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1 JOHDANTO

Positiivinen johtaminen pohjautuu vahvasti positiivisen psykologian periaatteisiin ja keskittyy
johtamisessa keskitytaan erityisesti johtajien kykyyn luoda myénteinen tydymparistd, joka edistaa
tyontekijoiden motivaatiota, resilienssia ja sitoutumista. Tarkea osa positiivisessa johtamisessa on

yksil6llisten vahvuuksien hyddyntaminen.

Positiivinen psykologia pyrkii rakentamaan ja ymmartdmaan optimaalista toimintaa organisaatioissa.
Viimeisten kahden vuosikymmenen aikana positiivinen psykologia on tehnyt nopean kasvun
psykologian alalla ja kehittanyt interventioita. Positiivinen psykologia ei pelkastdan pyri poistamaan
negatiivisia tekijoitd, kuten stressia ja uupumusta, vaan aktiivisesti pyrkii edistdmaan hyvinvointia ja
onnellisuutta. Positiivisen psykologian tavoitteena on vahvistaa ihmisten hyvinvointia ja kukoistusta
tukevia tekijoita perinteisen ongelmakeskeisten Idhestymistapojen sijaan. (Kern ym. 2019, 705-715.)
Keskeisia teemoja ovat vahvuudet, myonteiset tunteet, itseohjautuvuus ja merkityksellisyyden
psykologista turvallisuutta, innostusta ja sitoutumista, mika puolestaan heijastuu myonteisesti

organisaation toimintaan ja tuottavuuteen.

Ty6hyvinvointi on strateginen kilpailutekija, jolla on merkittdva vaikutus organisaatioiden
suorituskykyyn ja tyontekijoiden sitoutumiseen. Johtajien rooli tydhyvinvoinnin edistdjind on
korostunut nykyisessa tydelamassa, jota leimaavat jatkuva muutos, moninaistuvat tyétehtavat ja
kasvavat psyykkiset kuormitustekijat. Johtajien odotetaan tukevan tyontekijdiden motivaatiota,
hyvinvointia, vahvistavan heidan joustavuuttaan seka luovan positiivista ja kestavaa tydilmapiiria.
Hyvinvoiva tydyhteist on tuottavampi, luovempi ja vdhemman altis isoille muutoksille.
Tybhyvinvointia maarittelee useat tekijat, kuten tydn sisaltd, tydymparistd, ilmapiiri ja johtamistavat.
Johtajien rooli on tassa kokonaisuudessa tarked, silld heilld on merkittdva vaikutus tydntekijdiden
kokemaan hyvinvointiin. Téssa opinnaytetydssa positiivinen johtaminen tarjoaa ndkdkulman
johtajien tydéhon, mika keskittyy hyvinvoinnin rakentamiseen ihmisten vahvuuksien,
merkityksellisyyden ja positiivisten tunnekokemusten kautta, hyddyntden positiivisen psykologian

periaatteita.

Opinnaytety6n tarkoituksena on kuvata, miten positiivista johtamista voidaan hyddyntaa johtajien
tydssa ja minkalaisia vaikutuksia positiivisella johtamisella on tydntekijoiden tybhyvinvointiin.
Tavoitteena on tuottaa tutkittua tietoa esihenkildtyéhdn positiivisen johtamisen nakékulmasta.

Opinndytetyon yhteisty&tahona toimii Niuvanniemen sairaala.
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POSITIIVINEN JOHTAMINEN

Lahtdkohtia positiiviselle johtamiselle

Wenstrom (2020a, 29) tuo esille, etta positiivinen johtaminen alkaa johtajan odotuksista, ajattelusta,
tavoitteista ja itsensa kehittdmisestd. Positiivinen organisaatiokayttdytyminen edistyy henkilostdn
keskuudessa, kun huolehditaan ammatillista kehittymista, tydhén sitoutumista ja suorituskyvysta.
Positiivinen johtaja kiinnittdd huomiota viestintaan ja kieleen, jonka tulisi olla positiivissavytteista.
tyontekijoiden ajattelutapaa. Kelloway (2012) tuo esille positiivisen johtamisen liittyvat positiiviset
tunteet ja niiden kaksi tehtdvaa. Positiiviset tunteet laajentavat kognitiivista ajattelua, laajentavat
tietoisuutta ja toimintavalikoimaa. Toiseksi ne antavat ja tarjoavat mahdollisuuden rakentaa uusia
taitoja ja resursseja. Nailld on pitkdaikainen vaikutus fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin.
Johtajalla on ratkaiseva merkitys tydyhteisdn ilmapiiriin ja sitd kautta tyontekijoiden hyvinvointiin.
Johtajan tuki on tarkeaa ja vuorovaikutuksen on oltava kattavaa ja laadukasta. (Wenstrom 2020b,
39.)

Positiiviseen johtamiseen kuuluu positiiviset toimet ja tarkoituksena on vahvistaa johtajan ja
tyontekijoiden vahvuuksia, osaamista ja kehittymisté. Kiittaminen, tydsuorituksesta kehuminen,
kannustaminen seka konkreettinen auttaminen tydssa ovat niitd toimia joiden avulla tyontekijat
kokevat positiivisia tunteita. (Salmi 2024, 41.) Positiiviset johtajat haastavat tydntekijéitaan,
inspiroivat ja motivoivat. Heidan tehtavana on saada tyontekijoiden vahvuuksia esille ja osoittaa
vélittdmista ja myotatuntoa. (Wenstrom 2020a, 28.) Positiiviseen johtamiseen ja psykologiaan
kuuluu isona osana oman ajattelun, arvojen, ihmiskdsityksen, tunteiden ja toiminnan tarkastelua.
Positiivisen johtamisen ydinajatus on itsereflektio, halu kehittya ihmisena ja johtajana. Positiivisen
johtamisen ei ole tarkoitus olla kokoaikaista positiivisuutta ja iloa, vaan aito tunne ja halu nahda
ihmisissa myonteisia puolia. Kyetdkseen toimimaan positiivisen johtamisen periaatteiden mukaisesti,
johtajan tulee ymmartaa eldman eri puolet seka ihmisten ja itsensé epataydellisyys. Kuten kaikki
ihmiset, my0s johtajat tarvitsevat ymparilleen myénteisia ihmissuhteita onnistuakseen positiivisessa
johtamisessa. (Wenstrom 2020b, 44-45.)

Positiivinen johtaminen pitéa sisallddn muutakin kuin pelkkda positiivista ja optimistista
kayttdytymista tai sen piirteitd. Positiivisessa johtamisessa hyddynnetdan positiivista psykologiaa,
joka nakyy johtajan toiminnassa myonteisten tunteiden ilmaisuna, vahvuuksiin keskittymisena ja
rakentavana kommunikaationa, joka luo positiivista ilmapiiria tydyhteisdon. Positiivisen johtamisen
periaatteiden toteutuminen vaatii saumatonta yhteisty6ta ja -ymmarrystad johtajan ja tyontekijén
valilld varsinkin haastavissa keskusteluissa ja tilanteissa. Myos tydntekija tai tydryhma voivat toimia
positiivisen johtamisen periaatteiden mukaisesti itsendisessa tydssaan ratkaisemalla ongelmia
rakentavasti ja ratkaisulahtdisesti. Tydyhteisdssa tulee my6s paneutua organisaation saantéihin ja
toimintatapoihin ja miettid miten niihin saadaan lisattya toimintamalleja, jotka ruokkivat myoénteista
kulttuuria. (Salmi 2024, 104.) Positiivisen johtamiseen kuulu olennaisena osana myds kannustus,
palaute, tasapuolisuus, saatavuus, puolueettomuus ja keskusteleminen. Alvesson & Einola (2019)
ovat toisaalta tuoneet esille, ettd positiivinen johtaminen on helposti liitettdvissa aina hyvdan ja siita

on tulossa liian itsestdan selva kasite, jolla on aina hyvia seuraamuksia. Menestyksekkaan
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johtamisen kannalta olisi tarkeda, etta positiivisuus maariteltdisiin tarkemmin eika se olisi
paalleliimattu toimintamalli. Johtamisella on kriittinen rooli tydyhteisdssa, ja hyvan johtajan tulee

pystya kasittelemadan myos vaikeita asioita tyontekijoiden kanssa.

Tyoyhteisdssa on ihmisten valilld runsaasti vuorovaikutusta ja positiivinen johtaminen tarvitsee sitd
toimiakseen. Johtajan on hyva viettaa aikaa tyontekijoiden kanssa, jotta oppii tuntemaan erilaisia
vuorovaikutustilanteita tyontekijoiden keskuudessa. Aito kiinnostus tydntekijoita kohtaa seka toisin
pain, luo erittdin hyvat mahdollisuudet positiiviselle johtamiselle ja tutuksi tuleminen auttaa
hahmottamaan tyontekijoiden kokemusperustaa. (Salmi 2024, 111.) Positiivinen johtaminen
edellyttaa vuorovaikutuksen merkityksen ymmartamista, hyodyntamista ja sen mahdollistamista. Se
perustuu luottamuksena ihmisiin seka vuorovaikutuksen toimivuuteen prosessina. Myonteisen
vuorovaikutuksen edistaminen vaatii tietoista keskittymista positiiviseen viestintaan ja kieleen.
(Wenstrom 2020b, 112.)

Positiivista johtamista voi lahestya PRIDE-teorian kautta. PRIDE-teoria muodostuu sanoista Positive
practices (myonteiset kaytanteet), Relationship enhancement (vuorovaikutus ja yhteistyd),
Individual attributes (yksildlliset vahvuudet), Positively deviant leadership (positiivinen johtaminen)
ja Emotioanl well-being (myodnteiset tunteet ja ilmapiiri). PRIDE-teoria on vield uusi ja kaikissa
organisaatioissa ei ole vield hyédynnetty teorian osapuolia, jotka tuottavat organisaatiossa
positiivisuutta eli hyvinvointia, innostusta ja sen myota parempaa tuloksellisuutta, laatua ja
tehokkuutta. Positiivinen johtaminen on PRIDE-teorian keskeisin asia. Positiivinen johtaminen
tapahtuu nimenomaan vuorovaikutuksessa, joka on ldsndoloa, kohtaamista ja kuuntelemista.
Johtajan on siksi tarkeaa reflektoida omaa ajattelua, asenteita, arvoja, tunteita ja omaa
johtamistapaa. Ydinajatuksena voidaan pitaa autenttisuutta ja integriteettia eli johtajan on tarkeaa
tiedostaa omat vahvuudet, kehittamisen kohteet ja pyrkid toimimaan omana itsendaan. (Wenstrom
2020b, 13-16.)

