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The aim of this thesis was to study previously published information about positive leadership
in healthcare’s management. Research questions in this study were 1) How positive leader-
ships shows in healthcare management studies and 2) What kind of qualities manager possibly
needs to promote positive leadership. The aim of this study was to view how positive leadership
occurs in healthcare studies. This study also wanted to observe the qualities of management
what might support positive leadership.

The method in this theses was systematic review. The data for this thesis carried out in 2018.

Databases were Cinahl, Scopus, MedllineOvid and PubMed. The search term used were for
example “positive leadership” and “positivity”. Input and exclusion criterion were defined. The
quality of material selected was evaluated using the JBI Quality Assessment Criteria. A total of
6 scientific researches and articles were selected from 2010 to 2018. The analyzing method
was inductive content analysis.

The first finding were, that studies about positive leadership in healthcare management were
minor. However, findings pointed out several leaders qualities that support in positive leader-
ship tasks. Those were for example authentic presence, psychosocial skills, emotional intelli-
gence and support from organizations higher levels.

In the light of the findings it can be suggested that the leadership thinking is in change. It is not
enough just be in the leaders role. Today to act as a leader requires many personal skills.
Leader should be cheerfull and to feel empathy. Leaders are expected to be equal, reliable and
positive. Human to human. Positive leader is sensitive, discreet and able to read non-verbal
messages. It demands to be capable to prioritize your own work and knowing your own limits
and competence. Without support from higher levels in organization, positive leadership can’t
be possible. Seeing and hearing workers as an individual, supports well-being, commitment
and innovations.

Keywords Positive psychology, leadership, management, positive or-
ganizational scholarship, positive leadership

metropolia.fi WM etropolia



Sisallys
1 Johdanto

2 Teoreettiset lahtokohdat

2.1 Positiivinen psykologia

2.2 |hmisten johtaminen

2.3 Positiivinen organisaatio-oppi
2.4 Positiivinen johtaminen

3 Tutkimuksen tavoite, tarkoitus ja tutkimusongelmat
4 Kirjallisuuskatsauksen toteutus

4.1 Systemoitu kirjallisuuskatsaus tutkimusmetodina
4.2 Tietokannat, hakutermit ja aineiston keruu

4.3 Tutkimusaineiston sisdénotto- ja poissulkukriteerit
4.4  Aineiston laadun arviointi

4.5 Katsaukseen valikoitunut aineisto

4.6 Aineiston analyysimenetelma

5 Tulokset
6 Pohdinta

6.1 Eettisyys ja luotettavuus
6.2 Tutkimustulosten tarkastelu
6.3 Johtopaatokset ja jatkotutkimushaasteet

Lahteet

Liitteet

Liite 1. Laadunarviointitaulukko

Liite 2. Tiedonhaun taulukko

Liite 3. Tutkimusten yhteenvetotaulukko

Liite 4. Analyysitaulukko

a b~ DN

\]

11
12
13
14

15

18

18
19
20

22

metropolia.fi

ﬂ Metropolia



1 Johdanto

Tyoyhteis6jen muutoksista ja uudistuksista on tullut pysyva tila nykyorganisaatiossa. Ne
eivat ole enaa vain hankkeita tai projektien vaiheita, vaan tydelamé on yha useammin
pyorteinen, kompleksinen ja monien eri tilanteiden kohde. Muutos on aina ihmisten na-
kokulmasta henkilokohtainen. Tydyhteisdn erilaiset tapahtumat koetaan yksil6llisesti ja
niihin vaikuttavat myds muut kuin itse tydhon liittyvat tekijat. Muutokset haastavat johta-

mista ja johtamiseen kohdistuu voimakkaita odotuksia. (Syvajarvi — Vakkala 2012: 207.)

Nykyorganisaatioiden johtamiseen tarvitaan siis monipuolista ammattitaitoa. Johtajan on
pysyttdvd mukana muutoksessa ja kehitettava itsedén. Johtamisella on vastattava orga-
nisaation tavoitteiden liséksi johdettavien tarpeisiin. Osaava johtaminen antaa voimia ja
mahdollistaa ryhmétyon syntymisen. Positiivinen ilmapiiri ja innostuneisuus vaativat joh-
tajalta osaamista, paljon ty6téa ja oikeanlaista asennetta. Negatiivisuus ja tyytymattomyys
kasvavat nopeasti ja ne vahvistuvat edelleen, mikali hyvinvoinnista ja osaamisesta ei
huolehdita. (Taivalkoski 2012: 4-5.)

Tyobelamassa tyoyhteisdille, organisaatioille ja johtamiselle on perusteltua asettaa posi-
tiivisuuden vaatimus. Positiivisuudessa on tarkoitus kohdata, ymmartéa4, tunnistaa ja tun-
nustaa inhimillisida, psykologisen pddoman elementteja. Positiivisuus tydyhteisdssa ja
johtajuudessa ilmenee tydelaman merkityksellisyytena. Siind ihmisen kyvyt ja vahvuudet
paasevat esiin ja ihminen tunnistaa kokemuksensa tydsta aidosti onnellisiksi. ( Syvajarvi
- Vakkala 2012: 210-211.) Inspiroivassa tydymparistossa koemme tekevamme merkityk-
sellista tydta. Positiivisen tunneilmaston yrityksessa tydntekijat viihtyvat ja ovat motivoi-
tuneita. Tutkimusten mukaan myonteinen ilmapiiri selittaisi jopa 20 - 30 prosenttia yritys-
ten liikevaihdosta. Tybelamassa vaaditaan jatkuvasti enemman tuloksia ja tehoa. On
alettu pohtia, miten tyd koetaan ja milta se tuntuu seké miten tyotyytyvaisyytta voitaisiin
lisata ja vahvistaa. Tutkimusten mukaan onnelliset ihmiset ovat tuottavampia ja tyytyvai-

sempid, terveellisempia ja parempia tyontekijoita. (Manninen — Kokko 2018.)

Nykyinen ty6elama monimuotoista ja muutosherkkad, joka haastaa johtamisen inhimilli-
sena, sosiaalisena ja ihmislaheisena johtajuutena. Tyohon kohdistuvat odotukset, tyon
tekemisen tavat ja ty0 itsessaan ovat muutoksessa ja onkin tullut tarve ymmartaa ja ke-
hittdd johtajuuden psykologisia taitoja ja johtajuutta taustoineen.( Syvajarvi — Vakkala
2012: 196.)



Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tarkastella aiemmin julkaistua tietoa positiivi-
sesta johtamisesta terveydenhuollon alalla, ihmisten johtamisessa. Kuinka positiivinen
johtaminen nakyy nykyisin terveydenhuollon esimiestydssé ja kuinka laajasti asiaa on
tutkittu? Jotta positiivinen johtaminen mahdollistuisi, onko olemassa esimiehen piirteita
tai vahvuuksia, joilla positiivista otetta voitaisiin liséta? Tydn tulosten pohjalta on tarkoitus
saada nayttoon perustuvaa tietoa aiheesta. Tata tietoa voidaan hyddyntaa paivittaisessa

johtamisessa ja esimiestydssa seka terveysalla ettéd muuallakin ihmisten johtamisessa.

2 Teoreettiset lahtokohdat

Taman tutkimuksen teoreettiset |ahtokohdat toimivat teoreettisena viitekehyksena tutki-
mukselle. Keskeiset kasitteet nousevat aihealueesta ja tdssa tutkimuksessa ne ovat: po-
sitiivinen psykologia, ihmisten johtaminen, positiivinen organisaatio-oppi ja positiivinen
johtaminen. Teoreettiset lahtokohdat tukevat ja selittavat tyon aineistoa antaen hyddylli-

sia kasitteita tyon tueksi.

2.1 Positiivinen psykologia

Positiivinen psykologia perustuu tutkittuun tietoon. Se on eri asia kuin positiivinen ajat-
telu. Positiivinen psykologia tutkii ihnmisten myonteisia kokemuksia, positiivia persoonal-
lisuuden piirteitéd seka kansalaishyveita. Positiivisen psykologian mukainen ajattelu ke-
hittdd ihmisen vahvuuksia ja lisdd mydnteisia ajatuksia. Positiivinen psykologia on ihmis-
ten, organisaatioiden ja yhteiskuntien toimintaan liittyvia ilmio6ita tutkiva tiede. Se tutkii,
mika antaa ihmiselle terveytta, tasapainoa ja mielekkyytté. Sen painopisteena ovat muun
muassa ihmisten voimavarat ja valmiudet. (Sheldon - King 2001.) Positiivisen tydpsyko-
logian tavoitteena on edistda tyontekijdiden hyvinvointia, lista sisdistd motivaatiota ja
tyossa jaksamista. (Taivalkoski 2012: 26 - 27.) Martin Seligman, positiivisen psykologian
isahahmo, on kuvannut positiivisen psykologian suuntaa jo vuonna 1998. Han on toden-
nut, etta psykologiassa on otettu huomattavia askeleita ihmisten ongelmien auttami-
sessa. Taté ei ole syyta vahatella. Kuitenkin samalla on jaényt vahalle huomiolle tutkimus

ihmisten elaman myonteisista puolista seké onnistumisista. (Ojanen 2012.)



Jo vuonna 1930 nahtiin, kuinka kontrolloiva ja epaluottamukseen perustuva johtaminen
vahentaa henkildston motivaatiota ja halua tehdéa asioita kunnollisesti. Positiivinen psy-
kologia keskittyy tarkastelemaan yksildiden vahvuustekijoihin. Keskustelua kaydaan
siitd, minkalaiset tekijat luovat positiivista ajattelua, miten edistaa positiivista kulttuuria
seka miten epaselvissad ja monitahoisissa tilanteissa kyetdén yllapitamaén positiivi-
suutta. Positiivista ajattelua saavat aikaan esimerkiksi optimismi, arvostaminen, anteek-

siantaminen ja joustavuus. (Virtanen — Stenvall 2018.)

2.2 |hmisten johtaminen

Johtamisen psykologiassa ei ole yleisesti hyvéksyttya tai tdsmallistd maaritelmaa sille,
mit& johtajuus tarkkaan ottaen on tai tulisi olla. Johtajuutta tarkastellaan tekoina, arvoina,
tavoitteina, toimintana, tehtavind ja paddmaarind. Johtajuutta voidaan arvioida tuloksina
ja aikaansaannoksina. Johtajuus voi olla luonteeltaan karismaattista, esikuvallista tai val-
mentavaa. Johtajuus ei kuitenkaan ole sidoksissa asemaan tai tehtavaan. Suuri osa joh-
tamiskasityksista korostaakin, kuinka johtajuutta voidaan oppia, raataldida, jalostaa ja
kehittaa. (Syvajarvi - Vakkala 2012: 198-199.)

