£ poLlIsI

POLIISIAMMATTIKORKEAKOULU

Positiivinen johtaminen poliisin
tyohyvinvoinnin tukena

Heikki Ojala
10/2024
Opinnaytety6 / poliisi (AMK)




Tiivistelma

TEKIJA: Heikki Ojala

OPINNAYTETYON NIMI: Positiivinen johtamien poliisin tydhyvinvoinnin tukena

OPINNAYTETYON MUOTO: tutkimuksellinen

JULKISUUSASTE: julkinen

OHJAAJA: Jasmin Kaunisto, Tiina Vakiparta

TUTKINTO: poliisi (AMK)

SIVUMAARA: 38

TARKASTUSKUUKAUSI JA -VUOSI: 10/2024

AVAINSANAT: Positiivinen johtaminen, positiivinen psykologia, tyohy-
vinvointi

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan positiivisen johtamisen vaikutuksia tyohyvinvointiin seka arvi-
oidaan sen soveltuvuutta poliisityon kontekstiin. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys pohjautuu
positiiviseen psykologiaan ja positiiviseen johtamiseen. Tutkimus toteutettiin narratiivisena kirjal-
lisuuskatsauksena, jossa analysoitiin tietokirjallisuuden ja tieteellisten tutkimusten avulla, kuinka
positiivinen johtaminen voi edistaa tydhyvinvointia ja tukea poliisin esimiesty6ta.

Positiivinen psykologia on vahvistanut asemaansa psykologisen tutkimuksen kentalla 2000-Iu-
vulta alkaen. Positiivisen psykologian ajatuksena on kiinnittaa huomiota hyvaan ja tarkastella
asioita, ilmidita ja prosesseja, jotka edistavat seka yksildiden etta yhteisdjen optimaalista hyvin-
vointia. Positiivinen johtaminen on positiivisen psykologian soveltamista johtamisessa.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd positiivisella johtamisella voidaan vaikuttaa merkit-
tavasti tydhyvinvointiin. Tutkimuksen tulokset korostavat johtamisen keskeista vaikutusta seka
yksilon ettd tydyhteisdn hyvinvoinnin edistajana. Positiivinen johtaminen perustuu kannustavaan
ja voimavarakeskeiseen lahestymistapaan, jossa painotetaan tyontekijéiden vahvuuksia, vuoro-
vaikutusta seka arvostavaa palautetta. Tama johtamismalli on vield suhteellisen uusi mutta sen
vahva yhteys tyohyvinvointiin tekee siita erityisen ajankohtaisen ja tutustumisen arvoisen. Nyky-
paivana johtaminen painottuu yhd enemman ihmislaheiseen johtamiseen ja positiivinen johtami-
nen on nimenomaan ihmisten johtamista ihmisena.
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This study examines the effects of positive leadership on workplace well-being and assesses its
suitability within the context of police work. The theoretical framework of the research is based
on positive psychology and positive leadership. The study was conducted as a narrative
literature review, analyzing both professional literature and scientific studies to explore how
positive leadership can promote workplace well-being and support police management.

Since the early 2000s, positive psychology has strengthened its position within the field of
psychological research. The idea behind positive psychology is to focus on the good and
examine phenomena, aspects, and processes that enhance the optimal well-being of individuals
and communities alike. Positive leadership represents the application of positive psychology
within the realm of leadership.

Based on the study, it can be concluded that positive leadership can significantly impact
workplace well-being. The findings emphasize the essential role of leadership in fostering the
well-being of both individuals and the work community. Positive leadership relies on an
encouraging and strength-based approach, emphasizing employees' strengths, meaningful
interaction, and appreciative feedback. Although this leadership model is still relatively new, its
strong connection to workplace well-being makes it particularly relevant and worth exploring.
Today, leadership is increasingly people-oriented, and positive leadership is fundamentally
about leading people as individuals.
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1 Johdanto

Poliisityé on alati muuttuvan turvallisuusympariston keskella vaativampaa ja monimuotoisempaa
kuin koskaan aikaisemmin. Globaalit ja paikalliset turvallisuushaasteet, asettavat jatkuvasti uusia
vaatimuksia poliisien osaamiselle ja toimintakyvylle. Samaan aikaan resurssien vahyys ja henki-
|6ston riittamattdmyys lisdavat tydpaineita ja haastavat poliisiorganisaatioiden kykya huolehtia
tyontekijoidensa jaksamisesta ja hyvinvoinnista.

Taman opinnaytetydn tavoitteena on tutkia positiivisen johtamisen mahdollisuuksia poliisin tyo-
hyvinvoinnin edistajana ja pohtia voisiko positiivinen johtaminen olla sovellettavissa myo6s poliisi-
organisaation johtamiskulttuuriin. Oman, reilun kahdenkymmen vuoden poliisikokemuksen pe-
rusteella voin todeta, etta poliisissa on paljon hyvaa johtamista, mutta paljon myos johtamista,
mita olisi syyta tarkastella uudelleen nykyajan vaatimusten ja odotusten valossa. Termin esimies
kytkeytyessa yha vahvasti poliisihallinnon johtamisrakenteiden termistdéon, kaytetaan tassakin
opinnaytety0ssa termia esimies esihenkilon sijaan, ottamatta silla mitenkdan kantaa sukupuo-
leen.

Johtamista on tutkittu paljon ja siita on olemassa useita hyvia teorioita ja malleja. Tassa tutki-
muksessa johtamisen tarkastelu on rajattu koskemaan positiivista johtamista. Positiivinen johta-
minen perustuu ajatukseen siita, etta hyvan esiin tuominen ja inmisten potentiaalin tukeminen
johtaa parempiin tuloksiin niin yksildiden kuin tydyhteisojenkin kannalta. Positiivinen johtaminen
on tiivistetysti positiivisen psykologian soveltamista johtamisessa.

Positiivinen psykologia on psykologian osa-alue, joka keskittyy ihmisten vahvuuksien ja hyvin-
voinnin edistamiseen. Sen tavoitteena on I6ytaa keinoja, joilla yksildiden ja yhteiséjen hyvinvoin-
tia voidaan lisata tunnistamalla ja kehittdmalld vahvuuksia. Viime vuosikymmenina positiivinen
psykologia on saanut vahvan jalansijan psykologisessa tutkimuksessa, ja sen oppeja on alettu
soveltaa yha laajemmin myds johtamisen alalla.

Positiivinen johtaminen on vield suhteellisen uusi johtamisteoria. Tyéeldaman muuttuessa yha
stressaavammaksi ja vaativammaksi on myos uusien johtamistapojen tarkastelu tydhyvinvoinnin
nakokulmasta ajankohtaista. Nykyajan johtamiskaytannot ovat muuttuneet, tai ainakin niiden
olisi syytd muuttua, jaykista hierarkkisista rakenteista enemman kohti ihmislahtdista johtamista-
paa. Tulevina vuosina kilpailu tyontekijoista tulee kiristymaan ja talléin organisaatioiden vetovoi-
mana ja pitovoimana tulee olemaan hyva ja mydnteinen ilmapiiri seka hyva, positiivista psykolo-
giaa hyodyntava johtaminen. Onkin sanottu, etta inmiset eivat vaihda tydopaikkaa vaan esimiesta
(Jarvinen 2021, 84).

Opinnaytety6 "Positiivinen johtaminen poliisin tybhyvinvoinnin tukena" tarjoaa ajankohtaisen ja
arvokkaan nakdkulman ihmislahtoiseen ja hyvinvointia edistavaan johtamiseen. Poliisiorganisaa-
tiossa on jo paljon laadukasta johtamista, mutta tama tutkimus antaa jokaiselle johtajalle mah-
dollisuuden tarkastella omia johtamistaitojaan kriittisesti ja pohtia, voisivatko positiivisen johtami-
sen periaatteet tarjota uusia keinoja oman johtajuuden kehittdmiseen ja tydyhteisén hyvinvoinnin
vahvistamiseen.



2 Positiivinen psykologia

Opinnaytetydni teoriaosuus kasittelee paaosin positiivista johtamista ja positiivista psykologiaa.
Positiivinen johtaminen voidaan maaritella positiivisen psykologian soveltamiseksi johtamisessa
(Wenstrom 2021, 51). Taman vuoksi opinnaytetyon teoriaosuus on hyva aloittaa katsauksella
positiiviseen psykologiaan.

Positiivisen psykologian ydinajatuksena on havaita hyvaa ja 16ytaa jokaisesta ihmisesta vah-
vuuksia, joiden avulla niin oma kuin toistenkin hyvinvointi paranee (Uusitalo 2023, 7).

Positiivisen psykologian tutkimuksellisena alkusysayksena pidetdan American Psychologist -leh-
den vuoden 2000 juhlanumeroa, jossa Martin Seligman ja Mihaly Csikszentmihalyi tyokaverei-
neen kirjoittivat 15 artikkelia niista tekijdista, joiden avulla inhimillistd kukoistusta on mahdollista
saavuttaa. Nama artikkelit kasittelivat mm. viisautta, luovuutta, toiveikkuutta, rohkeutta ja sinnik-
kyytta. Sittemmin positiivinen psykologia on laajentunut monihaaraiseksi tieteenalaksi, ja sen
kenttdan kuuluu tutkia ajattelun ja kayttaytymisen ilmiéta mita erilaisimmissa yhteyksissa paiva-
kodeista puolustusvoimiin. Ajatuksena on kiinnittdd huomiota hyvaan ja etsia jokaisesta ihmi-
sesta vahvuuksia, jotta sekd oma ettd yhteisdjen hyvinvointi paranee. (Uusitalo 2023, 8-9.)

Kliininen psykologia on ollut 2000-luvun vaihteeseen saakka hyvin vahvasti sairauksiin keskitty-
vaa. Positiivinen psykologia kohdisti mielenkiinnon ongelmien sijaan siihen, mika ihmisessa toi-
mii ja mita he ovat parhaimmillaan, miten hyvinvointia voidaan lisata. (Lipponen 2014, 200.) Kun
perinteisen psykologian on katsottu keskittyvan enemmankin mielen sairauksiin ja poikkeavuuk-
siin, positiivinen psykologia tarkastelee eheyden edellytyksia ja keinoja lisata ihmisten hyvinvoin-
tia, kukoistusta. Yhtena keskeisena tutkimuksen kohteena on alusta asti ollut subjektiivinen hy-
vinvointi eli onnellisuus. (Uusitalo 2023, 9.) Positiivinen psykologia ei kuitenkaan ole sama kuin
positiivinen elaman asenne (Uusitalo — Malmivaara 2014, 19-20). Eika se ole mydskaan pelkas-
taan onnellisuuden tutkimista, vaikka sen juuret 16ytyvat onnellisuuden historiasta. Onnellisuus
tarkoittaa ihmisen pyrkimysta kehittdd omaa elamaa ja yhteiselamaa sellaiseksi, etta myonteisia
asioita, ja kokemuksia olisi enemman kuin kielteisia. (Ojanen 2023, 14.)

Hyvan tutkimusta tarvitaan, koska kaiken maallisen omaisuuden lisdantymisen, tasa-arvon ja ih-
misoikeuksien paranemisen, |Idaketieteen kehityksen ja arkielamaa helpottavan teknologian
edistyksesta huolimatta ihmiset voivat henkisesti huonosti. Vaikka puitteet hyvinvoinnille ovat
paremmat kuin koskaan, eivat masennus ja ahdistus ole vahentyneet. (Uusitalo-Malmivaara
2014, 65.) Onnellisuuden tutkiminen on noussut keskidédn muun muassa Marie Jahodan vuonna
1958 esittdamasta toteamuksesta, ettei pelkastdan pahoinvoinnin poistamisella voida taata hyvin-
vointia. (Uusitalo 2023, 9).

Positiivisen psykologian ei ole tarkoitus olla positiivisuuden tyranniaa. Kaikki tunteet, myds nega-
tiilviset kuuluvat elamaan ja usein voimakkaimmat myonteiset tunteet kumpuavatkin jonkin vah-
van negatiivisen tunteen kuten pelon, huolen tai surun vaistymisesta. Negatiivisilla tunteilla on
tarkea rooli siing, ettéd ne kertovat osaltaan meille mitéd piddmme tarkeana ja arvokkaana. (Wen-
strom 2021, 77.)



Ilhminen suuntautuu kohti positiivisuutta

. Ihmisen kehityshistoriassa positiiviset sosiaaliset prosessit ovat
olleet eloonjaamisen kannalta suotuisia.
o Ihmiset muistavat paremmin positiivisia kuin negatiivisa tai

neutraaleja asioita.

. Assosiaatiokokeissa ihmiset tuottavat enemman positiivisia kuin
negatiivisia sanoja.

. Kaikissa kielissa on enemman positiivisa kuin negatiivisia sanoja, ja
ne ovat myos tulleet kieleen negatiivisa sanoja aikaisemmin.

...mutta paha on voimakkaampi kuin hyva

. Vaarojen ja uhkien nopea havaitseminen on ollut selviytymisen
kannalta oleellista.

. Negatiivisilla tapahtumilla on voimakkaampi vaikutus kuin
vastaavilla positiivisilla asioilla.

. Negatiivisista asioista toipuminen vie aikaa.

Siksi tarvitsemme erityistd huomion kiinnittamista hyvaan!

Kuva 1. Miksi tarvitsemme huomion kiinnittdmista hyvaan? (Kuva: Wenstrom 2021.)

Positiivisen psykologian vahvat vaikuttajat Seligman ja Csikszentmihalyn maarittelivat kolme
keskeista teemaa, joita positiivinen psykologia pyrkii tutkimaan ja edistdmaan. Nama teemat
ovat myonteiset yksildlliset piirteet, myonteiset kokemukset ja myonteiset instituutiot. Myonteis-
ten instituutioiden tutkimuksiin liittyy myds positiivinen organisaatio ja johtaminen. (Lipponen
2023, 58.)

Positiivisen psykologian kenttaa on lyhyessa ajassa huuhtonut jo kaksi aaltoa ja kolmas on ka-
silla. Ensimmainen vaihe tai aalto omaksui vastakkain asettelun perinteisena pidettyd ongelma-
keskeista psykologiaa vastaan. Toinen aalto korosti sita, etta seka positiivinen etta negatiivinen
kuuluvat elamaan ilman, etta ne asetetaan taistelemaan toisiaan vastaan. Kolmas kasilla oleva
aalto pyrkii laajentamaan positiivista psykologiaa yhteisdjen, organisaatioiden ja kulttuurien tutki-
mukseen ilman tutkimusta vaikeuttavia raja-aitoja. (Ojanen 2023, 26.) Painopiste yksilokeskei-
sesta tutkimuksesta on laajentunut viime vuosina myos yhteisdjen ja ryhmien suuntaan (Lippo-
nen 2023, 59).

2.1 Kolme psykologista perustarvetta

Frank Martela (2023) kirjoittaa Lotta Uusitalon toimittamassa kirjassa Positiivisen psykologian
voima, ettd vaikka Maslow’n tarvehierarkia on edelleen yksi tunnetuimmista teorioista ihmisten
perustarpeista, niin nykypsykologian tutkituin ja viitatuin perustarveteoria on Richard Ryanin ja
Edward Decin kehittdma itsemaaraamisteoria (self determination theory). Taman teorian ajatuk-
sena on, etta ihminen on perusluonteeltaan aktiivinen ja etsiydymme aktiivisesti kohti itseamme
kiinnostavia asioita. Itsemaaraamisteorian piirissa on tunnistettu kolme psykologista perustar-
vetta, jotka ovat autonomia, kykenevyys ja yhteenkuuluvuus. Naiden lasnaolon tai poissaolon
eldamassamme katsotaan selittdvan huomattavan osan meidan paivittédin kokemistamme



myonteisista tunteista, pitkdaikaisesta hyvinvoinnistamme ja sisaisesta motivaatiostamme. Nai-
den perustarpeiden tayttyminen on valttamatonta terveelle psykologiselle kehitykselle. Autono-
mia, kykenevyys ja yhteenkuuluvuus ovat tarkeita kasvuolosuhteita lapsille kohti tasapainoista
aikuisuutta ja samoin nama kolme perustarvetta vahvistavat oppimismotivaatiota kouluissa seka
niiden on osoitettu olevan merkityksellisia hyvinvoinnin edistajia myds tyéelamassa. (Martela
2023, 46-47.)

