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tamisen toteutumiseksi.
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tekijoita ovat resurssipula ja osaamisvaje seka diktatuurimainen johtajuus.

OpinnaytetyOsta saatua tietoa voidaan hyddyntaa sosiaali- ja terveydenhuollon johtamista kehitet-
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The topic of the thesis was to examine positive leadership in specialized medical care. The thesis
was carried out in co-operation with the Northern Ostrobothnia Hospital District; its children and
womens profit responsibility area. The purpose of the thesis work was to develop working methods
of the personnel into a more positive way. The purpose of the research part of the thesis was to
describe and to find out the staff's experiences about the different elements of positive leadership
and the realization of a positive organizational culture in the research work units. The goal of the
development phase of the thesis was to put the elements of positive leadership into practice through
the arranged workshops and the purpose was to get the supervisors to jointly develop operating
models consisting of the elements of positive leadership for the realization of positive leadership.

The knowledge base of the thesis relates to positive psychology, positive leadership, organization
culture and the changes in organizational culture. The thesis was constructed of two stages and it
included the research stage as well as the development stage. Individual interviews and workshop
work was used for qualitative research methods in the thesis work. The individual interviews were
carried out remotely to seven employees from different departments of childrens’ health care. Fol-
lowing the interviews, the results were analyzed using inductive content analysis. Based on the
collected and analyzed data, a development workshop for the supervisors of the area of responsi-
bility for children and women was planned and implemented, where the purpose was to get the
supervisors to develop good operating models consisting of elements of positive leadership for the
realization of positive leadership in work units.

Research results indicate that positive leadership essentially includes giving positive feedback and
encouragement and enhances self-development. The elements of a positive organization are sha-
ring of information, an appreciative corporate culture and support from a supervisor. A positive
manager values employees, tolerates pressure and is approachable. Factors preventing positive
leadership are lack of resources and skills, as well as dictatorial leadership.

The information gained from this thesis can be used when developing social- and healthcare ma-
nagement. In the future, it could be investigated whether the presented good positive management
practices have been put into practice and how they are materialized.

Key words: positive leadership, leadership, positive organization, organization culture, organization
change.
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1 JOHDANTO

Positiivinen johtaminen on ajankohtainen aihe, mielenkiintoinen osa-alue ja tarkea osa henkilosto-
johtamista. Positiivista, rakentavaa seka kannustavaa palautetta antava esimies tukee tyon teke-
mista ja tiimin yhteistyota. Positiivinen johtaja kannustaa tyontekijaa kehittymaan ja han kehittaa
toimintaa seka antaa positiivista ja tarvittaessa rakentavaa palautetta. Tyoyhteisoissa tarvitaan ke-
hittamista, jos halutaan muuttaa vanhoja toimintatapoja- ja kulttuureita. Toimintakulttuurin muutta-
minen ja johtamisen kehittdminen positiiviseen suuntaan on erittain ajankohtainen aihe sosiaali- ja

terveydenhuollossa.

Opinnaytetydmme liittyy positiiviseen psykologiaan, positiiviseen johtamiseen, organisaatiokulttuu-
riin sek& organisaatiokulttuurin muutokseen. Opinndytetydmme toteutettiin yhteistydssa Oulun yli-
opistollisen sairaalan lasten ja naisten tulovastuualueen kanssa. Opinndytetydssa kehitettiin eri-

koissairaanhoidon tydyhteis6jen toimintatapoja positiivisemmiksi haastattelujen ja tyopajan kautta.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittaa erikoissairaanhoidon tydyhteisojen toimintatapoja positii-
visemmiksi. Tutkimuksellisen vaiheen tarkoituksena oli kuvailla ja selvittaa henkiloston kokemuksia
positiivisen johtajuuden elementeista ja positiivisen organisaatiokulttuurin toteutumisesta tutkitta-
vissa tyoyksikoissa. Opinnaytetyon kehittdmisvaiheen tavoitteena oli positiivisen johtamisen ele-
menttien vieminen kaytantoon tydpajatydskentelyn kautta ja tarkoituksena oli saada esihenkildt ke-
hittdamaan yhdessa positiivisen johtamisen elementeista koostuvia toimintamalleja positiivisen joh-

tamisen toteutumiseksi.

OpinnaytetyOsta saatua tietoa voidaan hyddyntaa sosiaali- ja terveydenhuollon johtamista kehitet-
taessa. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntda myos muilla aloilla. Esihenkil6t voivat hyddyntaa
tutkimuksen tuloksia omassa tydskentelyssaan, omissa tyoyksikoissaan ja omissa organisaatiois-

saan positiivisen johtamisen toteuttamiseksi.



2 ORGANISAATIOKULTTUURI

Suomalaisessa henkilostojohtamisessa ihminen kohdataan ja hanta johdetaan inhimillisia peli-
saantoja noudattaen ja jokaisen ihmisen ainutkertaisuutta seka yksilollisyytta kunnioittaen. Toi-
saalta ihminen ndhdaan strategisena avainresurssina, jonka asenne, tahtotila ja kyvykkyys ratkai-
sevat organisaation suoritus- ja kilpailukyvyn. (Kauhanen, Leppavuori, Malin & Mansukoski 2015,
13.)