Luonteenvahvuudet ja hyveet ovat isona osana positiivista johtamista ja niilla on keskeinen merkitys
positiivisen johtamisen ja organisaation menestyksen kannalta. On huomion arvoista, etta
luonteenvahvuuksien jasennys ja luokittelu ovat myds yksi positiivisen psykologian keskeisimmista
teorioista, jota hyddynnetddn positiviisessa johtamisessa. Luonteenvahvuuksien ymmartéminen ja
tuntemus on tarkeaa, jotta pystyy tydskentelemadn positiivisen psykologian periaatteiden mukaan.
(Wenstrém 2020b, 228.) Peterson ja Seligman (2004, 53-57) ovat luokitelleet luonteenvahvuudet
laajasti ja syvallisesti. Jokaisella ihmiselld on kdytéssa 24 luonteenvahvuutta, mutta niista vain 3-7
ovat ydinvahvuuksia ja niiden kdyttdminen on ihmiselle luonnollista. Osa vahvuuksista on
kasvuvahvuuksia, joiden kayttdminen on vahdisempaa tai ihminen ei ole niista tietoinen.
Ydinvahvuudet kuvastavat meita parhaiten ja minkalaisia olemme aidoimmillaan. Ydinvahvuudet
ilmenevat ihmisilla eri tavoin ja sen takia luonteenvahvuuksia on hyva tarkastella suhteessa
itseemme seka suhteessa muihin ihmisiin. Johtajat voivat hyddyntaa luonteenvahvuuksia omien
tyontekijoidensa kehittymisen tukena, mutta toisaalta on térkedd ymmartad myos johtajan omat
luonteenvahvuudet. Positiivisen johtamisen ytimessa on my6s vahvuuksien johtaminen. Vahvuuksilla
on tydelamdssa iso voima ihmisten hyvinvoinnin, tydsuoritusten ja innostuksen kannalta. Kun

pystytdaan hyodyntamaan ja keskittymadn ihmisten vahvuuksiin, on organisaation menestyminen
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todenndkodisempaa. Vahvuuksien hyédyntdmista voi jarruttaa se, etta useasti tydtehtaviin etsitdan
tekijaa, eika se ole prosessi-, tydntekija-, tai vahvuuslahtoista. Vahvuuksia voidaan usein ajatella
liian kapea-alaisesti, jolloin kiinnitamme huomiota enemman tyékokemukseen ja koulutuksen kautta
hankittuun osaamiseen. Talléin vahemmalla huomiolle jéa luonteenvahvuudet, kiinnostuksen kohteet
seka lahjakkuudet. Jos ihminen tydskentelee pelkdstadn osaamisensa alueella, voi han menestya,
mutta tyd ei tuota optimaalista innostusta, tulosta ja hyvinvointia. (Mayerson 2015, 4.) Hyveita ovat
viisaus, rohkeus, inhimillisyys, oikeudenmukaisuus, kohtuullisuus ja transsendenssi.
Luonteenvahvuudet sijoittuvat ndiden kuuden hyveen alle. Hyveet ovat positiivisessa psykologiassa
keskiossa. (Wenstrom 2020b, 229-231.) Positiviinen psykologia on taas positiivisen johtamisen

olennainen osa.

Positiivisen johtamisen tukemiseen kannattaa hyddyntda tyénohjausta, jossa voi reflektoida omaa
johtajuutta. Positiivisen johtamisen lahtdkohtana on se, etta johtaja ja tyontekija ovat samalla
puolella. Johtajan on hyvaé tarkastella omia tunteitaan ja tunnistaa ne seka niiden taustasyyt.
Johtajien on hyva tarkastella omia asenteita ja arvoja rehellisesti. Nain pystyy tunnistamaan
itsessadn asioita, jotka vievat eteenpain positiivisen johtamisen polulla. Positiivinen johtaminen vaatii
tuen koko organisaatiolta ja sitoutumista yhteiseen paamaaraan. Jokaisella pitdisi olla kasitys mita
positiivinen johtaminen tarkoittaa arjessa ja ymmartaa, ettd kehittdminen on pitkdjanteista ja
tavoitteellista yhdessa tekemista. (Wenstrém 2020b, 340-432.)

2.2 Positiivinen psykologia positiivisen johtamisen tausta-ajatteluna

Positiivisen psykologian kehittajind tunnetaan Martin Seligman ja Mihaly Csikszentmihalyi.
Positiivinen psykologia on kohtuullisen nuori psykologian tutkimusalue, ja erkautunut omaksi
tieteenalaksi vuonna 1998, jolloin Seligman koki tarvetta muuttaa psykologian lahestymistapaa.
Seligmanin tarkoituksena oli tutkia positiivisia ilmidita ja hyvinvointia tasavertaisena negatiivisten
ilmididen ja mielenterveyden ongelmien tutkimusten rinnalla. Mybhemmin tutkimuskohdetta vield
tarkennettiin ja Seligman tuli siihen lopputulokseen, ettd positiivisen psykologian tavoitteena tulee
olla hyvinvointi. Viimeisten vuosikymmenten aikana positiivisen psykologian ymmarrys on kasvanut
nopeasti ja sen interventioita on otettu kdyttéon laajasti. (Kern ym. 2019, 705-715.) Psykologia
itsessadn ei ole positiivista tai negatiivista, vaan sen tutkimuskohteet. Yksildiden ja yhteisdjen

hyvinvointia edistaa positiivisen psykologian ilmiot, asiat ja prosessit. (Wenstrém 2020b, 41.)

Psykologiassa yleensd ihminen ndhdaan enemman negatiivisuuden kautta ja kiinnitetdan huomiota
kielteisiin tunteisiin ja itsetuntemuksen puutteeseen. Téma on osittain vaikuttanut siihen, etta
positiiviset ja mielihyvaa tuottavat tunteet ja vahvuudet ovat jadneet hieman taka-alalle.
Samankaltaista ajattelua voidaan ndhda myds vanhanaikaisissa johtamistavoissa, jotka keskittyvat
enemman kaskyttdmiseen kuin mydnteiseen ja valmentavaan johtamiseen. Lahtokohta positiiviselle
psykologialle on, etta jokainen yksilé omaa samanlaiset ominaisuudet ja tarpeet, vaikka yksilot eivat
muuten ole samanlaisia. Nama piirteet ovat oikeudenmukaisuus, rohkeus, viisaus, humaanisuus,
kohtuullisuus ja itsehillintd. N&ita arvostetaan kaikessa kulttuureissa, siksi ndilld voidaan kuvata
kaikki yksil6ita. (Ojanen 2014, 12-21.)



9 (33)

Positiivinen psykologia tutkii ihmisten keinoja ja vahvuuksia hyvinvoinnin edistamiseen ja
optimaaliseen toimintaan. Positiivinen psykologia on nostanut suosiotaan viimeisten
vuosikymmenten aikana ja kehittanyt erilaisia interventioita ja ohjelmia. Interventioiden tavoitteena
on kehittda vahvuuksia, taitoja ja resursseja, joilla voidaan ehkaistd mielenterveyshairididen
esiintymistd, autetaan ihmisia elamaan parasta mahdollista elamaa ja lisdtadn kestavyytta. (Kern
ym. 2019, 705-715.) Naiden samojen teemojen voidaan nahda olevan myds positiivisen johtamisen
kantavia voimia, ja ndin ollen positiivinen psykologia on onnistuneen positiviisen johtamisen

keskidssa.

Millsin, Fleckin ja Kozikowskin (2013, 155-159) mukaan positiivisia psykologian interventioita ovat
joustavuus, arvostava kysely, voimaantuminen, psykologinen padgoma, kiitollisuuden,
sitoutuneisuuden, esihenkilén nakyvan tuen tarve ja positiivinen tiimity6. Joustavuuden interventio
on maaritelty kyvyksi selvitd vastoinkaymisista ja kyvyksi kasitella epavarmuutta. Arvostavan
kyselyn interventio on ldhestymistapa, jonka avulla voidaan tehda organisaatiomuutoksia
vahvuuksien kehittamisen kautta. Voimaantumisen interventiossa harjoitellaan tyontekijoiden tyon
hallinnan tunnetta, aktiivista kiinnostusta ja osallistamista tyéhdn. Psykologisen padgoman
interventiossa reflektoidaan kokemuksia psykologien padoman eri ulottuvuuksista ja miten niita voi
hyddyntda tydelamassa. Kiitollisuuden interventioissa hyddynnetadn kiitollisuuspaivakirjaa tai kirjeita
ja palautetaan mieleen positiivisia tapahtumia. Tyontekijéiden sitoutuneisuuden interventiossa
harjoitellaan tarmokkuuden ja sitoutuneisuuden harjoituksia, joiden tavoitteena on lisdta
tyontekijdiden tydhon sitoutumista ja omistautumista. Esihenkilén ndkyvan tuen interventiot pitavat
sisalladn tydntekijoiden arvokkuuden ja valittamisen tunteen lisdamista. Naiden avulla voi parantaa
tyotyytyvaisyyttd, sitoutumista tydhdn ja suorituskykya. Positiivisen johtamisen tarkoituksena on
vahvistaa suhteita tyontekijoiden valilla ja luoda tydyhteiséon myonteista ilmapiiria, joka

mahdollistaa organisaation tavoitteiden saavuttamisen tehokkaasti.

Positiivinen psykologia keskittyy ymmartamaan ja nadkemaan ihmisen optimaalista toimintaa ja
kuinka se saadaan kukoistamaan yksildssa seka tydyhteisdssa. Tarkoituksena on edistda ihmisten
hyvinvointia ja tutkia, miten sita voidaan kehittda. Positiivinen psykologia on tutkimuksissa
havaittuja tietoa, ei pelkastaan positiivista ajattelua. (Kern ym. 2019, 706.) Psykologiassa ajatellaan,
ettd negatiiviset tunteet ovat aidompia ja positiiviset tunteet ovat johdannaisia. Negatiiviset tunteet
tulevat nopeammin ja ne ovat yleensa voimakkaampia kuin positiiviset tunteet. Positiivisiin asioihin
ei reagoida niin voimakkaasti ja ne voivat menna herkemmin ohi. Siksi on térkeaa, etta positiivisiin
asioihin paneudutaan, ne huomataan ja silloin negatiivisista asioista paasee helpommin ylitse.
(Seligman & Csikszentmihalyi 2000, 13.) Myénteisten asioiden ja onnistumisten systemaattinen
nostaminen esille tydyhteisdssa on tarkea osa onnistunutta positiivista johtamista. Ilman myonteista
vuorovaikutusta onnistumisista seka haasteista, tydyhteisén kulttuuri ei voi kehittya tukemaan

postiviista johtamista.

Thmiset ovat saaneet ajansaatossa paljon enemmaén tietoa omista vajavaisuuksistaan, synneista ja
sairauksista kuin omista hyveista ja psykologisista vahvuuksista. Positiivinen psykologia tutkii
ihmisten kayttaytymistd ja pyrkii edistémaan tekijoita, jotka tukevat ihmisten hyvinvointia ja auttavat

heitd saavuttamaan tdyden potentiaalinsa elamassa. Tavoitteena on tunnistaa ja vahvistaa asioita,
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jotka mahdollistavat kukoistuksen ja eldman merkityksellisyyden lisdamisen. Positiivisessa
psykologiassa on kolme keskeisinta tutkimusaluetta, joita ovat mydnteiset kokemukset, myodnteiset
piirteet ja myonteiset instituutiot. (Seligman & Csikszentmihalyi 2000,13; Salmi 2024, 41.)

Positiivisen psykologian tutkimusalueella keskeisia asioita on luonteenvahvuuksien ja hyveiden
luokittelu seka myonteiset tunteet. Luonteenvahvuuksia tunnistamalla ihmiset voivat elaa hyvaa
elamaa ja edistad hyvinvointia. Hyvinvointia voi edistad mydnteisten tunteiden, innostumisen ja
uppoutumisen kautta. MyOnteiset tunteet ja kokemukset ovat varsinaisesti positiivisen psykologian
voima. Useat harjoitukset ja interventiot perustuvat pitkalti myonteisten tunteiden edistavaan
vaikutukseen. (Wenstrom 2022b, 40-43.) Positiivisen psykologian ideana on ajatus omien
vahvuuksien, arvojen ja voimavarojen tunnistamisesta ja hyodyntamisesta. Tarkoituksena on saada
kokea merkityksellisyyden tunnetta, saada toteuttaa itsedan ja |10ytad oma sisdinen potentiaali.
Positiivisessa psykologiassa korostuu hyvan tekeminen, hyvan eldman elaminen ja mydnteisten
tunteiden I6ytaminen. Positiivisessa johtamisessa merkityksellisyyden tunne on térkea osa

tyohyvinvoinnin kehittamista ja oikeanlaisen motivaation rakentamista tyontekijoille.