Autonomia. Autonomia (autonomy), omaehtoisuus tarkoittaa ihmisen kokemusta siita, etta han
on vapaa itse paattamaan omaista tekemisistaan. Taman perustarpeen edellytys onkin, etta ih-
misella on valinnan- ja toiminnan vapaus. Vastakohtana voidaan pitda pakotettua ja tiukasti
kontrolloitua tekemista. Autonomisessa toiminnassa koetaan asioita omikseen, eika ne tunnut
ulkopuolelta ohjatuilta. Koetaan vapautta itsensa toteuttamisessa ja siina, etta voidaan tehda
niita asioita mitka kiinnostavat ja ovat omien arvojen mukaisia. (Martela 2023, 46-47.)

Kykenevyys. Kykenevyydelld (competence) tarkoitetaan yksilon kokemusta siita, etta han osaa
asiansa ja on aikaan saava. Kyvykkaaksi itsensa kokeva henkild uskoo pystyvansa suoriutu-
maan hanelle annetuista tehtavaista menestyksekkaasti. Vastakohtana talle voidaan pitaa henki-
164, joka on pettynyt tekemiinsa suorituksiin ja epavarma siita, kykeneeko suoriutumaan tulevista
tehtavista. Oppimisen kokemus on merkittava osa kykenevyytta. Kun opimme uusia asioita, vah-
vistamme tunnetta siita, etta kykenevyys on kasvussa. (Martela 2023, 46—47.)

Yhteenkuuluvuus. Yhteenkuuluvuus (relatedness) on yksilon kokemusta siita, ettd hanesta vali-
tetdan ja han valittaa toisista ihmisista. Kysymyksessa on yhteyden kokeminen toisiin ihmisiin.
Niihin, jotka ovat meille tarkeita ja laheisia. Vastakohtana talle kokemukselle voidaan pitaa koke-
musta siitd, ettd inmiset ovat etaisia ja kylmia. Adrimmillaan yksilo kokee, etté toiset ihmiset vi-
haavat ja aktiivisesti hylkivat hanta. On selvaa, etta tallaiset kokemukset ovat aarimmaisen hai-
tallisia ihmisen hyvinvoinnille. Taas kun koetaan mydnteista yhteenkuuluvuutta toisiin ihmisiin,
on silla merkittdva mydnteinen vaikutus hyvinvointimme. (Martela 2023, 46—47.)

Naiden kolmen psykologisen perustarpeen, autonomia, kykenevyys ja yhteenkuuluvuus tayttymi-
sen voidaan katsoa olevan yhtena keskeisena psykologisen toimintakyvyn ja sita kautta laajem-
min ymmarretyn onnellisuuskasityksen elementtina. (Martela 2023, 46—47.)

2.2 Resilienssi onnellisuuden osatekijana

Psykologian alalla ei ole viela vakiintunut yhteista maaritelmaa resilienssille, vaikka sita on tut-
kittu paljon. Tassa opinnaytetydssakaan ei keskityta syventymaan ja maarittelemaan resilienssia
sen tarkemmin, mutta sen vahvistunut asema positiivisen psykologian tutkimuskohteena vaatii
jonkin verran resilienssiin tutustumista.

Onnellisuuteen vaikuttavien tekijdiden tuntemus on kasvanut positiivisen psykologian nopean
kehityksen myo6ta. On tiedostettu, ettd elamaan kuuluvat myods vaikeudet ja ymmartadksemme
onnellisuutta on ymmarrettdva myds vaikeuksia ja niiden kanssa elamista. Krisse Lipponen Kir-
joittaa, etta tutkija Itai Ivtzanin (2018) ja hanen kollegoidensa mukaan positiivinen psykologia on
kaivannut sen tunnistamista, ettd myos kielteiset tunteet ja tapahtumat kuuluvat elamaan ja ovat-
kin olennainen osatekija hyvassa elamassa. Taman vuoksi resilienssin, eli vaikeuksista selviyty-
misen kyvyn asema tutkimuskohteena on vahvistunut positiivisen psykologian kentassa viimei-
sen kymmenen vuoden aikana. (Lipponen 2023, 58.)

Resilienssi on taitoa hyvaksya, ettd vaikeudet ovat osa onnellista elamaa. Se on taitoa 16ytaa
keinot ja resurssit selvitd kohtaamistamme vaikeuksista. Resilienssi ei tarkoita sita, etteikd



vaikeat asiat saisi tuntua vaikeilta mutta se on itsemyo6tatuntoa ja ymmartavaista suhtautumista
siihen, etta toisinaan me kohtaamme kipua ja vaikeuksia. (Lipponen 2023, 58—63.) Resilienssi
kehittyykin vaikeuksien kautta ja elaman pienet kolhut ja vastoinkaymiset tarjoavatkin meille
mahdollisuuden vahvistaa resilienssidmme ja voimavarojamme, joita voimme tarvita, mikali koh-
taamme suurempia kolhuja elamassamme (Hukari 2023, 268).

Voidaankin sanoa, etta resilienssi rakentuu ihmisyyden parhaiden puolien varaan, jotka kuuluvat
vahvasti positiiviseen psykologiaan. Naita ovat mm. vahvuudet ja kyvyt, myoOnteiset tunteet,
saatu ja annettu apu, oppiminen, luovuus ja toiveikkuus. Nama ominaisuudet ja taidot ovat niita,
joiden avulla selviamme elaman kuuluvista haasteista. (Lipponen 2023, 58—63.)

Hyvinvointitaidot ovat taitoja, joilla vahvistamme hyvinvointiamme silloin, kun elama sujuu, mutta
my®os taitoja, joiden avulla olemme vahvempia ja joustavampia selviytymaan haasteista ja jaksa-
maan myos silloin kun on raskasta ja vaikeaa (Avola, Pentikainen 2020, 13).

Resilienssiin liittyy omien vahvuuksien hyédyntadmisen tuottama positiivisuuden vire. Positiivista
psykologista padomaa voidaan tarkastella esimerkiksi itseluottamuksen, toivon, sitkeyden, opti-
mismin ja palautumiskyvyn eli resilienssin summana. Myonteiset kokemukset, joita saadaan
omien vahvuuksien tunnistamisen kautta parantavat itsetuntoamme. Kokemukset onnistumi-
sesta, mahdollisuudesta toteuttaa itsedan ja tekemisesta nauttiminen vahvistavat myonteista mi-
nakuvaa ja sitad kautta myos itsetuntoa. (Uusiautti 2019, 24-25.)

Organisaatiolla on mahdollisuus kehittda tyontekijdidensa resilienssia sopivalla toimintakulttuu-
rilla. Tallaisessa toimintakulttuurissa johtajuus on yksi tarkeimmista toiminnoista. Tutkimusten
mukaan vaikuttaa silta, etta tyontekijat ovat resilientteja, kun johtamistyyli organisaatiossa on op-
timistinen, osaamista esiin nostava, aktiivinen ja palkitsevaa palautekulttuuria vaaliva. (Lipponen
2020, 272-273.)

2.3 Positiivisen psykologian kohtaama arvostelu

Positiivista psykologia on myos kohdannut kritiikkia. Kritiikistd on noussut esille mm. niin sanottu
kehapaattely, jossa positiivisuudella selitetdan positiivista toimintaa ja positiivisella toiminnalla
positiivisuutta. Optimistisia tekoja selitetdan positiivisuudella ja taas toisaalta positiivisuuden kat-
sotaan tuottavan optimistisia tekoja. Samoin yleistava ajatus siita, etta positiiviset interventiot
voivat tehda kenesta vain optimistisia, tyytyvaisia ja menestyneita hiertaa kriitikoita. Onko positii-
visella psykologialla annettavaa karsivalle ja sorretulle ihmiselle? Onko silla valineitd kohdata ja
puuttua vaaryyksiin, jotka nakyvat yhteiskunnallisissa rakenteissa? Jos kokee vaaryytta esimer-
kiksi ty6ttomyyden, ennakkoluulojen ja kdyhyyden vuoksi, mita voi positiivinen psykologia antaa?
(Ojanen 2023, 20-22.) Positiivista psykologiaa on kritisoitu myds positiivisuuden ylimitoituksesta,
jossa negatiivisia ulottuvuuksia, kuten maailman ongelmat ja pahuudet on jatetty ulkopuolelle.
Sita on kritisoitu myds sen elitistisesta ja lansimaisesta luonteesta, jolla pyritdan ikdan kuin he-
gemonia-asemaan psykologian kentalla. Kritiikin vuoksi positiivinen psykologia on joutunut pai-
nottamaan sen tieteellista luonnetta ja se onkin pyrkinyt selkeasti erottautumaan konsulttien ja
ns. keittiopsykologien suosimasta positiivisesta ajattelusta. (Salmi 2024, 41.)

Kriitikot kantavat huolta taydellisyyden tavoittelusta, joka nakyy siina, ettéd on valtava tarve kehit-
taa ja toteuttaa itsedan ja tavoitella onnellisuutta ikdan kuin se olisi velvollisuus. Ojanen kirjoit-
taa, ettd itsensa kehittdminen on periaatteessa hyva asia, mutta sita ei pitaisi normittaa onnelli-
suuden, itseluottamuksen tai menestyksen tavoitteluksi. (Ojanen 2023, 23.)



Ojanen kirjoittaa kuinka Carmelo Vazquez on vastannut positiivista psykologiaa kohtaan esitet-
tyyn kritiikkiin. Vazquez korostaa, ettd kenenkaan ei ole pakko olla onnellinen ja oikeutta olla on-
neton on myos syyta puolustaa. Onnellisuus kuitenkin tuottaa yksilélle monia etuja. On tilanteita,
joissa on oikeus olla katkera ja jopa kostonhimoinen, eikd onnellisuutta ja positiivisuutta tule ko-
rostaa liikkaa. Positiivinen psykologia pyrkiikin kuvaamaan onnellisuutta neutraalisti. Kielteisten ja
myodnteisten tunteiden valilla ei voida tehda ehdottoman selkeaa tai moraalista eroa. Yleensa
kuitenkin voidaan todeta, ettd miellyttdvan kokemuksen vaikutus on myoénteinen. (Ojanen 2023,
25.)

Markku Ojanen tiivistaa positiivista psykologiaa kohtaan annetun kritiikin siten, ettd huomattava
osa kritiikista on osunut oikeaan. Kritiikki on kuitenkin ollut varsin yksipuolista koskiessaan vain
positiivisen psykologian heikkouksia sivuuttaen sen vahvuudet. Psykologisen tutkimuksen tasa-
painotus on ollut tarpeen, silla etenkin ihmisten hyveita ja vahvuuksia on tutkittu liian vahan. Hy-
vinvoinnin tutkimus, jota on toki tehty jo ennen kuin on alettu puhua positiivisesta psykologiasta
sen nykyisessa merkityksessa, on hyotynyt erittdin paljon positiivisen psykologian piirissa teh-
dyssa tutkimuksessa. (Ojanen 2023, 26.)

Positiivista psykologiaa on myds ymmarretty vaarin pelkkana positiivisena ajatteluna ja ainai-
sena auringonpaisteena. Positiivinen psykologia ei ole pakonomaista positiivisten tunteiden met-
sastysta ja positiivista ajattelua. Kuitenkin se on oman ajattelun, arvojen, ihmiskasityksen, tuntei-
den ja toiminnan tarkastelua. Tama koskee erityisesti johtamista. ltsereflektio, pyrkimys ja halu
kehittya johtajana ja ihmisena onkin positiivisen johtamisen ydin ajatus. (Wenstrom 2021, 44.)
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3 Positiivinen johtaminen

Positiivisessa johtamisessa sovelletaan ja hyddynnetaan positiivista psykologiaa. TAman vuoksi
positiivisen johtajan onkin valttamatonta tuntea positiivisen psykologian perusperiaatteet ja toi-
mintamekanismit ja osattava soveltaa niitd omassa esimiestydssa tarkoituksenmukaisella ta-
valla. (Wenstrém 2021, 15.) Positiivista psykologiaa tarkasteltiinkin edellisessa kappaleessa, jo-
ten tdssa kappaleessa paneudutaan sen soveltamiseen positiivisessa johtamisessa.

Monet asiat seka positiivisen psykologian, etta positiivisen johtamisen kohdalla saattavat tuntua
meista jo entuudestaan jollain tapaa tutuilta ja osin itsestdan selviltdkin asioilta. Nain monelta
osin varmasti onkin, mutta tietdmisen ja kaytannon tekemisen valilla on viela suuri kuilu. (Wen-
strom 2021, 10.) Tama tietamisen ja kdytannon valinen kuilu oli yksi niista syista, joiden vuoksi
opinnaytetydn tekeminen naiden aihealueiden parissa tuntui mielenkiintoiselta ja ajankohtaiselta.

Jo Aristoteles 384—-322 eaa. oli sitéd mielta, etta kun aktiivisesti harjoitamme itsedmme hyvan
huomaamiseen ja hyvan tekemiseen, on siitd mahdollista tulla tapa. Tarvitsemme tietoista huo-
mion kiinnittamista asioihin, jotka jo tiedamme oikeiksi ja tarkeiksi. Positiivisella johtamisella on
mahdollisuus vaikuttaa siihen, ettd koemme tydn innostusta yllapitdvien voimavarojen sailyvan ja
vahvistuvan myds muutoksissa ja haasteissa. (Wenstrom 2021, 11.)

Keskeisemmin positiivinen johtajuus toteutuu vuorovaikutuksessa. Se on kohtaamista, kuuntele-
mista ja lasnadoloa. Positiiviseen johtamiseen ei ole olemassa tarkkoja ohjeita tai valmiita teknii-
koita ja vuorosanoja. Positiivinen johtaminen edellyttddkin oman ajattelun, asenteiden, arvojen,
tunteiden ja ihmiskasityksen tarkastelua seka oman johtamistavan ja vuorovaikutustavan tiedos-
tamista. Integriteetti ja autenttisuus ovatkin positiivisen johtamisen ydinajatuksia ja tarkoittavat
sita, ettd myds johtajan on tarkea tunnistaa omat vahvuudet ja kehittdmisen kohteet seka pyrkia
toimimaan aidosti ja yhdenmukaisesti omana itsenaan. (Wenstrém 2021, 15.)

Salmi (2024, 205) toteaa, etta positiivisen johtamisen toimintatapojen tutkimuksissa on tullut
esille niitd toimintatapoja, jotka ovat tyypillisia positiiviselle johtamiselle. Naitd ovat mm. palaute,
kannustus, tasapuolisuus, autenttisuus, puolueettomuus, saatavuus ja keskusteleminen.

Tyontekijoiden ja johtajan valiseen luottamukseen vaikuttaa merkittavasti johtajan autenttisuus,
josta Sanna Wenstrom (2023) kirjoittaakin artikkelissaan Autenttisuuden merkitys johtamisessa.
Autenttisuutta, eli psykologista aitoutta voidaan pitda ihmisen hyvinvoinnin ja toimintakyvyn kan-
nalta erittdin merkittdvana tekijana. Johtajan autenttisuus vaikuttaa paitsi hanen omaan, myos
henkildston tydhyvinvointiin ja tydnimuun. Silld on vaikutusta myds psykologiseen turvallisuuteen
ja luottamuksen rakentumiseen organisaatiossa. Ihminen voi parhaiten, kun han voi olla oma it-
sensa. Johtamalla ihmisid ihmisina aidosti ja inhimillisesti, voimme luoda tydelamaa, jossa tyon
tuottavuus syntyy tyéhyvinvoinnin kautta. (Wenstrém 2023, 2-6.)

Positiivisuudella tarkoitetaankin johtamisen yhteydessa sita, etta johtaja on aito, vilpitdn ja rehel-
linen ja hanella on selkea ja realistinen kasitys omista vahvuuksista seka asioista, joita voisi ke-

hittda. Omaa johtamista tarkastellaan tietoisena omista arvoista, asenteista ja ihmiskasityksesta.
(Wenstrom 2021, 205.)

Positiivinen psykologia on oman ajattelun, arvojen, ihmiskasityksen, tunteiden ja toiminnan tar-
kastelua. Tama on erityisen tarkeaa johtamisessa. Itsereflektio, pyrkimys ja halu kehittya johta-
jana ja ihmisena onkin tarkeaa positiivisessa johtamisessa. Positiivisen psykologian
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nakokulmasta positiivinen johtaminen ei ole pelkastaan positiivista hypetysta, vaan se on luotta-
musta, avoimuutta, reiluutta ja aitoutta. Positiivinen johtaminen ei ole vain ideologiaa, vaan to-
teutuu aina seka ajattelu, arvojen etta toiminnan ja vuorovaikutuksen kautta. (Wenstrom 2021,
44-46.)

