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Positiivisen psykologisen pääoman 
merkitys muuttuvassa maailmassa 

8.4.2024 - Wenström Sanna 

Maailma muuttuu ennenäkemättömällä vauhdilla, ja tulevaisuus on monilta osin 

vaikeasti ennustettavaa. Globaalit kriisit haastavat sekä yksilöiden hyvinvointia että 

yritysten kilpailukykyä. Ratkaisuna peräänkuulutetaan muutoskyvykkyyttä, mutta 

mitä se oikein tarkoittaa ja miten sitä voi kehittää? Tässä artikkelissa yksilöiden 

muutoskyvykkyyttä lähestytään positiivisen psykologisen pääoman käsitteen avulla 

ja tarkastellaan sen suhdetta osaamispääomaan. 

Positiivinen organisaatiotutkimus tarkastelee organisaatioita, niiden prosesseja ja 

rakenteita sekä ihmisten toimintaa ja ominaisuuksia hyvinvoinnin, vahvuuksien ja 

voimavarojen näkökulmasta. Sen keskeinen ajatus on, että yritysten menestys ja 

liiketaloudelliset tulokset voidaan saavuttaa vain ihmisten ja heidän hyvinvointinsa kautta. 

[1] Positiivinen psykologinen pääoma on yksi positiivisen organisaatiotutkimuksen 

keskeinen käsite ja tutkimuskohde [2]. 

 

Psykologinen pääoma vaikuttaa yksilön hyvinvointiin ja menestymiseen työelämän ja uran eri 

vaiheissa, mutta on keskeinen menestystekijä myös organisaatioille (kuva: Madison 

Oren/unsplash.com). 



Positiivisen psykologisen pääoman osatekijät ja 

hyödyt 

Positiivisella psykologisella pääomalla tarkoitetaan yksilön psykologista tilaa (state), joka 

muodostuu neljästä komponentista: 

• Itseluottamus tai minäpystyvyys: Uskoa omiin mahdollisuuksiin, halua ottaa vastaan 

haasteita ja ponnistella niiden eteen. 

• Optimismi: Luottamusta omaan pärjäämiseen nyt ja tulevaisuudessa. Myönteinen ja 

realistinen selitysmalli onnistumisille ja vastoinkäymisille. 

• Toiveikkuus: Voimaa ponnistella tulevaisuutta kohden ja löytää tarvittaessa 

vaihtoehtoisia reittejä tavoitteisiin pääsemiseksi 

• Resilienssi: Joustavuutta toipua ja päästä yli haasteista ja vastoinkäymisistä, niistä 

kasvamista ja vahvistumista. [3] [4] 

Psykologisen pääoman kaikki osatekijät ovat tutkimusperustaisia, luotettavasti mitattavia ja 

kehitettävissä olevia ominaisuuksia, joista jokainen itsessään on yhteydessä hyvinvointiin 

ja myönteisiin yksilö- ja organisaatiotason tuloksiin [5]. Tutkimukset osoittavat kuitenkin, 

että psykologinen pääoma on ”enemmän kuin osiensa summa”, ja sen osatekijät yhdessä 

edistävät myönteisiä yksilö- ja organisaatiotason tuloksia yksittäisiä osatekijöitä enemmän 

[5] [6]. Psykologista pääomaa mittaamaan on olemassa validoitu Psychological Capital 

Questionnaire -kysely [7]. 

Lukuisat tutkimukset osoittavat psykologisen pääoman ja hyvinvoinnin välisen yhteyden eri 

elämänalueilla. Opiskelijoilla psykologinen pääoma on yhteydessä opinnoissa 

voimaantumiseen, opiskelun imuun [8] sekä opiskelumotivaatioon ja opintomenestykseen 

[9]. Sen on todettu edistävän myönteisiä urasiirtymiä [10] ja lisäävän työnhakuaktiivisuutta 

[11]. Vahva psykologinen pääoma kantaa läpi työuran ja muodostaa henkilökohtaisen 

voimavaran työelämän muutoksissa ja haasteissa [12]. Organisaatiotasolla henkilöstön 

psykologinen pääoma on yhteydessä esimerkiksi työhön sitoutumiseen, työn imuun ja 

työssä suoriutumiseen [5] [13] sekä asiakaspalvelun laatuun, asiakastyytyväisyyteen ja 

tuottavuuteen [14]. 