Niin kauan kuin ollut tarvetta organisoida ihmisten toimintaa, on Ihmisten johtaminen ollut
ajankohtaista. Johtaminen koskettaa seka yksittaisia ihnmisia etta ihmisryhmia. Johtami-
nen sisaltaa valintoja, paatoksia, ohjausta, rakenteita ja toimintatapojen toteutuksia. Ih-
misten johtamisessa korostuvat kontekstit, suhteet ja kokemukset sosiaalisesta todelli-
suudesta ja elamantilanteesta. Ihmisten johtamisessa ihnminen on arvokas subijekti jolloin
johtaminen on suunnan nayttamisté, ohjaamista, rohkaisua ja kannustamista paremman
yhteison turvaamiseksi. Inmisten johtamisessa onkin kyse itsenséa tuntemisesta ja oman

johtajuuden ymmartamisesta.(Syvajarvi — Vakkala 2012: 195-196.)

Organisaatio rakentuu toistensa kanssa tydskentelevista inmisista, joilla on yhteinen ta-
voite. Yksilot tekevat ty6ta ja saavat siité vastineeksi palkkion, esimerkiksi rahaa tai luon-
taisetuja. Mutta tydsuhde voi tarjota paljon naita merkittavampia etuja, motivaatioteki-
j6ita, joita tydsopimuksessa ei lue. Organisaatio on alykas systeemi, joka voi joko edistaa
tai heikentaa tydyhteisdn suoritusta. Vahva organisaatio hyodyntaa henkiléstévoimava-
roja kilpailukyvyn lahteena. Organisaatio on myés monimutkainen systeemi, joka aina
koostuu inhimillisista menestystekijoista, jotka tunnistetaan organisaatiossa niin sanot-
tuina kyvykkyyksina.(Kesti 2014: 133-134.)



Johtamisessa korostuu arvojohtaminen, visiondarisyys ja oman toiminnan tunteminen.
Johdon tehtavana on luoda edellytykset kehittymiselle ja luoda tyontekijoille kokemus,
ettd heisté ja organisaatiosta vélitetddn. Johtajalta odotetaan muita ominaisuuksia kuin
auktoriteettia. ( Kesti 2014: 136) Perttula ja Syvajarvi ovat listanneet yhdeksén johtami-
sen ominaisuutta, joiden avulla voidaan hyodyntdd ja tukea henkilostovoimavaroja.
Naitd ominaisuuksia ovat henkilostosta valittaminen, tulevaisuuden visiointi, tavoitteiden
ja haasteiden asettaminen, lahiesimiesten kannustaminen ja tukeminen, osallistava stra-
teginen suunnittelu, pitkdjanteinen kehittdminen, innovatiivisuutta ja tuloksellisuutta tu-
keva palkitseminen, tuotekehitys ja organisaation maineen edistaminen. (Syvajarvi —
Vakkala 2012: 161-162)

Ari Salminen on julkaisussaan kasitellyt johtajuuden etiikkaa. Salmisen mukaan oikeu-
denmukainen johtaja maaritellaan johtajan subjektiivisten ominaisuuksien perusteella ja
oikeudenmukaisuutta edistavien prosessien kautta. Monet maaritteet kuvaavat johtajan
ja henkiloston valisia suhteita. Julkaisussa itse johtajaa kuvattiin esimerkiksi seuraavilla
vaatimuksilla: a) ala suosi ketédén perusteettomasti ja ole tasapuolinen, b) valta ahneutta
ja oman edun tavoittelua, c) pyri olemaan epdmuodollinen ja aito, d) ole luotettava ja
oikeamielinen, e) heittaydy alttiiksi henkildston vuorovaikutukselle, f) anna arvoa vuoro-
vaikutteiselle keskustelulle, g) kohtele samanlaisia tapauksia samalla tavalla. Oikeuden-
mukaisuus toteutuisi paremmin jos tydt organisoitaisiin ja suunniteltaisiin huolellisesti
sekd suosittaisiin reiluja menettelytapoja. Samalla on mahdollista luoda avoin ilma-
piiri.(Salminen 2016)

2.3 Positiivinen organisaatio-oppi

Positiivinen organisaatio-oppi (POS = Positive organizational scholarship) organisaation
kayttaytymisoppi joka tarkastelee organisaatiota positiivisten prosessien kautta. Sen
kolme tarkeintd nakokulmaa ovat kukoistus, vahvuuksien ja valmiuksien kehitys seka
organisaation kehittyvat, elavat dynamiikat.(Dutton — Glynn 2007.) Gretchen Spreitzer,
tunnettu positiivisen organisaatio-opin tutkija, on todennut, etté kestavien organisaatioi-
den keskeisena tekijana on kasite "tydn imu”. Tyon imussa olevat tyontekijat viihtyvat,
oppivat ja kukoistavat tydssdan seka sairastavat vAhemman. Tydn imua organisaatio voi

lisata ottamalla tyontekijat mukaan paatoksentekoon, lisédmalla avointa keskustelua ja



informaation kulkua sek& luomalla luottavaisen ja kunnioittavan tydilmapiirin. (Wong
2012.)

Psykologinen pagoma on positiivisen psykologian ja positiivisen organisaatio-opin ydin-
kasite. Psykologinen pddoma on yksilon ja yhteison asennetta ja tahdonvoimaa, jota ku-
vaavat muun muassa oma-aloitteellisuus, yrittelidgisyys ja toimeliaisuus. Se on vastuun-
ottamista omasta elamasta seké tosissaan olemista. Psykologinen pddoma on yksilén
ajattelun, kayttaytymisen ja hyvinvoinnin kautta nousevia vahvuuksia, joita voidaan ke-
hittda ja valmentaa. Psykologinen padoma soveltaa positiivista psykologiaa kaytantéon

ja liséda nain tyoniloa ja tuottavuutta. (Leppénen — Rauhala 2012: 49.)

Psykologinen paaoma koostuu neljasta ulottuvuudesta: uskosta tulevaisuuteen, optimis-
mista, sinnikkyydesta ja itseluottamuksesta. Yksildn ja yhteisén psykologisella paa-
omalla on suora yhteys organisaatioiden menestykseen, tydmotivaatioon ja tydhon si-
toutumiseen. Korkean psykologisen padaoman omaavat yhteistt ovat joustavia ja talou-
dellisesti tehokkaita. Tyotyytyvaisyys on korkeampi ja vaihtuvuus vahaista. Esimiesten
optimismilla on yhteys projektien onnistumiseen ja tydntekijoiden sisdiseen yrittdjyyteen.
Henkinen vahvuus, sinnikkyys ja tahto antavat valmiudet kohdata vastoinkaymisia ja pit-

kdjanteisyyttd paamaarien saavuttamiseksi. (Leppanen - Rauhala2012: 50-51.)

2.4 Positiivinen johtaminen

Henkildkohtaisten hyveiden ja ominaisvahvuuksien toteuttaminen paivittdisessa toimin-
nassa tekee ihmisen onnelliseksi. Niiden tunnistaminen ei kuitenkaan ole kovin helppoa.
Ihmisen innostuneisuuden, energian ja luovuuden valjastaminen vaatii yksiloén ja johta-

juuden asenteiden muutosta.(Leppénen - Rauhala 2012: 44.)

Avoimuudesta, inhimillisyydesta ja valittdmisesté on tullut keino tehda tulosta. Tydnteki-
jan innostuneisuudella ja hyvinvoinnilla on nykyaan merkittava taloudellinen vaikutus ja
inhimillisesta johtamisesta on tullut hyvaa liiketoimintaa. Kaiken perustana on tyéntekija,
jota vaalitaan tarkeimp&nd ja potentiaalisena tuotantotekijinad. (Syvajarvi — Vakkala
2012: 228.)



*Jokaista esimiehen negatiivista kommenttia kohti vaaditaan viisi positiivista, jotta paas-
tédan suorituskyvyssa samalle tasolle kuin mista lahdettiin.” Tutkimusten mukaan nega-
tiiviset asiat ottavat meiltd kolminkertaisen huomion. Hyvin menestyvissa ryhmissa suo-
rituskyky ja innovatiivisuus lahtevat jyrkemp&an nousuun, kun sen jasenet kokevat yli
kolme kertaa enemman positiivisia tuntemuksia kuin negatiivisia. Kun yksilo kokee ole-
vansa oleellinen osa ryhmé&é, saa han enemman positiivisia tuntemuksia. Edellytyksené
talle on ryhman hyva yhteishenki ja toiminnan tarkeys seka tunne, ettd ryhméassa voidaan

esittaa turvallisesti omia nakemyksia ja kysymyksia. (Kesti 2014: 133.)

Positiivisuus johtamisessa tavoittelee myonteisyytta inmisten johtamiseen mutta samalla
onnellisempia ja sensitiivisempia tydyhteisoja. Positiivinen johtaminen on osa inhimillista
johtamiskulttuuria. Siina keskitytaan siihen, mika saa yksil6t, tydyhteisot ja organisaatiot
toimimaan myonteisesti ja optimaalisesti seka kuinka néita hyveita voidaan tukea johta-
misella. (Syvajarvi — Vakkala 2012: 195-198.)

Positiivinen johtaminen ei kuitenkaan tarkoita ongelmien ja esteiden vahattelya tai mini-
moimista. Positiivinen johtaminen on enemmankin positiivisen ilmapiirin ruokkimista joka
yleensa kasvattaa positiivista kommunikaatiota ja yhteisollisyytta. Ja painvastoin.(Came-
ron 2012: 130.)

Monitahoisissa organisaatioissa arjen negatiiviset poikkeamat, ongelmat ja heikkoudet
nousevat nakyvaan rooliin. Tydyhteison ristiriidat, riittamattémat resurssit ja viestinnan
ongelmat pakottavat johtajan ongelmien ratkomiseen ja ristiriitoihin puuttumiseen. On-
gelmakeskisyydessa asiat ja asenteet saavat herkasti negatiivisen painotuksen ja nega-
tiivisessa ilmapiirissa positiivisen palautteen ja kiitoksen antaminen vahenee. Ongelma-
keskeisyyden vastapainoksi ovat nhousemassa mahdollisuudet, joissa keskitytaan ihmis-
ten parhaisiin taitoihin ja niita tukeviin tekijoihin. Tyén luonteen muutos, tydn odotukset
ja uudistunut organisaatiotodellisuus antavat tilaa uudenlaisille, valtavirrasta poikkeaville
johtamisen tavoille. (Syvajarvi — Vakkala 2012: 207-209.)