Kim Cameron on yksi merkittdvassa roolissa oleva tutkija, johon ei voi olla térmaamatta, kun et-
sii tietoa positiivisesta johtamisesta. Cameron (2012) on tutkinut positiivista johtajuutta nimen-
omaan positiivisen psykologian nakdkulmasta. Cameron on kaantanyt haasteiden ja ongelmien
sijaan nakdkulmansa siihen mika organisaatiossa on hyvin ja keskittyi ihnmisten vahvuuksiin ja
kykyihin. Han nimeaa positiivisen johtamisen osatekijoiksi myonteisen ilmapiirin, myonteiset
ihmissuhteet, myonteisen viestinnan seka merkityksellisyyden. Tyontekijoiden on luontai-
sesti helpompi kiinnittdd huomionsa negatiivisiin asioihin ja uhkiin. Johtajat ovat usein tehta-
vaansa liittyen vastuussa ongelmien ja haasteiden selvittamisesta, ja nain ollen negatiiviset asiat
ovat lAhempana johtajia kuin positiiviset. T&man vuoksi positiivisten asioiden ja ilmididen esille
tuominen vaatii tietoista huomion kiinnittdmista myonteisiin tunteisiin, jotta niilla voidaan hallita
negatiivisa tunteita. Mydnteisten ihmissuhteiden merkitys on erittain suuri ihmisen kokonaisval-
taiselle hyvinvoinnille, ja ne vaikuttavat meissa niin fysiologisiin kuin sosiaalisiin prosesseihin.
Jotta mydnteinen viestinta toteutuu organisaatiossa, on ainoa keino kayttaa viestinndssa enem-
man positiivista puhetta. Palautekulttuuri on usein sitd, etta tarkastellaan mita voisi kehittda sen
sijaan, etta tarkasteltaisiin asioita onnistumisten ja vahvuuksien kautta. (Cameron 2012, 2, 27—
28.) Wenstromin (2020, 52-53) mukaan Cameronin positiivisen johtamisen teoriassa on kes-
keista johtaa innostusta ja innostumisen avulla luodaan onnistumista. Innostus luo mahdollisuuk-
sia kehittymiselle ja kehittamiselle. Se tuottaa uusia ideoita, oivalluksia ja innovaatioita. Myodntei-
nen ilmapiirikin rakentuu yhteiselle innostumiselle.

3.1 Positiivisen johtamisen teoriat

Wenstrom (2021, 48) kirjoittaa kirjassaan Positiivinen johtaminen, ettei positiiviselle johtamiselle
ole olemassa yhta vakiintunutta teoriaa. Kysymyksessa voidaan katsoa olevan pikemminkin
joukko erilaisia positiivisen tai humanistisen johtamisen muotoja, joille on yhteista johtajan myon-
teinen ja kannustava ote seka arvoihin ja hyveisiin perustuva Iahestymistapa. Naita positiiviseksi
luonnehdittuja johtamisteorioita ovat transformationaalinen johtaminen, autenttinen johtaminen,
palveleva johtaminen, henkinen ja eettinen johtaminen.

Transformationaalinen johtaminen korostaa johtajan rakentamaa luottamusta tyéntekijéihin ja
heidan tunteisiinsa vaikuttamista. Transformationaalinen johtaja innostaa ja rohkaisee tyonteki-
joita sitoutumaan yhteisiin tavoitteisiin ja kannustaa luovaan ongelmanratkaisuun. Tydntekijat
kohdataan yksiléina ja heidan henkilékohtaisia vahvuuksiansa ja tarpeita huomioidaan. (Wen-
strom 2021, 48-49.)

Autenttinen johtaminen perustuu johtajan syvaan itsetuntemukseen, tietoisuuteen omista ar-
voista ja korkeaan moraalin. Autenttinen johtaja johtaa alaisiaan omalla esimerkilla ja nain edis-
taa alaisten myonteisia tunteita. Autenttinen johtaja vahvistaa tydn merkityksellisyyden koke-
musta ja luottamuksellinen vuorovaikutussuhde on tasséa johtamistavassa tarkeaa. (Wenstrom
2021, 49.)

Palveleva johtaminen viittaa jo nimensa puolesta siihen, etta johtaja asettaa muiden tarpeet
omiensa edelle ja mahdollistaa organisaation menestymisen muita palvelemalla. Palvelevan joh-
tajan ominaisuuksiksi on maaritelty mm. autenttisuus, ndyryys, myoétatunto, vastuullisuus, epait-
sekkyys, rehellisyys ja kuunteleminen. (Wenstrém 2021, 50.)
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Henkinen johtaminen pyrkii vastaamaan alaisten yksilollisiin tarpeisiin, joihin tavallinen johtami-
nen ei valttamatta ylla. Henkinen johtaminen korostaa alaisten sisaistd motivaatiota, kutsumusta
ja yhteenkuuluvuuden tarvetta. Siihen liittyy myds innostava tulevaisuuden kuva, joka kannustaa
yhteistydhon ja toisten tukemiseen. (Wenstrom 2021, 50.)

Eettisen johtamisen ajatellaan edistdvan myoénteistd organisaatiokayttaytymista ja mydnteista
tydasennetta. Eettinen johtaja pitda oman esimerkkinsa kautta esilla eettisia asioita ja huolehtii
etta eettisia periaatteita noudatetaan. Eettinen johtaja viestii avoimesti ja on toiminnassaan peri-
aatteellinen, rehellinen ja reilu. (Wenstrém 2021, 50.)

Edellad kuvatut johtamistyylit sisaltavat kaikki useita positiivisen johtamisen muotoja. Yhteista
naille teorioille on kiinnostus ja tavoite pyrkia edistamaan tyontekijdéiden motivaatiota, suoritusky-
kya ja hyvinvointia. Yhteista positiivisen johtamisen suuntauksille on johtajan kayttadytyminen ar-
jessa, eli sielld missa johtamista konkreettisesti tehdaan. Johtajan kyky kuunnella tyontekijoita
kuuluu kaikkiin positiivisen johtamisen johtamisteorioihin. Kuuntelemisella on todettu olevan
vahva yhteys tydntekijdiden kokemaan psykologiseen turvallisuuteen, ja talla taas on yhteys tyo-
hon sitoutumiseen. (Decuypere & Schaufeli 2020, 76, 86.)

Positiivinen johtaminen voidaan yksittdisen teorian sijaan maaritella positiivisen psykologian so-
veltamiseksi johtamisessa. Silloin keskiddn nousee myonteisten tunteiden vahvistaminen, vah-
vuuksien huomioiminen seka hyvinvoinnin edistaminen. (Wenstrom 2021, 51.)

3.2 Positiivinen johtaminen ja PRIDE-teoria

Yksi tapa kasitelld hyvinvoinnin ja innostuksen edellytyksia organisaatio tasolla on positiivisen
organisaation PRIDE- teoria. Positiivisen organisaation PRIDE-teorian on kehittanyt Rainbow
Cheung tutkimusryhmineen vuonna 2014. PRIDE-teoria antaa positiiviselle johtamiselle ja orga-
nisoinnille teoreettisen selkanojan ja tutkimukseen perustuvan viitekehyksen. Teorian kayttokel-
poisuus perustuu siihen, ettei se anna kaikkeen valmiita vastauksia tai toiminta ohjeita, vaan teo-
ria auttaa meita kiinnittdmaan huomiota positiivisen organisaation kannalta oleellisiin asioihin.
Teoria koostuu niista tekijoista, jotka tuottavat organisaatiossa positiivisuutta, hyvinvointia ja in-
nostuneisuutta ja sitd kautta myds parempaa laatua, tehokkuutta ja tuloksellisuutta. (Wenstrom
2021, 14-15, 68-69, 74.)

Positiivinen johtaminen (dynamic leadership) on PRIDE-teorian tarkein osa-alue. Johtajilla ja esi-
miehilla on hyva mahdollisuus ja myo6s vastuu vaikuttaa positiivisiin kaytanteisiin, vuorovaikutuk-
seen ja yhteistyohon, yksilollisten vahvuuksien tunnistamiseen ja hyddyntamiseen seka tunneil-
mapiiriin esimerkiksi innostuksen valityksella. (Salmi 2024, 51.)

PRIDE-teoria on englnninkielinen kirjain lyhenne positiivisen organisaation osa-aleuista. Se
koostuu sanoista: Positive practices = myédnteiset kdyténteet, Relationship enhancement = vuo-
rovaikutus ja yhteistyd, Individual attributes = vahvuudet, Dynamic leadership = positiivinen joh-
taminen/johtajuus, Emotional wellbeing = myonteiset tunteet ja ilmapiiri.
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Kuva 2. Positiivisen organisaation osatekijat. (kuva: Wenstrém 2020.)

Positive practices. MyoOnteiset kaytanteet ovat niitd organisaation konkreettisia toimintatapoja,
rakenteita, rutiineja tai prosesseja, jotka mahdollistavat ja edistavat muiden PRIDE-teorian osa-
alueiden toteutumista, kuten vuorovaikutusta, yhteisty6ta, vahvuuksien hyddyntamista ja kehitta-
mista. MyoOnteiset kaytanteet edistavat hyvaa ilmapiiria ja edesauttavat niin yksilén kuin koko or-
ganisaationkin suorituskykya. (Wenstrém 2021, 70, 160.)

Relationship enhancement. Mydnteinen, jokapaivainen vuorovaikutus ja hyvat ihmissuhteet
ovat positiivisen johtamisen lahtokohta. Mydnteiset tunteet syntyvat hyvassa vuorovaikutuk-
sessa, jossa koetaan, ettd on tullut kuulluksi, ymmarretyksi ja arvostetuksi. Myonteinen vuorovai-
kutus vahvistaa seka yksilon etta yhteisén voimavaroja. Se lisda luottamusta ja psykologista tur-
vallisuutta seka edistaa tydsta innostumista ja tydntekemisen mielekkyytta. Mydnteinen vuoro-
vaikutus vaatii, etta kiinnitamme tietoisesti huomiota myonteiseen kieleen ja viestintaan. Kulttuu-
rissa, jossa vallitsee myonteinen vuorovaikutus, on enemman mydnteista puhetta ja mydnteisia
tunteita kuin negatiivisia. Tama ei tarkoita, etta suljetaan pois negatiivisia asioita, vaan pikem-
minkin mahdollistaa sen, etta hankalista asioista on helpompi puhua, kun ihmiset luottavat toi-
siinsa ja kokevat hyvaksyntaa ja arvostusta. (Wenstrom 2021, 102, 112.)

Individual attributes. Positiivisen johtamisen keskidssa on vahvuuksien johtaminen. Vahvuudet
ovat tyoelamassa merkittavassa roolissa ihnmisten hyvinvoinnissa, innostuneisuudessa ja tyonte-
kemisessa. Erityisen tarkeda vahvuuksien kayttd on muutostilanteissa, jolloin voidaan vahentaa
negatiivisten tunteiden aiheuttamaa kuormaa. Vahvuuksien hyddyntaminen on yhteydessa mm.
itsetuntoon, minapystyvyyden tunteeseen, tydssa kukoistamiseen ja tydhyvinvointiin, tyon
imuun, innostukseen, sisadiseen motivaatioon ja tydéssa suoriutumiseen. (Wenstrém 2021, 92,
125-126.)

Dynamic leadership. Positiivinen johtaminen on erityisen tarked PRIDE-teorian osa-alue, koska
johtajalla ja johtamisella on mahdollisuus vaikuttaa jokaiseen muuhun teorian osa-alueeseen.
Positiivinen johtajuus tarkoittaa oman ajattelun ja toiminnan tarkastelua. Itsereflektoinnin myéta
johtaja tarkastelee omaa ihmiskasitystaan, arvojaan ja tapaa olla vuorovaikutuksessa. Positiivi-
nen johtaja haluaa kehittya johtajana ja innostua. Innostuvan johtajan ominaisuuksiin kuuluu tun-
nealykkyys ja inhimillisyys ja han kiinnittdd huomioita tydyhteison ilmapiiriin ja sen erilaisiin tun-
teisiin, ottaen esille ja keskusteluun myds hankalia asioita. limapiiriin ja tunteisiin liittyvat asiat
ovat johtajan tehtavia, eika niita tule ulkoistaa muille. (Wenstréom 2021, 71, 204-205.)
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Emotional wellbeing. Positiivisen organisaation yhtena tunnuspiirteena ovat myonteiset tunteet
ja mydnteinen ilmapiiri. Ne ovat myos positiivisen johtamisen tulos ja ilmenemismuoto. Mydntei-
set tunteet laajentavat ajattelua ja talldin ihminen kykenee paremmin nakemaan erilaisia vaihto-
ehtoja ja ymparistén tarjoamia mahdollisuuksia. Ne myds lisdavat luovuutta ja joustavaa ajatte-
lua seka parantavat kognitiivista suorituskykya ja kykya ratkaista eteen tulevia ongelmia. Wen-
strom (2021) kirjoittaa, etta on todettu hyvan tuulisen ihmisen suoriutuvan ongelmanratkaisusta
I&hes kuusi kertaa paremmin verrattuna neutraalin tunnetilaan omaavaan ihmiseen. Myonteiset
tunteet vahvistavat tydyhteison sosiaalista toimintaa, mika taas vahvistaa myonteisten tunteiden
kokemista. Tunteet ovat sosiaalisia ja ne tarttuvat. Erityisen tehokkaasti tunteet tarttuvat johta-
jista ja esimiehista organisaatiossa alaspain henkiloéstdon. Esimiestydlla ja johtamisella on ratkai-
seva merkitys tydyhteisén ilmapiiriin. (Wenstrom 2021, 75-81.)

3.3 Positiivinen johtaja

Positiivinen johtaminen toteutuu ensisijaisesti vuorovaikutuksessa. Aidossa ja kuuntelevassa
vuorovaikutuksessa johtaja voi yhta lailla saada tietoa henkilostonsa elamantilanteesta kuin hei-
dan vahvuuksistaan. Innostusta ja hyvinvointia tukeva johtaminen toteutuu lasndolon kautta.
Lasndolo ei tarkoita jatkuvaa puuttumista tai osallistumista alaisten tyéhon vaan saatavilla ole-
mista ja auttamista tarpeen tullen. Vuorovaikutuksessa laatu on ratkaisevaa, ei niinkaan se mi-
ten paljon vuorovaikutusta on. Jokaisella meistd on oma luontainen ajattelutapa ja tempera-
mentti. Positiivinen johtaja ymmartaa naiden merkityksen vuorovaikutuksessa ja johtamisessa.
Halu kehittda vuorovaikutustaitojaan seka tunnetaitojaan on tarkeaa, jotta pystyy johtamaan eri-
laisia ihmisia myonteisesti eri tilanteissa. (Wenstrom 2021, 206—208.) Positiivisen johtajan on
hyva opetella huomaaman myds ne hyvat ja kiitoksen ansaitsevat asiat, jotka saattavat arjessa
tuntua hyvinkin itsestdanselvyyksilta (Wenstrom 2021, 321).

Positiivinen johtaminen ei tarkoita ongelmien ja negatiivisten asioiden lakaisemista maton alle.
Positiivinen johtaja puuttuu epakonhtiin, ei pyri miellyttdmaan kaikkia eika arkaile hankalien asioi-
den esille ottamista. Mydnteinen ja luottamuksellinen vuorovaikutus, joka on jatkuvasti arjessa
I1&dsna, mahdollistaa ja luo hyvat edellytykset my6s haastavien asioiden kasittelemiselle. Noyryys,
rohkeus, autenttisuus ja reiluus ovat positiiviselle johtajalle tunnusomaisia luonteenvahvuuksia.
(Wenstrom 2021, 206.) Kenen tahansa on helppo olla "positiivinen johtaja” kun kaikki sujuu hy-
vin. Positiivisen johtajan positiivisuus punnitaan vastoinkaymisissa ja epaonnistumissa. Silloin
kun tarvitaan toivoa ja toiveikkuutta. (Wenstrém 2021, 327.)

Ei ole olemassa, eika voida luoda listaa, ohjeita tai valmiita vuorosanoja, joilla onnistuu aina. Po-
sitiivinen johtaja osaa tietoisesti soveltaa positiivisen psykologian ja organisaation tutkimustietoa
omassa johtamistydssaan ja tydn organisoinnissa. Positiiviseksi johtajaksi ei synnyta mutta joh-
tamistyyli on mahdollista oppia ja omaksua. Positiivinen johtajuus on seka johtajana etta ihmi-
sena kasvamista ja se toteutuu ajattelu- ja toimintatavoissa, joita toteutetaan kaytanndssa. Kaik-
kein keskeisimmin se toteutuu vuorovaikutuksessa. Jokaisella on mahdollisuus kehittda empa-
tiakykya ja toisten tunnetilojen havaitsemista ja ymmartamista. Positiivisen johtamisen ja positii-
visen vuorovaikutuksen onnistumisen edellytyksena on esimiehen aito kiinnostus johdettavia
kohtaan ja tarkein tehtava on olla hyvassa vuorovaikutuksessa johdettaviensa arjessa. (Wen-
strom 2021, 206-210.
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4 Hyvinvoiva tyontekija

Tyoéhyvinvoinnin tutkimus on alkanut jo runsaat sata vuotta sitten. Tutkimukset l1ahtivat liikkeelle
yksil6on kohdistuvasta stressitutkimuksesta ja stressin uskottiin syntyvan yksilon fysiologisena
reaktiona erilaisiin kuormitustekijoihin kuten myrkyllisiin aineisiin, kylmaan, meluun ja tyon fyysi-
seen raskauteen. Myéhemmin painopisteet ovat muuttuneet ja teoriaan on otettu mukaan psyko-
logiset ja kayttaytymiseen vaikuttavat reaktiot. (Manka & Manka 2023, 91.)