Organisaatiokulttuuri muodostuu ihmisten ominaisuuksista, arvoista, ajattelutavoista ja kayttayty-
misesta (Braithwaite, Herkes, Ludlow, Test & Lamprell 2017). Johtajan yksi tarkeimmista tehtavista
on luoda ja johtaa kulttuuria kiinnittamalla huomiota ja kohdentamalla resursseja ja voimavaroja
arvokkaina ja toivottavina pidettyihin asioihin (Wenstrom 2020, 98-99). Organisaatiolle on tarkeaa
luoda erilaiset ihmiset hyvaksyva kulttuuri. Valittaja- johtaja pitaa erilaisuutta voimavarana, jota voi
hyodyntaa erilaisissa tilanteissa. Johtamistyylit vaikuttavat tyoyksikon toimintaan ja kehittamiseen
seka organisaation ilmapiiriin etta yhteistyohon. Johtamistyyleihin vaikuttaa organisaation arvot.
(Vesterinen 2013, 55, 59 & 60.)

Esihenkilon toiminnan turvaaminen jatkuvuudella iimenee harkittuna ja mydnteisena asenteena uu-
distuksiin, eri-ikaisten tyontekijoiden osaamisen hyddyntamisena seka tydyhteison edistamisena.
Esimiehen valmentava toiminta nakyy luottamuksena tyontekijoiden itseohjautuvuuteen ja kykyyn
suoriutua tyotehtavista seka negatiivisuuden haivyttamisena tydyhteisosta. (Vuorinen 2008, 87.)
Nopeasti muuttuvassa tyoeldamassa oikeudenmukaisuudella ja paatoksen teolla on arvioitua suu-

rempi vaikutus tyontekijoihin (Koivuniemi 2004, 41).

Erikoissairaanhoidossa on tarkeaa, etta sairaanhoitajat oppisivat tunnistamaan tydpaikkakulttuurin
erilaiset ilmaisutavat, koska he tekevat kaytannon tyota (Hahtela 2015, 57). Kehittdmistoiminnan
kautta voidaan muuttaa tydyhteiséjen toimintatapoja ja organisaatiokulttuuria (Salonen, Eloranta,
Hautala & Kinos 2017, 34 & Toikko & Rantanen 2009, 38). Esihenkildiden on tunnistettava toimin-
taymparistdssa tapahtuva yhteiskunnallinen muutos ja sen aiheuttama muutostarve. Muutos on
seka visioon etta strategioihin perustuvien muutosten johtamista ja uuden tydmuodon luomista.

Esihenkilolla on vastuu innostaa tydyhteisoa muutokseen. (Huotari 2009, 125-126.)



Strategisessa henkilostojohtamisessa tyontekijat ndhdéén voimavarana. Tarkeité arvoja organi-
saation tyontekijoille ovat muun muassa palkitseminen, turvallisuus, oikeudenmukaisuus ja kehit-
tymismahdollisuudet. Hyvan henkilostojohtamisen saavuttamisen portaat- mallin mukaisesti orga-
nisaatiossa tulee varmistaa hyva perehdytys seka parantaa osaamista, muokata yrityskulttuuria
osallistavaksi seka maaritella esimiestoiminnan periaatteet ja johtamiskaytanteet. Portaat- mallin
mukaisilla toimenpiteilla varmistetaan organisaatiossa tyotyytyvaisyys, hyvinvointi, motivaatio, si-

toutuminen ja osaaminen. (Wainio 2020, 32.)

Henkilostojohtaminen edellyttaa toimintaa ohjaavien arvojen ja inmiskasityksien, (Wenstrom 2020,
98) ajattelutapojen seka asenteiden muutoksia henkilostbammattilaisilta sek& muilta organisaatioi-
den henkilostojohtamiseen osallistuvilta tahoilta (Viitala & Jarlstom 2014, 15). Muutosjohtamisessa
korostuvat yhteistyd, neuvotteleva toimintatapa, sek& panostus vuorovaikutustaitoihin ja persoo-
nalliseen kohtaamiseen. Organisaatiomuutoksessa on tarkeaa, etta hoitotydn johtaja toimii sitou-
tuneesti suuntautuen paa@maaraan, kannustaa ja tukee henkilokuntaa seka viestittaa henkilokun-
nalle organisaationmuutoksen edistymisesta. Johtajien ominaisuustaidot, joita ovat johtamistaidot,
vuorovaikutus- ja henkilokunnan kehittamistaidot, vaikuttavat taitoihin, mitka ovat keskeisessa mer-
kityksessa muutostilanteita johdettaessa. (Vesterinen 2013, 55.) Organisaatiokulttuuria voi par-
haimmillaan muuttaa tydyhteisossa, jos tyon innostavia tekijoita havaitaan, positiivista palautetta

saadaan ja jaetaan seka hyvasta asiakaspalautteesta raportoidaan tyoyhteisdssa (Manka 2015).