Kuten myos positiivinen johtaminen, my6s positiivinen psykologia on saanut osakseen kritiikkia.
Positiivinen psykologia ja sen hyédyntaminen johtamisessa on tutkimusalueena viela tuore asia, ja
siitd on vahaista tutkimustietoa verrattuna yleiseen johtamisen tutkimukseen. Alaa on syytetty liian
sekavista kasitteistd ja samaan aikaan monet pienemmat psykologian tutkimusalat kilpailevat
keskenddn asemastaan. (Held 2004, 12.) Positiivisuuden maaritelma on laaja-késite, eika sita ole
maaritelty sen tarkemmin, joka tekee positiivisuuden ymmartamisestd epamaaraista. Tama voi
johtaa siihen, etta ei ymmarreta mita kaikkea positiivisuudella tai positiivisella johtamisella
tarkoitetaan. (Salmi 2024, 59.) Positiivinen psykologia on kasvanut erittdin nopeasti psykologian
alatieteenalaksi. Jatkossa on tarkead kehittad kokonaisvaltaisempia ja kestavia malleja alan
tutkimuksen laadun kehittamiseksi ja psykologisten ilmididen selittémiseen. (Van Zyl & Salanova
2022.)

Positiivinen psykologia on suuntaus, jonka tutkimuskohteina on mydnteiset asiat. Tarkoituksena on
saada ihmisille lisad voimaa ja joustavuutta kasitelld vastoinkdymisia ja kohdata muutoksia. Lisdtad
ymmarrysta siitd, kuinka myonteiset tunteet vaikuttavat hyvinvointiin. Tarkastella omia ajatuksia,
asenteita ja arvoja. Positiivinen psykologia on todellisen mindn I6ytamista ja aitoa onnellisuutta

jokaisella eldaman osa-alueella. (Wenstrdm 2020b, 45.)

2.3 Vahvuuksien ja vuorovaikutuksen hyddyntaminen positiivisessa johtamisessa

Positiivista psykologiaa voi hyddyntaa positiivisen johtamisen tukena vahvuuksien, voimavarojen ja
arvojen kautta. Johtaja voi kdyttda apuna erilaisia interventioita, joita positiivisessa psykologiassa
hyédynnetdan. Positiivinen johtaminen on aitoutta, avoimuutta, luottamusta ja myonteisten
tunteiden vahvistamista. (Wenstrom 2020b, 48.) Salmi (2024, 112) tuo esille kuinka johtajan on
hyvé tuoda esille tydntekijdiden vahvuudet, onnistumiset ja keskustella esimerkiksi onnistumisista
tyontekijoiden ja koko tydyhteisdn kanssa. Johtajan on tarkead myods kehittaa tydyhteisén

toimintakulttuuria positiivisemmaksi kuuntelun, innostuksen ja oppimisen kautta.
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tyostressia. Seligman (2011, 16) on tuonut esille PERMA-mallin, joka kertoo kukoistuksesta. Nimi
muodostuu seuraavista osa-alueista Positive emotion (myodnteisyys), Engagement (upputuminen),
Meaning (merkitys), Realtionships (ihmissuhteet) ja Accomplishment (aikaansaaminen). PERMA-
mallin hyddyntdminen johtamistydssa on kannattavaa. Se sisaltda tarkeat osa-alueet tydhyvinoinnin
keittdmiseen ja kun ne huomioidaan johtamisessa, niin positiivinen ajattelu tulee lisdantymaan
organisaatiossa. Johtajan tydssa on tdrkeda huomioida jokainen PERMA-mallin alue, jos haluaa
tuoda tyopaikalle lisad myonteista ajattelua ja kukoistusta, joka vauhdittaa tavoitteiden
saavuttamista. Myonteisyydella ja myonteisilla tunteilla on iso vaikutus hyvinvointiimme ja tydssa
jaksamiseen. Johtajan nakdkulmasta on tarkeaa tiedostaa ihmisten mielenkiinnon aiheet, jotta voi
tydssaan auttaa ihmisid uppoutumaan oman mielenkiinnon kohteisiin, jotka hyddyntavat
organisaation tavoitteiden saavuttamista. Ihmissuhteet ovat tarkeitd ja hyvistd suhteista kannattaa
pitda kiinni, olivat ne sitten ystavyyssuhteita tai tyokaverisuhteita. Tata voi myos kehittda esimerkiksi
tutustumalla uusiin ihmisiin avoimin mielin. Seligman (2011, 16.) kuvaa merkitysta niin, etta
ihmisella on tarve kuulu johonkin ja olla osa esimerkiksi tydoryhmad. Aikaansaaminen taas tarkoittaa

sitd, ettd tehdaan itselle tarkeitd asioita ja asetetaan niille tavoitteita.

Tyontekijéiden hyvinvointiin tahtdavien toimenpiteiden on havaittu vahentavat tydntekijdiden
poissaoloja ja parantavan tyotyytyvaisyytta. (Donaldson, Young Lee & Donaldson 2019.) Salmi
(2024, 112) tuo esille kuinka positiivisen johtamisen rooli ei ole aina selkeda. Positiivista johtamista
voi tapahtua tyéntekijan ja johtajan valilld niin, ettad tydntekija antaa palautetta johtajalle, eika
palaute suunta ole aina johtajalta tyontekijalle. Positiivisuuden toteuttaminen voi auttaa tydyhteisdéa

tiivistymaan ja lisédmaan yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Ko & Choi (2021) ovat kasitelleet positiivisen johtamisen vaikutuksia organisaatiossa ja kuinka
positiiviset tunteet ja mydtatunto toimivat tydyhteisdssa. Positiivinen johtajuus koostuu positiivista
tunteista, ihmissuhteista, viestinnasta ja merkityksista. Se luo positiivisen ilmapiirin organisaatioon ja
tyontekijat jotka kokevat enemman positiivisia tunteita ovat aktiivisempia ja se vaikuttaa heidan
suorituskykyynsa. Johtajien on tarkeaa osoittaa myonteisid tunteita ja myoétatuntoa. Johtajilla pitaisi
olla kykya edistaa positiivista tydymparistdd, koska se voi merkittévasti vaikuttaa tydntekijdiden
sitoutumiseen, tydhyvinvointiin ja se tukee kokonaisuudessaan organisaation menestysta. Wenstrém
(2020b, 75) tuo esille kuinka positiivisen psykologian kayttaminen liittyy myonteisiin tunteisiin ja
kuinka se liittyy tydn imuun ja innostukseen. Mydnteiset tunteet laajentavat ja vahvistavat
tyontekijéiden voimavaroja. Mydnteisten tunteiden avulla tydntekijat voivat nahda laajemmin

erilaisia vaihtoehtoja ja havainnoida ymparilld tapahtuvia asioita.

Positiivista johtamista on tarkeda kartoittaa, ja johtaja voi pohtia omia vahvuuksiaan ja
kehittédmistarpeitaan seka miten positiivinen johtajuus toteutuu arvojen, ajattelun ja toiminnan
tasolla. Johtajan on hyva tuoda systemaattisesti esille myonteisid asioita, koska positiiviset tunteet
tarttuvat herkasti ja ilon aiheiden jakaminen tydyhteisdssa kannattaa. (Salmi 2024, 111.) Positiiviset
tunteet vahvistavat tyoyhteison yhteisollisyyttd ja lisadvat myonteistd toimintaa, ja samalla myds
kyky kasitella haasteita paranee. Mydnteisyyden keha kuvaa positiivisen psykologian

vaikutusmekanismeja. Myonteisyyden kehan keskella on vahvuudet, koska ne vaikuttavat jokaiseen
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kehdn osa-alueeseen. Kehalla kulkevat myds myonteinen toiminta, vuorovaikutus, myonteiset
tunteet ja voimavarat. Hyvinvoinnin nakdkulmasta on tarkead, etta tyontekija tai johtaja keskittyy
niihin asioihin, joihin omalla toiminnalla voi vaikuttaa. Jokaisella on vastuu vieda asioita eteenpain,
myds ylemmalle taholle. Positiivinen tydyhteiso tarvitsee jokaisen tydntekijan aktiivista panostusta ja
my6s haasteiden ja ongelmien esille tuomista. Johtajan tehtdvana on nadyttaa esimerkkia ja tuoda
esille myos haastavia asioita ja ndyttda miten asioista voidaan keskustella positiiviseen savyyn.
(Wenstrom 2020b, 348-350.)
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3 POSITIIVISEN JOHTAMISEN MERKITYS TYOHYVINVOINNILLE

3.1 Tydhyvinvointi kasitteena

Tyohyvinvointi rakentuu monen tekijan yhteisvaikutuksesta. TyShyvinvointia voidaan maaritella
yksilén, organisaation ja yhteiskunnan tasoilla. Ty6hyvinvoinnin merkitys on erittdin tarkea jokaiselle
tydelamassa olevalle ihmiselle. Vietamme tydpaikalla suuren osan ajastamme ja ihmiset kiinnittavat
huomiota siihen, kuinka tydhyvinvointia kehitetdan seka kuinka tydnantaja siihen panostaa. (Vanska,
2022, 14.) Tyo tuottaa hyvinvointia monella elaman osa-alueella. Ty tarjoaa toimeentuloa,
mahdollisuuden toimia yhdessa muiden kanssa seka tehda merkityksellisia asioita. Ty6hyvinvointi on
fyysisten ja psyykkisten voimavarojen ja vaatimusten yhteensopivuutta. TyShyvinvointi on
merkityksellistd paitsi tydntekijan hyvinvoinnin vuoksi, myés organisaation kannalta. Hyvinvoiva
tyontekija pystyy hoitamaan tydtehtavat tehokkaasti, mika edistda organisaation tavoitteiden

saavuttamista. (Tydterveyslaitos 2023.)

Tybhyvinvoinnin huomioiminen ja parantaminen on strategisesti tarkeda kaikille organisaatioille. Se
on olennainen elementti, kun pyritdan parantamaan organisaatioiden kilpailukykya ja tuottavuutta.
Ty6hyvinvoinnilla on aiemmin tarkoitettu lahinna tyéterveys- ja tyésuojelun nakdkulmia. Nykydan
tydhyvinvointi on laajempi kasite ja pitaa sisalldan tyon viihtyvyyteen, motivaatioon ja
tyotyytyvaisyyteen liittyvia asioita. (Sauni 2019, 9). Tyohyvinvointia maaritellessa taytyy muistaa,
ettd se merkitsee eri ihmisille eri asioita. Jokainen organisaatio tekee heille parhaiten sopivat
tyohyvinvointiohjelmat, jotka palvelevat organisaation tavoitteita. TyShyvinvoinnin rakentamiseen on
kaytossa paljon erilaisia malleja ja kehikoita, joita organisaatiot voivat hyédyntaa. (Vanska 2022,
35.) Tydhyvinvoinnin keskeisid asioita ovat tydpaikan johtamistavat, osaaminen, ammattitaito,
tydyhteisdn toiminta, vaikuttamismahdollisuudet ja muun eldman yhteen sovittamisen mahdollisuus.
Hyvan ty6hyvinvoinnin saavuttamiseksi tarvitaan jokaisen tyontekijan panosta.

(Ty6turvallisuuskeskus 2024.)