OpenAl:n ChatGPT maaritteli tydhyvinvoinnin seuraavasti: "Tyohyvinvointi viittaa kokonaisvaltai-
seen tilaan, jossa tydntekija kokee seka fyysista etta psyykkistad hyvinvointia tydssaan. Se koos-
tuu useista toisiaan taydentavista osa-alueista, kuten fyysisesta terveydesta, tyon hallinnasta ja
merkityksellisyydesta, seka sosiaalisista suhteista tydpaikalla. Tyohyvinvointi rakentuu muun
muassa turvallisesta ja ergonomisesta tydymparistdsta, tydssa tarvittavien taitojen ja osaamisen
tukemisesta, seka positiivisesta tyoilmapiirista. Tyohyvinvointi ei tarkoita pelkastaan sairauden
tai uupumuksen puuttumista, vaan se sisaltda myds yksilén mahdollisuuden kehittaa itsedan ja
kokea tydssaan tyytyvaisyyttad seka onnistumisia.”

4.1 Hyvinvointi keskeisena menestystekijana

Ainoastaan hyvinvoivat tyontekijat kykenevat tydskentelemaan tehokkaasti, oppimaan uutta ja
kehittymaan seka keksimaan uusia luovia ratkaisuja (Viitala 2021, 43). Tydhyvinvoinnilla tarkoi-
tetaan toisaalta jokaisen tydntekijan hyvinvointia, eli henkildkohtaista tunnetilaa ja virettd mutta
toisaalta silla tarkoitetaan koko tydyhteison yhteista vireystilaa. Ennen kaikkea tydhyvinvoinnilla
tarkoitetaan ihmisten ja koko tydyhteisén kehittamista sellaiseksi, etta jokaisella olisi mahdolli-
suus onnistua, innostua ja kokea tyon iloa. Tarkein tydhyvinvoinnin Iahde on hyva johtaminen
(Otala 2003, 28, 172).

Tydntekijoiden hyvinvointi on organisaatioiden keskeinen menestystekija. Tyohyvinvoinnin yksi
yleisimmista tutkimusaiheista on ollut stressi ja tyduupumus. Stressin ja tyduupumuksen puuttu-
mista onkin pidetty yhtena tydhyvinvoinnin mittarina. Iso joukko tutkijoita on sita mielta, etta tyo-
hyvinvointi on muutakin kuin negatiivisten asioiden puuttumista. Asiaa on alettu tarkastella myos
positiivisesti ja tastd nakdkulmasta positiivisen psykologian ndkemyksia onkin alettu hyddynta-
maan laajasti tydhyvinvointitutkimuksessa 2000-luvun alusta lahtien. Usean tutkijan kasityksen
mukaan positiiviset seikat, kuten tyytyvaisyys ja flow seka negatiiviset seikat, kuten stressi ja uu-
pumus eivat kokemuksina ole toisistaan erillisia. Vaikka negatiiviset tapahtumat aiheuttavat ne-
gatiivisa kokemuksia, kuten stressia, voivat ne synnyttdad myos positiivisia kokemuksia, kuten
tyytyvaisyytta. Keskeinen seikka, milla voidaan yhdistaa positiivinen ja negatiivinen tyohyvinvoin-
titutkimuksessa on aitous. (Salmi 2014, 9.) Tahan aitouteen myés Wenstrom (2021) viittaa kir-
joittaessaan, etta positiivisuus johtamisessa tarkoittaa, etta johtaja on aito, vilpiton ja rehellinen
ja hanella on selkea ja realistinen kasitys omista vahvuuksista seka asioista, joita voisi kehittaa.

Tyohyvinvoinnin kannalta merkityksellisinta on se, miten ihmiset kokevat olonsa tydpaivan ai-
kana. Meneekd voimavarat siihen, etta koitetaan selviytya, ilmapiiri on kired, keskustelut kaanty-
vat ongelmiin ja turhautumiseen, vai voidaanko voimavarat kayttaa yhteisesti sovittujen tavoittei-
den saavuttamiseen? (Otala 2003, 28.)
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Hyva tydstad suoriutuminen vaatii osaamista, tietoja ja taitoja seka terveitd tyohon liittyvia asen-
teita ja arvoja. Osaaminen ei tarkoita vain sita, kuinka hyvin tyéntekija hallitsee paivittaisen
tyonsa, vaan myo0s sita millaisen panoksen han pystyy antamaan omien téidensa ja koko tyoyh-
teison toiminnan kehittamiseksi. Yksilon suorituskykyyn voidaan vaikuttaa johtamisen ja tydpai-
kan hyvinvointitekijdiden avulla. Tydyhteisén kannalta voidaan katsoa, ettd osaaminen muuttuu
kilpailueduksi vasta sitten, kun eri ihmisten osaaminen saadaan kayttdon yhdistdmalla ja jaka-
malla osaamista koko tydyhteison hyddyksi. Tama ei tarkoita vain tdsmaosaamista, vaan myos
sita hiljaista tietoa, joka saadaan tydyhteison kayttdon vain luomalla olosuhteet, jossa halutaan
ja voidaan tehda yhteistyéta ja ilmapiiri on luottamuksellinen. Tallaisen ilmapiirin ja yhteistyén
saavuttaminen edellyttda naita arvoja tukevaa johtamista. Johtaminen ja esimiestyd vaikuttaa
suoraan tyontekijoiden motivaatioon, sitoutumiseen, tdiden jarjestelyyn, yhteistydbmahdollisuuk-
siin ja resurssien tehokkaaseen hyddyntamiseen. Johtamisella on lukuisten tutkimusten mukaan
todettu olevan suurin vaikutus tyohyvinvointiin. On kuitenkin muistettava, etta johtaja ja organi-
saatio ei voi olla yksistaan vastuussa kenenkaan hyvinvoinnista. Erittain tarkea tekija on jokaisen
oma halu kehittaa ja yllapitdad omaa, henkilékohtaista hyvinvointiaan. (Otala 2003, 31-34.)
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Kuva 3. Tyokykya voidaan hahmottaa professori Juhani limarisen kehittaman tyokykyta-
lon avulla. (kuva: Tydterveyslaitos 2024.)

4.2 Poliisin tyohyvinvoinnin erityispiirteet

Poliisien tydssa voidaan todeta olevan poikkeuksellisen paljon psyykkista kuormitusta aiheutta-
via tekijoita. Psyykkiset kuormitustekijat voidaan jakaa jérkyttéviin aistidrsykkeisiin, ihmisten ei
toivottuun kéyttéytymiseen, ikéviin eldméntapahtumiin ja niihin liittyviin kielteisiin tunteisiin seka
ty6stéd suoriutumisen haasteisiin. (Kaunisto 2021, 359-360.)

Jarkyttavat aistidarsykkeet ovat poliisille [ahes paivittaista. Poliisit nakevat kuolleita, pahoinpi-
deltyja, ruhjoutuneita ruumiita, huonoja asuinolosuhteita, jarkyttavaa esitutkintamateriaalia jne.
Kertaluontoisenakin tdmankaltaiset kokemukset voivat laukaista posttraumaattisen stressireak-
tion ja poliisit kohtaavat naita mielta jarkyttavia aistiarsykkeita virkaurallaan toistuvasti. (Kaunisto
2021, 360.)
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Ihmisten ei toivottu kaytos on poliisin tydpaivan ydinta. Ihmiset vahingoittavat toisiaan, tappa-
vat, varastavat ja valehtelevat ja poliisi kohtaa kaikkia naita tydpaivansa aikana. Poliisit saavat
jatkuvasti muistutuksia siita, etteivat ihmiset valttamatta halua toisilleen hyvaa, eivatka ole luotta-
muksen arvoisia. Tama heikentaa poliisien luottamusta ihmisiin ja inhimillisyyteen. (Kaunisto
2021, 360-361.)

lkavat elamantapahtumat ja niihin liittyvat kielteiset tunteet kuuluvat poliisin tydpaiviin. Polii-
sia tarvitaan, kun ihmisia pelottaa, sattuu, he ovat hadassa ja kriiseissa. Poliisi saa osansa ta-
man kaltaisten tilanteiden voimakkaista kielteisista tunteista ja tunteilla on taipumus tarttua. Tyo-
roolin avulla poliisilla on mahdollisuuksia rajata jossain maarin tunteiden tarttumista mutta taysin
silta ei voi suojautua, silla tunteet tarttuvat huomaamatta ja automaattisesti. Tallaisen tunnekuor-
man kasaantuminen voi johtaa myétatuntouupumiseen. Toistuva altistuminen jarkyttaville aistiar-
sykkeille, ei toivotulle kayttaytymiselle ja kielteisille elaman tapahtumille pakottaa kyseenalaista-
maan omaa kasitysta maailmasta ja ihmisista. Seurauksena voi olla kyynistyminen. (Kaunisto
2021, 362.)

Tyosta suoriutumisen haasteet. Poliisien resursseja saadellaan poliittisella paatoksenteolla.
Toisin kuin yritysmaailmassa, lisaantyvien tyotehtavien myaota ei poliisiorganisaatiossa voida pal-
kata lisaa tyontekijoita. Tyota ei voida tehda riittavalla tarkkuudella tai kohtuullisessa ajassa.
Osaa tehtavista ei voida hoitaa ollenkaan. Tyontekijan nakdkulmasta resurssien vahyys ja itseen
kohdistuvat kohtuuttomat vaatimukset heikentavat tyohyvinvointia. (Kaunisto 2021, 364.)

Valvonta- ja halytys sektorilla resurssien vahyys, kiire ja paineen alla tyoskentely haastavat
tyossa jaksamista ja oman tyon merkityksellisyyden kokemusta. Keikkapaine pakottaa ajoittain
siihen, etta tehtaville ei ehdita ollenkaan tai ne hoidetaan nopeasti minimitoimenpiteilla. Tyo
saattaa tuntua kiireelliseltd santailylta, eikd omaa osaamista ja ammattitaito paasta olosuhteiden
vuoksi toteuttamaan. Rikostorjunnassa tutkintarauhan puute hairitsee tyon tehokasta tekemista.
Tyojarjestelyt, jossa kaikki tutkivat kaikkia juttuja osaamisesta, motivaatiosta ja koulutuksesta
riippumatta heikentavat tydtehoa. Tydnkuvan pirstaleisuus tunnetaan yhtena tyékuormitusta li-
sdavana tekijana, kun taas johdonmukaisuus, osaamisen vahvistuminen ja tydntehostuminen
tukevat tutkinnan keskittdmista. (Kaunisto 2021, 365.)
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5 Tutkimuksen toteuttaminen

Kirjallisuuskatsaus on tutkimusmenetelma, jolla tutkitaan tutkijoiden alkuperaistutkimuksia. Kirjal-
lisuuskatsauksen tarkoituksena on tiivistaa alkuperaistutkimusten tieto kasiteltdvasta aihepiirista
seka tehda niista keskeiset johtopaatokset asetettuun tutkimuskysymykseen. Kirjallisuuskat-
saukset voidaan jakaa neljaan paatyyppiin. Nama ovat narratiivinen, integratiivinen ja syste-
maattinen kirjallisuuskatsaus seka meta-analyysi. (Vilkka 2023, 11-12,19.)

9.1 Narratiivinen kirjallisuuskatsaus tutkimusmenetelmana

Narratiivinen eli kuvaileva kirjallisuuskatsaus on yksi yleisimmin kaytetyista kirjallisuuskatsauk-
sen tyypeista. Voidaan luonnehtia, etta se on yleiskatsaus ilman tiukkoja ja tarkkoja saantoja.
Narratiivisessa kirjallisuuskatsauksessa aineistot ovat laajoja, eika niiden valintaa rajoita tiukat
metodiset sdannot. (Salminen 2011, 6.) Taman opinnaytetyon tutkimusmenetelmana on narratii-
vinen kirjallisuuskatsaus.

Narratiivisessa kirjallisuuskatsauksessa etsitaan tutkimuksista ja kirjallisuudesta sita, mita ai-
heesta jo tiedetdan, millaisia kasitteitd aiheen yhteydessa kaytetdan ja mika naiden kasitteiden
suhde on toisiinsa. Tavoitteena on kasiteltavan aiheen laajempi ymmartaminen ja taman ymmar-
tdmisen kuvaileminen ja argumentointi vakuuttavasti ja johdonmukaisesti. Metodilla onkin mah-
dollista ja tavoitteenakin antaa tutkimuksen lukijoille laaja yleiskuva tutkittavasta aiheesta.
(Vilkka 2023, 20-23.)

Narratiivisen kirjallisuuskatsauksen aineisto ei kay lapi erityisen systemaattista seulaa, mutta silti
silla on mahdollista paatya johtopaatoksiin, joiden luonne on kirjallisuuskatsauksen mukainen
synteesi (Salminen 2011, 7).

Taman opinnaytetyén metodin valintaan vaikutti oleellisesti kaksi seikkaa. Ensimmainen oli, etta
narratiivisen kirjallisuuskatsauksen tekijallda oma tietamys ja ymmarrys tutkimusaiheesta kasvaa
analysoitavaa tutkimusaineistoa lukiessa (Vilkka 2023, 20—-23). Toinen seikka on, ettd metodilla
on mahdollisuus antaa laaja yleiskuva aiheesta lukijalle (Vilkka 2023, 22). Opinnaytety6 antoikin
erinomaisen mahdollisuuden tutustua mielenkiintoiseen aiheeseen laajemmin aikaisempien tut-
kimusten my6ta ja jakaa sitd opinnaytetydprosessissa tiivistetysti lukijoille tdman kirjallisuuskat-
sauksen kautta.

9.2 Tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tarkoituksena on kirjallisuuskatsauksen avulla tutkia positiivisen johtamisen vai-
kutuksia tydhyvinvointiin ja sitd, miten positiivinen johtaminen soveltuu poliisitydn kontekstiin.

Tutkimuskysymykset
1. Millaisia vaikutuksia positiivisella johtamisella on tydhyvinvointiin?

2. Miten positiivinen johtaminen soveltuu poliisityon kontekstiin?
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5.3 Tutkimusaineisto

Tutkimusaineisto on koottu paaosin johtamista, positiivista johtamista, positiivista psykologiaa ja
tydhyvinvointia kasittelevasta tietokirjallisuudesta sekd Goolge Scholarin kautta haetuista tieteel-
lisista tutkimuksista. Goolge Scholarin hakusanoina on kaytetty mm. positive leadership, positve
psychology, the impact of positive leadership on well-being at work, employee well-being and
positive leadership seka the influence of positive leadership on worker well-being. Tutkimuksen
metodina kaytetty narratiivinen kirjallisuuskatsaus antoi mahdollisuuden hakea tietoa vapaam-
min ja laajemmin ilman tarkkaa systemaattista hakuprosessia.

Yhtena keskeisena tietokirjana on kaytetty Sanna Wenstromin 2021 kirjoittamaa kirjaa Positiivi-
nen johtaminen, johda paremmin opetus ja kasvatusalalla. Vaikka kirja on nimensa mukaisesti
suunnattu opetus ja kasvatusalalle, on Wenstromin yhtena tarkoituksena ollut tuoda positiivisen
johtamisen ja organisaation tutkimustietoa luettavaksi suomen kielella kaikille asiasta kiinnostu-
neille. Wenstrom on halunnut esittda tiedon mahdollisimman maanlaheisesti suomalaiseen yh-
teiskuntaan, tydelamaan ja koulutusorganisaatioihin soveltuvalla tavalla seka siten, etta se olisi
tukemassa johtamista ja esimiesty6ta, seka niihin liittyvid opintoja tieteenalasta riippumatta.
(Wenstréom 2021, 11-12.) My6s Pietilaisen ja Syvajarven 2019 toimittama kirja Johtamisen psy-
kologia oli mukana yhtena tietokirjana. Poliisin tydhyvinvoinnin osalta on hyddynnetty teosta Po-
liisitydn psykologia, jonka on kirjoittanut Jasmin Kaunisto, Jari Hyyti, Mari Koskelainen ja Anna
Nieminen vuonna 2021. Tama kirja valikoitui mukaan, koska se on keskittynyt nimenomaan polii-
sitydn psykologiaan ja kirja pitaa sisalldan Kauniston kirjoittaman osuuden poliisin tydhyvinvoin-
nista ammattiin liittyvien erityispiirteiden nakokulmasta.