2.1 Positiivinen organisaatiokulttuuri

Kaikki tyontekijat ovat vastuussa arvostavasta yhteistyosta ja tyoskentelevat yhdessa mission ja
vision seka organisaation arvojen mukaisesti rakentamalla positiivista kulttuuria. Positiivisesta kult-
tuurista hyotyy jokainen. Potilaat saavat tehokasta ja myotatuntoista hoitoa. Tyontekijat kokevat
ylpeytta heidan tyostaan ja tydyhteisd kehittda luottamussuhteita toisiin terveydenhuollon yksikéi-
hin. (Lukich 2020.)

Positiivisen organisaation keskeisia innostuksen edellytyksia ovat tydntekijan oman tydn kehittami-
nen ja ty6ssa kehittyminen, tydyhteison vuorovaikutus ja yhteistyo, eri vahvuuksien kayttaminen
seka johtajuus. Positiivinen organisaatio tuo hyvinvoinnin lisaksi parempaa tuloksellisuutta ja laatua
toimiinsa. (Wenstrom 2020, 65, 68.) Johtajan taidot viestia tietoa positiivisesti vaikuttaa tapaan,

miten henkilokunta reagoi ajankohtaisiin asioihin (Vesterinen 2013, 54). Johtajan yksi tarkeimmista



tehtavista on luoda ja johtaa kulttuuria kiinnittdmalla huomiota ja kohdentamalla resursseja ja voi-
mavaroja arvokkaina seka toivottavina pidettyihin asioihin (Wenstrdm 2020, 98-99). Huumorilla on
keskeinen tehtava ihmisten valisessa kanssakaymisessa. Huumori voi edesauttaa toiseen ihmi-
seen tutustumista, keskinaista ymmarrysta, luottamusta ja valittamista vuorovaikutussuhteissa.
Henkilokohtaisten ja tyOyhteisojen rajojen saatelyssa on todella merkittavaa, kuinka sopivan ja so-
pimattoman huumorin rajat tunnistetaan sek& milloin huumoria ei sovi kayttaa tydyhteisossa. (Vesa
2009, 60.)

Myonteinen ilmapiiri syntyy myonteisen vuorovaikutuksen, myonteisten tunteiden ja toiminnan spi-
raaleista. Tyoyhteisossa myonteiset tunteet edistavat onnistuneita ihnmissuhteita, yhteistyéta seka
tydssa suoriutumista. Myonteinen ilmapiiri vaikuttaa henkilostokokemuksen kautta asiakaskoke-
mukseen ja tuottavuuteen. Organisaatiokulttuuri voi maaritella sitd, miten ja millaisia tunteita tyo-
yhteis6ssa on tapana ilmaista tai onko ilmapiiri 1ahtokohtaisesti myonteinen, avoin, kannustava ja
salliva vai kielteinen, rajoittunut, latistava ja epaileva. (Wenstrom 2020, 80-81.) Mydnteinen pa-
laute, kiitos, kannustava viesti, pieni kohteliaisuus, kuulumisten kysyminen, hyvaksyva ilme tai ele
viestittaa valittamista ja luo myonteisia kohtaamisia, rakkauden pienia hetkia ja laatuyhteyksia, joilla
on tydyhteis6ja muuttava voima (Wenstrom 2020, 347). Organisaatioon tarvitaan sellainen pysy-
vyyden toimintamalli, ettd myonteista johtajuutta harjoitellaan ja sité yllapidetaan (Van Dick & Mon-
zani 2020).

Johtajatyylit kehittyvat johtajan asettamista perusarvoista. Perusarvoihin vaikuttavat monet luontai-
set tekijat, kuten etnisyys ja sukupuoli seka ulkoiset tekijat, ylisukupolvisuus, kasvatus, koulutus ja
tyoetiikka. (Christmas 2009) Myonteisilla johtamistyyleilla on todella suuri merkitys tydntekijéiden
hyvinvointiin seka ne ehkéaisevat tyduupumusta (Niinihuhta & Haggman-Laitila 2022). Johtajien tu-
lee kehittaa itsedan, koska se vaikuttaa johtamistyyliin ja koulutus avartaa johtajien ajatuksia ja
mielipiteitd seka tuo heille uusia keinoja tarkastella omaa johtajuuttaan eri nakokulmista. (Vesteri-
nen 2013, 60.) Inhimillista johtajuutta edistetaan ystavallisyydella ja lempeydella, seka johtami-
sessa tarvitaan ihmisyyttd (Van Dick & Monzani 2020). Positiiviseksi johtajaksi kehittyminen vaatii
itsereflektiota, joka rakentuu ajattelun, arvojen ja ihmiskasityksen tasolla sek& toiminnan ja vuoro-
vaikutuksen tasolla. Johtajan taito kasitella ja kohdata omia tunteitaan on térkein johtamisen tai-
doista. (Wenstrom 2020, 78, 338.)