  



Positiivinen psykologinen pääoma tuotannontekijänä 

Käsitteenä ja konstruktiona positiivinen psykologinen pääoma on syntynyt tarpeesta löytää 

perinteisempien taloudellisen, inhimillisen ja sosiaalisen pääoman lajien rinnalle käsite, 

joka voisi tavoittaa ne mahdollisuudet, joita ihmisten myönteinen potentiaali voi 

parhaimmillaan tavoittaa ja tuottaa, ja joka voisi realisoitua organisaatioissa kilpailuetuna. 

Psykologinen pääoma suuntaa siten näkökulman olemassa olevista resursseista 

tulevaisuuden haasteisiin ja mahdollisuuksiin – siitä mitä olemme siihen, millaiseksi 

voimme tulla. [3] 

Positiivisen psykologisen pääoman merkityksen ymmärtämiseksi on oleellista tarkastella 

erilaisten pääoman lajien merkitystä eri aikakausien kriittisenä tuotannontekijänä. 

Teollisuusyhteiskunnassa ratkaisivat luonnonvarat ja taloudellinen pääoma, 

tietoyhteiskunnassa osaaminen ja tietotaito, kun taas verkostoyhteiskunnassa sosiaaliset 

verkostot ja yhteistyö nousivat merkittävään rooliin [15]. 

Tämänhetkistä yhteiskuntaa on kutsuttu ubiikkiyhteiskunnaksi [16]. Se tarkoittaa, että tieto 

ja osaaminen ylittävät organisaatioiden rajat ja hierarkiat ja vanhenevat nopeasti. 

Digitalisaation, esimerkiksi tekoälyn, myötä ihmisiltä vaaditaan yhä korkeamman tason 

ajattelua, luovuutta, innovatiivisuutta ja oppimista [17]. Näin ubiikkiyhteiskunnan 

tärkeämmäksi kilpailutekijäksi nousee ihmisten halu, kyky ja asenne oppia, uudistua ja 

suhtautua tulevaisuuteen myönteisesti ja toiveikkaasti epävarmuudesta huolimatta. 

Edellä kuvatusta kehityskulusta huolimatta on tavallista, että organisaatiot usein 

keskittyvät vahvimmin olemassa olevaan osaamiseen – osaajien rekrytointiin, osaamisen 

kartoittamiseen ja osaamispuutteiden paikkaamiseen. Osaaminen on helposti 

todennettavissa, ja sitä tukee formaali koulutusjärjestelmä. Osaaminen on myös 

potentiaalisesti kenen tahansa hankittavissa ja kehitettävissä, mikä yritysten näkökulmasta 

tarkoittaa myös riskiä: kilpailija voi päihittää yrityksen osaamispääoman esimerkiksi 

palkkaamalla parempia osaajia. Toinen osaamispääomaan liittyvä ongelma on, kuten 

edellä todettu, sen nopea vanheneminen. Tutkijat vertaavat osaamispääomaan 

keskittymistä liikkuvaan maaliin tähtäämisenä: kehitys kehittyy ja maailma muuttuu 

nopeammin kuin pystymme osaamispääomalla vastaamaan [3]. 

Osaamispääoma on tärkeää tämän päivän pääomaa, mutta psykologinen pääoma 

kurkottaa tulevaisuuteen. Psykologinen pääoma auttaa näkemään mahdollisuuksia ja 



tarttumaan niihin, oppimaan uutta sekä selviytymään myös muutoksista, kriiseistä ja 

vastoinkäymisistä. Psykologinen pääoma ei tarkoita vain reagointia muutoksiin vaan 

mahdollisuuksien proaktiivista havaitsemista ja niiden luomista – esimerkiksi olemassa 

olevan osaamisen pohjalta. 