Artikkeleista nousi esille mm. Azila-Gbettor, E. M. ym. tutkimusartikkeli Reviewing the influence
of positive leadership on worker well-being. Tassa tutkimuksessa on tarkasteltu olemassa ole-
vaa tutkimusaineistoa ja analysoitu vuosina 2004—2022 julkaistujen 118 artikkelin sisaltéa. So-
rengaardin & Langvikin 2022 julkaisema tutkimus The Protective Effect of Fair and Supportive
Leadership against Burnout in Police Employees valikoitui mukaan, koska siina tutkittiin johtami-
sen vaikutusta poliisiorganisaatiossa. Keskeisessa roolissa olivat myds Salmen vaitoskirjan nelja
artikkeliam joita ovat: 1. An integrative discourse perspective on positive leadership in public
health care, 2. Positive leadership and experiences explaining workers’ well-being in knowledge-
intensive organisation, 3. The Experience Qualities Approach to Leadership and Employee Well-
being ja 4. Positiivinen ndkbékulma konfliktijohtamiseen esimiesten onnistumiset ristiriitatilantei-
den ratkaisussa. Naissa artikkeleissa on Salmen lisaksi kirjoittajina toiminut Perttula, Pietilainen,
ja Syvajarvi.

llkka Salmen vaitdskirja Positiivinen johtaminen uusin silmin on mukana tutkimusaineistossa sen
uuden ja toisinaan hieman kriittisenkin savyn vuoksi. Salmi haastaa perinteisen positiivisen joh-
tamisen tutkimuskentan tuomalla kokemuksen merkityksen mukaan positiiviseen johtamiseen
piirteiden ja ominaisuuksien rinnalle. Ulla Uutelan tekema vaitoskirja Valmentava esimiestyo tyo-
hyvinvointia ja tydssaoppimista tukemassa samoin kuin Arto Heimosen ylemman ammattikor-
keakoulun opinnaytetyd Valmentava johtaminen Itd-Suomen poliisilaitoksen henkildstéjohtami-
sessa, toivat mukaan nakemysta ja ymmarrysta valmentavasta johtamisesta.

Tutkimusaineisto muodostui lopulta padosin kolmesta tietokirjasta, kuudesta tieteellisesta tutki-
musartikkelista, kahdesta vaitoskirjasta ja yhdesta ylemman ammattikorkeakoulun opinnayte-
tydsta.
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6 Tutkimustulokset

6.1 Positiivisen johtamisen vaikutukset tyohyvinvointiin

Ensimmainen tutkimuskysymys kasittelee positiivisen johtamisen ja tydhyvinvoinnin valista yh-
teytta. Tarkoituksena ei ole rajata kysymysta koskemaan vain tiettyd ammattikuntaa tai tiettya
tydhyvinvoinnin osa-aluetta, vaan kasitella tutkimustulosten valossa tydhyvinvointia positiivisen
johtamisen ja positiivisen psykologian nakdkulmasta.

Syvajarvi ja Vakkala (2019, 219) toteavat positiivisen johtajuuden olevan yksi johtamisen psyko-
logian osatekija, jolla voidaan tukea ja edistaa ihmisen mielekkyyden ja tydhyvinvoinnin koke-
musta. Wenstromin (2021) mukaan positiivisessa organisaatiotutkimuksessa seka ty6- ja organi-
saatiopsykologiassa myonteista ja aktiivista tydhyvinvointia voidaan kuvata esim. tydssa kukois-
tamisen, tydn imun, seka innostumisen kasitteiden kautta. Aktiivisuudella tarkoitetaan passiivi-
sen tyotyytyvaisyyden lisaksi elinvoimaisuutta, energisyytta ja oppimista, jotka tuovat tydhon ko-
konaisvaltaista innostusta ja merkityksellisyytta. Myonteisen ja aktiivisen hyvinvoinnin kokemisen
sivutuotteena on sitten organisaation myonteiset tulokset. (Wenstrom 2021, 28.)

Tyo6ssa kukoistava ihminen on energinen, innostunut ja tydhoénsa intohimoisesti suhtautuva. Ku-
koistamisen on todettu edistavan tyotyytyvaisyytta, tyohon sitoutumista, tydssa suoriutumista
seka hyvinvointia ja terveytta. Kukoistamiseen liittyvat myonteiset tunnetilat vahvistavat seka
henkilokohtaisia, etta tydyhteisoon liittyvia sosiaalisia, psykologisia ja fyysisia voimavaroja. Tyon
imua voidaan pitaa teoreettisena vastineena innostumiselle, joka on meille arkipaivaisempi ja tu-
tumpi kasite. Innostus kytkeytyy myonteisena ilmiona positiivisen psykologian tutkimukseen.
Wenstromin (2021) mukaan positiivinen johtaminen on keino johtaa tata innostusta ja kukois-
tusta ja sita kautta edistaa tyéntekijan hyvinvointia. Innostusta edistavat esimiehen positiivinen
palaute, kannustaminen ja onnistumisten huomioiminen. (Wenstrom 2021, 28-31, 37, 71.) Salmi
ym. (2014, 14) kirjoittavat artikkelissaan, etta johtajien vastuulla on luoda paras mahdollinen il-
mapiiri, jossa tyontekijat voivat kukoistaa ja luoda uusia innovaatioita.

Azila-Gbettor ym. (2024, 4, 9-10) toteaa tutkimuksessaan, etta itsemaaraamisteorian mukaisesti
kolmea psykologista perustarvetta, eli autonomiaa, osaamista ja yhteenkuuluvuutta tukeva
johtajuus toteuttaa tyéntekijdiden psykologisen sisdisen motivaation tarpeen ja talla on taas suo-
raan vaikutusta heidan myodnteiseen hyvinvointiinsa. Positiivisen johtamisen muodoilla, kuten
transformationaalisella johtamisella, palvelevalla johtamisella ja eettisella johtamisella havaittiin
suotuisia vaikutuksia tyéntekijdiden hyvinvointiin. Tutkimus osoittaa erityyppisten positiivisten
johtamistyylien liittyvan johdonmukaisesti positiivisiin vaikutuksiin tyéntekijdiden hyvinvoinnissa.
Autenttisessa johtamisessa ja transformationaalisessa johtamisessa oli kuitenkin joitain ristiriitai-
siakin tuloksia.

Azila-Gbettor ym. (2024, 4) tuovat tutkimuksessaan esille miten positiivisen johtamisen nakokul-
masta on keskeista ymmartaa myonteisten tunteiden merkitys yksilon ja yhteison hyvinvoinnin ja
resilienssin kehittymisessa. Myonteiset tunteet eivat ainoastaan tee ihmista onnelliseksi vaan
muokkaavat myo6s yksilén psykologisia, alyllisia ja sosiaalisia resursseja. Nama taas lisdavat sin-
nikkyytta, sosiaalisia suhteita ja hyvinvointia. Johtajan omaksuessa myoOnteista johtamiskayttay-
tymista on silla myoénteista vaikutusta tyontekijéiden hyvinvointiin. Lipponen (2020, 87) jatkaa,
ettd myodnteiset tunteet saavat ihmisen havainnoimaan ymparistédan paremmin ja hanen
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ajatuksensa ja toimintansa toimivat joustavammin. Mydnteisten tunteiden vallassa ihminen on
alykkdampi ja paremmin niin sosiaalista kuin fyysistd ymparistdaankin hahmottavat. Wenstrém
(2021, 41, 75) taas kirjoittaa, ettd mydnteiset kokemukset ja myodnteiset tunteet ovat positiivisen
psykologina keskeinen tutkimuksen kohde ja etenkin mydnteisten tunteiden katsotaan olevan
positiivisen psykologian varsinainen voima, joka perustuu niiden ajattelua laajentavaan ja voima-
varoja vahvistavaan vaikutukseen. Myonteiset tunteet tulevat mukaan myos positiivisen organi-
saation PRIDE teoriassa (emotional well-being). Myénteiset tunteet edistavat fyysista terveytta
(fyysiset resurssit), vahvistavat sosiaalisia suhteita (sosiaaliset resurssit) seka vahvistavat kyvyk-
kyyden ja hallinnan tunnetta (psykologiset resurssit). Myonteiset tunteet toimivat vastavoimana
negatiivisten tunteiden hyvinvointia kuormittavia vaikutuksia vastaan. Virolainen (2012, 106) to-
tea, ettd johtamisella ja johtamistyylilla on merkittava vaikutus tydhyvinvointiin. Virolaisen mu-
kaan johtamistyyli on jopa tarkein yksittainen tyontekijan stressiin, tyokykyyn ja ylipaataan tyohy-
vinvointiin vaikuttava tekija. Wenstrom (2021, 81, 348—349) tukee Virolaisen ajatusta siita, etta
esimiesty0lla ja johtamisella on ratkaisevan tarkea rooli tydyhteison ilmapiirin ja myonteisten tun-
teiden kokemisen kannalta. Wenstromin mukaan positiivisen johtamisen yksi tarkea osa on juuri
tunteiden ja ilmapiirin johtaminen. Mydnteiset tunteet tarttuvat, leviavat ja kumuloituvat helposti,
jolloin hyva leviaa. Myonteiset tunteet luovat myonteista ilmapiiria, missa hyvinvointi ja voimava-
rat vahvistuvat.

N

Myonteinen
toiminta,
vuorovaikutus

Vahvuudet

© Sanna Wenstrém 2019

Kuva 4. Myonteisyyden keha. (kuva: Wenstrom 2019.)

Salmi ym. (2014) kirjoittaa artikkelissaan, miten johtajien vastuulla on luoda paras mahdollinen
tyoilmapiiri, jossa tyontekijalla on mahdollisuus kukoistaa ja luoda uusia innovaatioita. Kun yhdis-
tetdan tydntekijdiden hyvinvointi johtamiskaytantéihin, voidaan paremmin puuttua hyvinvointia
heikentaviin tekijoihin. Salmi ym. muistuttavat, etta tyontekijalla itsellddnkin on suuri vastuu
omasta tyohyvinvoinnistaan. Johtamisella voidaan kuitenkin vaikuttaa niihin tekijoihin, jotka vai-
kuttavat tyontekijan tydhyvinvointiin. Vahvuuksiin keskittyminen heikkouksien korjaamisen sijaan
johtaa parempaan tyotulokseen ja suurempaan hyvinvointiin. Avoin vuorovaikutus johtajien ja
tydntekijoiden valilla vahentaa negatiivisten kokemusten haitallisia vaikutuksia ja lisda luotta-
musta mita menestyvassa organisaatiossa tarvitaan. Johtajien yksi tarkea tehtava on luoda
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tyontekijoissa positiivista ajattelua. (Salmi ym. 2014, 14-15, 22.) Tyéelamassa ja johtajuudessa
positiivisuus nayttaytyy tyontekijoille parhaimmillaan miellyttavana tydelamana, jossa innostus,
mielihyva ja myonteiset tunteet korostuvat (Syvajarvi & Vakkala 2019, 217).

Uusiautti (2019, 22) kirjoittaa kuinka jokaisella ihmiselld on vahvuuksia riippumatta sosiaalisesta
statuksesta, elamantilanteesta, oppimiskyvysta tai muista henkildkohtaisista ominaisuuksista.
Omat vahvuudet voi tunnistaa ja niitd on mahdollista kehittaa. Vahvuuksien tunnistamine ja nii-
den hyédyntaminen ovat merkityksellisia hyvinvoinnille ja niiden avulla on mahdollista kukoistaa
ja paasta Salmenkin viittaamaan parempaan tyotulokseen ja tyohyvinvointiin. (Uusiautti 2019,
22-23.) Wenstrom (2021, 125) toteaa vahvuuksien johtamisen olevan positiivisen johtamisen
ytimessa. Wenstrom viittaa Lucy Honen kollegoineen (2015) tekemaan tutkimukseen, jonka mu-
kaan tyontekija, jonka vahvuudet esimies tunnistaa ja joka voi tydssaan hyodyntaa naita vah-
vuuksiaan, kukoistaa 18 kertaa muita todennakodisemmin. Useissa tutkimuksissa on todettu, etta
vahvuuksilla on valtava voima tyoelamassa. Wenstrom (2021, 125) viittaa useisiin tutkimuksiin,
joissa on todettu vahvuuksien tunnistamisen ja hyodyntamisen olevan yhteydessa tyon imun
(esim. Bakker ym.,2019; Bakket & Demerouti, 2014; van Woerkom ym., 2016), tyétyytyvaisyy-
teen (Peterson ym., 2013), tydhyvinvointiin (Govindji & Linley 2007; Proctor ym., 2009) seka am-
matilliseen ja henkilékohtaiseen ja kehittymiseen (Dollar & Baker, 2010: Linley ym., 2010). On
my0s todettu, ettd vahvuuksiaan saanndllisesti hyddyntava inminen kokee vahemman stressia.

Kokemukset onnistumisesta, mahdollisuudesta toteuttaa itsedan ja tekemisesta nauttiminen
vahvistavat mydnteista minakuvaa ja sita kautta myos itsetuntoa (Uusiautti 2019, 24-25).

Vahvuuksien hyodyntaminen on yhteydessa

Itsetuntoon, mindpystyvyyteen ja psykologiseen padomaan

Hyvaan eldmaan, onnellisuuteen ja merkityksellisyyden kokemiseen
Tybssé kukoistamiseen ja tyéhyvinvointiin

Tydn imuun, innostukseen ja sisdiseen motivaatioon

Tydsséa suoriutumiseen, tydn tuottavuuteen, asiakasuskollisuuteen
Vahaisempdaan stressiin ja vahadisempiin sairauspoissaoloihin

o 0 0O 0 0 0

Kuva 5. Vahvuuksien hyddyntamisen vaikutukset. (kuva: Wenstrom 2021.)

My®ds Yrttiaho & Posio toteavat (2021, 111) ettd tutkimusten mukaan vahvuuksien kaytolla on
yhteytta tydhyvinvointiin. Yrttiaho & Posio viittaavat tutkimukseen (Buckinghamn & Clifton 2001),
jossa 70 prosenttia ihmisista kehitti itseaan yrittamalla korjata heikkoukissaan ja kuitenkin par-
haiten tydelamassa parjasivat ja menestyivat ne ihmiset, jotka panostivat omien vahvuuksiensa
kehittamiseen.

Sorengaard & Langvik (2022) ovat tutkineet oikeudenmukaisen ja kannastuvan johtamisen vai-
kutusta poliisin tyduupumukseen. Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena norjalaisessa poliisi-
piirissa. Otos koostui 206 poliisista, joiden keski-ika oli 42 vuotta ja kokemusta poliisin tydsta 16
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vuotta. Kannustava ja oikeudenmukainen johtaminen kuuluvat vahvasti positiiviseen johtami-
seen. Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd korkea kannustava ja oikeudenmukainen johtajuus
voivat auttaa suojaamaan tydntekijoita stressin haitallisilta seurauksilta ja parantaa tyontekijoi-
den tyéhyvinvointia. Johtajien vahainen tuki ja oikeudenmukaisuuden puuttuminen voivat itses-
saan olla stressitekija ja heikentaa stressaavista tapahtumista selviytymista. (Sorengaars &
Langvik 2022, 1)

Sorengaardin & Langvikin (2022) tutkimuksessa todetaan, etta sosiaalinen tuki, seka johtajilta,
ettd tydkavereilta on noussut yhdeksi psykososiaalisen tydymparistdn nakyvimmista positiivisista
ja suojaavista tekijdista. Kannustava ja oikeudenmukainen johtaminen vahentaa tyon kuormituk-
sen heikentavia tekijoita seka vahvistaa selviytymismekanismeja poliisitydn korkeisiin vaatimuk-
siin. Aiemmissa tutkimuksissa on havaittu johtajan tuen liittyvan psykologisen ahdistuksen nope-
ampaan vahenemiseen traumaattisen tapahtuman jalkeen. Tutkijat pitivat havaintoa tarkeana,
silla poliisin tydssa traumaattisia kokemuksia esiintyy huomattavasti useammin kuin tydssakay-
vassa vaestossa keskimaarin. Epaoikeudenmukaisuus tyopaikoilla aiheuttaa stressia ja heiken-
taa tyontekijan kykya palautua tyon vaatimuksista (Sorengaard & Langvik 2022, 4.) Wenstrom
(2021, 285-286) kirjoittaa oikeudenmukaisuuden olevan sosiaalinen hyve, jonka alle kuuluu
kolme yhteis6ssa toimimiseen kuuluvaa luonteen vahvuutta. Nama ovat yhteistyo, reiluus ja joh-
tajuus. Reiluus johtamisessa on sita, ettd kohtelee kaikkia ihmisia tasapuolisesti ja pitda jokaista
saman arvoisena eikd henkildkohtaiset mieltymykset tai suhteet vaikuta paatdéksentekoon. Kau-
nisto (2021, 385—-386) toteaa, etta poliiseilla tarve oikeudenmukaisuuteen saattaa heidan am-
matti-identiteettinsa vuoksi olla erityisen vahva.