Tyon voimavarat ovat térked osa ty6hyvinvointia ja tydn voimavaroissa huomioidaan johtaminen,
organisaation rakenne, kehittyminen, tydn hallinta ja tydyhteisdjen tuki. Yksilén voimavarat ovat
itseluottamus, toivo, optimismi ja sitkeys. Nama voimavarat mahdollistavat tyon imun ja tyon ilon.
(Vanska 2022, 42.) Tydn imu on olennainen osa tydhyvinvointia. Tyon imu motivoi tydntekijoita
sitoutumiseen, aktiiviseen tydotteeseen ja parhaansa antamiseen. Tydn imu siirtyy myds toisiin
eivatka ne innosta tydntekijaa, mutta niiden kasittely helpottuu positiivisen tyén imun kautta. Tyén
imu on positiivinen tunnetila, jossa on kolme erilaista ominaisuutta. Néama ominaisuudet ovat
tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuus ilmenee sinnikkyytend, energisyytena
ja haluna panostaa tyohon. Tarmokkuuden vastakohtana on vasymys. Omistautuminen ilmenee
innostuksena, merkityksellisyyden kokemuksista ja tydntekija kokee ammattiylpeytta.
Omistautumisen vastakohtana pidetaan kyynisyyttd. Uppoutuminen on voimakasta ty6hon
paneutumista ja keskittymista. (Manka & Manka 2023, luku 3.)
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Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa vuodelta 2024 on todettu, ettd tyéhyvinvointi on heikentynyt
Suomessa vuodesta 2020 lahtien. Tama osittain johtuu voimavarojen heikentymisesta,
sairauspoissaolojen sijaan tyontekijat tekevat toitd sairaana useammin ja irtisanoutumisen
harkitseminen on yleistynyt. Nuorten aikuisten tydhyvinvointi on edelleen muita heikompaa.
Tutkimuksessa on havaittu myos johtajien tyéhyvinvoinnin laskeneen. Johtajien jaksamiseen
vaikuttaa liiallinen tydmaara. Pandemiasta alkanut laskusuunta tyéhyvinvoinnissa ei ole vielakaan
kdantynyt. Tyohyvinvointi on myonteisessa yhteydessa tydkykyyn, tyon tuottavuuteen ja

sitoutumiseen. (Suutala, Kaltiainen, Hakanen 2024.)

3.2 Positiivisen johtamisen yhteydet tyéhyvinvointiin

Tyohyvinvointiin kuuluu isona osana hyva johtaminen. Parhaimmillaan hyva johtaminen on
palvelevaa johtamista, jossa toinen toista tuetaan ja kannustetaan seka valmennetaan parempaan
suoritukseen. Tydhyvinvoinnin johtaminen ei ole muusta johtamisesta irrallinen osa-alue, vaan sen
edistdminen tulisi integroida osaksi organisaation strategista johtamista. Esihenkilén tydhén
kohdistuu paljon odotuksia, paineita ja vuorovaikutustilanteita. Tarkein tehtava on mahdollistaa
tyontekijoiden tyotd, auttaa heitéd onnistumaan ja voimaan hyvin. Keskustelu tydntekijdiden kanssa
saanndllisesti luo pohjaa turvalliselle ja luottamukselliselle johtamiselle. (Tyoterveyslaitos 2024a.)
Johtamisella on suuri merkitys tydntekijdiden jaksamisen tukemisessa. Luottamusongelmat,
ennustamattomuus ja negatiivinen kulttuuri vaikuttavat negatiivisesti tydilmapiiriin. Hyvan
esihenkildn on syyta tarkastella omia piirteita ja karsia sielta mahdollisuuksien mukaan negatiivisia
asioita pois. (Ty6terveyslaitos 2024b.) Johtajan on hyva huomioida kokonaisvaltainen vuorovaikutus,
jossa otetaan huomioon kaikki tyontekijat tehtavistd ja taustoista huolimatta, ennustettavuus,

luottamuksellisuus ja avun tarjoaminen.

Johtamisessa perinteinen hierarkkinen ja kaskyttava tyyli ei enda toimi, jolloin tiimitydn ja
itseohjautuvuuden merkitys korostuu. Jokainen tyontekija ja yhteistyétaho ovat tarkeitd uusien
toimintamallien kadyttéonotossa, koska johtaja ei voi yksin vaikuttaa positiivisen johtamisen
onnistumiseen. Tydhyvinvointiin taytyy keksid uusia tydhyvinvointia tukevia ratkaisuja, jotta
tyontekijat jaksavat tydssa pidempaan. Tydn ohessa tapahtuva kehittyminen ja osaamisen
lisdaminen esimerkiksi digitaidoissa lisaa tydhyvinvointia. (Manka & Manka 2023, luku 1.)
Tyohyvinvointi tulee korostumaan tulevaisuudessa, ja jokaisen tdytyy pystya kehittymaan ja
oppimaan vanhoista toimintatavoista pois. Tulevaisuudessa osaamista, tietoa ja luovuutta on
kdytettdva ja hyddynnettdva paremmin. Silloin hyva tydeldma on mahdollista myds 2030-luvulla.
(Kokkinen 2020, 93.)

Johtajan tehtdvana tyoyhteisdssa on vastata tydhyvinvoinnista, seurannasta ja toteutumisesta.
Ty6hyvinvointiin liittyy tydhyvinvoinnin- ja tydkykytavoitteiden laatiminen ja niiden seuranta.
Johtajan tehtdavana on kayda myds varhaisentuen keskusteluja tyontekijoiden kanssa, jos heraa
huoli tydntekijan tydkyvysta. Tietoa tydntekijoiden tydhyvinvoinnin muutoksista saa parhaiten, kun
on vuorovaikutuksessa tydntekijoiden kanssa paivittadin. Silloin on helpompi havaita muutoksia ja
toisaalta tyontekijan tulla kertomaan huolista esihenkilélle. Tyéhyvinvointia voidaan seurata myds
laajamittaisilla tydhyvinvointikyselyilld, joihin tydntkeijat voivat vastata anonyymisti. Johtajan tarkea

tehtavad on myos tiedottaa tydhyvinvointiin liittyvista asioista koko henkildstda. Johtajan ja
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esihenkildiden rooliin kuuluu my6s auttaa tydntekijoita tunnistamaan omia vahvuuksia ja
voimavaroja. Tyontekijat ovat motivoituneempia kun he tiedostavat omat vahvuudet ja saavat
hyodyntaa niita tydpaikalla. Tarkeda on myods huolehtia tydntekijoiden lisakoulutuksesta. Johtajat ja
esihenkildt ovat esimerkkina tydntekijoille monessa asiassa ja toimivat peilina tydyhteisdn

vuorovaikutukselle ja avoimuudelle. (Ty&terveyslaitos 2024b.)

Tyoyhteison ilmapiirilla on iso vaikutus tydyhteiséon ja asiakkaisiin, parantaen asiakaskokemusta,
tydhyvinvointia ja tuottavuutta. Positiiviset ja negatiiviset tunteet tarttuvat ihmisesta toiseen ja siksi
on tarkead edistad myonteista ilmapiirid. Organisaatiolla on suuri merkitys tydilmapiirin luomisessa ja
kuinka he tukevat ty6ilmapiirid. Ilmapiiriin vaikuttavia tekijoita ovat tydntekijan kokemus
tyOpaikasta, arvostus, luotettavuus, oikeudenmukaisuus ja turvallisuus. Tyontekijalla pitdisi olla
mahdollisuus kokeilla uusia asioita ja ottaa hallitusti myds riskeja. Esihenkilon ja johdon rooli
myodnteisen ilmapiirin edistajana on merkittdva. Positiivisessa johtamisessa tunteiden ja ilmapiirin
johtaminen ovat tarkedssa roolissa. On havaittu, ettd myonteisia tunteita vahvistamalla saadaan
vaikutuksia fyysiseen ja psyykkiseen terveyteen Tyoyhteisdssad on hyva antaa aikaa tunteiden
kasittelylle ja keskustelulle. Tunteiden kasittelyyn voi ottaa avuksi esimerkiksi tunnekierroksen, jossa
kdydaan lapi tydntekijoiden ajatuksia siitd, mitka asiat ovat sujuneet ja mika askarruttaa
paivittdisessa tekemisessa. Erilaisia keinoja ovat myds avun tarjoaminen, tyénohjaus ja

onnistumisten nostaminen esille. (Wenstrém 2020, 83-85.)

Positiivinen johtaminen lisaa tyéhyvinvointia, kun johtamisessa huomioidaan ihmisten vahvuudet ja
hyvyydet. Ongelmien ja haastavien tilanteiden aadrelle on hyva pysahtya, tarkastella tilannetta ja
pohtia rakentavasti, miten niistd padstaan eteenpain. Positiivisessa johtamisessa ongelmatilanteet
tulee nahdd enemmankin kasvunpaikkoina ja kehitysmahdollisuuksina. Tydhyvinvoinnin
nakokulmasta on tarkeda, etta tydntekijat kokevat tulleensa kuulluksi, saavat olla
vuorovaikutuksessa koko tydyhteisdn kanssa ja saavat empatiaa esihenkil6lta. Positiivisen
psykologian interventioiden tavoitteena on kehittda tydntekijdiden vahvuuksia ja taitoja, jotka
vaikuttavat positiivisesti esimerkiksi mielenterveydenhairididen esiintymisessa. (Kern 2019, 705-
715.) Positiivisessa psykologiassa hyddynnettavat toimintamallit tukevat positiivista johtamista ja

tatd kautta ty6hyvinvoinnin kehittymista.

Myobnteisten tunteiden merkitysta tydhyvinvointiin on tutkittu paljon ja niilld on todettu olevan
lukuisia erilaisia vaikutuksia siihen. Mydnteisten tunteiden merkitys laajentaa ja palauttaa ihmisten
psykologista, sosiaalista, kognitiivista ja fyysistd toimintakykya. Myonteiset tunteet laajentavat
ihmisten havaintokenttad, edistavat luovuutta ja tekevat heidat avoimemmiksi uusille kokemuksilla.
TybyhteisOssa pitdisi huolehtia, ettd myonteisia tunteita on moninkertaisesti kielteisiin
tunnekokemuksiin verrattuna, koska kielteiset tunteet ovat voimakkaampia. Kokonaan tydyhteisdsta
ei pida poistaa kielteisia asioita, mutta kielteisia tunteita pitdisi osata myos kasitella rakentavasti
koko tydyhteistssa. (Manka & Manka 2023, luku 3.)
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4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata, miten positiivista johtamista voidaan hyédyntaa johtajien
tydssa ja minkalaisia vaikutuksia positiivisella johtamisella on tyontekijéiden tydhyvinvointiin.
Tavoitteena on tuottaa tutkittua tietoa esihenkilétyéhdn Niuvanniemen sairaalaan positiivisen
johtamisen nakdkulmasta.

Kirjallisuuskatsauksessa etsitaan tutkittua tietoa artikkeleista, jota arvioidaan ja tehdaan synteesi
|0ydetyista tutkimuksista. Katsaukselle muodostetaan tutkimuskysymykset, jotka ohjaavat
katsauksen tekemisessa. Integratiivinen kirjallisuuskatsaus tarjoaa laajemman kuvan kasittelevasti
aiheesta ja tarkoituksena on kuvata tutkittavaa ilmiétéd monipuolisesti. (Stolt, Axelin & Suhonen
2016, 107.)

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Miten positiivista johtamista voidaan hyodyntaa esihenkilon tyossa?

2. Minkalaisia vaikutuksia positiivisella johtamisella on tyéhyvinvointiin?
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Integratiivinen kirjallisuuskatsaus

Kirjallisuuskatsaus tarjoaa mahdollisuuden tutkia tarkemmin jo olemassa olevaa teoriaa seka
kehittda uutta teoreettista pohjaa. Kirjallisuuskatsauksen avulla voidaan arvioida aiempaa teoriaa ja

muodostaa laajempi kokonaiskuva tiettyihin asiakokonaisuuksiin. (Salminen 2011, 6.)