2.2 Positiivinen psykologia

Positiivinen psykologia on tiede, joka tutkii, miké on hyvin ja mika toimii. Kestavalla tavalla ediste-
taan ihmisen ja yhteisojen optimaalista hyvinvointia eli kukoistamista. (Uusitalo-Malmivaara 2015,
55.) Seligmanin (2011, 20-23) positiivisen psykologian teorian aiheena oli aiemmin onnellisuus ja
elaman tyytyvaisyys, mutta nykyaan positiivisen psykologian alue on keskittynyt hyvinvointiin. Hy-
vinvoinnin teoriaan kuuluvat positiiviset tunteet (johon liittyy onnellisuus ja elaméatyytyvaisyys), si-
toutuminen, ihmissuhteet, tarkoitus ja saavutukset (Seligman 2011, 46). Seligman (2011, 23) kuvaa
sita, miten ihmiset kukoistavat saadessaan tuntea positiivisia tunteita, olla arvostettuja, olla onnel-
lisia ja saadessaan onnistuneita inmissuhteita. Myonteiset tunteet lisaavat positiivista ajattelua ja

tyéhyvinvointia. Seligman (2011) toteaa, etta positiivisuus tarttuu helposti toisiin ihmisiin.

Positiiviset tunteet luovat edellytyksid hyvinvointimme lisaksi menestymiselle (Leskisenoja 2017,
96-97) ja parantavat selviytymiskykya (Fredrickson & Joiner 2002, 172-175). Onnelliset ihmiset
menestyvat muita paremmin kaikilla elamanalueilla (Leskisenoja 2017, 96-97). Tyontekijan omat
vahvuudet puolestaan ovat avain innostukseen ja onnellisuuteen. Positiivisen psykologian ideana
on luoda hyvaa ja l0ytaa jokaisesta ihmisesta vahvuudet tydyhteisissa. (Uusitalo-Malmivaara
2014, 53.) Positiivisen psykologian ydinajatus on omien vahvuuksien, voimavarojen ja arvojen tun-
nistamisessa. On kyse merkityksellisyyden kokemisesta, itsensa toteuttamisesta seka oman siséi-
sen potentiaalin 16ytymisesta ja ilmaisemisesta. Tarkeaa on todellisen minén Idytaminen ja aito,
kestava onnellisuus eri elamanalueilla. (Wenstrom 2020, 45.) Positiivisen psykologian vaikutukset
tekevat ihmiset onnelliseksi (Seligman 2011, 7). Positiivisiin ajatuksiin keskittymalla pystyy vahvis-
tamaan positiivisuutta. Se on elamantaidon opetusta, jolloin pystytaan kaantdmaan omat ajatukset

positiiviseksi. (Ojanen 2014)

2.3 Positiivinen johtaminen

Positiivisen johtamisen takana ei ole vain yhta ainoaa teoriaa, vaan siihen liittyy erilaisia positiivisen
ja humanistisen johtamisen muotoja, joille yhteista on arvoihin ja hyveisiin perustuva lahestymis-
tapa seka johtajan myOnteinen ja kannustava ote. Positiivinen johtaminen voidaan maaritella posi-
tiivisen psykologian soveltamiseksi johtamisessa. Positiivisen johtamisen maaritelmassa keskei-
sinta on myonteisten tunteiden vahvistaminen, vahvuuksien huomioiminen seka hyvinvoinnin edis-

taminen. (Wenstrém 2020, 48, 51.) Positiivinen johtaja luo turvallisen, tehokkaan ja kannustavan
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tyéilmapiirin (Scully 2015) seka vaikuttaa positiivisesti tyontekijéiden hyvinvointiin. (Cummings,
Tate, Lee, Wong, Paananen, Micaroni & Chatterjee 2018) Positiivisen johtamisen ydin on vahvuuk-
sien johtamisessa tyoelamassa. lhmisten hyvinvoinnin, innostuksen ja tyosuorituksen kautta tyo-
yhteiso toimii paremmin. Vahvuuksiin kuuluu kuusi lajia luonteenvahvuuksia, jotka ovat kyvykkyy-

det, kiinnostukset, arvot, resurssit, osaaminen ja taidot (Wenstrém 2020, 125, 131).

Wenstrom (2020, 45) kuvaa kirjassaan, etta positiivista johtamista on ihmisten johtaminen ihmi-
send. Positiivisen johtamisen tarkein osa-alue on Cheung 2014 kehittelema PRIDE-teoria ja se on
lyhennelm@ englanninkielisesta kirjainlyhenteesta Posititive practices - myonteiset kaytanteet, Re-
lationship enhancement - vuorovaikutus ja yhteistyd, Individual attributes - vahvuudet, Dynamic
leadership - positiivinen johtaminen johtajuus ja Emotional wellbeing - Mydnteiset tunteet ja iima-
piiri. (Wenstrom 2020, 14.) Positiivinen johtaja luo positiivista kulttuuria kiinnittdmalla huomioita
pride teorian osa-alueisiin: myonteiseen vuorovaikutukseen, yhteistyohon, ihnmissuhteisiin; erilaisiin
vahvuuksiin ja niiden hyddyntamiseen; myonteisiin tunteisiin ja ilmapiiriin seka hyvinvointiin. Posi-

tiivinen johtaja kehittaa ja edistaa myonteisia kaytanteita. (Wenstrém 2020, 64, 99.)