Sorengaardin & Langvikin (2022) tutkimuksen tulokset osoittivat, etta johtajien tietoisuus oman
johtamistyylinsa vaikutuksista tyontekijoiden hyvinvointiin on ratkaisevan tarkeaa niin poliisin am-
matissa kuin muissakin ammateissa ja organisaatioissa. Tutkimuksessa todetaan sosiaalisen
vuorovaikutuksen, viestinnan ja johtajuuden olevan tarkeita tydntekijoiden terveyden ja yleisen
hyvinvoinnin kannalta. Taysin stressitonta tydymparistéa ei ole mahdollista saavuttaa mutta vah-
vistamalla tydn resursseja, kuten oikeudenmukaista ja kannustavaa johtamista, voidaan vahvis-
taa yksittaisen tyontekijan valmiuksia selviytya paivittaisen tyon vaatimuksista ja stressista. Joh-
tajien tuen tason ja laadun seka oikeudenmukaisuuden parantamisella voi olla mydnteisia hei-
jastevaikutuksia koko organisaatioon, niin suorituskyvyn paranemisen kuin tyohyvinvoinnin edis-
tdmisenkin kannalta. (Sorengaard & Langvik 2022, 5.)

llkka Salmi (2024, 99) kirjoittaa vaitdskirjassaan, etta tyontekija hyvaksyy positiivisen palautteen
I&htokohtaisesti vain, jos he voivat luottaa johtajaan. Jos luottamusta ja arvostusta johtajaa koh-
taan ei ole, positiivinen palaute voidaan kokea epamiellyttavana. Heimonen (2023) kuvaa opin-
naytetydssaan vastaavasi, kuinka hanen tekemissaan haastatteluissa nousi esille positiivisen
palautteen kokeminen hdmmentavana, jopa kiusallisena. Hyvasta palautteesta kaytettiin sanoja
"lassytys” ja "vinoilu”, mika kuvastaa asenteellisuutta uusia johtamistyyleja, kuten valmentavaa
johtamista, kohtaan. (Heimonen 2023, 46). Salmen ja Heimosen toteamuksista tulee ilmi, miten
vaikeaa meidan voi toisinaan vastaanottaa positiivista palautetta.

llkka Salmi tuo vaitdskirjassan (2024, 104—105) esiin mielenkiintoisen nakdkulman siita, etta po-
sitiivinen johtaminen ei ole pelkastaan johtajan yksinoikeus, vaan sita voi toteuttaa myds muut
tyoyhteison edustajat kannustamalla, antamalla positiivista palautetta ja luomalla omalla toimin-
nallaan positiivista ilmapiiria tydyhteisdon.
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6.1.1 Positiivisesta johtamisesta apua konfliktitilanteisiin

Positiivisen johtamisen ydinasioita on luottamuksellinen ja mydnteinen, koko ajan arjessa lasna
oleva vuorovaikutus, mika luo pohjaa my6s hankalien asioiden puheeksi ottamiselle (Wenstrém
2023, 210). Wenstrom (2021, 348) toteaa myos, ettd myonteiset tunteet vahvistuvat silloin, kun
kaikille tunteille on tilaa ja myds negatiiviset tunteet ja hankalat asiat tulee kuulluksi. Salmi ym.
(2014, 143) kuvaa tutkimusartikkelissaan esimiehen roolia konfliktitilanteissa siten, etta niiden
onnistuneita ratkaisukeinoja yhdistaa toimiva vuorovaikutus ja esimiehen asenne, mihin
Wenstromkin edella viittaa. Salmi ym. mukaan avoin ja keskusteleva vuorovaikutus on usein ai-
noa keino selkeyttda, mita osapuolet todella tarkoittavat. Tarkeaa ristiriitojen ratkaisussa on
myonteinen asenne ja positiiviset odotukset ratkaisun 16ytymisesta. Esimiehen positiivinen ja rat-
kaisukeskeinen asenne kertoo hyvasta motivaatiosta tehda esimiesty6ta ja siita, ettéd esimies va-
littda yhteison tyohyvinvoinnista. Esimiehen asenteella on olennainen merkitys ongelmien ratkai-
suissa ja ratkaisu edellyttda aina avointa vuorovaikutusta.

Wenstrom (2021, 350) kirjoittaa, etta positiivinen johtaja toimii itse esimerkkind avoimuudesta ja
siitd, etta hankilista asioista keskustellaan, eika niita pyrita valttdmaan. Salmi ym. (2014, 34)
taas kirjoittaa tutkimusartikkelissaan, etta tutkimustulosten perusteella onnistuneissa tavoissa
ratkaista tyoyhteison konflikteja on nahtavissa positiivisen johtajuuden piirteita. Positiivisen orga-
nisaatio-opin yhteydessa kehittyneen positiivisen johtajuuden keskeisina periaatteina ovat posi-
tiivinen ilmapiiri, ihmissuhteet, vuorovaikutus ja merkityksellisyyden kokeminen. Nailla katsotaan
olevan merkityksellinen rooli ristiriitoja ratkaistaessa. Salmi jatkaa, etta konfliktien keskella
my®onteista ilmapiiria luo esimiehen Iasnaolo, kannustus ja kuunteleminen, joka lisda luottamusta
esimiehen ja konfliktiin ajautuneiden tyontekijoiden valilla. Osapuolten osallistuttaminen ristiriita-
tilanteen ratkaisemisessa vahvistaa myonteista tunnetta siita, ettd on organisaatiossa merkityk-
sellinen. Onnistunut konfliktin ratkaisu vahvistaa parhaimmillaan osapuolten tyéhyvinvointia (Ca-
meron 2012, viitattu artikkelissa Salmi 2014, 34). Salmen ym. (2014, 34—-35) tekemien tutkimus-
havaintojen mukaan positiivinen johtajuus antaa ongelmatilanteissa oppimisen mahdollisuuden
niin organisaatiolle, esimiehelle kuin riidan osapuolillekin. Positiiviseen johtajuuden tarkoitus ei
ole poistaa konflikteja vaan tavoitteena on, etta positiivisuuden heijasteet ristiriitatilanteissa
suuntaavat huomioin ihmisiin ja johtajaan itseensa. Salmi ym. (2014, 35) toteaa, ettd vahvan tut-
kimusnayttdon perustuvan tiedon lisddntyminen mahdollistaa positiivisen johtamisen hyddynta-
misen myds suomalaisissa organisaatioissa.

Sanna Wenstrom kuvaa artikkelissaan Autenttisuuden merkitys johtamisessa (Wenstréom 2023)
ettd autenttisuutta, eli psykologista aitoutta voidaan pitaa ihmisen hyvinvoinnin ja toimintakyvyn
kannalta erittdin merkittavana tekijana. Johtajan autenttisuus vaikuttaa paitsi hdnen omaan,
myds henkildstdn tydhyvinvointiin ja tydnimuun. Silld on vaikutusta myoés psykologiseen turvalli-
suuteen ja luottamuksen rakentumiseen organisaatiossa. Ihminen voi parhaiten, kun han voi olla
oma itsensa. Johtamalla ihmisia ihmisina aidosti ja inhimillisesti, voimme luoda ty6eldamaa, jossa
tyon tuottavuus syntyy tydhyvinvoinnin kautta. (Wenstrom 2023, 2-6.)

6.2 Miten positiivinen johtaminen soveltuu poliisityon kontekstiin?

Tassa osiossa tarkastellaan sitd, miten positiivinen johtamien soveltuu poliisitydn kontekstiin.
Tieteellisia tutkimuksia positiivisen johtamisen soveltuvuudesta poliisitydhon ei vield juurikaan
ole, joten pohdinnassa olen hyodyntanyt maltillisesti myos omaa kokemustani poliisityosta.

Tassa tutkimuksessa positiivisen johtamisen soveltuvuutta poliisitydn kontekstiin tarkastellaan
positiivisen organisaation PRIDE-teoria kautta. PRIDE-teoriassa varsin keskeisessa roolissa on
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dynamic leadership eli positiivinen johtaminen, jonka kautta on mahdollisuus vaikutta muihin
PRIDE-teorian osa-alueisiin. Teorian muuta osa-alueet ovat (P) mydnteiset kaytanteet, joita ovat
mm. arkitydn rutiinit, toimintatavat ja prosessit, (R) vuorovaikutus ja yhteistyo, () yksilélliset vah-
vuudet, niiden tunnistaminen, hyédyntaminen ja kehittdminen seka (E) mydnteiset tunteet ja il-
mapiiri.

Myonteiset kdytanteet ovat arkitydn, strategian, johtamisen tai organisaatiokulttuurin tasolla il-
menevia tapoja, toimintamalleja tai rakenteita. Ne ovat positiivisesti poikkeavia silloin, kun ne
edistavat muita PRIDE-teorian osa-alueita, joita ovat mm. vuorovaikutus ja yhteistyd, vahvuuk-
sien hyddyntaminen seka myonteiset tunteet ja ilmapiiri. Nama myonteiset kaytanteet on jokai-
sessa organisaatiossa tunnistettava itse ja kehitettava niitd omien tarpeiden mukaan. (Wenstrém
2021, 161, 199.) Poliisiorganisaatioissa monia kaytanteita ohjaa lait, asetukset ja maaraykset,
jotka sanelevat reunaehdot sille, miten asiat on hoidettava. Jokaisessa poliisilaitoksessa on kui-
tenkin paljon toimintamalleja ja kaytanteita, joita on mahdollista tarkastella positiivisen johtami-
sen kautta. Tarkeinta on, ettei tehda vain sen vuoksi, ettd nain on ennenkin tehty, vaan opitaan
tunnistamaan niita kaytanteita, jotka tukevat positiivisia vaikutuksia. Tallaisia kaytanteita on var-
masti jo paljon olemassa ja uskonkin, etta poliisiorganisaation esimiestyo ja valmentavan johta-
misen nakokulmat ovatkin pyrkineet tdssa muuttuvassa ajassa ja vahenevilla resursseilla vaikut-
tamaan kaytanteiden ja prosessien sujuvuuteen. Hyvat ideat ja ajatukset eivat ole esimiesten
etuoikeus, vaan ne voivat tulla myds tydntekijoiltad. Hyva esimies ottaa vastaan ja hyédyntaa
naita kaytanteita, joista tulee myonteisia, kun ne vahvistavat tydyhteiséa positiivisesti. Wenstrom
kirjoittaa, ettd ne voivat olla myos pienia, hauskoja tapoja, jotka edistavat myodnteista vuorovaiku-
tusta ja myonteisia tunteita (Wenstrém 2021, 161). Tallaisia tapoja poliisin tydyhteisdissa on run-
saasti.

Vuorovaikutus ja yhteisty6. Myonteinen vuorovaikutus ja hyvat ihmissuhteet ovat positiivisen
organisaation keskeinen tunnuspiirre. Haluamme kokea tulevamme kuulluksi, ymmarretyiksi ja
arvostetuiksi. Paivittaiset mydnteiset kohtaamiset ovat hyvan ilmapiirin rakennusaineksia ja vah-
vistavat yksildllisia ja yhteiséllisia voimavaroja, lisdavat luottamusta ja psykologista turvallisuutta.
Tyo6paikan laadukkaat ihmissuhteet ovat yhteydessa tyontekijan innostukseen ja tarmokkuuden
kokemuksiin. Ne ovat sosiaalisia voimavaroja, joiden tiedetdan edistavan tydsta innostumista ja
sitad kautta parempaa tyosuoritusta. Johtajuus rakentuu vuorovaikutuksesta. Erilaisilla ihmisilla
on erilaisia odotuksia myds esimiestdan kohtaan ja erilaisuuden ymmartadminen on vuorovaiku-
tuksen johtamisen edellytys. (Wenstrom 2021, 102, 112, 123.) Poliisitydn kontekstissa hyva vuo-
rovaikutus ja yhteistyd ovat avain asemassa niin tydssa suoriutumisen kuin tydssa jaksamisen-
kin suhteen. Usein kuuleekin sanottavan, etta parasta poliisitydssa on yhdessa tekeminen. Tie-
dostamalla vuorovaikutuksen merkityksen positiivisen psykologian kautta, on mahdollista viela
vahvistaa poliisiorganisaation yhdessa tekemisen kulttuuria ja hyvaa vuorovaikutusta. Hyva vuo-
rovaikutus on yksikertaisemmillaan kohteliasta kaytosta, jossa toista kuunnellaan ja kunnioite-
taan.

Poliisin henkildstosuunnitelma 2022-2025 (2021, 8) korostaa esimiesten hyvia henkildjohtami-
sen taitoja asiajohtamisen rinnalle ja toteaa paivittaisjohtamisen olevan pitkalti ihmisten vuoro-
vaikutuksellista kohtaamista. Tama edellyttaa hyvia vuorovaikutus- ja yhteistyotaitoja, empatiaa
ja tunneélya. Wenstrém (2021, 207) pukee saman ajatuksen positiivisen johtamisen viitekehyk-
seen toteamalla, etta positiivinen johtaminen toteutuu ensisijaisesti vuorovaikutuksessa, jossa
korostuvat lasnaolo ja inhimillisyys. Poliisin henkiléstésuunnitelma 2022—-2025 (2021, 9) mukaan
poliisiyksikoissa kehitetaan tydyhteisottaitoja ja tydkulttuuria, jossa lisataan vuorovaikutusta,

26



viestintaa, edistetaan keskinaista arvostusta, luottamusta ja yhteenkuuluvuutta, hyvaksytaan eri-
laisuutta seka kannustetaan yhteistyohon ja osallistumiseen.

Valmennuksellisessa esimiestydssa keskiossa on esimiehen ja johdettavien valinen vuorovaiku-
tus. Vuorovaikutuksessa tarkeimmaksi nousee luottamus ja molemminpuolinen kunnioitus.
Kuuntelemisen rooli vuorovaikutustilanteissa korostuu ja tama lisda luottamusta esimieheen.
Kuuntelemalla esimies antaa aikaa ja huomioita, mika edistda positiivisia suhteita. Parhaimmil-
laan valmentavalla johtamismallilla lisatadan tyontekijan motivaatiota, tuottavuutta ja sitoutumista.
Tyontekija tuntee olevansa arvostettu ja tarkea osa organisaatiota. (Uutela 2019, 31.)

Poliisin henkiléstosuunnitelmassa ja esimiesten koulutuksessa on vahvasti mukana valmentava
johtaminen, jolla voidaan havaita olevan hyvin paljon yhteytta positiiviseen johtamisen kanssa.

Vahvuuksien hydédyntaminen on positiivisen johtamisen keskidéssa. Kun tyota tehdaan omien
vahvuuksien kautta vaikutta se mm. minapystyvyyden tunteeseen tydssa innostumiseen, sisai-
seen motivaatioon, tydssa suoriutumiseen ja merkityksellisyyden kokemukseen. Vahvuuksien
hyédyntdmisen tukena on vankka tutkimusnayttd, mutta tasta huolimatta niiden hyddyntaminen
ei ole viela arkipaivaa. Vahvuuksien hyddyntamista voi jarruttaa organisaatioiden tehtavalahtoi-
nen organisointi, jolloin tydntekijan vahvuudet, eivat valttamatta siina tehtavassa tule parhaalla
mahdollisella tavalla hyddynnettya. (Wenstrom 2021, 125-128.) Poliisiorganisaatio on organi-
soitu hyvin tehtavalahtoisesti. Poliisin peruskoulutus antaa patevyyden hakea lahes kaikkia polii-
sin perustehtavia. Vahvuudet tehtaviin kohdetuvatkin usein hakijan oman mielenkiinnon perus-
teella, eika talloin valttamatta todelliset vahvuudet ja tehtavan vaatimukset kohtaa.

