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Autenttisuuden merkitys johtamisessa 

30.3.2023 - Wenström Sanna 

Autenttisuutta eli psykologista aitoutta pidetään ihmisen hyvinvoinnin ja 

toimintakyvyn ydinulottuvuutena. Tästä syystä se on herättänyt kiinnostusta myös 

työhyvinvointi- ja johtamistutkimuksessa. On todettu, että johtajan autenttisuus 

vaikuttaa paitsi hänen omaan, myös henkilöstön hyvinvointiin ja työn imuun sekä 

psykologisen turvallisuuden ja luottamuksen rakentumiseen organisaatiossa. Tässä 

artikkelissa luodaan katsaus autenttisuuden taustaan ja määritelmään sekä siihen, 

mikä merkitys autenttisuudella on johtamisessa. 

 

Autenttisen johtamisen on todettu olevan yhteydessä työhyvinvointiin (kuva: fauxel/pexels.com). 



Yksi humanistisen psykologian ydinajatuksista on, että ihminen voi parhaiten niissä 

rooleissa, joissa hän voi olla oma itsensä eli autenttinen [1]. Tämä tarkoittaa parempaa 

hyvinvointia työssä [2] [3]. Autenttisuutta on tutkittu myös osana johtamista [4]. 

Tutkimusten mukaan johtajan autenttisuus voi edistää myönteistä ja turvallista 

työilmapiiriä, vuorovaikutusta sekä luottamusta organisaatiossa [5] [6] [7]. 

Autenttinen johtaminen on myös oma johtamisteoriansa, joka luetaan kuuluvaksi 

positiivisen johtamisen teorioiden sateenvarjon alle [8]. Se sisältyy moniin muihin 

positiivisen johtamisen teorioihin [9] [10]. Esimerkiksi Wenströmin [7] [11] positiivisen 

johtamisen määritelmässä korostuvat johtajan itsetuntemus, itsetietoisuus ja itsereflektio, 

jotka kaikki ovat autenttisuuden osatekijöitä [4] [12]. 

Autenttisuuden tausta ja määritelmät 

Autenttisuus on humanistisen psykologian ydinkäsitteitä. Se on peräisin Carl Rogersin [13] 

yksilökeskeisestä psykologiasta sekä Deci & Ryanin [14] itseohjautuvuusteoriasta. 

Rogersille autenttisuus on yhdenmukaisuutta yksilön kokemuksen, tietoisuuden ja 

toiminnan tasoilla [15]. Decin ja Ryanin [16] mukaan ihminen on autenttinen silloin, kun 

hänen toimintansa heijastaa hänen todellista itseään eli silloin kun ihminen on 

autonominen ja itseohjautuva. Autenttisuutta siis arvioidaan sen mukaan, missä määrin 

ihminen kokee voivansa olla oma itsensä, ilmaista itseään ja toimia omaehtoisesti 

erilaisissa rooleissa ja tilanteissa [1] [16]. Rogersin sekä Decin ja Ryanin esitykset ovat 

lähtökohtana autenttisuuden myöhemmille määritelmille ja operationalisoinnille. 

Kernisin ja Goldmanin [16] määritelmän mukaan autenttisuus koostuu neljästä erillisestä 

mutta toisiinsa kietoutuvasta komponentista: 

• itsetietoisuus (self-awareness), 

• itsereflektio (unbiased processing), 

• autenttinen toiminta (authentic behavior) sekä 

• autenttinen vuorovaikutus (authentic relational orientation). [18] 

Itsetietoisuus tarkoittaa pyrkimystä itsetuntemukseen ja ymmärryksen lisäämiseen omista 

ajatuksista, tunteista, vahvuuksista ja kehittämisen kohteista. Itsereflektio on toimintaa, 

jossa oman itsen eri puolia tarkastellaan omien kokemusten ja muilta saadun palautteen 

avulla. Autenttinen toiminta ohjautuu omista vahvuuksista ja arvoista käsiin sen sijaan, että 



ihminen pyrkisi pelkästään miellyttämään muita tai mukautumaan ympäristön odotuksiin. 

Autenttisuus toteutuu viime kädessä vuorovaikutussuhteissa, jossa ihminen uskaltaa olla 

oma itsensä ja sallii sen myös muille. [18] 

Autenttisen johtamisen teoriat 

Johtamisessa autenttisuutta on tarkasteltu jo 1960-luvulta lähtien, mutta varsinainen buumi 

käynnistyi Leadership Quarterly -lehden vuoden 2005 teemanumerosta, jonka jälkeen 

autenttisen johtamisen teorioita on kehitetty useassa vaiheessa eri tutkijoiden voimin [4]. 