Positiivisen johtamisen merkittavat osa-alueet ovat hyvat vuorovaikutustaidot ja yhteistyd, (Uusi-
talo-Malmivaara 2015, 1470-1471), huumorintaju (Vesa 2009, 60) sekd myonteisen ilmapiirin in-
nostaja (Wenstrom 2020, 53). Positiivinen johtaminen toteutuu parhaiten vuorovaikutuksessa,
jossa vallitsee aitoa lasnaoloa, kohtaamista ja kuuntelemista. Naiden asioiden vuoksi se edellyttaa
oman ajattelun, asenteiden, arvojen, tunteiden ja inmiskasityksen tarkastelua seka oman johtamis-
ja vuorovaikutustavan tiedostamista. (Wenstrém 2020, 14-15.) Johtajan hyvéat vuorovaikutustaidot
ja kyky johtaa henkilostoa positiivisesti vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin. Positiivinen johtaja
tekee onnistumiset nakyviksi ja panostaa tydntekijdiden vahvuuksien kehittymiseen, jolloin tyonte-
kijat tuntevat myonteisia kokemuksia tyostaan. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2018, 11.) Tydyhtei-
son yhteishengelld on merkittava rooli tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta. Myonteinen tydilmapiiri in-

nostaa yhteistyohon. (Manka 2016)

Hyvassa johtamisen ymparistdssa ilmenee innostava ja psykologisesti turvallinen ilmapiiri. Tallai-
sessa tilanteessa vallitsee luottamus, oikeudenmukaisuus seka pyrkimys sovittaa tyotehtavat vas-
taamaan tyontekijan tarpeita ja vahvuuksia. Hyva johtaja kunnioittaa jokaista tyontekijaa, tekee on-
nistumiset nakyviksi, arvostaa seka turvaa kehittymisen ja oppimisen tyossa. (Uusitalo-Malmivaara
2015, 1470-1471.) Harmoisen (2014, 55) tutkimuksen mukaan arvostavalla johtamisella on vaiku-
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tus tyohon sitoutumiseen; mita paremmin arvostavaa johtamista toteutui, sitd paremmin henkilo-
kunta ja johtajavastaajat sitoutuivat tyohonsa. Arvostavalla jontamisella on yhteytta urakehityk-

seen, koska henkildkunnan urakehityksen yhteys oli suurinta osaamisen arvostamiseen. (Harmoi-
nen 2014, 56.)
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3 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSTEHTAVAT

Opinnaytetyon tarkoituksena on kehittaa erikoissairaanhoidon tyoyhteisojen toimintatapoja positii-

visemmiksi haastattelujen ja tyopajatydskentelyn kautta.

Tutkimuksellisen vaiheen tarkoituksena on kuvailla ja selvittaa henkiloston kokemuksia positiivisen
johtajuuden elementeista ja positiivisen organisaatiokulttuurin toteutumisesta tutkittavissa tyoyksi-

koissa.

Tutkimustehtavina ovat:
1. Millaisia kokemuksia erikoissairaanhoidossa tyoskentelevilla on positiivisesta johtami-
sesta?

2. Miten positiivinen organisaatiokulttuuri toteutuu tutkittavissa tydyksikéissa?

Tutkimuksen kehittamisvaiheen tavoitteena on positiivisen johtamisen elementtien vieminen kay-
tantoon tutkimissamme tyoyhteisdissa tyopajatyoskentelyn kautta. Kehittdmisvaiheen tarkoituk-
sena on saada esihenkilot tyopajatyoskentelyn kautta kehittdmaan yhdessa positiivisen johtamisen

elementeista koostuvia toimintamalleja positiivisen johtamisen toteutumiseksi.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimus on kaksivaiheinen, johon kuuluu tutkimus- ja kehittdmisosio. Tutkimus on toteutettu yh-
teistydssa Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin lasten ja naisten tulosalueen kanssa. Tutkimus-

osion haastattelut on pidetty syksylla 2021 ja kehittdmisosion tyopaja joulukuussa 2021.

41 Opinnaytetyon tiedonhaun toteutus

Opinnaytetydmme liittyy positiiviseen johtamiseen ja organisaatiokulttuurin muutokseen. Keskeisia
opinnaytetydbmme kasitteitd ovat positiivinen psykologia, positiivinen johtaminen, henkildstojohta-
minen, organisaatiokulttuuri, organisaatiokulttuurin muutos ja positiivinen organisaatiokulttuuri. Et-
simme aiheeseen sopivia, aiempia laadukkaita tutkimuksia seka suomenkielisista etta ulkomaisista
tietokannoista kasitteiden maarittelemiseksi ja aiemman tutkimustiedon koostamiseksi. Positiivi-

sesta johtamisesta oli paljon enemman tietoa ulkomaisissa tietokannoissa kuin suomenkielisissa.

