkalainen merkitys kuuntelemisen taidolla on johtajan ja johdettavan suhteessa?
Voitko kuvalilla tilannetta, jossa todella kuuntelit johdettavaasi? Miten toimit, etta he koki-
vat tulevansa kuunnelluksi?

Minkalaisessa tilanteessa olet joutunut tasapainoilemaan naiden puolien valilla esim.
mydtatunnon ja luottamuksen valilla?

Milla tavoin mydétatunto, luottamus ja kuunteleminen tukevat toisiaan johtamisessa?

Teema 3: Tietoisen lasndolon haasteet ja hyodyt organisaatiossa

16.
17.
18.

19.

20.
21.

Mita hyotya tietoisesta lasndolosta on johtamisessa?

Minkalaisia haasteita tietoisen lasnaolon harjoittaminen aiheuttaa organisaatiossa?

Miten mielestasi organisaatioiden on kehityttava tietoisen lasndolon tuomien haasteiden
ratkaisemiseksi?

Miten tietoista lasndoloa voidaan tuoda organisaatioon ilman, etta sitd pakotetaan johdet-
taville?

Minkalainen merkitys tietoisella lasn&ololla on mielestasi tulevaisuuden organisaatioissa?

Onko vielad jokin huomiotta jaanyt asia, minka haluaisit lisata tdhan keskusteluun?
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