3 Tutkimuksen tavoite, tarkoitus ja tutkimusongelmat

Tyon tarkoituksena on tiivistaa jo olemassa olevaa tutkimustietoa positiivisen ihmisten
johtamisen ilmentymisesta terveysalan tutkimuksissa. Tavoitteena on loytaa esimies-
tyota tukevia tekijoita positiivisen johtamisen johtamismallista. Millaisilla tekijoilla voidaan
tukea esimiestydta seka esimiestydn ulkopuolelta etta esimiehen itsensd johtamisen
kautta? Taman tutkimuksen aihe on noussut tutkijan pitkasta tyourasta seka tutkijan
kauan jatkuneesta mielenkiinnosta tydyhteisdjen rakenteisiin ja tydhyvinvointiin. Opinto-
jen vaikutuksesta tutkijan pohdinnat ovat siirtyneet tyontekija roolista esimiehen rooliin,

joskin tydntekijoiden tydhyvinvointi lahtoisesti.

Systemoidun kirjallisuuskatsauksen ensimmainen ja perustavanlaatuisin vaihe on kat-
sauksen tarkoituksen ja tutkimusongelman maaéarittdminen. Katsauksen aiheen valin-
nassa huomionarvoista on tutkijan aito kiinnostus aiheeseen. On kuitenkin tarkeaa tun-
nistaa ennakko-oletukset ja pyrittava objektiivisuuteen koko prosessin ajan. Tutkimuson-
gelmaa maaériteltdessa on otettava huomioon tutkijan resurssit seka tutkimuskysymyk-
sen relevanttius ja fokus. Liian laaja rajaus tuottaa liiallisen aineiston ja lilan tiukkana liian
suppean. Systemoidussa katsauksessa opinnaytetydn tekija on erilaisessa asemassa
ajankayton ja rahoituksen suhteen kuin esimerkiksi tutkimusryhma. (Stolt — Axelin - Su-
honen 2016: 24.)

Kirjallisuushaku onnistuu parhaiten, kun tavoite on maaritelty hyvin ja rajattu selkedasti
(Isojarvi 2011). Aiheen muuttaminen tiedon hakuun sopiviksi kasitteiksi vaatii aiheen pilk-
komista. On mietittava, mita kasitteita tiedon haussa on valttaméatonta kayttaa. PICO —
periaatteen avulla voidaan tunnistaa tutkimuskysymykseen liittyvat osat. (Stolt ym. 2016:
36.)

PICO:n osat:

P= Kohderyhma/Potilas/Probleema (Patient, problem): Terveysongelma ja potilasryhma,
jota tutkitaan.

I= Interventio (intervention): Tutkittava interventio/menetelma, jolla terveysongelmaan
pyritdan vaikuttamaan.

C= Vertailumenetelma (comparison): Vaihtoehtoinen menetelmd, johon tutkittavaa me-

netelm&a verrataan.



O= Terveystulos (outcome): Menetelméan tuottamat terveystulokset, joita halutaan selvit-

téaa. (Isojarvi, Jaana 2011)

Tassa tydssa PICO muodostui seuraavasti: P= johtaminen, I= positiivinen johtaminen,
C=terveysala ja O= esimiesty0.

Katsaus vastaa seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

e Miten positiivinen johtaminen nékyy terveysalan ihmisten johtamisen tutkimuksissa?

¢ Mitd ominaisuuksia esimiehella mahdollisesti tulisi olla edistddkseen positiivista joh-

tamista?

4  Kirjallisuuskatsauksen toteutus

Taman luvun tarkoituksena on maaritella systemoitu kirjallisuuskatsaus tutkimusmeto-
dina. Tarkoituksena on myds kuvata taman kirjallisuuskatsauksen toteutuksen vaiheet
ja antaa lukijalle avoin kuva tdma tydn etenemisen vaiheista. Tassa luvussa tarkastel-
laan tutkimusmetodia, tietokantoja, hakatermeja, aineiston keruuta, sisédénotto- ja pois-
sulku kriteereita, laadun arviointia, valikoitunutta aineistoa seka aineiston analyysime-

netelmaa.

4.1 Systemoitu kirjallisuuskatsaus tutkimusmetodina

Systemoitu kirjallisuuskatsaus on yksi systemaattisen katsauksen alatyyppi, jossa tutki-
muksen tekee yksi tutkija, kun systemaattisessa katsauksessa tutkijoita on kaksi tai use-
ampi. Tutkimuskirjallisuuden haku voidaan tehda talldin esimerkiksi vain yhdesta tieto-
kannasta ja aineiston analyysi, arviointi ja synteesi eivat ole yhta kokonaisvaltaisia kuin
kahden tai useamman tutkijan tekem&né systemoidussa katsauksessa. Kirjallisuuskat-
sauksen perimmaisena tarkoituksena on muodostaa kokonaiskuva aikaisemmasta tutki-
muksesta: se on teoreettista toisen asteen tutkimusta, tutkimusta tutkimuksesta. Kirjalli-
suuskatsauksen tehtdvana on kehittaa tieteenalan teoreettista ymmarrysta ja kasitteis-
t64, kehittdd teoriaa seka arvioida olemassa olevaa teoriaa. Kirjallisuuskatsauksen te-
ossa huomionarvoista on, etta tutkijalla on aito kiinnostus siihen; se vahvistaa motivaa-

tiota saattaa vaativa katsausprosessi loppuun saakka. (Stolt ym 2016: 13-14 ; Tuomi —



Sarajarvi 2013: 123.) Tassa opinnaytetytssa tutkijoita on vain yksi, jolloin systemoidun

kirjallisuuskatsauksen menetelméan kaytté on perusteltua.

Systemaattinen tai systemoitu katsaus etenee aina vaihe vaiheelta suunnittelusta rapor-
tointiin. Se sisaltaa tarkan suunnitelman ja maaritellyn tarkoituksen. Menetelmien tarkka
maarittely etukateen vahentdd vinoumamahdollisuutta katsauksessa. Juuri tarkkojen ja
maariteltyjen mukaanottokriteerien avulla valtetdan tutkimusten suosiollista valikoitu-
mista. Katsauksen vaiheiden standardointi ja tarkasti kuvattu eteneminen takaavat kat-

sauksen korkean laadun ja tulosten relevanttiuden. (Stolt ym 2016: 28-30.)

4.2 Tietokannat, hakutermit ja aineiston keruu

Toinen vaihe kirjallisuuskatsauksessa on kirjallisuushaku ja aineiston valinta. Nama si-
saltavat seka varsinaiset haut etta relevantin kirjallisuuden valinnan. Kirjallisuushaku on
tutkimuksen luotettavuuden kannalta tarkea vaihe ja siind tehdyt virheet heijastuvat suo-
raan tutkimuksen johtopaatoksiin. Kirjallisuuskatsauksen aineistot ovat padasiassa alku-
peradistutkimuksia ja niitd haetaan sekd séhkodisesti tietokannoista ettd manuaaliha-
kuna.(Stolt ym 2016: 25.)

Tassa tutkimuksessa tutkijoita on vain yksi joten kirjastojen informaatikoiden apuun on
tukeuduttu koko prosessin ajan. Kirjallisuushaut on tehty seka tutkijan toimesta ettd yh-
dessa informaatikon kanssa. Informaatikon aikoja kaytettiin yhteensa kolme, kahden eri
informaatikon kanssa. Informaatikon tukea on prosessin aikana saatu myds sahkdpos-

titse.

Taman tutkimuksen hakuprosessi oli pitka ja katkonainen. Hakuja tehtiin vuoden 2018
aikana informaatikkojen avustuksella kolme kertaa. Muuten tiedonahakuja tehtiin kotoa
kéasin informaatikkojen ohjeilla sekd manuaalihauin. Mahdollisuutta maksullisiin infor-
maatikon aikoihin ei ollut. Hakutermit valittiin informaatikon asiantuntemuksella ja tieto-
kantoina olivat OVID MEDLINE, CINAHL, PubMed seka Scopus. Tietokannat valittiin
informaatikkojen suosituksista. Useampaakin tietokantaa testattiin ilma osumia. Tieto-

kannat on avattu taulukossa 1.
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Taulukko 1 Kirjallisuuskatsauksessa kaytetyt tietokannat
Cinahl Kansainvalinen hoito- ja terveystieteiden artikkeli- ja viitetieto-
kanta
Scopus Laaja luonnon- ja laaketieteen, tekniikan, yhdyskuntatieteiden ja

humanististen tieteiden tietokanta

Medline Ovid Laake- ja terveystieteiden laaja kansainvalinen viitetietokanta

PubMed Kansainvalinen laaketieteellinen artikkelitietokanta

Aineistohaku Ovid Medlinessa tuotti yhteensa 35 osumaa. Hakutermeiné kaytettiin "pos-
itive leadership” AND "healthcare”. Vuosi rajaus kaikissa hauissa oli 2010-2018 ja koko
tekstind. Otsikon perusteella valikoitui 33 artikkelia joista yksi hylattiin maksullisuuden
vuoksi. Abstraktin perusteella hylattiin 16 ja koko tekstin tarkasteluun valikoitui 14 artik-
kelia. Tasta tarkastelusta lopulliseen katsaukseen hyvéaksyttiin 3 artikkelia.

Cinahl tietokannasta hakua tehtiin "positiv* leaders*” haulla vuosilta 2010-2018. Tuliksia
tuli 31 joista abstraktin perusteella hylattiin 25. Koko tekstin lukemisen jalkeen hyvaksyt-

tiin lopulliseen katsaukseen 1.

PubMed tietokannassa hakua tehtiin termeilld “"positive leadership”. Informaatikon oh-
jeistuksella tarkempaa rajausta ei tehty koska kaikki mahdolliset osumat haluttiin esille.
Osumia saatiin 11 joista otsikon perusteella hylattiin 6. Abstraktitarkastelussa hylattiin 4
ja koko teksti tarkasteluun jai vain 1 artikkeli. Tama hylattiin koska sisaltoé ei vastannut

tutkimuskysymykseen.

Scopus haku tehtiin tiiviissa yhteistydssa informaatikon kanssa. Hakulausekkeena ol
(TITLE(positiv*w/1lleader*) AND TITLE-ABS-KEY (nurs*or health*)). Osumia saatiin 17,
joista otsikon perusteella hylattiin 10. Abstrakti tarkastelussa hylattiin 2 ja koko tekstin

tarkasteluun valikoitui 5 artikkelia. Naista 3 hyvaksyttiin lopulliseen katsaukseen.
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Paallekkaisyyttad hauissa oli runsaasti ja lopullinen artikkeliluku paallekkaisyyksien pois-
ton jalkeen oli 4. Manuaalihaulla artikkeleita |0ytyi viela 2 ja lopullinen artikkeli maara oli
lopulta 6. M&&ra on tiedostetusti vahainen ja syyta sekad sen vahaisyyttd pohditaan tar-
kemmin opinnaytetydn lopussa.