Ilies ja kollegat [9] nojaavat autenttisen johtamisen teoriassaan edellä esitettyihin 

autenttisuuden osatekijöihin [18]. Heidän mukaansa johtajan itsetietoisuus rakentuu 

käsitykselle omista vahvuuksista, heikkouksista, persoonallisuuden piirteistä, arvoista, 

motiiveista, tunteista ja ajattelusta sekä siitä, miten ne ilmenevät omassa toiminnassa ja 

vuorovaikutuksessa. Itsetuntemus on siten autenttisen johtajan tärkein ominaisuus. 

Johtajan tulee myös tarkastella omaa toimintaansa ja kyetä ottamaan vastaan itseään 

koskevaa palautetta. Mikäli johtaja on avoin kuulemaan myös muiden kokemuksia omasta 

tavastaan toimia, pystyy hän paremmin kehittymään johtajana. Tämä tarkoittaa kasvun ja 

oppimisen mahdollistavaa asennetta. [9] 

Autenttinen toiminta tarkoittaa, että johtaja tiedostaa oman toimintansa vaikutuksen muihin 

ja osoittaa sosiaalista herkkyyttä ja tilannetajua [18]. Ihmiset kuitenkin eroavat 

persoonallisuudeltaan siitä, kuinka vapaasti ja avoimesti he ilmaisevat itseään ja kuinka 

paljon pyrkivät kontrolloimaan toimintaansa sosiaalisissa tilanteissa [9]. Autenttinen 

toiminta heijastaa siten jokaisen yksilön omia vahvuuksia. 

Autenttinen vuorovaikutus on avointa ja johdonmukaista [9]. Autenttinen johtaja luo 

luottamusta olemalla itse luotettava ja luottamalla muihin [6]. Lisäksi on olennaista, että 

johtajan ja koko organisaation arvot ovat hyvin tiedostettuja ja läpinäkyviä [9]. Voidaan siis 

todeta, että autenttisuus on luottamuksen yksi lähtökohta ja edellytys luottamuksen 

rakentumiseen myös organisaatiotasolla. 

  



Autenttisuus johtajan ominaisuutena 

Autenttisen johtamisen teoriat ovat saaneet osakseen kohtalaisen paljon kritiikkiä. Onkin 

ilmeistä, että osa teorioista kärsii epätäsmällisyyksistä ja suorannaisista virheistä [17]. On 

myös kyseenalaistettu, onko autenttisuus yhdistettävissä johtajuuteen sosiaalisena roolina, 

tai seuraako autenttisuudesta automaattisesti hyviä asioita [17]. Autenttinen johtaminen 

johtamisteoriana ei myöskään välttämättä tarjoa käytännön soveltamisen kannalta riittävän 

kokonaisvaltaista tai kattavaa viitekehystä johtamisen ja organisoinnin ”silmälaseiksi ja 

sateenvarjoksi” [7] [11]. Sen sijaan se antaa näkökulmia siihen, miten johtajana voi 

kehittyä ja vahvistaa omaa autenttisuuttaan [9]. Autenttisuus on kiistatta ominaisuus, joka 

kuuluu hyvään työelämään ja hyvään johtajuuteen [18]. 

Autenttisuus hyvinvoinnin edellytyksenä ja ydinulottuvuutena liittyy humanistisen 

psykologian ihmiskäsitykseen [7]. Autenttisuus on humanistisesta ihmiskäsityksestä 

kumpuava näkemys ihmisyydestä: ihmisten johtamisesta ihmisenä. Ulkoisen vaatimuksen 

sijaan autenttisuus vapauttaa ihmisen olemaan oma itsensä, luottamaan omiin 

vahvuuksiinsa ja persoonansa ihmisten johtamisen tärkeimpänä työvälineenä. Kuten 

tutkimukset osoittavat, tämä vapauttaa energiaa työn tekemiseen, mahdollistaa parempia 

vuorovaikutussuhteita ja sosiaalisen tuen saamiseen, jotka edelleen edesauttavat 

johtamistyössä onnistumista. 

Autenttisuus on yksilön oma kokemus, joka edelleen vaikuttaa hänen 

vuorovaikutukseensa ja toimintaansa näyttäytyen johdonmukaisuutena ja integriteettinä. 

Tällä on todettu olevan merkittävä vaikuttava tekijä henkilöstön sitoutumiseen ja työssä 

suoriutumiseen [19]. 