Kirjallisuuskatsaukset voidaan tyypitella kolmeen eri luokkaan, joita ovat kuvaileva, systemaattinen
ja meta-analyysi. Kuvaileva kirjallisuuskatsaus on yleisempia perustyyppeja kirjallisuuskatsauksista.
Kuvailevaa katsausta voidaan kuvata yleiskatsauksesi, jossa ei ole liian tiukkoja ja tarkkoja saantoja.
Tutkittavaa ilmiéta voidaan kuvata laaja-alaisesti ja voidaan luokitella tutkittavan kohteen
ominaisuuksia. Meta-analyysiin ja systemaattiseen katsaukseen verrattuna tutkimuskysymykset ovat
véljempia. Kuvaileva kirjallisuuskatsaus voidaan jakaa vield narratiiviseen ja integroivaan
katsaukseen. (Salminen 2011, 7.) Kirjallisuuskatsaukselle muodostetaan tutkimustehtava /
kysymykset, jotka liittyvat kirjallisuuskatsauksen tavoitteeseen ja tarkoitukseen. Mité selkeampi
tutkimuskysymys on, sita paremmin se ohjaa tiedonhaun tekemistd. Toisaalta kirjallisuuskatsauksen
tutkimuskysymys ei saa olla liian tiukasti rajattu, koska se voi heikentda tiedonhaun tulosta ja jokin

tarkea ilmi6 voi jéada huomaamatta. (Stolt ym. 2016, 111.)

Integroivassa kirjallisuuskatsauksessa tutkittavaa ilmiéta voidaan kuvata monipuolisesti ja siind voi
tuottaa uutta tietoa jo tutkitusta aiheesta. Tutkimusmateriaalin kriittinen arviointi on osa
tutkimusprosessia. Integroiva kirjallisuuskatsaus koostuu viidesta eri vaiheesta, jotka ovat
tutkimusongelman maadrittely, aineiston keradminen, arviointi, analyysi ja tulosten raportointi.
(Salminen 2011, 8.)

Opinnaytety6 toteutetaan kuvailevana kirjallisuuskatsauksena, jossa metodina on integroiva katsaus,
koska sen avulla aihetta voidaan tarkastella laajasti ja monipuolisesti. Opinndytetydn tavoite on

saada laaja ja monipuolinen aineisto, joten integroiva katsaus tukee tata tavoitetta.

5.2 Aineiston keruu ja artikkeleiden valintaprosessi

Kirjallisuuskatsauksen aineiston keruu aloitetaan hakusuunnitelmalla, joka tehddan etukateen.
Aineiston keruuseen tehtyyn suunnitelmaan valitaan asiasanat ja asiasanojen yhdistelmat seka
tietokannat, joiden avulla haku toteutetaan. Tiedonhaun jokaisesta vaiheesta dokumentoidaan
tiedot. Katsaukseen valittava aineisto etsitéadn tietokannoista tai manuaalisella haulla tieteellisista
julkaisuista. (Stolt ym. 2016, 111; Kangasniemi ym. 2013, 295.) Aineiston I6ytymisen jdlkeen
arvioidaan artikkeleiden soveltuvuus tutkimuskysymykseen ja etukdteen maariteltyihin sisdanotto- ja
poissulkukriteereihin. Selkedt ja kattavat kriteerit varmistavat, etta katsaus pysyy suunnitellussa
tarkastelussa. (Stolt ym. 2016, 111.) Kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa tutkimuskysymyksen
laajuus maarittda aineiston riittavyyden. Katsauksessa voidaan hyddyntaa menetelmallisesti erilaisia
tutkimuksia ja lahestymistavat, tieteenalat ja julkaisujen ajankohdat voivat vaihdella. (Kangasniemi
ym. 2013, 296.)
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Aineiston haun toteutin toukokuussa 17.-25. toukokuuta 2024. Kirjallisuushaun toteutin PuBMed ja
CIHNAL- Ultimate tietokannoista. Medic- tietokantaan tein haun, mutta hakutulokseksi tuli nolla.
Hakusanojen I6ytamisessa hyddynsin Savonia-ammattikorkeakoulun kirjaston informaatikkoa. Kir-

AL\

jallisuushaun hakusanat olivat: "Psychology, Positive", "Positive Psychology", “positivity”, "positive

n w ”mon

thinking", “Optimism”, “Leadership”, "Nursing Leaders", " Nursing, Supervisory

, "Nursing Manage-
ment". “Wellbeing, "well-being", "well-being", "job satisfaction". Tarkensin viela hakua informaatikon
kanssa 22. elokuuta 2024, mutta haku ei tuottanut uusia artikkeleita kirjallisuuskatsaukseen.
Kirjallisuushaun rajasin vuosiin 2017-2024, englannin kieleen seka abstraktin saatavuuteen. Mukaan
valitsin artikkeleita joissa kuvattiin, positiivista johtamista, positiivista psykologiaa ja tydhyvinvointia.
Artikkelit, jotka eivat kuvailleet positiivista johtamista, positiivista psykologiaa tai kasittelevat asiaa

liian laajasti jaivat pois. Artikkeleiden sisadnotto- ja poissulkukriteerit esitelldan taulukossa 1.

TAULUKKO 1. Artikkeleiden sisadnotto- ja poissulkukriteerit.

Sisaanottokriteerit Poissulkukriteerit

-Julkaisuaika 2017-2024 - Julkaistu ennen 2017

-Julkaistu englanniksi -Ei kasitelty positiivista johtamista tai positiivista

-Positiivinen johtaminen psykologiaa

-Positiivinen psykologia - Ei kasitelty tyshyvinvointia

-Kasitelldan tydhyvinvointia o _
- Artikkeli ei vastaa tutkimuskysymykseen
-Nayttéon perustuva menetelma
-Kasitellaén aihetta liian laajasti

Artikkeleiden valintaprosessin aloitin kirjaamalla valitut artikkelit Word-tiedostolle. Artikkeleiden
luotettavuutta ja sopivuutta arvioin koko prosessin ajan. Laadussa kiinnitin huomiota siihen, etta
artikkelit olivat tieteellisia julkaisuja, tutkimuskysymys ja kohde oli selkedsti tiedossa ja
johtopaatokset olivat johdonmukaisia. Artikkeleiden poissulkuun johtivat se, ettei késitelty positiivista
johtamista, positiivista psykologiaa eika tyéhyvinvointia. Artikkeleiden valintaprosessi on kuvattu

taulukossa 2.
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TAULUKKO 2. Artikkeleiden valintaprosessi

PubMed hakusanat

( "Psychology, Positive"[tw] OR "Positive Psychology"[tw] OR positivity[tw] OR "positive think-
ing"[tw] OR optimism[tw] ) AND ( Leadership[tw] OR "Nursing Leaders"[tw] OR "Nursing, Super-
visory"[tw] OR "Nursing Management"[tw] ) AND ( wellbeing[tw] OR "well-being"[tw] OR "well
being"[tw] OR "job satisfaction"[tw])

CHINAL- Ultimate hakusanat

( "Psychology, Positive" OR "Positive Psychology" OR positivity OR "positive thinking" OR opti-
mism ) AND ( Leadership OR "Nursing Leaders" OR " Nursing, Supervisory" OR "Nursing Manage-
ment" ) AND ( wellbeing OR "well-being" OR "well being" OR "job satisfaction")

}

Osumat

PubMed (n=52)

CHINAL- Ultimate (n=41)

|

Otsikoiden lukemisen jdlkeen valittiin

PubMed (n=16)

CHINAL- Ultimate (n=14)

'

Abstraktin lukemisen jalkeen valittiin

PubMed (n=12)

CHINAL- Ultimate (n=11)

!

Koko tekstin lukemisen jalkeen valittiin

PubMed (=7)

CHINAL- Ultimate (=3)

Kirjallisuushaun aloitin informaatikon ohjeistuksella ja laadimme yhdessa hakusanat

kirjallisuuskatsaukseen. Ensimmaiseksi aloin kdymaan lapi hakutulokset lukemalla artikkeleiden
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otsikot. Ensimmaisen rajauksen tein otsikoiden perusteella. Hylkdsin artikkelit joiden otsikoissa ei
ollut ollenkaan mainittu positiivista johtamista, tyéhyvinvointia tai positiivista psykologiaa, eika
otsikot vastanneet kirjallisuuskatsauksen tutkimuskysymyksiin. Seuraavaksi kavin lapi tiivistelmat
valitsemistani artikkeleista. Tassa vaiheessa artikkeleita jai pois, koska tiivistelmassa ei kaynyt ilmi

ollenkaan tutkimuskysymyksiini viittaaviin asioihin ja otsikko oli johtanut harhaan.

Kirjallisuushaun hakutulos tuotti yhteensa 93 hakutulosta. Abstraktin lukemisen jalkeen kavin lapi 23
artikkelia, joista valintaprosessin aikana sisallonanalyysiin kertyi yhteensa 10 tutkimusartikkelia.
Artikkelit ovat julkaistu vuonna 2019-2024 aikana. Julkaisumaita ovat Puola (n=2), Australia (n=1),
Espanja (n=2), Hollanti (n=1), Lontoo (n=1), Kanada (n=1), Yhdysvallat (n=2). Artikkelit olivat

vertaisarvioituja tutkimusartikkeleita.

Artikkeleiden valinnan perusteluina on, kuinka paljon positiivista johtamista, positiivista psykologiaa
tai siihen liittyvia interventioita tutkimuksissa oli kasitelty ja tutkittu. Artikkeleiden valinnassa on
huomioitu myds johtajan rooli ja tyéhyvinvointi. Valitsemani artikkelit olivat kaikki erilaisia
tutkimusartikkeleita ja niissa on kasitelty monipuolisesti yllamainittuja osa-alueita. Kaikki artikkelit
olivat erilaisia ja erilaisista nékdkulmista tehtyja tutkimuksia, joko positiivisen johtamisen, positiivisen

psykologian tai tydhyvinvoinnin nakékulmasta.

5.3 Aineiston analyysi

Integratiivinen katsaus on tehokas menetelma uuden tiedon tuottamiseen ja se tukee kirjallisuuden
kriittista arviointia, tarkastelua ja yhteenvetoa. Integratiivisen kirjallisuuskatsauksen aineiston
analyysi tapahtuu vaiheittain. Ensimmaisessa vaiheessa aineistoon valittujen artikkeleiden tieto
kootaan, jasennellaan ja luokitellaan. Toisessa vaiheessa tiedot esitetdan esimerkiksi taulukkojen
muodossa ja kolmannessa vaiheessa tietoja vertaillaan teemojen tunnistamiseksi. Neljas vaihe pitaa
sisallddn samanlaisuuksien ja erilaisuuksien esittdmisen ja yhteenvedon teemoista. Lopuksi vield

tarkastetaan johtopaatokset ja tuodaan esille mahdolliset ristiriidat. (Stolt ym. 2016,113.)