4.3 Tutkimusaineiston sisdanotto- ja poissulkukriteerit

Aineiston hakustrategiaan kuuluu olennaisesti mukaanotto- ja poissulkukriteerien muo-
dostaminen. Relevantin kirjallisuuden tunnistamista ja virheiden ja puutteellisen katsauk-
sen mahdollisuutta vahentavat patevat ja kattavat kriteerit. Kriteerit varmistavat katsauk-
sen fokuksessa pysymisen. Aineiston kokoa on kuitenkin joskus hallittava kaytannon
syista. Nain tehdaan muun muassa systemoidussa katsauksessa jossa tutkijoita on vain
yksi. Esimerkiksi julkaisu vuotta, tutkimuksen kaytettya kieltéa ja kokotekstin saatavuutta
voidaan rajata, joskin koko ajan on pidettava silmalla rajausten vaikutusta tyon luotetta-
vuuteen. (Stot ym 2016: 26.)

Vaikka tiedonhaun hakulausekkeet ovat tarkkaan suunniteltuja, voi tuloksena siitd huoli-
matta olla suuri joukko tutkimukseen sopimattomia tutkimuksia. Mukaanotto- ja poissul-
kukriteerit ohjaavat tutkijaa seka otsikkotasolla, abstraktitasolla etta kokotekstia tarkas-
teltaessa. Kirjallisuushakuja voidaan joutua tarkastamaan ja toistamaan useita kertoja ja
onkin tdman vuoksi tutkimuksen aikaa vievin osuus. (Stolt ym 2016: 27.)

Alla olevassa taulukossa (Taulukko 2) ovat taméan kirjallisuuskatsauksen alkuperaistut-

kimusten sisdanotto- ja poissulkukriteerit.



12

Taulukko 2 Siséénotto- ja poissulkukriteerit

SISAANOTTOKRITEERIT | - Julkaisuvuosi 2010-2019

- Tutkimus on suomeksi tai englanniksi

- Tutkimus tai artikkeli 16ytyy kokotekstina

- Tutkimus tai artikkeli on maksuton

- Tutkimus tai artikkeli késittelee positiivista johtamista
terveysalalla ihmisten johtamisessa

- Tutkimusten laadun aste 5 tai enemmaéan

POISSULKUKRITERIT - Tutkimus tai artikkeli on julkaistu ennen vuotta 2010

- Tutkimuksen tai artikkelin kieli on muu kuin suomi tai
englanti

- Tutkimus tai artikkeli 16ytyy vain osittain/abstraktina

- Tutkimus tai artikkeli on maksullinen

- Tutkimus tai artikkeli kasittelee muuta kuin positiivista
johtamista terveysalalla ihmisten johtamisessa

- Tutkimusten laadun aste 4 tai vihemmaéan

Erilaisiin tietokantoihin tutkija perehtyi aluksi itsenaisesti ja seka Metropolian kirjaston
informaatikon avulla. Lisdhakuja tehtiin myds Terkon kirjaston informaatikon avulla.
Koska tutkijan oli kokematon tutkimusty6ssa, korostui tietojen haussa informaatikkojen
ammattitaito ja tietokantojen hallinta. Liitteessa 1 (Liite 1) on taulukoituna tietokannat,

valikoituneet tutkimukset ja niiden saamat laadun arvion pisteet.

4.4  Aineiston laadun arviointi

Kolmas vaihe katsauksen tekemisessa on valittujen tutkimusten laadun kriittinen arvi-
ointi. Arviointi pitaa sisallaéan alkuperaistutkimusten tiedon kattavuuden, tulosten edus-

tettavuuden seka havainnot niiden relevanttiudesta tarkasteltaessa oman tutkimuksen
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ongelmia ja kysymyksiad. Arvioinnilla pyritdan valttamaan katsauksen tulosten vinouma
ja virheellisesti painottuneet paatelmat. Jokaista katsaukseen valikoitunutta tutkimusta
ja artikkelia arvioidaan erikseen. Tutkimusten laadun arviointi on osa tutkimusten vallin-
taprosessia, joten yhtena mukaanottokriteerina voi olla tutkimusten laadun aste.(JBI
2014 ; Stolt ym 2016: 28.)

Alkuperéisten tutkimusten laadun arviointi on systemaattinen prosessi. Se aloitetaan pe-
rehtymalla tutkimuksiin ja jaottelemalla ne aluksi esimerkiksi tutkimusasetelman mukaan
laadullisiin ja maarallisiin. Tutkimusten laadun arviointi voidaan toteuttaa esimerkiksi val-
miiden tarkistuslistojen avulla. Valmiiden arviointityokalujen kaytto lisda katsauksen luo-
tettavuutta. Katsauksessa arvioinnin on oltava perusteltuna ja tarkasti kuvailtuna. Laa-
dun arvio ja siihen kaytetyt kriteerit tai tarkistuslistat tulee olla katsauksen rapor-
tissa.(Stolt ym 2016: 28-30.) Liitteesta 1 (Liite 1.) I8ytyvat taulukoituna Joanna Briggs
Instituutin arviointikriteeriston mukaiset pisteet tdhan kirjallisuuskatsaukseen valikoitu-

neille tutkimuksille.

4.5 Katsaukseen valikoitunut aineisto

Katsaukseen valikoitui manuaalisena hakuna Ritva Taivalkosken (2012) kvalitatiivinen
teemahaastattelu seké Salmen, Perttulan ja Syvajarven (2014) kvalitatiivinen kyselytut-

kimus.

Scopus, Cinahl ja Ovid tietokannoista valikoitui aineistoon Kellowayn (2013) kvantitatii-
vinen kysely / paivakirja aineistoinen tutkimus, Wongin (2012) asiantuntija ndkemys seka
Heponiemen, Elovainion, Kouvosen, Noron, Finne-Soverin ja Sinervon (2012) kvantita-

tiivinen kyselytutkimus.

Kuudes valikoitunut julkaisu oli sekd Cinahlista ettéa Ovidista 16ytynyt Pietildaisen ja Sal-
men (2016) laadullinen haastattelututkimus. Tiedonhaku ja valikoituneen aineiston pro-

sessi on kuvattu liitteessa 2 (Liite 2.)
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4.6 Aineiston analyysimenetelméa

Kirjallisuuskatsauksen neljas vaihe on aineiston analyysi ja synteesi. Sen tarkoituksena
on jarjestaa ja tehda yhteenvetoa valikoituneiden tutkimusten tuloksista. Sisalldnanalyysi
on perusanalyysimenetelma jonka tavoitteena on ilmion laaja mutta tiivis esittaminen.
Analyysi ja synteesi tapahtuvat kaytanndssa yhté aikaa. Sisallonanalyysi voi olla induk-
tilvista tai deduktiivista eli joko aineisto- tai teorialahtoista. (Tuomi — Sarajarvi 2013: 91 ;
Stolt ym 2016: 30 ; Kankkunen - Vehvildinen-Julkunen 2009: 166 -167.)

Analyysi vaihe voidaan jakaa kolmeen osaan. Ensimmaisena osassa kuvataan tutkimus-
ten tarkeda sisaltoa, esimerkiksi kirjoittajat, julkaisuvuosi, julkaisumaa, tutkimuksen tar-
koitus, menetelma ja tulokset. Tutkimusten yhteenveto on suositeltu tehtavaksi tauluk-
komuotoisena. (Stolt ym 2016: 30-31.)

Toisessa osassa aineistoa luetaan, tehdaan merkint6ja, eli koodataan aineistoa, ja muo-
dostetaan koodien mukaisia luokkia tai kategorioita. Tarkoituksena on |oytaa eroavai-
suuksia ja yhtalaisyyksia, ryhmitella, vertailla ja tulkita. Merkintdjen tulisi tiivistaa tutki-
muksien paaasiat. Alkuperaistutkimuksista tulisi lukea erityisen tarkasti tulososa ja joh-
topaatokset. Merkinttja vertailemalla ja yhdisteleméalla saadaan muodostettua luokat,
kategoriat tai teemat, ja niille annetaan niiden siséaltéa kuvaava nimi. (Stolt ym 2016: 31

; Latvala - Vanhanen-Nuutinen 2003.)

Kolmannessa osassa tehdaan vertailun kautta lI6ytyneista eroavaisuuksista ja yhtalai-
syyksista kokonaisuus eli synteesi. Siina pyritddn muodostamaan yksittaisista tuloksista
yleisempi kuva ja samalla esitetaan myaos ristiriitaiset tulokset. Suositellaan, etta tehtyjen

paatdsten perusteluista pidetaan kirjaa.(Stolt ym 2016: 31.)

Tama aineisto analysoitiin induktiivista sisallonanalyysia kayttaen. Tutkimuskysymykset
ohjasivat koko analyysivaiheen ajan. Analyysivaihe alkoi tutkimusten lukemisella. Tutki-
mukset luettiin kertaalleen lapi kokonaiskuvan eli synteesin aikaansaamiseksi. Englan-
ninkielisten aineistojen suomentaminen tapahtui tdsséa vaiheessa ja oli aikaa vievaa. Toi-
sella lukukerralla tehtiin merkinttja, alleviivauksia ja sivuhuomioita. Kolmas lukukerta
tuotti jo nostettuja lauseita ja asiakokonaisuuksia. Tutkimuksiin palattiin useaan kertaan

jotta olennainen tieto ei jaisi huomiotta.
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Saadut lauseet luokiteltiin asiakokonaisuuksien mukaan ja lauseita pelkistettiin. Naista
pelkistyksista etsittiin yhtalaisyyksia ja niille nimettiin alaluokat. Naista alaluokista nousi-
vat paaluokat. Analyysi taulukkomuotoisena liitteessa 4 (LIITE 4).

5 Tulokset

Tassa osiossa avataan valikoituneita tutkimuksia, tutkimuksen analyysia ja tutkimustu-
loksia kattavammin. Analyysissa tutkimustuloksia on pohdittu mahdollisimman avoimesti
ja analyysin lapindkyvyyden tueksi analyysi on avattu taulukkomuotoisena liitteessa 4
(Liite 4). Luvun tarkoituksena on avata, mista ja millaisen prosessin kautta taman tyon
tekija on paatynyt saamiinsa tuloksiin.