Kaytimme tiedonhaussa paljon manuaalisia hakuja. Kaytimme hakusanaa osast* ja vaitoskirja, jol-
loin osumia tuli 25, joista valittiin kaksi vaitoskirjaa tutkimustyohon. Hakusanoilla arvost* AND joht*
OR esimies* OR henkilostojoht* OR osast* 10ytyi kaksi osumaa, joista valittiin vaitoskirja Arvostava
johtaminen terveydenhuollossa. Kaytimme hakusanaa muutosjoht®, mika tuotti kaksi osumaa,
joista valittiin toinen tutkimus. Hakusana organisaatiokult* tuotti 91 tulosta, josta valittiin vaitoskirja
lahempana omaa tutkimusaihetta. CINAHL:ista etsittiin hakusanalla positiv* leaders* ja artikkeleita

tuli useampia.

4.2 Metodologia

Kehittamistoiminta maaritellddn muutostoiminnaksi, jonka paamaarana on saada kehitykseksi ar-
votettava muutos (Hellstrom 2004, 13). Tutkimuksellinen kehittdmisty6 saa yleensa alkunsa erilai-
sista lahtokohdista, kuten organisaation kehittamistarpeista tai halukkuudesta saada aikaan muu-
toksia. Tutkimukselliseen kehittamistyohon kuuluu lahtokohtaisesti kaytannon ongelmien ratkaisua
ja uusien ideoiden, kaytantojen, tuotteiden tai palvelujen tuottamista seka toteuttamista. Sen tar-
koituksena on luonnostella, kehitella ja ottaa kayttoon uudenlaisia ratkaisuja seka vieda niita eteen-
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pain kaytannossa. Tutkimuksellisen kehittamistyon paamaarana on saada aikaan kaytannon pa-
rannuksia tai uusia ratkaisuja, seka uuden tiedon tuottaminen kaytannosta. Tassa on kyse uuden-
laisesta suuntautumisesta niin teoriaan kuin kaytannon toteutukseen. Tutkimusta ohjaavat kaytan-
nolliset tavoitteet, joihin haetaan tukea teoriasta. Teorian ja menetelmien rooli on auttaa saavutta-

maan kehittdmisen tavoitteita. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2018, 19-20.)

Kehittamistoiminnassa tuotetaan tietoa siita, voidaanko pilotoitavaa tydmenetelmaa pitaa hyvana.
Tavoitteena on saavuttaa empiirisesti patevaa tietoa. Voidaan puhua myds kokemukseen perustu-
vasta ammatillisesta naytosta, joka on kaytanndn kokemuksen kautta todettua vaikuttavuutta; sita

kaytantoa toistetaan, mika toimii hyvin ja tuottaa tulosta. (Toikko & Rantanen 2009, 39-40.)

Kehittamistoiminnassa on olennaista miettia, kenen ehdoilla kehittdminen etenee ja mista kehitta-
mistoiminta on l&htdisin (Toikko & Rantanen 2009, 48). Kvalitatiivisen tutkimuksen l&htokohta on
todellisen elaman kuvaamista ja siina pyritaan tutkimaan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltai-
sesti seka pyrkimyksena on |0ytaa tai paljastaa tosiasioita kuin todentaa jo olemassa olevia vaitteita

(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2016, 161).

4.3 Tutkimusvaiheen toteuttaminen

Opinnaytety0 on toteutettu yhteistyossé Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin lasten ja naisten
tulosalueen kanssa. Lahetimme sahkopostitse pyynnon ylihoitajalle, joka valitti haastattelupyynnét
eteenpain osastonhoitajille ja pyysimme heita toimittamaan haastattelukutsut omille tydntekijGilleen
(LITE 1, LITE 2.)

Suunnittelimme pitdvamme tutkimusvaiheessa ryhméhaastatteluja, mutta emme saaneet juurikaan
ryhmahaastatteluihin haastateltavia. Eras haastateltava toi esille ryhmahaastattelun haasteellisuu-
den, koska silloin ei voi tuoda rehellisesti asioita ja kehitettavia aiheita esille. Taman vuoksi paa-
dyimme pitamaan yksilohaastatteluja. Pidensimme haastatteluun ilmoittautumisaikaa muutaman

kerran ja yritimme talla tavoin saada lisaa haastateltavia.

Haastateltavat iimoittautuvat tutkimukseen sahkopostitse, jonka jalkeen sovimme yhteisen Teams-

haastatteluajan ja lahetimme heille sahkdpostitse teoriaa positiivisesta johtamisesta tutustuttavaksi
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ennen haastattelua. (LIITE 3). Kerasimme tutkimusaineiston tutkimusvaiheessa yksildhaastatte-
luilla Teams- etdyhteydelld. Saimme seitseman haastateltavaa. Haastateltavat olivat
sairaanhoitajia ja lahihoitajia. Haastateltavat saivat kayttaa haastatteluun tunnin verran tyoaikaa.
Haastattelut nauhoitettiin. Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina. (LIITE 4.) Teemahaastat-
telu on lomake- ja avoimen haastattelun yhdistelma. Teemahaastattelussa aihepiirit eli teema-alu-
eet ovat tiedossa, mutta kysymysten tarkka muoto ja jarjestys puuttuvat. (Hirsjarvi yms. 2016, 208.)
Haastattelu on aineistonkeruumenetelmana hyva valinta, koska haastattelutilanteessa yksilo voi
tuoda esille itsedan koskevia asioita mahdollisimman vapaasti. Haastattelumenetelmia on useita
erilaisia esimerkiksi strukturoitu haastattelu, teemahaastattelu, syvahaastattelu ja ryhmahaastat-
telu. (Ojasalo yms. 2018, 106-107.)