Kirjallisuuskatsauksen aineiston analyysi tehdaan sisallonanalyysin avulla. Sisdllénanalyysi on
perusanalyysimenetelma ja tarkoituksena on kuvata aineiston sisaltdéa sanallisesti. Aineistolahtdisen
laadullisen eli induktiivisen aineiston analyysin voi jakaa eri vaiheisiin. Ensimmainen vaihe on
aineiston redusointi eli pelkistaminen. Siina on tarkoituksena karsia aineistosta kaikki tutkimukselle
epaollennainen pois. Aineistosta keratdan alkuperdisilmaisuja, jotka liittyvat tutkimuskysymyksiin.
Pelkistetyt ilmaisut listataan allekkain ja niista luodaan samaa ilmiéta kuvaavat ilmaukset omiksi
ryhmiksi. Toinen vaihe on aineiston klusterointi eli ryhmittely. Tarkoituksena on kéyda
alkuperaisilmaukset 13pi ja |6ydetyt kasitteet ryhmitelldan ja muodostetaan alateemoja. Luokittelua
jatketaan niin, etta alaluokkia yhdistelemé&lld muodostetaan ylaluokkia ja yléluokkia yhdistelemalla
luodaan padluokkia. Lopulta muodostetaan yhdistava luokka. Yhdistava luokka on yhteydessa
tutkimuskysymyksiin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.) Valitut tutkimusartikkelit on kasitelty
sisallénanalyysin avulla kdyttden taulukointia. Tein Word-tiedostolle jokaisesta artikkelista
muistiinpanoja, jotka helpottivat aineiston kasittelya ja palaamista artikkeleiden teemoihin. Luettuani
artikkelit kokosin taulukkoon alkuperaisilmaukset, pelkistetyt ilmaukset ja alaluokat. Artikkelit on

kuvailtu taulukossa 3.
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Artikkelit 1-11
(suluissa artikkelin
numero)

Yhteys positiivisen
psykologiaan ja
tyéhyvinvointiin

Alkuperdinen ilmaisu
(suluissa artikkelin
sivunumero)

Pelkistetty ilmaisu

Alateemat

Jaworski, Iwanow
ym.

2020

Optimistic thinking,
satisfaction with life
and job and nursing
care rationing: Multi-
centre study in Po-
land

1)

Positiivinen ajattelu
ja taitojen
kehittdminen,
tyytyvaisyys
elamaan.

Ystavallisen ja
kannustavan
tyGilmapiirin
luominen

"Positive and optimis-
tic thinking of nurses
can bring not only in-
dividual benefits (e.g.
higher level of job
satisfaction) but also
benefits for the or-
ganization.” (1952)

“Positive emotions
towards occupational
duties, as well as the
possibility of profes-
sional development
and achievements in-
crease job satisfac-
tion..” (1952)

“Creating of a posi-
tive work environ-
ment and strength-
ening positive think-
ing.. Positive thinkers
are more likely to ac-
curately evaluate
their ability to cope
with difficult situa-
tion, whether at work
or in life general..”
(1952)

Positiivinen ja
optimistinen ajattelu voi
tuoda tyotyytyvaisyytta
ja hyotya koko
organisaatiolle

Positiiviset tunteet ja
kehittyminen tyossa
lisdavat tyohyvinvointia.

Positiivinen tydilmapiiri.
Positiiviset ajattelijat
selviaa vaikeista
tilanteista paremmin.

Positiiviset tunteet ja
ajattelu

Kehittyminen
Tyoilmapiiri
Yhteisty6

Optimistinen ajattelu

Hunter, Wright &
Pearson

2019

Toivon, ilon
kiitollisuuden,
kiinnostuksen ja
ylpeyden tunteet
auttavat

"Staff cooperation re-
quires mutual under-
standing and re-
spect” (142)

Yhteistyd ja kunnioitus

Tukea vilpittdmasti,
tarjota tukea, edistda
tyon ja yksityiseldaman

Tunteiden esille
tuominen

Sitoutuminen

Empfg'ligg ptzs_i:’e muokkaamaan “To promote positive | tasapainoa Tukeminen
sycl im- )
Erzve ragi);tion ther- | tyopaikka kulttuuria emotlonf, leaders Yhteistyo
2py workplace cul- positiivisempaan should sincerely a.nd
ture suuntaan. frequently rgcogmze Parantaa sitoutumista,

efforts, provide sup- o

yhteistydta,

port, promote work- . :
2) - Y emotionaaliset tarpeet

life balance” (142) i wx e

ja vahentaa tyon

“..to facilitate work- | Stressitekijoita.

place culture, leaders

should improve en-

gagement and collab-

oration, appeal to

emotional needs and

reduce job stress-

ors..” (141)
Mindeguia, Aritzeta, Positiivinen "..Leaders need to Kognitiiviset Tunteet
Garmendia & Aran- johtaminen, effectively manage ominaisuudet ja ]
berri tyytyvéisyys, the cognitive charac- | emotionaaliset reaktiot. | Suhtautuminen

sitoutuminen, teristics of team Ymparistd
2021 ennakoiva members, but also
The positive loop at kathayt}/mmen Ja thei emot:’onals res Ryhman tunteet ja Yhteys
yhteistyd. sponses..” (8)

work: A Longitudinal
long-term study of
transformational
leadership, group

“Managers and work-
ers, learn to manage

parempi suhtautuminen
ymparistéon.

Positiivinen keha
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passion and em-
ployee results

the group s emo-
tions as well as to
better relate to their

3) environment..” (8)
Caniéls Positiivinen "Such positive lead- Johtamiskayttaytyminen, | Kannustaminen
johtaminen, johtajien | ership behaviors con- | kehuminen
2023 kayttaytyminen sist of praising fol- suorituksesta, Kehuminen
How remote working korc.)stt.a.a . lowers, individual kannusFaminen, Auttaminen
. . ensisijaisesti performance, person- | auttaminen
increases the im- . )
. tyontekijoiden ally thanking follow-
portance of positive e .
leadership for em- tarp_elta_Ja_ ers, cheermg_ them
ployee vigor hyvinvointia. up, and hg!pmg them
i with specified task.”
@) Kannu§tam|nen, 7)
kehuminen,
tukeminen,
auttaminen
Uchmanowicz, Positiivinen "It may be feasible Optimismi on tehokas Positiivinen
Witczak, Rypicz ym. suuntautuminen, that dispositional op- | selviytymiskeino. suuntautuminen
ystavallinen timism is an effective | Emotionaalinen tyo.
2021 tySympéristd coping mechanism Optimismi
A new approach to Tyéntekiis fo.r nurses whgn han- Oppiminen
the prevention of yontekijan dling the emotional
) i kehittyminen labor aspects of their
nursing care ration- . ”
ing: Cross-sectional Jobs..” (322) Positiivinen
study on positive ori- “The level of positive gliman.suunlfg utum_lnen,
entation life orientation can 1)0 t;:?:emna innus ja
) also be raised PP '
through leadership
modelling or by
learning”. (323)
Lopez-Ibort, Na- Myonteisten “In the specific field TyOntekijoiden Myo0nteiset
varro-Elola, Pastor- tydasenteiden of nursing, identify- positiiviset asenteet ja tybasenteet
Tejedor & Pastor- tunnistaminen ja ing factors encourag- | heiddn kannustaminen ]
Tejedor sellaisten ing positive work atti- Kannustaminen
tyontekijoiden tudes is extremely

2022

Positive psychology:
Supervisor leadership
in organizational citi-
zenship behaviors in
nurses

kannustaminen.
Esihenkilon ja
tybtekijan valinen
positiivisuus

important since a
nurse’s performance
directly impacts the
quality of their care
and, therefore, their
patients ” health and
wellbeing.” (7)

Esihenkilon ja
tyontekijan
positiivinen yhteys

(6)

Emery, Booth, Tyon suunnittelu, "..Further illustrates Aktiivinen osallistuminen | Tyohyvinvointi

George & Swaab palaute, the importance and ) ] )
tydntekijsiden strength of providing Korkea psykologinen Voimaantuminen

2019 voimaantuminen

The Important of be-
ing psychologically
empowered: Buffer-
ing the negative ef-
fects of employee
perceptions of
leader-member ex-
change differentia-
tion.

)

vahvistuminen,
psykologinen
voimaantuminen

one’s employees
with the ability to ac-
tively participate in
the workplace and
have some say in the
tasksthat they carry
out..” (20)

“..for job satisfaction,
as psychological em-
powerment increased
the strength.. (18)

Matala psykologinen
voimaantuminen

Ty6hyvinvointi

Osallistuminen
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McAllister, Hubley,
Ballantyne

2024

Talking about
strengths-based
nursing and
healtcare leadership:
What Canadian nurse
leaders have to say

(®)

Hoitotydn johta-
minen,
tyontekijéiden hyvin-
vointi

“Five key themes
were shared by the
leaders: connection,
opportunities for
growth, humanism,
optimism and hope
for the future..” (75)

Viisi avainteemaa:

kasvun mahdollisuudet,

humanismi, yhteys,

optimismi ja tulevaisuus

Optimismi

Kasvu / Kannusta-
minen

Tulevaisuus

Shapiro & Donaldson
2022

The Leader vitality
scale: Development,
psychometric assess-
ment and validation

)

Positiiviset johtajat
lisdavat hyvinvointia,
rohkaisevat ja
vahvistavat
tyontekijoitd, joka
vaikuttaa koko
organisaatioon.

“Positive leaders en-
courage, empower,
energize and en-
hance the well-being
and positive function-
ing of others..” (8)

Rohkaista, vahvistaa,
lisaavat energiaa ja
hyvinvointia seka
positiivista toimintaa.

Positiivinen
suuntautuminen

Hyvinvointi

Vahvistaminen

Hanrahan & Gonzalez
2019

Happiness: The high-
est form of health

(10)

Positiivisten
menetelmien
oppiminen.
Onnellisuus

.."mentally through
actions like recogniz-
ing our strengths,
engaging in new
learning and correct-
ing negative think-
ing..” (310)

Henkisesti toimien,
vahvuuksien
tunnistaminen, uuden
oppiminen ja
negatiivisen ajattelun
korjaaminen

Vahvuudet
Uuden oppiminen

Onnellisuus
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Sisdllénanalyysissa nousi esille erilaisia kuvailuja siita, miten positiivista johtamista voidaan

hyddyntda esihenkilon tydssa ja minkalaisia vaikutuksia positiivisella johtamisella on tyéhyvinvointiin.

Sisdllénanalyysin jalkeen muodostin kuusi alateemaa ja niista muodostui kolme ylateemaa.

Esimerkiksi alateemana oli esihenkilon ja tyontekijan positiivinen yhteys ja tydilmapiiri ja niista

muodostui yldteema positiivinen johtaminen tukee tydhyvinvointia. Seuraavana alateemana ol

positiiviset johtajat ja hyvinvoinnin tukeminen ja niista muodostui ylateema positiivinen johtajuus ja

sen vaikutus tyoyhteisdén. Kolmantena alateemana oli positiiviset tunteet ja positiivinen ajattelu ja

niista muodostui ylateema positiivisten tunteiden hyddyt tydyhteistssa. Teemat on kayty lapi alla

olevassa taulukossa 4. Seuraavissa alaluvuissa kuvaillaan kolmea ylateemaa sanallisesti.

TAULUKKO 4. Tutkimuskysymyksen mukaan muodostamat alateemat ja yldteemat. (suluissa

tutkimukset, joissa alateema toistuu)

Tutkimuskysymykset | Miten positiivista Minkalaisia
psykologiaa voidaan | vaikutuksia silla on
hyodyntaa tyéhyvinvointiin?
esihenkilon tydssa?