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen vastaus oli hakuvaiheesta lahtien kovin selva. Posi-
tiilvista johtamista on terveydenhuollon alalla tutkittu niukasti. Tutkimuksista selvisi etta
vaikka positiivisen psykologian, positiivisen johtamisen ja positiivisen organisaatio-opin
hyddyt ovat selvét, on niiden kayttd jostain syysta jaényt sivuun tai niita ei ole osattu
tuoda kaytantoon. Pietildisen ja Salmen (2016) tutkimus pureutuikin jalkimmaiseen. Tut-
kimuksen tarkoituksena oli tavoittaa positiivisen johtamisen kasitteen arjen kaytto tervey-
denhuollon saralla. Tutkimuksessa kasiteltiin positiivista johtamista neljan kasitteen

kautta: osallistuvana, palvelevana, tasapainottavana ja ratkaisevana johtamisena.

Heponiemi, Elovainio, Kouvonen, Noro, Finne-Soveri ja Sinervo (2012) kasittelivat posi-
tiivista johtamista ja positiivista psykologiaa osana tyéhyvinvointia ja kokemusta ty6n jat-
kuvuudesta. Tutkimus paljasti selvan, positiivisen yhteyden positiivisen johtajuuden ja
tydpaikan epavarmuuden kokemisen valilla. Tasapuolinen ja positiivinen johtaminen va-

hensivat selkeasti epdvarmuutta muutostilanteissa ja epavakaassa tydymparistossa.

Wongin (2012) asiantuntijalausunto halusi tuoda esiin todisteita positiivisen, vahvuuksia
korostavan johtamisen puolesta seka korostaa samankaltaisten johtamistyylien nayttoa.
Han korosti lausunnossaan luonnejohtamisen etuja verrattuna tehtéavakeskeiseen johta-
mistyyliin. Luonnejohtamisen nahtiin lisdavan tyotyytyvaisyytta ja tyéhon sitoutumista,
vahentavan vaihtuvuutta, poissaoloja ja uupumista seka edistavan positiivista ilmapiiria

ja innovatiivisuutta.
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Kellowayn, Weigandin, McKeen ja Dasin tutkimuksessa raportoitiin positiivisen johtami-
sen ja tyontekijoiden hyvinvoinnin yhteytta. Tutkimuksessa todettiin erittéin vahva naytto
positiivisen johtamisen ja ty6hon sitoutumisen valilla. Tutkimus osoitti myds, kuinka po-

sitiivisen otteen omaavat esimiehet kokivat myds oman tyéhyvinvointinsa lisdantyvan.

Salmi, Perttula ja Syvajarvi (2014) katsoivat tutkimuksessaan konfliktijohtamista positii-
visen orientaation nakdkulmasta. Tutkimuksen aineisto koostui terveydenhuollon esi-
miesten kuvauksista ristiriitatilanteista ja niiden ratkaisukeinoista. Tutkimus tukeutui po-
sitiivisen organisaatio-opin ajatteluun mydnteisten nakdkulmien hyddyntadmisesta orga-
nisaatiotutkimuksessa jolloin positiivisen johtajuudella saadaan tietoa myonteisista odo-
tuksista ja mahdollisuuksista. Tuloksissa korostui esimiehen asenteen merkitys ratkais-
taessa ristiriitatilanteita. Positiiviset odotukset, mydnteinen asenne ja toimiva yhteistyo

olivat edellytyksena konfliktijohtamisen onnistumisessa.

Ritva Taivalkoski (2012) lahestyi osaamisen johtamista positiivisuuden kautta. Tutkimuk-
sessa haastateltiin kymmenta sosiaali- ja terveysalan johtajaa aiheena osaamisen joh-
taminen. Tutkimuksessa ilmeni positiivisen psykologian ajattelutavan vahva merkitys
osaamisen johtamisessa. Tutkimuksessa todettiin, ettd johtamisessa tulisi korostua ai-
tous, kohtaaminen, positiivinen vuorovaikutus, kuuleminen ja kuunteleminen. Siin& pi-
taisi olla kiitollisuutta, innostusta anteeksi antoa, uteliaisuutta, sosiaalisuutta ja toiveik-

kuutta. Siina todettiin myos, etta positiivisuus ei tule antamalla.

Aineiston ryhmittelya kutsutaan klusteroinniksi. Siind alkuperéisilmaukset kaydaan tar-
kasti 1api ja aineistosta etsitaan ilmiosta kasitteitd. Kasitteet ryhmitelladn samankaltai-
suuksien mukaan ja luokitellaan esimerkiksi tutkittavaa ilmiota kuvaavan kasityksen mu-
kaan. Luokittelussa aineisto siis tiivistetdan. Klusterointi on osa abstrahointiprosessia el
kasitteellistamista. Kasitteellistamisessa tutkimuksen kannalta tarked tieto eritellddn ja

niistd muodostetaan kasitteitd. (Tuomi - Sarajarvi 2009: 110-11.)

Usean lukukerran jalkeen tutkimuksista nousi selkeitd alkuperaisilmauksia. Ne sisélsivat
ihmisten johtajuuteen ja esimiehena toimimiseen vaikuttavia tekijoitd. Tassa tutkimuk-
sessa mielenkiinnon kohteena oli esimiehenda toimimista helpottavat tekijat positiivisen
johtajuuden ja positiivisen psykologian valossa. Alkuperdaiset lauseet pelkistettiin ja
naista pelkistetyista lauseista syntyivat alaluokat jotka tdssa tutkimuksessa toimivat
myds ylaluokkina. Aineiston vahyyden vuoksi abstrahoinnin jatkaminen ei olisi tuottanut

enempdad tutkimuksen kannalta merkittavaa informaatiota.
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Ensimmaiseksi ylaluokaksi tassa tutkimuksessa muodostui psykososiaaliset taidot. Siina
esimies ndhdaan luotettavana, avoimena, kannustavana ja positiivisena kuulijana. Toi-
sena ylaluokkana on aito lasnaolo. Siina esimies on avoin ja innostava vuorovaikuttaja
joka tukee ja kannustaa. Kolmanneksi luokaksi nousi tunnedly. Tunneélykas johtaja on
herkk& tunnistamaan ja sietdmaan erilaista vahvuutta ja erilaisuutta. Tunnedalykas johtaja
on empaattinen ja tilanneherkk& omaten vahvan tulevaisuususkon. Neljantena osana
positiivista johtamista on itsensé johtaminen. Se merkitsee etta esimies osaa priorisoida
tydtaan ja tunnistaa omat jaksamisen ja tietamisen rajansa. Han osaa toimia innostavana
esimerkkina ja osaa arvioida ja kehittdd omaa tydtaan kokemuksensa valossa. Viiden-
tena positiivisen johtamisen alueena nousi organisaatio ja sen rooli ja tuki. Positiivinen
johtaminen ja halu oppia ja kehittyd lahtee johdon tasolta. Ylin johto antaa suunnan ja
tavoitteet tukien ja olemalla kaytettavissa. Ylin johto myts ymmartaa ettd organisaation
tarkein kilpailutekija on sen henkilostd. Myos esimies tarvitsee positiivista palautetta, in-
nostusta ja uutta virtaa omalta esimieheltédén. Tulosten keskeiset |16ydokset ovat taulu-

koituna taulukossa 3 (Taulukko 3).

Taulukko 3 Tulosten keskeiset termit

e Psykososiaaliset taidot
e Aito lasnéolo

Positiivinen johtaminen
e Tunnedalykkyys

e Itsensajohtaminen

e Organisaation rooli ja tuki
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6 Pohdinta

Tassa luvussa tutkija paneutuu tyonsa etenemisen ja tulosten kriittiseen tarkasteluun.
Vaikka vakaa paatds tyon tekemisesta ja raportoinnista avoimesti ja lapinakyvasti onkin
jo alussa tehty, on tydn tekija yksin koko tutkimusprosessin ajan. Virheellisten paattsten,
valintojen ja paatelmien riski on laadullisessa tutkimuksessa suuri, ja talldin tydn kriittinen

pohdinta tekijan toimesta on valttdmatonta.

6.1 Eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta tulee tarkastella kriittisesti jokaisessa tutkimuksessa ja tutki-
muksen vaiheessa. Luotettavuuden tarkastelussa otetaan huomioon ne seikat, jotka
ovat saattaneet aiheuttaa tulosharhaa.(Stolt ym 2016: 32.) Eettisyys taas on kaiken tie-

teellisen toiminnan ydinta (Kankkunen - Vehvildinen-Julkunen 2015: 211).

Tassa tutkimuksessa tutkija on alusta lahtien ollut aidosti ja paattyméattdmasti kiinnostu-
nut aiheestaan. Tutkija on ollut parhaan osaamisensa rajoissa tunnollinen ja rehellinen
esittdessaan toisten tutkijoiden tyon tuloksia seka ajatuksia ja mielipiteita. Tutkija lupaa
toimineensa eettisten vaatimusten mukaisesti. Tutkijan perimmaisena paamaarana on
koko prosessin ajan ollut pyyteetdn toive luoda ajatuksia kollegoiden tueksi ja ammatin
edistamiseksi. Tutkija on tutustunut tutkimuksen prosessiin syvallisesti ja ottanut huomi-
oon seka tieteen sisédisen etta ulkopuolisen etiikan (Kankkunen - Vehvildinen-Julkunen
2015: 212).

Tutkimuskirjallisuudessa on monesta syysta kannettu huolta laadullisen tutkimuksen luo-
tettavuudesta. Laadullisen tutkimuksen suurin huoli lienee aina ollut niin sanottu holisti-
nen harhaluulo, jossa tutkija on vakuuttunut oman tydnsa oikeellisuudesta ja todellisuutta
kuvaavasta mallista, ndin kuitenkaan olematta. (Kankkunen - Vehvildinen-Julkunen
2015: 197.) Tamén tutkimuksen suurin epéluottamuslause on tutkijan kokemattomuus
tutkimustydssa ja systemoidun kirjallisuuskatsauksen toteutuksessa. Tutkija on pyrkinyt
kuvaamaan tutkimusprosessin mahdollisimman tarkasti ja kayttdm&an erilaisia taulu-
koita prosessia avatakseen. Lahdeaineisto on asianmukaisesti lueteltuna katsauksen lo-

pussa. Tyo on lapikaynyt Turnitin-ohjelman hyvéaksytyin prosentein.
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Taman tutkimuksen tutkimushakuprosessi oli haastava. Informaatikoiden tuella ja asian-
tuntemuksella tutkimuksia/lahteita 16ytyi kuusi jonka tutkija tiedostaa olevan vahainen
maara. Aineiston laajentamiseksi olisi otoksen aikarajaus voitu laajentaa esimerkiksi 20
vuoden ajanjaksoksi. Tutkijan ajatus oli kuitenkin I0ytda mahdollisimman uutta aineistoa
ja tutkijan tietoinen p&éatos oli pitédé ajanjakso lyhyend. Tama vaikuttaa taman tutkimuk-
sen luotettavuuteen. Tutkimusten kieli rajattiin suomeen ja englantiin, kaantgjien apuun

ei ollut resursseja. Tamakin vaikuttanee osaltaan tyon luotettavuuteen.