Poliisin henkildstosuunnitelmassa on nahtavissa osaamisen vahvistaminen ja ammattitaidon mo-
nipuolisuus, minka voi katsoa kuuluvaan osaltaan myos erilaisten vahvuuksien hyddyntamiseen.
Henkilostosuunnitelmassa todetaan, ettd poliisin suoritus- ja uudistumiskyky jatkuvassa toimin-
taympariston muutoksissa turvataan vahvalla ammattitaidolla ja monipuolisella osaamisella.
Tama vaatii aktiivista osaamisen uudistamista ja joustavaa tyontekoa, seka suunnitelmallista
osaamisen kehittdmista. Osaamisen johtamisen ja kehittdmisen lahtdkohtana varmistetaan tyén-
tekijéiden riittdva osaaminen tydn tekemiseen. Merkityksellinen tyd ja uuden oppiminen ovat tar-
keitd motivaatiotekijoita ja ne tukevat henkildstdn sitoutuneisuutta ja hyvinvointia. Osaaminen
kehittyy, kun saa tehdd ammattitaitoaan vastaavia ja haastavia tehtavia. (Poliisin henkil6sto-
suunnitelma 2022-2025, 10—11.) Poliisin strategiassa 2024—2028 kohdassa viisi sanotaan, etta
vahvistamme henkiléstén hyvinvointia, osaamista ja sitoutumista. Positiivisen johtamisen toimilla
olisi mahdollista tukea kenties viela tehokkaammin poliisin strategiaa ja henkilostésuunnitelman
tavoitteita.

Myodnteinen ilma piiri rakentuu myodnteisiille tunteille ja mydnteisiin tunteisiin kulminoituu po-
sitiivisen psykologian voima. Useimpien positiivisen psykologian menetelmien ja interventioiden
yhtena vaikuttavana tekijana ovat niiden tuottamat myonteiset tunteet. Myonteisten tunteiden
voima perustuu niiden ajattelua ja voimavaroja vahvistavaan vaikutukseen. MyoOnteiset tunteet
vahvistavat yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Wenstrom 2021, 75-76.) Inmiset ovat kehittyneet ais-
timaan toistensa tunnetiloja ja mukauttamaan kaytéstaan ja omia tunteitaan sen pohjalta mita
tunteita havaitsee ymparilladn (Kaunisto 2021, 362). Toimivaan tydyhteis66n kuuluu hyva ja asi-
allinen kayttaytymien ja rakentava vuorovaikutus (Poliisin henkiléstésuunnitelma 2022-2025, 9).
limapiiri tarkoittaa henkildstdn yhteisia kasityksia tydymparistosta ja ilmapiiri syntyy siita, millaisia
tunteita tyOyhteistssa koetaan, miten asioita tulkitaan ja miten niistd puhutaan. limapiirin vaikut-
taa yksildiden henkildkohtaiset ominaisuudet. Useimpiin tydyhteiséihin mahtuu monenlaisia
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persoonallisuuksia, joten ilmapiiriin osalta kysymys on siita, millaiset tunteet paasevat hallitse-
maan, mihin me kiinnitdmme huomiomme ja mitd vahvistamme. Esimiestydlla on ratkaisevan
tarkea vaikutus tyoyhteison ilmapiiriin. (Wenstrom 2021, 80-81.)

Vuori-Murto (2024, 227) toteaa selvityksessa poliisin henkildstéjohtamisen tilasta huolenai-
heena, ettd vaikka viihdytaan tdissa, koetaan vallitsevan keskusteluilmapiirin olevan vasyttava.
Huolenaiheeksi nousi myo6s se, mitenkd kahdenkeskisessa keskusteluissa esiin tulleita omia po-
sitiivisia ajatuksia ei haluttukaan enaa tuoda esille ryhmakeskusteluissa. Samaa tematiikkaa ker-
too havainto siita, kuinka omat kokemukset tydyhteisdsta ovat positiivisia mutta halutaan tuoda
esille, miten on kuultu monia epakohtia tapahtuneen jollekin muulle. Vuori-Murto (2024) kysyy,
ettd onko kokemus epakohdista paassyt juurtumaan tydyhteisén perimaan siind maarin, etta nii-
den poistuessakaan ei kokemuksesta paasta enaa irti.

Hyvan ilmapiirin kokemus on subjektiivinen. Oma kokemukseni on, etta poliisissa on lukuisia ty6-
yhteis6ja, joissa vallitsee erittdin hyva ja positiivisen organisaatioteorian tarkoittama mydnteinen
ilmapiiri. Samalla kuitenkin voidaan todeta, ettd useat hallintorakenneuudistukset ja niihin liittyvat
muutokset, vahenevat resurssit seka toimintaympariston muutokset ovat saaneet aikaan myos
tulehtumista joidenkin tydyhteisdjen ilmapiirissa. Myodnteisen tietoiselle vahvistamiselle poliisin
tyoyhteisdissa on tilausta, silla se mihin kiinnitAmme huomiota, vahvistuu.

Hyvid kokemuksia Huonoja kokemuksia

Poliisi on luotettava ja turvallinen tydnantaja
ala on houkutteleva ja merkityksellinen
tyoyhteisé on merkittdva voimavara

laajat tydbnhakumahdollisuudet

perehdytystd substanssiin on saatavissa
lahiesimieheltd saatava henkinen tuki ja ta-
man kyky kuunnella

kehittymis- ja etenemismahdollisuudet uralla
Monta uramahdollisuutta samalla tyonanta-
jalla

ty6nantajakuva ei valittynyt ennen organisaa-
tiossa tyoskentelya

rangaistuksen uhka savyttaa tyota ja luo pel-
koa

esimerkkeja tilanteista, joissa ei puututa tyon
valttelyyn

tyonhakijakokemus ja valintojen avoimuus
etenkin sisdisissa siirroissa

henkilostoasioiden perehdytys on vahaista
yleinen keskusteluilmapiiri jaksamisesta
kokemuksia johdon osoittamasta epaluotta-
muksesta

henkildston kuulemattomuus esimerkiksi tilo-
jen uudistamista koskevissa ratkaisuissa

Kuva 6. Tyontekijoiden kokemuksia poliisitydnantajasta. Selvitys polisin henkildstdjohtamisen
tilasta. (kuva: Piia Vuori-Murto 2024.)

Lipponen (2020) selventaa vielda myonteisten tunteiden vaikutusta vaikeista asioista selviami-
seen. Han kirjoittaa myonteisten tunteiden muuttavan ihmista. Myonteiset tunteet tekevat yksilon
ajatuksista joustavampia, ympariston havainnointi tehostuu, ongelmanratkaisukyky paranee, uu-
delle tiedolle, palautteelle ja oppimiselle ollaan avoimempia ja resilienssi vahvistuu. Mydnteiset
tunteet ennustavat hyvinvoinnin lisdantymista jopa viikkojen paahan rakentamalla psyykkisia voi-
mavaroja. Lipponen (2020) toteaa saman ilmidn toimivan seka yksilétasolla ettd ryhmatasolla.
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Tutkimusten mukaan myonteiset tunteet ovat psyykkisen kukoistuksen ja mielenterveyden kes-
keinen osatekija. Mydnteisten tunteiden vaikutukset kerdantyvat ja kasaantuvat ajan mydéta, jo-
ten tarvitsemme niita paivittain. Hyvassa vuorovaikutuksessa ja sosiaalisissa kohtaamisissa jae-
tut mydnteiset tunteet vahvistavat ihmista selviavammaksi ja kestdvammaksi. Resilienssia ra-
kentuu arjen kohtaamisessa ja siksi niille taytyy antaa arvoa ja aikaa. Lipponen kirjoittaa maaran
ratkaisevan. Myonteisia tunteita pitda niiden heikomman vaikuttavuuden vuoksi olla selvasti
enemman kuin kielteisia. Kielteisia tunteita saa ja pitda myos olla mutta niiden vastapainoksi tar-
vitsemme huomattavasti enemman positiivisia tunteita ja hyvien asioiden tietoista havainnointia.
Lipponen toteaa myo0s, etta tutkimusten valossa nayttaa silta, etta tyontekijat ovat resilientteja,
kun organisaation johtamistyyli on voimaannuttava eli optimistinen, osaamista korostava ja aktii-
vinen. (Lipponen 2020, 85-92. 272-273.)

6.2.1 Valmentava johtaminen osana positiivisen johtamisen teorioita

Vuonna 2018 poliisissa on aloitettu matka kohti valmentavaa tyokulttuuria. Valmentavalla johta-
misella ja positiivisella johtamisella on huomattavan paljon yhteista. Valmentavassa johtami-
sessa puhutaan avoimuudesta, vuorovaikutuksesta, luottamuksesta, itseohjautuvuudesta ja vas-
tuullisuudesta. Samoista asioista puhutaan myos positiivisen johtamisen yhteydessa.

Seka positiivinen johtaminen, etta valmentava johtaminen ovat johtamistapoja, jotka keskittyvat
ihmisten kehittdmiseen ja hyvinvointiin. Positiivisen johtamisen ja valmentavan johtamisen ero-

jen ja yhtalaisyyksien pohdinnan yhteydessa on kayty keskustelua OpenAl:n ChatGPT:n kanssa.

Positiivinen johtaminen perustuu positiivisen psykologian periaatteisiin, ja sen tavoitteena on
luoda tydymparisto, joka edistaa tydntekijoiden hyvinvointia, motivaatiota ja suoriutumista. Posi-
tiivinen johtaminen keskittyy mm. vahvuuksien hyddyntamiseen, positiiviseen ilmapiiriin ja myon-
teisiin tunteisiin seka vuorovaikutukseen ja yhteistyéhon.

Valmentava johtaminen on arvostavaa, osallistavaa ja tavoitteellista yhteisty6ta. Valmentava
johtaminen on johtamistyyli, jossa keskitytaan tyontekijoiden kehittdmiseen ja oppimiseen. Ta-
voitteena on auttaa tyontekijoitd saavuttamaan omat ja organisaation tavoitteet kysymysten,
kuuntelun ja rakentavan palautteen avulla. Valmentava johtaja toimii tukijana ja ohjaajana, joka
rohkaisee tyontekijoita itse 16ytdmaan ratkaisuja ja ottamaan vastuuta omasta kehityksestaan.
Tama johtamistapa edistaa itseohjautuvuutta, itsenaista ajattelua ja ammatillista kasvua.

Molemmat johtamistyylit keskittyvat tydntekijan kehittamiseen ja hyvinvointiin ja molemmat tyylit
edistavat positiivista ja avointa vuorovaikutusta. Valmentava johtaminen on kehittanyt johtamista
poliisissa merkittavasti, vaikka sen jalkauttaminen vaatiikin edelleen kouluttamista. Valmentava
johtaminen on nahty sopivana poliisityon kontekstiin ja se nakyy vahvasti myos poliisin henkilos-
tosuunnitelmassa. Vaatii varmasti viela jonkin verran ty6ta, jotta voidaan sanoa valmentavan
johtamisen olevan kiinted osa poliisitydn jokapaivaista arkea mutta sen vaikutuksia voidaan kylla
jo havaita poliisitydn kontekstissa. Positiiviselle johtamiselle ei ole olemassa yhta vakiintunutta
teoriaa, mutta valmentava johtaminen sisaltda monia positiivisen johtamisen periaatteita, minka
ansiosta se soveltuu hyvin osaksi positiivisen johtamisen kokonaisuutta. Valmentavan johtamis-
tyylin yleistyminen poliisiorganisaatioissa on jo osaltaan edistanyt positiivisen johtamisen ja posi-
tiivisen psykologian periaatteiden soveltamista esimiestyohdn ja tulee edelleen tukemaan tata
kehitysta.
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6.3 Tutkimuksen rajoitukset

Vaikka positiivinen psykologia ja positiivinen johtaminen ovatkin olleet runsaasti esilla vimevuo-
sina, ei positiivisen johtamisen vaikutuksesta tyéhyvinvointiin 16ytynyt mitenkaan runsaasti tutki-
musaineistoa. Selkeasti aihe kiinnostaa tutkijoita ja uskon, etta tulevina vuosina kohdennettuja
tieteellisia tutkimuksia juuri tahan tutkimusaiheeseen onkin enemman saatavilla. Positiivisen joh-
tamisen soveltuminen poliisitydn kontekstiin on myos viela varsin tutkimatonta maaperaa. Positii-
visen johtamisen vaikutusta ty6hyvinvointiin kasittelevia tutkimuksia oli jonkin verran saatavilla
myds maksullisina. Maksulliset tutkimukset jaivat pois taman opinnaytetyon tutkimusartikke-
leista.

Tietokirjana Wenstromin (2021) kirjoittama kirja Positiivinen johtaminen, johda paremmin opetus-
ja kasvatusalalla, on tdssa opinnaytetydssa varsin suuressa roolissa. Tama johtuu suomenkieli-
sen kirjallisuuden vahyydesta ja saatavuudesta. Kenties taltakin osin tulevaisuus tarjoaa enem-
man ja monipuolisemmin lahdeaineistoa.

Poliisiammattikorkeakoulussa ei Theseuksen mukaan ole tehty vield yhtdan tutkimusta positiivi-
sesta johtamisesta. Valmentava johtaminen ja tydhyvinvointi ovat kylla vahvastikin esilla, mutta
positiivinen johtaminen taas ei. Tulevaisuudessa niin opinnaytetyot kuin tieteellinen tutkimuskin
tulee varmasti ulottumaan myos positiivisen johtamisen sopivuuden arviontiin poliisitydon kon-
tekstissa ja nain ollen tutkittua tietoa tulee olemaan enemman saatavilla.
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7 Johtopaatokset

7.1 Positiivisen johtamisen vaikutukset

Kirjallisuuskatsauksessa ilmeni, etta positiivisella johtamisella on merkittava rooli tydhyvinvoinnin
tukemisessa. Tunnistamalla ja vahvistamalla tyontekijdiden vahvuuksia, tarjoamalla rakentavaa
palautetta ja luomalla mydnteisen ty6ilmapiirin, positiivinen johtaminen lisaa tyéntekijéiden moti-
vaatiota, tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista. Positiivinen johtaminen vaikuttaa myos tydyhteison si-
saiseen ilmapiiriin edistamalla luottamusta, yhteisty6ta ja yhteisollisyytta. Tyontekijat, jotka koke-
vat tulevansa arvostetuiksi ja kannustetuiksi, ovat todennakéisemmin sitoutuneita ja motivoitu-
neita tydbhdnsa, mika parantaa seka yksilon ettd organisaation suorituskykya.

Tassa kirjallisuuskatsauksessa on kasitelty paljon positiiviseen psykologiaan ja positiiviseen joh-
tamiseen kuuluvia mydnteisyyden kasitteita ja nilden merkitysta yksilon ja ryhman hyvinvoinnille.
Poliisin tydssa on paljon erityispiirteitd mita ei Il0ydy muista ammateista, mutta voidaan kylla to-
deta, etta poliisit ovat ihmisina psykologisine perustarpeineen samanlaisia kuin muutkin ihmiset
ja nain ollen positiivisen psykologian periaatteiden ja positiivisen johtamisen kaytanteiden voi-
daan todeta sopivan poliisiorganisaatioon yhta lailla, kuin muihinkin organisaatioihin. Poliisi tar-
vitsee myonteista palautetta, kuulluksi tulemista, arvostusta ja kannustusta siind missa muiden-
kin tyoyhteistjen tyontekijat. On myds huomioitava, etta poliisissa johtamista tapahtuu useam-
massa eri tasossa. Kovissa operatiivisissa tilanteissa johtaminen on erilaista kuin henkil6stdjoh-
taminen arjessa. Operatiivisessakaan johtamisessa ei tarvitse unohtaa positiivisen johtamisen
periaatteita, vaan onkin osattava soveltaa niita joustavasti ja tilanteen vaatimalla tavalla. Poliisin
tyon erityispiirteiden vuoksi poliisi tarvitsee erityisesti resilienssia selvitdkseen ja palautuakseen
kaikesta siitda mita tydssa kohdataan. Resilienssi rakentuu ihmisisyyden parhaiden puolien va-
raan, joita ovat mm. vahvuudet ja kyvyt sekd myonteiset tunteet ja kokemukset. Tydntekijan vah-
vuuksia hyédyntamalla voi esimies myos vahvistaa yksilon resilienssia. Myonteisten tunteiden
hyvaa tekeva vaikutus on kiistaton, joten jo tdmankin vuoksi johtaminen, jossa kannustava pa-
laute ja hyvan huomaaminen ovat arjessa lasna, sopii varmasti poliisityonkin kontekstiin, kaytet-
tiin johtamisesta sitten mita termia tahansa.