Teemoittelu Alateemat Alateemat Ylateemat
Esihenkildn ja Ty6ilmapiiri (1, 2, Positiivinen
tydntekijan 4,9) johtaminen tukee
positiivinen yhteys ) tyohyvinvointia
(5,6,7,8,10) -tukeminen
-voimaantuminen -yhteistyd
_opt|m|sm| -pOSitiiVinen

suuntautuminen
-vahvuudet o
-hyvinvointi
Positiiviset johtajat | Hyvinvoinnin Positiivinen
(6, 5, 8, 10) tukeminen (3, 4, 7) | johtajuus ja sen
o ) vaikutus
- myonteiset -suhtautuminen tydyhteisdon
tydasenteet )
-kannustaminen,
-optimismi kehuminen
-positiivinen keha -osallistuminen
-vahvistaminen
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6.1 Positiivinen johtaminen tukee tydhyvinvointia

Tutkimukset osoittivat, etta positiivisen psykologian periaatteiden hyddyntaminen positiivisessa
johtamisessa tukee tydntekijdiden tydhyvinvointia ja sen kehittamista. Positiivisen psykologian
periaatteita ovat optimistinen ajattelu, tyytyvaisyys tyéhon ja elamaan. Psykologinen resilienssi on
myos tarked huomioida ty6hyvinvoinnin edistamisessa. (Jaworski ym. 2020, 1952.) Esimerkiksi
Jaworski ym. (2020) havaitsivat, etta optimistinen ajattelu vahentaa tydntekijoiden stressia ja
tyOpaineita ja se puolestaan parantaa tyon laatua. Optimismi vaikuttaa yksilén
ongelmanratkaisukykyyn ja kykyyn kdsitella stressia. Hyvinvointi on my®&s yksi periaatteista, joka
syntyy kun tyontekija kokee merkityksellisyytta ja pystyy hallitsemaan omaa elamaansa. Positiivisen
johtamisen on todettu vaikuttavan tyéhyvinvointiin, kuten tyén merkityksellisyyden, vahvuuksien
hyédyntédmisen ja myonteisen vuorovaikutuksen kautta. Henkilékunnan optimistinen ajattelu
parantaa tyontekijdiden jaksamista ja tydhyvinvointia. Optimistinen ajattelu auttaa tydntekijoita
selviamaan stressaavista tilanteista paremmin ja téma johtaa siihen, ettd on véhemman esimerkiksi
konflikteja. (Hunter, Wright & Pearson 2019, 142-143.)

McAllister, Hubley & Ballantyne (2024) korostivat tutkimuksessaan positiivisen psykologian
hyddyntamista johtamisessa. Tutkimuksen mukaan tyontekijat, jotka saivat tukea ja tunnustusta
vahvuuksien kautta, kokivat tyéhyvinvoinnin parempana seka sitoutuivat tydhon. Psykologinen
resilienssi ja hyvinvointi ovat erittdin tarkeita asioita terveydenhuollossa ja hoitotydssa. Optimismi ja
tydn merkityksellisyyden korostaminen edistéa tyéntekijdéiden motivaatiota. Positiivinen johtajuus,
joka korostaa tyontekijdiden itsendisyyttd ja juostavuutta, on erityisen tarkeaa esihenkilon tydssa.
(Caniéls, 2023, 7.)

6.2 Positiivinen johtajuus ja sen vaikutus tydyhteis6on

Positiivinen johtajuus korostaa johtajan kykya inspiroida, tukea ja ohjata tydyhteis6a tavalla joka
edistdaa koko tydyhteison ja yksilén hyvinvointia. Tutkimusten mukaan johtaja, jonka tyote perustuu
positiivisen psykologian periaatteisiin, kuten luottamukseen, arvostukseen ja myoénteiseen
vuorovaikutukseen, voi merkittdvasti parantaa tyoyhteison tydilmapiiria. Tydyhteistjen
menestykseen ja hyvinvointiin tutkimuksien mukaan liittyi hyvin vahvasti positiivinen psykologia.
Hunter, Wright & Pearson (2019) toivat esille, ettad positiivisen psykologian hyédyntaminen voi
parantaa ty6ilmapiirid ja johtajien avoimuus, positiivisuus ja luottamus tuovat tydyhteisdon
kannustavan ja turvallisen ilmapiirin. Luottamuksellinen ja avoin johtajuus vaikuttaa tydntekijoiden

valisiin suhteisiin, se vdahentaa konflikteja ja lisaa tydntekijdiden valista yhteisty6ta.

Johtajien myodnteinen asenne ja kyky luoda tyontekijbille merkityksellisyyden tunnetta vahvistaa
tydyhteisdn yhteenkuuluvuutta. Positiivinen keha muodostuu, kun hyvinvointi ja korkea suorituskyky
vahvistavat toisiaan ja sita toteutetaan jatkuvasti. (Mindeguia ym. 2021, 8.) Positiivinen johtaminen
vaikuttaa tyontekijoiden tyotyytyvaisyyden kasvuun ja sitd my6tad véahentda uupumisen ja stressin
oireita. Johtajat kokevat tydssdan paljon erilaisia haasteita ja vaatimuksia, joten sen takia on

tarkead, etta johtaja huolehtii omasta hyvinvoinnistaan. Tata kautta johtaja pystyy opettamaan
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Kirjallisuuskatsauksessa oli mukana yksi tutkimus positiivisen johtamisen ja psykologian
merkityksestd etatytssa. Etatydssa esihenkild ei nde tyontekijoitd useasti, joten tyontekijdiden
eristaytyneisyys ja rajan vetdminen tyon- ja vapaa-ajan valille on ajoittain haastavaa. Positiivinen
johtaja auttaa tydntekijoita emotionaalisella tuella, motivaatiolla ja selkedlld viestinnalla. Esihenkilén
tulee olla avoin, luotettava, edistaa positiivista ilmapiirid ja sitouttaa tyontekijoita tyohon. Etatyossa
johtajien tdytyy olla erityisen tarkkaavaisia, koska fyysinen etdisyys saattaa vaikeuttaa

tyontekijoiden sitoutumista ja yhteiséllisyyden kokemusta. (Caniéls 2023, 7-8).

6.3  Positiivisten tunteiden hyodyt tyoyhteistssa

Positiiviset tunteet kuten Kkiitollisuus, ilo ja arvostus edistavat tydyhteisén yhteisty6ta ja toimivuutta
ja sitd kautta parantavat esihenkildiden kykya johtaa tiimejaan. Tutkimukset osoittivat, etta
positiivisten tunteiden tukeminen tydyhteisdssa edistaa tydyhteisén avoimuutta, joustavuutta ja
yhteistyota. Positiivisessa psykologiassa korostetaan onnellisuuden tunnetta ja kuinka onnellisuus
lisdad psykologista resilienssia eli kykya selviytya erilaisista stressitilanteista ja eldman muista

eldmanlaatua ja terveyttd. (Hanrahan & Gonzalezin 2019, 308).

Positiivisten tunteiden kuten optimismin, ilon ja tyytyvaisyyden merkitys on suuri esihenkildn ja
tydyhteisdjen tuloksellisuudessa. Optimistinen ajattelu ja elamén tyytyvdisyys vahentavat negatiivisia
ilmioita tydpaikalla. (Jaworski ym. 2020, 1952.) Positiivisten tunteiden edistaminen tyopaikalla ei
ainoastaan paranna tyontekijan hyvinvointia, vaan myds tydpaikan yleista toimivuutta ja
tuottavuutta. Shapiron & Donaldson (2022) toivat esille, etta positiivisten tunteiden edistaminen
esihenkildiden keskuudessa parantaa heidan kykyaan tukea tydyhteisdja. Tutkimuksessa ilmeni
myds, etta esihenkilot, jotka kokevat tydon merkitykselliseksi ja tuntevat iloa ovat padsaantoisesti
energisempia ja pystyvat vastaamaan tehokkaammin ty6n haasteisiin. Tama vahvistaa positiivisten
tunteiden suoran yhteyden tyén tehokkuuteen ja esihenkildn jaksamiseen. Onnellisuus on yksi
tarkeimmista tunteista, joita esihenkilon on hyva vahvistaa tyOyhteistssa ja ottaa asia huomioon
johtamisessa. Positiivisten tunteiden kokeminen johtaa parempaan suorituskykyyn ja vahentaa

tyontekijoiden kokemaa stressid. (Hanrahan & Gonzalez 2019, 310.)

Esihenkil6t jotka luovat positiivista ilmapiirid ja osoittavat tukea, parantaa tydntekijdiden

valilld luottamusta ja parantavat tiimityoskentelya. Tydntekijat, jotka tuntevat itsensa tuetuiksi, ovat

sitoutuneita ja motivoituneita. (Lopez- Ibort ym. 2022, 7.)
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7 POHDINTA

7.1  Tulosten tarkastelu ja johtopaatdkset

Integratiivisen kirjallisuuskatsauksen tarkea osa on tulosten tulkinta ja esittaminen. Johtopdatokset
ja tulokset voidaan esittaa taulukon avulla tai kuviona. (Stolt ym. 2016, 110.) Tuloksia peilataan
opinndytetyon tutkimuskysymyksiin, miten positiivista johtamista voidaan hyddyntda esihenkilon
tydssa ja minkalaisia vaikutuksia positiivisella johtamisella on tyéhyvinvointiin. Tulosten perusteella
voidaan todeta, ettd positiivisten tunteiden ja psykologisten periaatteiden merkitys korostuu
positiivisessa johtamisessa ja tydyhteisdjen hyvinvoinnissa. Positiivinen johtajuus, optimistinen
ajattelu ja tunteiden kasittely voi parantaa tyohyvinvointia, tydn laatua ja tydntekijoiden
sitoutumista. Kuten jo opinnaytetydn teoriaosassa on todettu, miten positiiviset tunteet ja

optimistinen ajattelu auttaa johtajaa johtamaan tydyhteisdéa paremmin. (Kern ym. 2019.)

Johtajan ja tyontekijan positiivinen yhteys nousi useassa tutkimuksessa esille. Mindeguia ym. (2021)
osoittivat tutkimuksessaan, etta esihenkild, joka hyédyntda positiivista johtamista ja keskittyy

luomaan tyontekijoille merkityksellisyyden tunnetta, voi synnyttda itsedan vahvistavan kehan, jossa

tydyhteison resilienssia ja mukautumiskykya muuttuviin olosuhteisiin. (McAllister, Hubley &
Ballantyne 2024, 75).

Lopez-Ibort ym. (2022) tutkimus toi esille, kuinka positiivinen johtaminen ja positiivinen psykologia
voivat parantaa organisaation suorituskykya ja tydilmapiiria terveydenhuollossa. Johtajien tuki ja
mydnteinen tapa selvittaa asioita luovat sitoutumista, yhteistyéhalukkuutta ja lisdavat kollektiivista
tyoskentelya. Tutkimuksessa nousi esille positiivisen johtamisen vaikutukset tyéhyvinvointiin ja
kuinka positiivinen johtaminen vahentaa tyontekijéiden tybuupumista ja stressid. Positiivisen
psykologian hyddyntdminen johtamisessa lisda tydntekijoiden kokemusta tyon merkityksellisyydesta
ja lisaa yhteenkuuluvuuden tunnetta ja nama ovat avaintekijéita tyéhyvinvoinnin ylldpitémisessa.
organisaation kehittdmiseen, ja se parantaa myds tydyhteisdn tehokkuutta. Johtajan elinvoimaisuus
on avain tehokkaaseen ja kestavaan johtamiseen. Organisaatioiden pitaisi jatkuvasti tukea johtajan
elinvoimaisuutta esimerkiksi hyvinvoinnin ja tydkuorman hallinnan kautta. Elinvoimaiset johtajat
voivat luoda positiivisemman ja tuottavamman tydympariston, ja se heijastuu automaattisesti
tydntekijoiden sitoutumiseen seka koko organisaation menestykseen. (Shapiro & Donaldson 2022,
10).