Humanistiseen ihmiskäsitykseen sisältyy ajatus siitä, että ihminen on kokonainen ihminen 

myös työpaikalla ja ammatillisissa rooleissa. Ihmisyyttä ja ihmisen autenttisuutta ei voida 

sivuuttaa tai riisua pois, vaikka organisaatiota haluaisi tarkastella perinteisen 

johtamistieteen näkökulmasta teknis-rationaalisena systeeminä, jossa on omat norminsa 

ja rooliodotuksensa. 

Tavallisimmin johtamisen ja työyhteisöjen käytännön ongelmat kumpuavat arjen 

vuorovaikutuksesta, erilaisten tunteiden kohtaamisesta ja käsittelystä, johon rationaaliset 

ohjeet tai opit sopivat huonosti. Siksi tarvitaan ihmiseen menevää ymmärrystä ja 



johtamisteorioita ja -tutkimusta, jotka ulottuvat ihmisyyteen ja sen eri puoliin. Johtajuus ja 

kaikki elämä organisaatioissa ja sen ulkopuolella alkavat ihmisestä. 

Autenttisuus ei tarkoita samanlaista toimintaa kaikissa tilanteissa vaan joustavuutta, 

johdonmukaisuutta ja läpinäkyvyyttä [1] [3]. Itsetietoisuuteen ja itsetuntemukseen liittyy 

myös omien heikkojen puolien tiedostaminen siten, että on mahdollista kehittyä ja toimia 

tarkoituksenmukaisesti erilaisissa tilanteissa muiden ihmisen kanssa. Kun ihmisellä on 

hyvä itsetunto [20] ja hyvä itsetuntemus, on hänen helpompi arvostaa ja ymmärtää muiden 

erilaisuutta ja ihmisten erilaisia toiveita ja tarpeita johtamiselta. 

Autenttisuus työelämän inhimillistäjänä 

On selvää, etteivät kaikki organisaatioiden ja johtamisen arkipäivän ongelmat ratkea sillä, 

että johtaja päättää olla oma itsensä. Autenttisuuden alkuperäiskäsitteiden lähempi 

tarkastelu kuitenkin osoittaa, ettei autenttisuudessa ole kyse vain johtajasta itsestään vaan 

johtajan suhteesta muihin ihmisiin. Aidoissa ihmisten välisissä arkipäivän kohtaamisessa 

rakennetaan sellaista vuorovaikutus- ja tunnekulttuuria, luottamusta ja turvallisuutta, joiden 

varassa myös haastavat tilanteet ja konfliktit on helpompi hoitaa. 

Tunneilmapiiri, psykologinen turvallisuus ja luottamus ovat tutkimuksissa todettuja 

menestystekijöitä, joiden taustalla ovat ihmisten tunteet, kokemukset ja kohtaaminen. 

Näihin voidaan vaikuttaa tukemalla johtajien ja sitä kautta kaikkien organisaation jäsenten 

autenttisuutta. 

Autenttisuus on ominaisuus, joka on tärkeä pitää keskiössä, kun valmennamme johtajia ja 

esihenkilöitä. Aitoudella ja inhimillisyydellä, johtamalla ihmisiä ihmisinä, voimme luoda 

työelämää, jossa tuottavuus syntyy työhyvinvoinnin kautta. 

Sanna Wenström 

lehtori 

Oulun ammattikorkeakoulu 

TKI-yksikkö, liiketoiminnan kehitys 
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Tiivistelmä: Autenttisuutta pidetään ihmisen hyvinvoinnin ja toimintakyvyn ydinulottuvuutena. 

Autenttisuuden osatekijät ovat itsetietoisuus, itsereflektio, autenttinen toiminta sekä autenttinen 

vuorovaikutus. Autenttisuus on humanistisen psykologian käsite, jota on tutkittu myös työelämässä 

ja johtamisessa, jossa sen on eri tavoin todettu olevan yhteydessä työhyvinvointiin. Autenttinen 

johtaminen on myös oma johtamisteoriansa, jotka tosin eivät välttämättä ole riittävän kattavia 

hyödynnettäväksi johtamisen ja organisoinnin kokonaisvaltaisena viitekehyksenä. Autenttisuus on 

kuitenkin ominaisuus, jota on tärkeä tukea esimerkiksi johtamisvalmennusten kautta. Johtajan 

autenttisuus edistää myönteistä vuorovaikutusta ja ilmapiiriä, ja auttaa sitä kautta vastaamaan 
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