Mukaan otettujen tutkimusten laatua arvioitiin JBI:n laadunarviointi kriteerein. Kunkin tut-
kimuksen saamat pisteet ovat taulukoituna liitteissa. Laadunarvio tulisi kuitenkin tehda
vahintddn kahden tutkijan toimesta ja tassa tutkimuksessa tutkijoita oli vain yksi. Tama

osaltaan laskee taméan tutkimuksen luotettavuutta.

6.2 Tutkimustulosten tarkastelu

Alkuperaistutkimusten vahyydesta huolimatta tulokset olivat innostavia. Positiivinen joh-
taminen nahtiin tutkimusten valossa uutena nakdkulmana johtamisenkenttddn esimer-
kiksi tuloksellisuuden rinnalle. Positiivista johtamista kuvailtiin yksiloa tukevana ja kan-
nustavana toimintana korostaen yksil6llista kehittymista. Sen lahtdkohdat olivat kuitenkin

esimiehen tyylissé johtaa tyontekijéitaan ja itsedan.

Positiivinen johtaminen koettiin mahdolliseksi toteutua vain autenttisen lasnaolon, myo-
tatunnon ja valittdmisen kautta. Positiivisella suuntautumisella johtaminen vaatii esimie-
heltd herkkyytta, aitoa kuulemista ja rohkeutta, rohkeutta hyvaksya tydntekijat yksildina
ja erilaisina psykofyysisina kokonaisuuksina. Enaa ei riita ettd esimies on fyysisesti pai-
kalla ja osaa esimerkiksi tydvuorosuunnittelun, arjen sujuvuuden hallinnan tai projektien
vetamisen. Esimieheltd vaaditaan heittaytymista ja innovatiivisuutta. Esimieheltd odote-
taan myos tukea ja kannustusta, ei vain muutos ja ristiriitatilanteissa, vaan myoés arjen

keskella.

Positiivinen johtaminen ndhdaan koko organisaation kattavana ajatusmallina jossa posi-
tiivisuus ja siihen kannustaminen l&htee ylemmaé&n johdon tasolta. Organisaation tulisi
nahda henkilokunta tarkeimpana tulevaisuuden Kkilpailuvalttina. Myds esimies tarvitsee

tukea ja kannustusta, pystyakseen antamaan sitd myoés alaisilleen.
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Tulevaisuuden esimiestyon erddnlaisena haasteena voidaankin pitd& esimiehen itsetun-
temuksen ja tunneélyn korostuminen. Tulevaisuuden esimiehen tulisi olla hienotunteinen
ja osata astia myos nonverbaalista informaatiota. Esimiehen tulisi ymmartaa itsensa ja
alaistensa olevan psykofyysisia kokonaisuuksia, jolloin kaikkeen tekemiseen ja oppimi-
seen heijastuu tilanteita ja tunteita myos tyéelaman ulkopuolelta. On ymmarrettava eri-
laiset osaamisen ja oppimisen rajat. Toiset innostuvat herkasti kaikesta ja ovat hetkessa
mukana uusissa innovaatioissa. Toisille jokainen uusi asia on haaste ja vaatii tyonteki-
jalta mittaamattoman maaran energiaa ja keskittymista. Jokainen oppii erilailla ja jokai-

sen tydpanosta on arvostettava, ei vastakkain asetella.

6.3 Johtopaatdkset ja jatkotutkimushaasteet

Positiivista johtamista on tutkittu terveydenhuollon alalla niukasti. Alkuperaistutkimukset
tassé katsauksessa kasittelivat positiivisuutta ja positiivista johtamista muun muassa
osana osaamisen johtamista tai tydn pysyvyyden kokemista. Positiivinen organisaatio-
oppi korostui, kun pohdittiin positiivisen johtamisen mahdollistuvan vasta, kun organisaa-

tio oli siihen sitoutunut.

Nykyjohtaminen on siis jatkuvassa murroksessa. Uusia ajattelutapoja ja johtamiskulttuu-
rin muutosta vaaditaan tyévoiman vahentyessa ja kilpailun lisdantyessa. Organisaatioi-
den, niin terveydenhuollossa kuin muuallakin, on osattava valjastaa ja sitouttaa ty6-
voima. Tyontekijoita ei voida enda pitaa tydévoimana jota tarvittaessa saadaan nopeasti
lisaa. Tyontekijat on nahtava yksildina ja tydyksikkda rikastuttavina innovaation lahteina.

On my6s nahtava ja sallittava erilaisuus ja erilaisen osaamisen tahi osaamattomuuden

savyt.

Kuten osassa alkuperdistutkimuksia, herasi myos tamén katsauksen pohjalta kysymyk-
sia positiivisen johtamisen ja positiivisen organisaatio-opin kaytosta tai niiden vahaisesta
kaytosta. Positiivinen johtaminen ja positiivinen psykologia rinnastetaan usein positiivi-
seen ajatteluun jota ne kuitenkaan eivat ole. Positiivisessa johtamisessa keskitytaan yk-
sil6llisyyden ja vahvuuksien tunnistamiseen ja tunnustamiseen seka niiden vahvistami-

seen. Positiivisessa johtamisessa tarkoitus ei ole korjata ongelmia vaan vahvistaa jo ole-
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massa olevaa hyvaa. Positiivinen johtaminen ei kuitenkaan ole ongelmien tai ristiriitati-
lanteiden vaheksymista tai piilottelua, vaan oppimista muutoksissa ja vaikeissakin tilan-
teissa.

Jatkossa mielenkiintoista olisi selvittd&, kuinka terveydenhuollon esimiehet kokevat pys-
tyvansa johtajuuteen positiivisella otteella ja millaisia valineitéa tai koulutusta tai koke-
musta heilla siihen on. Mielenkiintoista olisi myds selvittda, kuinka ylempi johto kokee
positiivisen johtamisen ja positiivisen organisaatio-opin mahdollisuudet ja resursoinnin
esimiestydssa. Pohdittavaksi jaivat myds mahdolliset yksilollisyyden mittarit tai muut la-
hijohtamisen apuvalineet kehitys- ja tavoitekeskusteluiden liséksi. Joka tapauksessa po-
sitiivisuuden kaikki nyanssit ovat vajaalla kaytolla ja niiden kaytdn tuomat vahvuudet ovat
viela usealla tasolla ymmartamatta. Tulevaisuuden johtamiselta ja sen tutkimukselta on-

kin odotettavissa vield paljon uutta, rohkeaa ja innostavaa kuultavaa.



22

Lahteet

Cameron, Kim 2012. Positive leadership. Strategies for extraordinary performance. Sec-
ond edition. Oakland, CA: Berrett-Koehler Publishers

http://hotus.fi/ibi-fi/kriittinen-arviointi

Heponiemi, Tarja — Elovainio, Marko — Kouvonen, Anne — Noro, Anja — Finne-Soveri,
Harriet & Sinervo, Timo 2012. The association of ownership type with job insecurity and
worry about job stability. The moderating effects of fair management, positive leadership
and employment type. Advances in Nursing Science Vol 35, No 1:39-50.

https://journals.lww.com/advancesinnursingscience/Abstract/2012/01000/The Associa-

tion of Ownership Type With Job.5.aspx

Isojarvi, Jaana 2011. Tutkimuskysymyksesta hakustrategiaksi. Pico asetelma informaa-

tikon tyokaluna. THL. https://docplayer.fi/16355927-Tutkimuskysymyksesta-hakustrate-

giaksi-pico-asetelma-informaatikon-tyokaluna.html

Kankkunen, Paivi - Vehvilainen-Julkunen, Katri 2009. Tutkimus hoitotieteessa. Helsinki:

Sanoma pro Oy.

Kelloway, Kevin E. — Weigand, Heidi — McKee, Margaret C. - Das, Hari 2013. Positive
leadership and employee well-being. Journal of leadership & organizational studies
20(1):107-117

https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/1548051812465892

Kesti, Marko 2014. Henkildstdvoimavarat tuottavaksi. Turenki: Jaarli Oy.

Latvala, Eila - Vanhanen-Nuutinen, Liisa. 2003. Laadullisen hoitotieteellisen tutki-
muksen perusprosessi: Sisdllonanalyysi. Teoksessa Janhonen, S. & Nikkonen, M.
(toim.) Laadulliset tutkimusmenetelmét hoitotieteessa. 2. uudistettu painos. Juva:
WSBokwell Oy.

Leppanen, Makke — Rauhala, llona 2012. Johda ihmista. Psykologiaa johtajille. Helsinki:

Talentum.


http://hotus.fi/jbi-fi/kriittinen-arviointi
https://journals.lww.com/advancesinnursingscience/Abstract/2012/01000/The_Association_of_Ownership_Type_With_Job.5.aspx
https://journals.lww.com/advancesinnursingscience/Abstract/2012/01000/The_Association_of_Ownership_Type_With_Job.5.aspx
https://docplayer.fi/16355927-Tutkimuskysymyksesta-hakustrategiaksi-pico-asetelma-informaatikon-tyokaluna.html
https://docplayer.fi/16355927-Tutkimuskysymyksesta-hakustrategiaksi-pico-asetelma-informaatikon-tyokaluna.html
https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/1548051812465892

23

Manninen, Olli & Kokko, Marja. Ekonomilehti. https://www.ekonomilehti.fi/onnellinen-

tyoyhteiso-on-myos-tuottava/ Luettu 6.4.2018

Ojanen, Markku 2014. Positiivinen psykologia. Helsinki: Edita.

Pietildinen, Ville — Salmi, llkka 2016. An integrative discourse perspective on positive
leadership in public health care. Leadership in Health Services Vol 30, Issue 1.
https://www-emeraldinsight-com.ezproxy.metropolia.fi/doi/full/10.1108/LHS-04-2016-
0016

Salmi, llkka — Perttula, Juha - Syvajarvi, Antti 2014. Positiivinen nakdkulma konfliktijoh-
tamiseen — esimiesten onnistumiset ristiriitatilanteiden ratkaisuissa. Hallinnon tutkimus
33(1):21-38

https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/1548051812465892

Salminen, Ari. 2016. Julkisen johtamisen etiikka. Vaasan yliopiston julkaisuja. 4. uudis-
tettu ja laajennettu painos. Opetusjulkaisuja 60. Julkisjohtaminen 3. Verkkojulkaisu.
http://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/7951/isbn_978-952-476-707-1.pdf?se-
quence=1 Luettu 1.10.2018.