Haastatteluaineisto litteroitiin eli muutettiin tekstiksi Teamsin automaattisen nauhoituksen avulla.
Litteroitua tekstia oli 25 667 sanaa ja aanitallennetta yhteensa 4 tuntia 26 minuuttia. Tutkimusai-
neiston muodostivat tekstiksi puretut aani- ja kuvatallenteet. Tutkimuskysymys seka analyysitapa
maarittavat litteroinnin tarkkuuden. (Hyvarinen, Nikander, Ruusuvuori 2017, 427.) Aineisto voidaan
litteroida kokonaan tai vain soveltuvin osin; Laajuus riippuu myos kaytettavasta olevasta ajasta
seka rahallisesta resurssista. Litterointi on tapa tutustua omaan aineistoon. Litteroija miettii, mitka
vuorovaikutuksen piirteet litteraattiin on kirjattava, jotta han voi vastata omiin tutkimuskysymyk-
siinsa. Litteroinnin aikana aineistosta muutetaan tunnistettavat haastateltavien tiedot eli aineisto
anonymisoidaan. (Hyvarinen, Nikander, Ruusuvuori 2017, 435, 437-438.) Haastattelujen jalkeen
kavimme lapi Teamsin tekemat videonauhoitteet ja automaattiset litteroinnit, anonymisoimme ai-
neiston seka poistimme aineistosta ylimaaraiset aannahdykset ym. epaoleellisen. Taman jalkeen

siirryimme analysoimaan haastattelujen sisaltoa.

Sisallonanalyysissa analysoidaan haastattelussa puhuttuja sisélt6ja, jolloin usein kaikki puhuttu lit-
teroidaan sanatarkasti (Hyvarinen, Nikander, Ruusuvuori 2017, 435, 430). Siséllonanalyysia kay-
tetdén tutkittavan ilmién kuvaamisessa ja sen avulla voi muodostaa tutkittavaa ilmiéta kuvaavia
kategorioita, kasitteita, kasitekarttoja tai malleja. Analyysi voi olla induktiivinen tai deduktiivinen riip-
puen tutkimuksen tarkoituksesta. Induktiivinen analyysi etenee aineiston ehdoilla, kun taas deduk-
tiivisessa analyysissa tehd@an aikaisemman tiedon perusteella analyysirunko, johon etsitdan ai-
neistosta sisallollisesti sopivia asioita. Induktiivisessa analyysissa tuloksena syntyy abstrahoinnin
kautta kasitteita. (Kyngas, Elo, Polkki, Kaariainen & Kanste 2011, 130.)
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Kaytimme tutkimuksessamme induktiivista analyysitapaa, jossa haastatteluaineisto pelkistettiin,
ryhmiteltiin ja lopuksi abstrahoitiin eli loimme teoreettiset kasitteet. Nauhoitimme haastattelut etayh-

teyden kautta Teamsilla ja kaytimme Teamsin automaattista litterointia.

Sisallonanalyysin ensimmaéisessa vaiheessa pelkistimme haastatteluaineiston, jolloin karsimme
tutkimukselle epaolennaiset asiat pois. Poistimme Teamsin litteroimasta tekstista puhujien nimet,
kellon ajat ja ylimaaraiset aannahdykset. Siistimme haastattelut luettavaan muotoon. Kavimme
tekstit lapi viela uudelleen videonauhoitteiden avulla varmistuaksemme, etta litterointi oli onnistu-
nut. Etsimme tutkimustehtévaa kuvaavia alkuperaisiimaisuja ja erottelimme erilaisia ilmidita aineis-
tosta, kuten "Positiivinen kulttuuri ei ole vain esimiehen harteilla vaan kaikkien tyontekijoiden har-
teilla” tai “Positiivista ilmapiirid edistéé lapindkyvyys ja paatdsten perustelu”. Etsimme aineistosta

alkuperaisilmauksia ja niita kuvaavat pelkistetyt iimaukset listasimme allekkain.

TAULUKKO 1. Alkuperéisilmaisuista pelkistetyt iimaukset

Alkuperaisiimaukset Pelkistetyt iimaukset
Positiivisella palautteella pitkalle Positiivinen palaute tarkeaa
elaa

Muutoksista tiedottaminen pitaisi Lapinakyva toiminta

olla lapinakyvampéaa

Jokaisella on vastuu ja rooli hy- Tydyhteisotaidot tyoilmapiirin
van tydilmapiirin luomisessa luomisessa
Hyvaa tyoilmapiirid organisaa- Kaytanteet kunnossa

tiossa tukee kaikki raportoinnista
lahtien
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Pelkistamisen jalkeen aineisto ryhmiteltiin eli klusteroitiin. Kavimme lapi koodatut alkuperaisilmauk-
set, ryhmittelimme ja yhdistelimme samaa ilmiota kuvaavat kasitteet eri luokiksi, josta muodos-
timme alaluokat. Alaluokat nimesimme luokan sisaltoa kuvaavalla kasitteella, kuten “Tiimin toi-

minta” tai “Haastavien asioiden késitteleminen’.