Positiivista psykologiaa on kritisoitu ylipositiivisuudesta ja tata onkin kasitelty kohdassa positiivi-
sen psykologian kritiikki. Tassa yhteydessa on hyva kuitenkin muistuttaa, etta positiivinen psyko-
logia ei ole sama asia, kuin pakonomainen positiivinen ajattelu tai myonteisten tuntemusten vaki-
nainen metsastys. Se on kuitenkin oman ajattelutavan, arvojen, ihmiskasityksen, tunteiden ja toi-
minnan tarkastelua. Itsereflektio, samoin kuin avoin keskustelu ja pohdinta johtamisesta seka
halu kehittya ihmisena ja johtajana mahdollistavat kehittymisen kohti positiivista johtamista.
(Wenstrom 2021, 44.)

Tutkimuksessa tuli vahvasti esille esimiehen merkitys ja mahdollisuus vaikuttaa niin yksiloén kuin
yhteisénkin tydhyvinvointiin. Taman merkityksen vuoksi jokaisen esimiehen on hyva pysahtya
aina valilla pohtimaan omaa johtamistapaansa, omia vahvuuksiaan ja mitd omassa esimiestyos-
saan pitaisi kehittaa. Wenstrom (2020, 46) kirjoittakin Aristoteleen filosofiasta peraisin olevasta
ajatuksesta, etta positiivinen johtaminen toteutuu aina seka ajattelun ja arvojen etta toiminnan ja
vuorovaikutuksen tasolla, ei pelkastaan teoreettisena ideologiana. Pelkat hienot ajatukset ja
ideat eivat riitd vaan tarvitaan niiden johdonmukaista toteuttamista arjen teoissa.
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Tarkeaa on tietoisesti opetella havaitsemaan hyvat asiat, jottei ne hautaudu arkisten haasteiden
ja kiireen alle. Jos esimies ei huomaa onnistumisia ja hyvaa, toisinaan pieniakin, on myonteisen
palautteen antaminen mahdotonta. Tatakin taitoa voi harjaannuttaa ja siina on mahdollista kehit-
tya.

Positiivisen johtamisen soveltuvuutta poliisitydhon arvioitaessa voidaan todeta, ettd monet sen
periaatteista ovat jo tulleet osaksi poliisin esimiestyota erilaisten johtamispersoonien kautta.
Vuori-Murto (2024, 143) toteaakin, etta poliisiyksikdiden henkildstdjohtaminen ei ole yhteismital-
lista ja yksikoissa on tehty paljon omaa kehitysty6ta useilla henkildstdjohtamisen osa-alueilla.

Uskon taman Vuori-Murron mainitseman kehitystyon jo pitavan sisallaan paljon elementteja po-
sitiivisesta johtamisesta ja olisikin suotavaa, etta sen kaytanteet yhdessa valmentavan johtami-
sen kaytanteiden kanssa olisivat tulevaisuudessa yha vahvemmin lasna poliisin esimiestydssa.

Poliisiorganisaatio rakentuu hyvin vahvasti tehtavalahtdisesti, jossa vahvuuksien hyédyntaminen
voi olla haastavaa. Tydntekijan vahvuudet, eivat valttdmatta paase parhaalla tavalla esille juuri
siina virassa mihin hanet on nimitetty. Esimiesten olisi kuitenkin tarkeaa tiedostaa vahvuuksien
hyddyntamisen vaikutukset mm. itsetuntoon, minapystyvyyteen, merkityksellisyyden kokemi-
seen, tydhyvinvointiin, tydnimuun ja innostukseen, vahaisempaan stressin ja vahaisempiin sai-
rauspoissaoloihin. Esimiesten olisi hyva pyrkia hydédyntamaan tyontekijan vahvuuksia ja osaa-
mista niin hyvin, kuin se hanen tehtdvassaan on mahdollista. ltsemaaraamisteorian mukaiset
kolme psykologista perustarvetta ovat autonomia, kykenevyys ja yhteenkuuluvuus. Vahvuuksien
hyddyntaminen vahvistaa kykenevyyden tunnetta ja nain ollen edistaa hyvinvointia myos poliisi-
organisaatiossa.

Tutkimustuloksissa tulee selkedasti ilmi positiivisuuden voima ja positiivisen johtamisen merkitys
niin yksildén kuin yhteisdnkin hyvinvointiin. Tutkimuksissa myds korostetaan esimiehen merkitysta
ja vaikuttamismahdollisuutta hyvinvointiin ja todetaan vuorovaikutuksen olevan tassa vaikuttami-
sessa keskidssa. Tutkimuksissa tulee myds useamman tukijan sanomana (mm. Otala 2003,
Wenstrom 2021 ja Salmi 2024) esille, kuinka jokainen tydntekija voi myos itse vaikuttaa omaan
ja tydyhteisdnsa hyvinvointiin ja kuinka tarkeaa on jokaisen oma halu kehittaa ja yllapitda hyvin-
vointiaan. Vaikka johtajilla onkin hyvinvoinnin kannalta varsin merkittava rooli, ei vastuuta voi sy-
sata kokonaan heidan hartioillensa. Jokaisen meista on hyva valilla pysahtya peilin eteen pohti-
maan mitd mina tuon tullessani omalle tydpaikalleni. Jokaisella meilld on mahdollisuus vaikuttaa
omaan kayttaytymiseemme. Salmi (2024) kirjoittaakin, ettad positiivinen johtaminen ei ole vain
johtajan etuoikeus, vaan siihen voi myds jokainen tydyhteisdn edustaja vaikuttaa hyvalla ja koh-
teliaalla kaytokselld, kannustamisella, positiivisella palautteella ja edistamalla tydyhteison hyvaa
iimapiiria.

Positiivisessa psykologiassa korostuu hyvan eldman elaminen. Pietildinen ja Syvajarvi (2019,
313) kuitenkin muistuttavat siita, ettei johtamisen tarkoituksena ole kehittaa tydntekijdista parem-
pia ihmisia, vaikka toki on hienoa, jos nain tapahtuu. Johtaminen rajautuu vain tyoelaman tilan-
teisiin, jotka eivat ole eika niiden tulekaan olla ihmisen koko elama.

7.2 Positiivisen johtamisen rajoitukset

Salmi (2024, 102, 110) kirjoittaa vaitdskirjassaan myos siita, kuinka positiivisen johtamisen koke-
muksia tutkittaessa on tutkittava myos sita taustaa missa kokemus on syntynyt. Kokemukseen
vaikuttaa mm. elamantilanne. Tydntekijat voivat kokea positiivisen johtamisen toimet erilaisena
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ongelmatilanteissa kuin myohemmin palautetilanteessa. Aikaisemmat negatiiviset kokemukset
voivat vaikuttaa nykyhetken kokemukseen, jolloin positiivinen johtaminen ei tuotakaan niita tulok-
sia, joita odotamme, kuten positiivisia tunteita. Vuorovaikutustilanteissa on mahdollista, etta po-
sitiiviset merkitykset kohdistuvat tiettyihin tydntekijoihin, esimerkiksi ahkeriin ja aikaansaaviin.
Talldin ahkeruus ndhdaan valtana ja positiivinen johtaminen ja positiivinen palaute ei kohdistu-
kaan koko tydyhteis6on. Tama voi johtaa epaoikeudenmukaisuuden kokemiseen, joka ei [ahto-
kohtaisesti ole positiivinen kokemus. Salmen (2014) vaitdstutkimuksen mukaan positiivisessa
johtamisessa on olemassa ns. oletuskokemuksia, jotka voivat olla my6s epavarmuuden lugjia.
Voimme esimerkiksi olettaa, etta positiivinen palaute luo hyvaa vointia mutta tdma voi muuttua
tunne- tai tiedolliseksi kokemukseksi, joka ei olekaan positiivinen, kun todellinen palaute tilanne
on kasilla.

Salmi (2024) toteaa, etta positiivisen johtamisen tutkimuksessa on ollut vallalla kasitys siita, etta
yksinomaan johtaja toteuttaa positiivista johtamista tydpaikalla. Tutkimukset ovat keskittyneet
pitkalti johtajan positiivisiin piirteisiin, ominaisuuksiin ja kayttaytymiseen. Vaikka termi positiivinen
johtamien korostaa esimiehisyyden roolia tuo Salmen (2024) vaitdstutkimus esiin fenomenologi-
sen nakodkulman siihen, etta positiivista johtamista voi tyopaikalla johtajan lisaksi toteuttaa niin
tyontekijat ja ulkopuoliset tahot kuin rakenteelliset sisalldtkin. Positiivisen johtamisen tutkimuk-
sissa on paljon esilld miten positiivinen johtaminen saa aikaan positiivisen tunteiden kokemista.
Salmi (2024) tuo vaitdskirjassaan esille kokemisen kasitteen maarittelyongelman. Kokeminen on
vain jotain kokemusta ja positiivisen johtamisen yhteydessa olisikin maariteltava mita kokemi-
sella tarkoitetaan. Positiivisen johtamisen tutkimus on keskittynyt varsin selkeasti piirteisiin ja
kayttaytymiseen jattaen tilanteiden tutkimisen marginaaliin. Salmi kirjoittaa, etta aivan kuin posi-
tiivinen johtamistutkimus olisi seurannut perinteista johtamistutkimusta nopeutetussa tahdissa ja
on keskitytty vain piirteisiin ja ominaisuuksiin hypaten kokonaan tilannenakoékulman yli. Salmi
pohtiikin miksi tilannenakokulma ei ole kiinnostanut tutkijoita, vaikka niilla Salmen vaitostutki-
muksen mukaan on kiistaton merkitys positiivisen johtamisen muodostumiselle. Positiivisuutta
on tutkittu seka tydyhteisdjen ettd johtamisen kontekstissa. Positiivisen johtamisen tutkimus on
suurelta osin ollut kvantitatiivista tutkimusta, jossa numeraalisella datalla on pyritty selittamaan
positiivisen johtamisen hyvia seurauksia tydyhteisoissa. Positiivisuutta ja positiivista johtamista
tutkittaessa on otettava huomioon, etta tydyhteisdihin kuuluu monenlaisia ihmisia erilaisen henki-
I6kohtaiseni ominaisuuksineen. Joillakin voi olla negatiivisuuteen taipuvainen mielentila tai per-
soonallisuuspiirre. Jollain voi olla huonot sosiaaliset taidot, narsistisia piirteita, suvaitsematto-
muutta, tyytymattomyytta tai muita ominaisuuksia, jotka vahvoina ilmentyessaan tekevat yhteis-
tydsta vaikeaa ja haastavaa. Nain ollen on paljon asioita, mitka vaikuttavat siihen miten positiivi-
sia asioita kyetaan kokemaan tai ilmaisemaan. Positiivisuudesta voidaan katsoa olevan hydtya
organisaatiolle, mikali se voidaan ankkuroida todellisiin asioihin ja sisaltdihin, joista on tyonteki-
j6ille enemman hyotya kuin haittaa. (Salmi 2024, 19-20.)
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8 Lopuksi

"Kysymys: Mik& on herra presidentti Turhapuron p&étavoite valtakuntamme
Johtajana?”

” Vastaus: Yksilbllisen hyvinvoinnin maksimointi. Né&s, kun jokaisella
menee hyvin, niin kaikilla menee hyvin...” (Elokuva 1992: Uuno Turhapuro
Suomen Tasavallan Herra Presidentti.)

Oliko Uuno aikaansa edella mainitessaan paatavoitteeksi yksilollisen hyvinvoinnin maksimoinnin
jo vuonna 1992 elokuvassa Uuno Turhapuro Suomen Tasavallan Herra Presidentti?

Positiivisen psykologian nousu ajoittuu 2000-luvun taitteeseen, jolloin Martin Seligma valittiin
Amerikan psykologiyhdistyksen puheenjohtajaksi. Seligman pyrki tietoisesti tukemaan ja edista-
maan positiivisten ilmididen ja hyvinvoinnin tutkimusta tasavertaisena negatiivisten ilmididen ja
mielenterveysongelmien tutkimusten rinnalla. Venajan hyokkayssota Ukrainaan ja Lahi-idan
kriisi kaikkine inhimillisine karsimyksineen, iimaston muutoksen myoéta yha pahenevat luonnon-
katastrofit, yksildiden pahenevat mielenterveysongelmat ja syrjaytyminen seka lasten ja nuorten
yha lisdantyva pahoinvointi toden teolla haastavat ja tarvitsevatkin vastapainokseen positiivista
ajattelua ja tietoista myonteisten asioiden havaitsemista ja vahvistamista. Tarvitaan uskoa ja toi-
veikkuutta paremmasta tulevaisuudesta. Tarvitaan lisaa tutkimusta positiivisuuden merkityksesta
ja sen voimasta. Sita tamakin opinnaytetyd omalla vaatimattomalla panoksellaan edustaa. Posi-
tiivisuus tuo valoa ja toivoa sinne, missa maailma voi nayttaa synkalta ja haastavalta. Kuulostaa
kaiken pahuuden keskella varsin vaatimattomalta, mutta ei kai meilld muutakaan ole. Myonteiset
tunteet tuottavat kuitenkin keskimaarin enemman myonteista ymparillemme kuin negatiiviset tun-
teet.

Termina positiivinen johtaminen voi olla hierarkkisessa poliisiorganisaatiossa jokseenkin uusi ja
hieman vieraskin, mutta olen huomannut, etta sita tai sen periaatteita kaytetaan jo varsin paljon.
Olen saanut olla mukana koulutuksissa, missa ei ole tarvinnut pelata virheita, onnistumiset on
mahdollistettu ja oppiminen on tapahtunut kannustavan ja positiivisen palautteen myéta. Olen
saanut olla myds itse toteuttamassa tdmankaltaisia koulutuksia. Esimiehen kehut ovat osa pai-
vittaista johtamista ja enada ei ajatella pelkastaan niin, etta jos esimies ei sano mitaan, niin var-
maan se sitten on ihan hyvin mennyt. Valmentava johtaminen on osaltaan raivannut jo tieta posi-
tiiviselle johtamiselle vaikkakin positiivisesta johtamisesta ja positiivisesta psykologiasta polii-
sissa puhutaan yha varsin vahan. Uskon vahvasti siihen, etta jossain tdman kaltaisessa johtami-
sessa, oli sen teoreettinen nimi mika tahansa, on tulevaisuus.

Tassa kirjallisuuskatsauksessa painotettiin esimiesten merkitysta ja vaikutusmahdollisuuksia
henkiloston hyvinvointiin. Kirjallisuuskatsauksen yhteydessa ei voinut valttya ajatukselta, etta
esimies on samalla lailla tukea ja mydnteista palautetta tarvitseva ihminen kuin tydntekijatkin.
Asemansa vuoksi esimiehet voivat kohdata ja saada negatiivista palautetta huomattavasti enem-
man kuin tyéntekijat. Onkin erityisen tarkea huolehtia esimiesten jaksamisesta, silla ainoastaan
hyvinvoiva esimies voi olla tukemassa tyontekijoiden jaksamista myonteisen vuorovaikutuksen
myo6ta. Taman pohdinnan seurauksena syntyi ajatus, etta tarvitsemme ehdottomasti lisaa tutki-
musta siitd, kuinka tukea esimiesten ja johtajien hyvinvointia tdman muuttuvan toimintaymparis-
ton ja uusien haasteiden keskella.
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Opinnaytetydn tekemisen my6ta nousi esiin myds ajatus jatkaa taman tyon pohjalta ja samassa
teoreettisessa viitekehyksessa opinnaytetyon tekemista ylemmassa ammattikorkeakoulussa.
Tutkimusotteena voisi olla laadullinen tutkimus, missa haastatteluiden avulla tutkittaisiin positiivi-
sen johtamisen yhteyksia poliisilaitoksen esimiestydhdn. Kenties tata kautta myds tietoisuus po-
sitiivisesta psykologiasta ja positiivisesta johtamisesta lisdantyisi ja se voisi herattaa joissakin
jopa jonkinlaisen mielenkiinnon perehtya aiheeseen lisaa.

Positiivinen johtaminen ei ole vain johtamismetodi vaan se on strategia, joka muuttaa tapaa, jolla
naemme ty0eldman haasteet ja mahdollisuudet. Poliisin vaativassa tydssa, jossa kohtaamme
jatkuvasti maailman epakohtia, positiivinen johtaminen toimii voimana, joka vahvistaa tydntekijoi-
den resilienssia, motivaatiota ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Se antaa toivoa, etta jopa synkim-
pien hetkien keskelld ihmisten vahvuuksiin ja hyvaan keskittymalld voimme rakentaa paremman,
inhimillisemman ja kestavamman tydympariston — sellaisen, joka vastaa seka yksilon etta yh-
teiskunnan odotuksiin.
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