Sheldon, Kennon & King,Laura 2001. Unversity of Missouri-Columbia Southern Method-
ist Unversity https://www.researchgate.net/publication/12020093 Why positive psy-

chology is necessary Luettu 5.4.2018

Stolt, Minna - Axelin, Anna - Suhonen, Riitta (toim.) 2016. Kirjallisuuskatsaus hoitotie-
teessa. Turun Yliopisto. Hoitotieteen laitoksen julkaisuja. Tutkimuksia ja raportteja A:
73/2016

Suomen Akatemian tutkimuseettiset ohjeet 2008. https://www.aka.fi/globalassets/awan-

hat/documents/tiedostot/julkaisut/suomen-akatemian-eettiset-ohjeet-2003. pdf

Syvajarvi, Antti - Vakkala, Hanna 2012. Psykologinen johtamisorientaatio — positiivisuu-
den merkitys ihmisten johtamisessa. Teoksessa Perttula, Juha — Syvajarvi, Antti (toim.),
Johtamisen psykologia. Ihmisten johtaminen muuttuvassa tytelamassa. Juva: Bookwell
Oy.


https://www.ekonomilehti.fi/onnellinen-tyoyhteiso-on-myos-tuottava/
https://www.ekonomilehti.fi/onnellinen-tyoyhteiso-on-myos-tuottava/
https://www-emeraldinsight-com.ezproxy.metropolia.fi/doi/full/10.1108/LHS-04-2016-0016
https://www-emeraldinsight-com.ezproxy.metropolia.fi/doi/full/10.1108/LHS-04-2016-0016
https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/1548051812465892
http://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/7951/isbn_978-952-476-707-1.pdf?sequence=1
http://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/7951/isbn_978-952-476-707-1.pdf?sequence=1
https://www.researchgate.net/publication/12020093_Why_positive_psychology_is_necessary
https://www.researchgate.net/publication/12020093_Why_positive_psychology_is_necessary
https://www.aka.fi/globalassets/awanhat/documents/tiedostot/julkaisut/suomen-akatemian-eettiset-ohjeet-2003.pdf
https://www.aka.fi/globalassets/awanhat/documents/tiedostot/julkaisut/suomen-akatemian-eettiset-ohjeet-2003.pdf

24

Taivalkoski, Ritva 2012. Positiivisuus osaamisen johtamisen tyOkaluna. Pro gradu. La-

pin Yliopisto.

Tuomi, Jouni — Sarajarvi, Anneli 2013.Laadullinen tutkimus ja sisallénanalyysi. 10. uu-
distettu painos. Vantaa: Tammi.

Virtanen, Petri - Stenvall, Jari. Alykkaiden organisaatioiden aika. TamPub.
https://tampub.uta.fi/bitstream/handle/10024/101427/alykkaiden_julkisorganisaatioi-
den aika.pdf?sequence=1 Luettu 30.9.2018

Wong, Carol A. 2012. Advancing a positive leadership orientation: from problem to pos-
sibility. Nursing leadership 25(2):51-55

https://www.longwoods.com/content/22961

Dutton, Jane E. — Glynn, Mary Ann 2007. Positive organizational scholarship.
http://webuser.bus.umich.edu/janedut/POS/Dutton-GlynnPOS. pdf



https://tampub.uta.fi/bitstream/handle/10024/101427/alykkaiden_julkisorganisaatioiden_aika.pdf?sequence=1
https://tampub.uta.fi/bitstream/handle/10024/101427/alykkaiden_julkisorganisaatioiden_aika.pdf?sequence=1
https://www.longwoods.com/content/22961
http://webuser.bus.umich.edu/janedut/POS/Dutton-GlynnPOS.pdf

Laadunarviointitaulukko Liite 1
Tutkimus Tutkimuksen tyyppi QQQQQQQ Q Q Q Laadun-
1/2|3[4/5|6|7|8|9|1| arviointi
0 JBI
kriteerein
Taivalkoski, R. Kvalitatiivinen laadulli- | K| K| K| K| K| E| K| K| K| K 9/10
2012 nen teemahaastattelu
Salmi, |. ym. Kvalitatiivinen kysely- | K| K| ?| K| K| ?| E| K| K| K|  8/10
2014 tutkimus
Kelloway, E. ym. Kvantitatiivinen kyse- | K| K| K| K| K| K| ?| K| K| - 719
2013 lytutkimus
Wong, C. asiantuntijanakemys KIKIK| K K[ ?2[-|-]|-]- 5/6
2012
Heponiemi, T. Kvantatiivinen kysely- | K| K| K| K| K| ?| ?| K| K| - 719
2012 tutkimus
Pietilainen, V. Laadullinen teema- | K| K| K| K| K| K| K| K| K| K| 10/10

2016

haastattelu




Tiedonhaun taulukko Liite 2
Tieto- Haku(sanat) | Osu- | Otsikon | Tiivistel- | Koko- Katsauk-
kanta mat | perus- | man pe- | tekstin seen vali-
teella rusteella | perus- tut tutki-
valitut valitut teella va- | mukset
litut laadunarvi-
oinnin jal-
keen

OVID "positive lea- | 35 33 17 3 3
Medline | dership”
Cinahl posit*leaders* | 31 29 4 2 1
Pub- "positive lea- | 11 5 2 1 0
Med dership”
Scopus | (TITLE(posit* | 17 7 5 3 3

WI/1 leaders*

AND TITLE-

ABS-KEY

(nurse*or

healt*))
Katsaukseen valitut tutkimukset kun paallekkaisyydet on poistettu | 4
Katsaukseen valitut tutkimukset manuaalihakuineen 6




Tutkimusten yhteenvetotaulukko

Liite 3
1(3)

Tutkimuksen te-
kijat, vuosi,

maa, julkaisu

Tutkimuksen

nimi

Tutkimuksen

tarkoitus

Aineisto ja ai-

neiston keruu

Tutkimuksen
keskeiset tulok-

set

Taivalkoski, Ritva,
2012, Suomi, Pro
Gradu-tutkielma

Positiivisuus osaa-
misen johtamisen

tydkaluna

Tarkastella positiivi-
suuden ja positiivi-
sen psykologian mu-
kaisen ajattelun vah-
vuuksien vaikutuksia
osaamisen johtami-

sessa.

Toteava, laadullinen
teemahaastattelu.
Avoin, strukturoima-
ton teemahaastat-
telu sosiaali- ja ter-
veysalan esimiehille
(n=10). Analyysime-
netelmana sisal-

[6nanalyysi.

On tiedostettava joh-
tajuuden antama
motivaatio ja innos-
tuneisuus.Vapau-
den, positiivisuuden
ja osaamisen yhteis-
vaikutus on tiedos-
tettava, tunnistettava

ja tunnustettava.

Salmi, llkka, Pert-
tula, Juha & Syva-
jarvi, Antti. 2014.
Suomi. Hallinnon
tutkimus 33(1), 21-
38

Positiivinen nako-
kulma konfliktijohta-
miseen — esimiesten
onnistumiset ristirii-
tatilanteiden ratkai-

sussa

Selvittdd esimiesten
nakokulma ristiriitati-
lanteiden onnistu-
neita ratkaisukeinoja
ja toimintatapoja jul-
kisen terveydenhuol-
lon organisaatioissa
tukeutuen positiivi-
sen organisaatio-
opin ajatteluun ja
positiivisuuden na-

kdékulmaan.

Laadullinen kysely-
lomake julkisen ter-
veydenhuollon orga-
nisaatioiden esimie-
hille (n=47). Vas-
tausprosentti 40,4%
(n=19). Aineisto
analysoitiin feno-
menografista ana-

lyysia kayttaen.

Analyysissa muo-
dostui 3 alaluokkaa:
esimiehen oma toi-
minta, yhteistyo esi-
miehen ja riidan
osapuolten valilla
seka ratkaisu esi-
miehen ulkopuolelta.
Naita kolme yhdis-
tééa toimiva vuorovai-
kutus ja esimiehen
asenne. Ratkaise-
vana tekijana myon-
teinen asenne ja po-

sitiiviset odotukset.




Liite 3
2(3)

Kelloway, E. Kevin,
Weigand, Heidi,
McKee, Margaret C.
& Das, Hari. 2013.
Canada. Journal of
leadership & organi-
zational studies
20(1): 107-117

Positive Leadership
and Employee Well-
Being

Raportoida kahden
tutkimuksen tuloksia
positiivisen johtami-
sen ja tydntekijoiden
hyvinvoinnin véali-

sista yhteyksista.

Ensimmainen tutki-
mus kyselylomak-
kein pitkaaikaishoi-
don yksikdissa Ka-
nadassa (n=1600)
joista palautui 508 ja
hyvaksyttiin 454. Ai-
neisto kasiteltiin fak-
torianalyysilla. Toi-
nen tutkimus laa-
jensi edellisen ha-
vaintoja keskittyen
positiivisen ja trans-
formaalisen johtami-
sen vaikutuksiin. Ko-
kemuksia kerattiin
paivékirjamuotoi-
sena 3 viikon ajan, 2
kertaa viikossa
26:Ita tyontekijalta.

Vastauksissa koros-
tui selvasti positiivi-
sen johtamisen vai-
kutus ty6hon sitoutu-
miseen, tyotyytyvai-
syyteen ja ty6hyvin-
vointiin. Lahtdkoh-
tana oli etta tydhy-
vinvointi on johtami-
sen perustaa. Posi-
tiivisella johtamisella
saadaan aikaan po-
sitiivisia muttei nega-
tiivisia vaikutuksia.
Transformaalisen
johtamisen ollessa
heikkkoa, korostui
positiivisen johtami-
sen tydhyvinvointia

lisdava vaikutus.

Wong, Carol. 2012.
Nursing Leadership
25(2) July.

Advancing a Positive
Leadership Orienta-
tion: From Problem

to Possibility.

Tarkoituksena tar-
kastella hoitotydn
johtamisen tutkimuk-
sia ja loytaa todis-
teita, jotka tukevat
positiivista, vahvuuk-
sia korostavaa johta-
mista ja tuoda esiin
saman tyyppisia po-
sitiivisen johtamisen

l&hestymistapoja.