Positiivisen psykologisen pääoman kehittäminen ja 

johtaminen 

Organisaatioiden näkökulmasta on tärkeä huomata, että psykologinen pääoma ainakin 

osittain määrittää sitä, missä määrin ja millä tavalla työntekijä kykenee tai haluaa 

hyödyntää tietojaan, taitojaan, osaamistaan ja ideoitaan (inhimillinen pääoma) tai omia 

verkostojaan (sosiaalinen pääoma) ja niiden tarjoamia mahdollisuuksia työtehtävässään ja 

organisaatiossaan [3]. Tähän luonnollisesti vaikuttavat myös organisaation ja johtamisen 

tuottamat olosuhteet työhyvinvoinnille ja työn imulle, joita on tarkasteltu esimerkiksi 

positiivisen organisaation määritelmien kautta [18]. 

Organisaatio, jossa toteutuu yksilöllisten vahvuuksien hyödyntäminen, arvostava 

vuorovaikutus ja yhteistyö, myönteinen tunneilmapiiri ja psykologinen turvallisuus sekä 

jossa aktiivisesti kehitetään ihmislähtöistä johtamista ja käytänteitä läpileikkaavasti, 

onnistuu tutkimusten mukaan myös edistämään ihmisten työn imua, innostusta ja 

oppimista [18]. 

Psykologinen pääoma on kehitettävä ominaisuus, kuten kaikki sen osatekijät. 

Tutkimuksissa on osoitettu, että psykologista pääomaa voidaan vahvistaa esimerkiksi 

työntekijöiden vahvuuksien tunnistamista ja hyödyntämistä tukevien interventioiden avulla 

[19]. Huomionarvoista on, että lyhyetkin interventiot ovat osoittautuneet tuloksellisiksi ja 

tuottaneet jopa 200 prosentin tuoton sijoitetulle pääomalle [3]. 

Positiivista psykologista pääomaa on toisin sanoen organisaatioissa vaalittava samoin kuin 

muitakin pääoman lajeja. Taloudellinen pääoma talletetaan ja sijoitetaan, verkostoista ja 

kumppanuuksista huolehditaan strategisilla ohjelmilla, ideat ja innovaatiot suojataan 

patenteilla. Psykologisesta pääomasta huolehtiminen ja siihen sijoittaminen tarkoittaa 

henkilöstön hyvinvoinnin ja työn imun asettamista kaiken toiminnan keskiöön. Inhimillinen 

johtaminen sekä laaja-alaisille vahvuuksille rakentuva organisaatiokulttuuri, joita on 



määritelty esimerkiksi positiivisen johtamisen teorioissa, tukevat psykologisen pääoman 

vahvistumista [6] [18] [20] [21] [22]. 

Muutoskyvykkyys alkaa psykologisesta pääomasta 

Muutoskyvykkyyden kehittäminen edellyttää sitä koskevien käsitteiden määrittelemistä ja 

ymmärtämistä. Positiivinen psykologinen pääoma on käsite, jonka avulla voidaan 

tarkastella yksilön myönteistä tulevaisuususkoa, itseluottamusta ja resilienssiä ja joka 

tutkitusti on yhteydessä yksilöiden ja organisaatioiden valmiuksiin kohdata muutoksia. Sen 

kehittämistä ja vahvistumista voidaan tukea ihmislähtöisellä johtamisella ja organisoinnilla 

sekä kohdennetuilla interventioilla. 

Tietoyhteiskunnan menestyksestä kumpuava vankkumaton luottamuksemme osaamiseen 

edellyttää rinnalleen myös laajempaa näkökulmaa ihmisen henkiseen työhyvinvointiin. 

”Osaaminen ratkaisee” -mantraan voitaisiin lisätä psykologisen pääoman merkitys. Tätä 

voitaisiin merkittävästi tukea organisaatioiden ja johtamisen kautta. Kiistaton merkitys on 

myös koulutuksella, jossa hyvinvoinnin ja oppimisen kokonaisvaltainen tukeminen eli 

pedagoginen hyvinvointi toteutuu [23]. Ei voida täsmällisesti tietää tai ennustaa 

tulevaisuuden osaamistarpeita, mutta voidaan olla varmoja, että hyvinvoiva, omat 

vahvuutensa tunnistava ammattilainen jaksaa ja haluaa kehittää itseään ja työtään 

muuttuvassa työelämässä. 
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