Hunter, Wright & Pearson (2019) toivat esille, kuinka positiivisen psykologian periaatteita voi
hyédyntaa tydyhteisdn hyvinvoinnin edistamiseksi. Positiivinen psykologia edistaa tyéntekijdiden
hyvinvointia, motivaatiota ja vuorovaikutusta. Tydyhteisdn ilmapiiria voi kehittaa positiivisten
tunteiden kautta. Esimerkiksi kiitollisuuden ja arvostuksen ilmaiseminen ovat merkittévia tekijoita.
Johtajien kannattaa hyédyntaa positiivisen psykologian periaatteita johtamisessa, koska ne auttavat

parantamaan ty6hyvinvointia seka lissamaan tehokkuutta ja tydtyytyvaisyytta.
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Johtopadttksend voidaan todeta, ettd positiiviseen johtamiseen kuuluu olennaisesti positiivisen
psykologian periaatteet, joiden avulla voidaan vaikuttaa ty6hyvinvoinnin mydnteiseen kehitykseen.
Positiivisen johtamisen ja psykologian hyddyntdminen ovat nykyaikaisia ja tehokkaita
lahestymistapoja johtamiseen. Organisaatiot ja tydymparistot muuttuvat kokoajan, jolloin tarvitaan
my6s uudenlaisia tyyleja johtamiseen. Positiivinen johtaminen keskittyy tyontekijoiden
huomioimiseen, vahvuuksiin, potentiaaliin, hyvinvointiin ja onnellisuuteen. Positiivisen johtamisen
ydinasioita ovat myonteinen ja rakentava palaute, resilienssin ja optimismin tukeminen, ty6n
merkityksellisyyden tukeminen ja positiivisen tydilmapiirin rakentaminen. Positiivinen palaute seka
vuorovaikutus ovat tarked osa positiivista johtamista. Johtajan positiivinen palaute ja myonteinen
asenne lisadvat tyontekijoiden motivaatiota ja luottamusta omiin kykyihinsa. Pientenkin asioiden ja

onnistumisten huomioiminen ja esille nostaminen antavat motivaatiota tyontekijoille.

Tutkimuksissa nousi esille kuinka optimistinen ajattelu auttaa tyontekijoita selviamadn paremmin
stressista ja haasteista. Tyontekijoiden kyky omaksua positiivisia asenteita auttaa heitéd jatkossa
ratkaisemaan paremmin haasteita ja ongelmia. Nadiden taitojen opettelu auttaa kehittamaan
tyoilmapiiria. Tyontekijoiden on tarkea saada kokemus siita, ettd heidan tydlladn on merkitysta.

Tama lisda sitoutumista ja motivaatiota tyota kohtaan.

Johtajan positiivinen asenne ja mydnteisen vuorovaikutuksen luominen tydyhteisdssa on tarkeda ja
se edistaa tyontekijoiden tydhyvinvointia seka auttaa véhentamaan ristiriitoja tydyhteisdssa.
Luottamus ja avoimuus tydyhteisdssa parantavat tyotyytyvaisyytta ja yhteisty6ta. Johtajan tulee
toimia mallina ty6hyvinvoinnin tukemisessa ja edistad tyontekijdiden hyvinvointia. Johtaja ei
itsessadn pysty rakentamaan positiivista kulttuuria, vaan siihen tarvitaan koko tydyhteison panos.
Johtajan on tarkeda huolehtia omasta jaksamisesta ja nayttaa sitd kautta esimerkkia tyontekijoilleen

itsensa huolehtimisesta.

Positiivisen johtamisen olennainen osa on vahvuuksien johtaminen, eli keskitytaan niihin asiohin,
joita ihmiset tekevat hyvin tyéssaan. Johtajan taytyy tiedostaa tydntekijoiden vahvuudet ja auttaa
heitd hyddyntamaan niiden kayttéa tyotehtavissa. Keskustelu tydntekijdiden kanssa auttaa
selvittamaan heidan vahvuuksiaan. Vahvuuksien mukaisesti tydskentelevat tydntekijat ovat
motivoituneempia ja kokevat tydnsa merkitykselliseksi. Positiivisen ja rakentavan palautteen
antaminen ovat tarkea osa johtajan tyota, silla konkreettinen palaute tehdysta tydtehtavasta lisaa

tyontekijan motivaatiota ja itsevarmuutta seka auttaa l16ytamaan kehityskohteet.

Positiivinen johtaminen ei ole pelkastaan tydhyvinvoinnin, tybtyytyvaisyyden ja positiivisen ilmapiirin
edistamistd, vaan se vaikuttaa laajemmin organisaation suorituskykyyn ja kulttuuriin. Positiivinen
johtaminen tarjoaa johtajille tehokkaita keinoja parantaa tyontekijéiden tyéhyvinvointia,
suorituskykya ja sitoutumista. Kannustava ja mydnteinen ilmapiiri tydymparistdssa rohkaisee
tyontekijoita tuomaan esille uusia ideoita ja kokeilemaan uusia Idhestymistapoja. Positiivisen
johtamisen tarkoituksena on myds lisata luottamusta ja yhteisty6ta johtajan ja tydntekijdiden valilla.
Tutkimuksissa nousi esille, ettd tyontekijat, jotka kokevat johtajien tukevan heidén tyéhyvinvointiaan
ja vahvuuksiaan ovat tyytyvaisempia tydhon. Tydntekijéiden pitda ottaa vastuuta ja suhtautua
positiivisesti muuttuviin asioihin. TySyhteisoa ei voi johtaa positiivisesti pelkdstadn johtajan voimalla.

Niuvanniemen sairaalassa positiivisen johtamisen keinoja voi hyddyntaa keskittymalla tyontekijoiden
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vahvuuksiin, positiivisten tunteiden tukemiseen ja antaa tukea tydn merkityksellisyydelle. Keskustelu
tyontekijoita nakemaan, miten heidan tyonsa vaikuttaa laajemmin koko organisaation tavoitteisiin.
Positiivinen johtaminen ja positiivinen psykologia tarjoavat johtajille erilaisia tydkaluja, joilla he
voivat parantaa tyontekijoiden tybhyvinvointia. Naiden keinojen kayttaminen auttaa johtajaa

rakentamaan hyvan tydpaikan, jossa tyontekijat voivat kasvaa, kehittya ja kukoistaa.

7.2  Eettisyys ja luotettavuus

Tutkimus tulee toteuttaa hyvan tieteellisen kdytannon mukaisesti, jotta tulokset ovat eettisesti
hyvaksyttavia ja uskottavia. Hyvan tieteellisen kaytannon keskeisia periaatteita ovat rehellisyys,
luotettavuus, arvostus ja vastuullisuus. Jokainen tutkija on itse vastuussa ndiden periaatteiden
noudattamisesta. Tutkijan on térkeda noudattaa yleistd huolellisuutta, tarkkuutta tutkimusten
arvioinnissa seka tulosten esittdmisessd. Ennen tutkimuksen aloittamista tulee tutkijan hankkia
tarvittavat tutkimusluvat ja informoida tutkimuksen etenemisesta yhteistydtahoja. (TENK 2023.)
Tutkimuksen tekemisessa on noudatettu hyvan tieteellisen kaytannén toimintatapoja, kuten
huolellisuutta, rehellisyytta ja tarkkuutta jokaisessa tutkimuksen vaiheessa. Tutkimus on raportoitu
Savonian raporttiohjeiden mukaisesti. Tutkimukseen ei tarvittu erillista tutkimuslupaa, mutta teimme

yhteistydsopimuksen Niuvanniemen sairaalan kanssa.

Kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa eettisyys nousee esille tutkimuskyselyn muotoilussa ja
tutkimusetiikan noudattaminen on tarkeda katsauksen jokaisessa vaiheessa. Luotettavuuteen
liittyvat kysymykset nousevat valitun kirjallisuuden perusteluun, vakuuttavuuteen ja prosessin
johdonmukaisuuteen. Luotettavuuden arvioinnissa voi hyodyntaa erilaisia luotettavuuskriteereita,
joita ovat vahvistettavuus, uskottavuus ja siirrettavyys. Kuvailevaa kirjallisuuskatsausta on kritisoitu
sen sattumanvaraisuuden ja subjektivisuuden perusteella, mutta toisaalta katsauksen vahvuutena on
pidetty sen ohjautuvuutta tiettyihin erityiskysymyksiin. (Kangasniemi ym. 2013, 292.) Tutkimuksessa
on otettu huomioon luotettavuus lahdeviitteiden osalta, jotka on merkitty oikein ja kieliasu on
mahdollisimman virheetontd. Kaytetyt tutkimusartikkelit ovat enintdan kymmenen vuotta vanhoja ja
artikkeleiden etsimiseen on hyddynnetty luotettavia tietokantoja. Tietokantahaut on esitetty
taulukkomuodossa, josta kay ilmi kdytetyt hakusanat ja hakujen kokonaistulokset. Tutkimuksen
luotettavuutta vahvistavia tekijoita olivat pdivakirjan pitéminen tutkimuksen erivaiheista ja

oppimisesta.

Tutkimus on edennyt koko ajan Savonian opinndytetydprosessin mukaisesti ja suunnitellusti.
Tutkimuksen jokainen vaihe on toteutettu ja siitd on raportoitu tarkasti. Tutkimusartikkelit ovat
englanninkielisia. Tutkimusten kdannokset olen tehnyt itse ja kayttanyt kadntdjaa apuna
haastavampiin kaanndksiin, kadnndksissa olen pyrkinyt olemaan huolellinen. Luotettavuutta
heikentda englanninkielisten ldhteiden kayttd, mahdollisten kdanndsvirheiden vuoksi. Olen itse
tehnyt tulkinnat tutkimuksista ja ne ovat vastuullani. Tutkimuksen jokainen vaihe on kirjattu ja
raportoitu tarkasti ja huolellisesti. Kirjallisuuskatsauksen haut on raportoitu huolellisesti, jotta
tarvittaessa sen voi toistaa. Tutkimustulokset on raportoitu tarkasti ja peilattu niita opinndytety6n
tutkimuskysymyksiin ja teoriaosaan. Tutkimuksen tulokset tulevat olemaan julkisia ja opinndytety®

julkaistaan Theseuksessa.
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7.3  Kehittdmisehdotukset

Tulosten perusteella pohdin konkreettisia kehittémisehdotuksia, joita tyon tilaaja voi hyddyntaa
tyoyhteisdn kehittamisessa. Tyypillisesti sairaalaymparistdssa johtaminen on hierarkkista ja uusia
johtamismenetelmia ollaan vasta testaamassa ja harkitsemassa kdyttdonotettavaksi. Sairaaloissa
kamppaillaan resurssivajeen seka tydvoiman pysyvyyden kanssa, ja uusien tydntekijasukupolvien
mukana johtamiselle asetetut vaatimukset kasvavat entisestaan. Positiivisen johtamisen
toimintamalli voidaan nain ollen ndhda hyodylliseksi ja testata my6s Niuvanniemen sairaalassa.
Tulosten pohjalta positiivisen johtamisen avulla voidaan kehittda tyoyhteison suorituskykya
positiivisen ajattelun edistamisen, positiivisten tunteiden vahvistamisen ja myonteisen
vuorovaikutuksen kautta, joka heijastuu parantuva tydhyvinvointina jokapdivdiseen tydelamaan.
Sairaaloihin voitaisiin lisata nykyisen johtamismalliin sinne soveltuvia elementteja positiivisesta
johtamisesta ja psykologiasta. Johtamismallin paivityksen jalkauttaminen tulisi tehda systemaattisilla
koulutuksilla johtajille ja esihenkildille seka tiedottamalla sen hy6dyistd tydntekijoita.
Vuorovaikutustaidot seka jatkuvan ja rakentavan palautteen antaminen tulisi olla johtamismallin
keskidssa.
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