Katsauksen aineisto
on keréatty hoitotyon
johtamisen tutkimuk-
sista. Tutkimukset
kasittelivat johtami-
sen merkitystéa tyon-

tekijoille.

Katsaus korosti posi-
tiivisen psykologian
ja positiivisen orga-
nisaatio-opin tarkeaa
merkitysta tyohyvin-
vointiin ja nykyisen
johtamisen mallei-
hin.




Liite 3
3(3)

Heponiemi, Tarja,
Elovainio, Marko,
Kouvonen, Anne,
Noro, Anja, Finne-
Soveri, Harriet & Si-
nervo, Timo. 2012,

Suomi. Advances in

Nursing-Science vol.

35, no 1: 39-50.

The Association of
Ownership Type
With Job Insecurity
and Worry About
Job Stability. The
moderating effects
of fair management,
positive leadership

and employment

type.

Selvittdad kuinka
omistustyyppi vai-
kuttaa tunteeseen
tyopaikan pysyvyy-
desta tai sen epéa-
varmuudesta. Halut-
tiin myos selvittaa,
kuinka néihin kah-
teen vaikuttavat tyo-
sopimuksen tyyppi
seka reilu ja positiivi-

nen johtaminen.

Kysely toteutettiin
hoitajille (n=2348)
vanhusten palvelu-
yksikdissa ja sen li-
séksi lisdinformaa-
tiota haettiin RAI-tie-
tokannasta. Lopulli-
nen vastausmaara
oli 1060.

Epavarmuus ja huoli
tyon pysyvyydesta
oli korkeinta voittoa
tavoittelemattomissa
palvelukodeissa. Po-
sitiivinen ja reilu joh-
taminen kuitenkin
vahensivét epavar-
muutta ja pelkoa.
Epévarmimpia tyo-
paikastaan olivat
maaraaikaiset julki-
sen sektorin tydnte-
kijat seka voittoa ta-
voittelemattomien
palvelukotien tyonte-
kijat.

Pietilainen, Ville &

Salmi, llkka. 2016.

Suomi. Leadership
in Health Services.
Vol 30, Issue 1: 44-
58.

An integrative dis-
course perspective
on positive leader-
ship in public health
care

Tarkoituksena tutkia
positiivisen johtami-
sen kayttoa ja tarkoi-
tusta julkisen tervey-
denhuollon proses-

sissa.

Integratiivinen dis-
kursianalyysi vuo-
sina 2014-2016 La-
pin sairaanhoitopiirin
esimiehille. Osa La-
pin yliopiston tuotta-
maa tutkimusprojek-
tia "Inhimillisesti te-
hokas johtaminen”.
Tama tutkimus kes-
kittyi yhteen ryhma-
haastatteluun touko-
kuussa 2015. 263
sai kutsun joista

51 (19%) osallistui,
Heidéat jaettiin rando-

moidusti 4 ryhmaan.

Positiivisen johtami-
sen nahtiin sisalta-
van 4 variaatiota:
osallistuvan, palve-
levan, tasapainotta-
van ja ratkaisevan
johtajuuden. Naiden
nahtiin pitavan sisal-
l[&an tunneherkan
vuorovaikutuksen ja
palautteen, proses-
sien laadun ja suori-
tusten selkyden, 1&-
pindkyvan kommuni-
kaation seka asian-
tuntijuuden kehitty-
misen tukemisen ja
tasapuolisen palkit-

semisen.
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Alkuperaiset ilmaukset

Tiivistetyt ilmaukset

Ylaluokka

*On térke&a sanoa ja kuulla
eriavéatkin mielipiteet

*Esimiehen on oltava tasa-
puolinen, osattava kuunnella
ja kuulla

*On tarkeda tunnistaa ja tun-
nustaa tyontekijoiden erilaisia
taitoja ja osaamista

*Rakentavan palautteen an-
tamisen taito on esimiehelle
aarimmaisen tarkeaa

*Positiivista  arvostelukykya
vaatii myds esimiehen taito
olla tasapuolinen, kuunnella,
kuulla ja pystya tunnistamaan
tosiasiat

*Luottamuksellinen, avoin,
moniaaninen ilmapiiri, tavoit-
teisiin ja toimintakaytantoihin
sitoutuminen sekéa runsas tie-
don jakaminen

* positiivisuutta tarvitaan kun
tuetaan ihmista omissa tehta-
vissaan

* taitava johtaja tunnistaa ja
nakee kehittymisen ja uudis-
tumisen vaikutuksen ja jakaa
osaamista ja osallistuu kehit-
tamiseen myos itse

*ristiriitoihin puututaan nope-
asti

Esimies on tasapuolinen ja
avoin.

Esimies kuuntelee ja kuulee.
Esimies osaa tunnistaa ja tun-
nustaa erilaiset taidot ja tie-
dot.

Esimies osaa tukea ja kan-
nustaa kehittymiseen ja kehit-

tamiseen.

Esimies on rohkea ja positiivi-
nen.

Esimies on luotettava.

PSYKOSISIAALISET TAI-
DOT
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*pitad olla aikaa yleiseen, yh-
teiseen keskusteluun ja vuo-
rovaikutukseen

*luottamus on kaiken osaami-
sen johtamisen lahtdkohta

*esimiehen on oltava avoin

*vuorovaikutuksellinen ilma-
piiri syntyy vuorovaikutuksen
ja  yhteisen  keskustelun
kautta

*esimiehen luo on helppo tulla

*esimies on kannustaja, tu-
kija, mahdollistaja ja palaut-
teen antaja

*intensiivinen paneutuminen
ja antautuminen tydlle antaa
energiaa ja tuo parempaa tu-
losta

*antaumus, intohimo ja innos-
tus ovat usein esimiehen ta-
poja suhtautua tyéhon

Esimiehella on aikaa avoi-
meen vuorovaikutukseen.

Esimies on helposti lahestyt-
tava.

Esimies tukee, kannustaa ja
mahdollistaa.

Esimies on antautunut ja pa-
neutunut tyéhonsa.

Esimies innostaa.
Esimies tunnistaa erilaiset

vahvuudet ja osaa hyddyntaa
niita.

AITO LASNAOLO
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*tarked taito on tunnistaa eri-
laiset ihmisten vahvuudet

*vahvuudet on hyédynnettava
sielld, missd ne ovat vahvim-
millaan ja parhaimmillaan

*ihmisen tuottavuus ja luo-
vuus riippuu hanen psykofyy-
sisestd kokonaisuudestaan

*johtajalta vaaditaan tilanne-
tajua tyontekijan osaamisen
arvioinnissa

*on kuunneltava verbaalista
ja nonverbaalista palautetta

*johtamisessa tarvitaan us-
koa tulevaisuuteen

*on huomioitava palautteen
saajan tunnetila ja reaktiot

*oppimisen alku on uteliai-
suus ja kiinnostus maail-
maan, uusiin asioihin, kehi-
tykseen ja kehittamiseen

*on tarkedd valittdad tyonteki-
jOista

*ristiriitatilanteissa esimiehen
tulisi olla empaattinen, diplo-
maattinen, maaratietoinen ja
delegoiva

*tilanneherkkyys vaatii johta-
jalta empatiaa, hienotuntei-
suutta seka itsetuntemusta

Esimies tunnistaa erilaiset
vahvuudet ja osaa hyddyntaa
niita.

Esimies on herkka tunnista-
maan ihmisen psykofyysinen
kokonaisuus.

Esimies kuulee myés nonver-
baalista viestintaa.

Esimies uskoo tulevaan.
Esimies vélittaa alaisistaan.

Esimies on utelias ja kiinnos-
tunut.

Esimies on tilanneherkka.

Esimies on empaattinen ja
hienotunteinen.

TUNNEALY
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*johtajien on itse priorisoitava
tyotaan

*positiivisuus ja sen imu vetaa
muitakin kehittdvaan tyoot-
teeseen

*esimiehen on kestettava
epavarmuutta ja kipakkaakin
palautetta

*tulevaisuudessa haasteensa
on tunnistaa myos esimiehen
oma jaksaminen

*[tsetuntemusta johtaja tarvit-
see silloin kun omat voimat al-
kavat loppua

*esimiehen on arvioitava
omaakin osaamistaan aika
ajoin

*johtajakin tarvitsee tyohyvin-
vointia ja onnistumisen koke-
muksia

*ei edes esimiehen tarvitse
tietda tai osata kaikkea

*esimies tarkkailee omaa
kayttaytymistaan ja nayttaa
esimerkkia omalla toiminnal-
laan

*esimiehen saama palaute
auttaa arvioimaan ja kehitta-
maan esimiehen osaamista

*seuratessaan omaa toimin-
taansa esimies tarkastelee
ratkaisukeinojaan ja myds op-
pii niista ja kehittaa niita

Esimies kestda epavarmuutta
ja kritiikkia.

Esimies priorisoi tyotaan.

Esimies tunnistaa oman jak-
samisensa rajat.

Esimies arvioi
omaa tyotaan.

ja kehittaa

Esimies toimii esimerkkina.

Esimiehella on positiivinen ja
innostava tydote.

Esimies ei tieda tai osaa kaik-
kea.

ITSENSA JOHTAMINEN




Liite 4
5(5)

*kun on kannustus ja tuki
sielta ylhaalta, niin yksikén ja
yksilénkin suunnitelmat on-
nistuvat paremmin

*organisaation henkilésté on
tarkein kilpailutekija ja inno-
vatiivisuuden lahde

*sitoutunut, motivoitunut hen-
kilosto tuottaa organisaatiolle
motivaatiota ja tyotyytyvai-
syytta ja nama edistavat tyo-
suoritusta,

*hyvd, luottamuksellinen ote
omaan (esimiehen) esimie-
heen ja hénelta saatu positii-
vinen palaute ja muu tuki an-
taa perspektiivia ja uutta vir-
taa

*organisaatio ylin johto antaa
toiminnan suunnan, tavoit-
teet, resurssit ja rajat

*ylimman johdon on oltava tu-

kemassa toimintaa, mutta
mahdollisimman lahellda ja
kaytettavissa

*jos organisaation johdolla ei
ole halua oppia, ei kukaan opi

Ylin johto antaa suunnan ja
tavoitteet, resurssit ja ajan.

Ylin johto tukee ja on kaytet-
tavissa.

Organisaation tarkein kilpailu-
tekija on henkildstd itse.

Esimiehen esimies antaa po-
sitiivista palautetta, perspek-
tiivia tydhon seka uutta virtaa
ja innostusta.

Halu oppia ja kehittya lahtee
johdon tasolta.

ORGANISAATION ROOLI
JA TUKI