TAULUKKO 2. Pelkistetyisté ilmauksista alaluokat

Pelkistetyt iimaukset Alaluokat

Hoitajien lisaantynyt vaihtuvuus Osaamisvaje

Toisen tyon arvostaminen Arvostava toimintakulttuuri
Alaistaidot ja tyoyhteisotaidot Tiimin toiminta
Kehityskeskusteluissa nousseita Vahvuuksien huomioiminen

asioita hyddynnettaisiin

Jatkoimme luokittelua yhdistelemalla alaluokkia, jolloin muodostuivat ylaluokat, esimerkiksi “Posi-
tivisen organisaation osatekijét” ja “Positiivista johtamista estéavét tekijat”. Ylaluokkia yhdistele-
malla muodostimme tutkimuksen paaluokan; “Positiivinen johtaminen ja positiivinen organisaa-

tiokulttuuri”.

TAULUKKO 3. Alaluokista yléluokkiin ja pdéluokkaan

Alaluokat Ylaluokat Paaluokka

ltsensa kehittdminen
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Myonteisen Positiivisen johtamisen
palautteen antaminen osatekijat
Kannustaminen

Positiivinen joh-

Resurssipula Positiivista  johtamista taminen ja positii-
Osaamisvaje estavat tekijat vinen organisaa-
Diktatuurimainen johtajuus tiokulttuuri
Arvostaa tyontekijoita Positiivisen  johtajan

Sietaa painetta ominaisuudet

Helposti lahestyttava

Esimiehen tuki Positiivisen organisaa-
Arvostava toimintakulttuuri tion osatekijat

Tiedottaminen

Lopuksi kasitteellistimme eli abstrahoimme aineiston, jolloin erotimme tutkimuksen kannalta oleel-
lisen tiedon ja muodostimme valikoidun tiedon perusteella teoreettisia kasitteita. Etenimme haas-
tatteluaineiston kielellisista ilmauksista teoreettisiin kasitteisiin ja johtopaatoksiin. Kasitteita yhdis-
telemalla saimme vastaukset tutkimustehtaviimme. Vertasimme teoriaa ja johtopaatoksia alkupe-

raisaineistoon uutta teoriaa muodostaessamme.

Sisallonanalyysin pohjalta siirryimme tutkimuksen kehittdmistydn vaiheeseen. Haastattelujen poh-
jalta tutkimuksen kehittamisvaiheessa toteutettiin tyopaja osastonhoitajien kanssa tyokulttuurin
seka johtamisen muuttamiseksi positiivisemmaksi ja hyvien kaytanteiden kaytantdon viemiseksi.

Tydpaja toteutettin Teams- etayhteydella vallitsevan pandemiatilanteen vuoksi.

4.4 Kehittamisvaiheen toteuttaminen

Tutkimuksen suunnitteluvaiheessa on tarkeaa pohtia, minkalaisen lahestymistavan mukaisesti ke-
hittamisty6ta aletaan suunnittelemaan ja sen jalkeen valita kaytettavat menetelmat (Ojasalo yms.
2018, 51). Kun kehittamistoiminnan tavoitteena on esimerkiksi tyoyhteison organisaatiokulttuurin
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muuttaminen, kehittaminen kohdentuu ei-nakyvaan kohteeseen, jolloin tavoitteiden saavuttamisen
arviointi voi olla haasteellista. Tulkinnallisesta nakokulmasta lahteva kehittamistoiminta kohdentuu
esimerkiksi organisaatiokulttuuriin tai tyohyvinvoinnin kokemukseen, jolloin tavoitteiden saavutta-
minen ei ole yksinkertaisesti todennettavissa, vaan vaatii tutkijoilta myos tulkinnallista nakokulmaa.
(Toikko & Rantanen 2009, 38.)

Tutkimuksen kehittamisvaiheessa jarjestimme lasten ja naisten tulosalueen seitsemalle osaston-
hoitajalle tydpajan haastatteluissa esiin nostetuista aiheista ja kehittamistarpeista. Kehittamistyo-
pajan tarkoituksena oli tutkimustulosten avaaminen esihenkiléille ja niiden pohjalta tydyhteison ja
organisaation kehittdminen positiivisemmaksi. Meilla oli tavoitteena, etta tydpajatydskentelyssa
saisimme esihenkilot pohtimaan mahdollisia kaytannon ongelmia johtamisessa ja saamaan ym-
marrysta positiivisen johtamisen elementeisté ja sen hyvista vaikutuksista ty6ilmapiiriin, tyémoti-
vaatioon, tydn imuun ja tyohyvinvointiin yleisesti. Kehittamisvaiheessa oli tarkoitus kehittaa haas-
tattelujen pohjalta toimintatapoja, joilla positiivisen johtamisen elementteja toimintayksikoissa voi-
taisiin lisata; naita voivat olla esimerkiksi palautejarjestelmiin tai palautteiden antamiseen liittyvat
muutokset, tai tydhyvinvointia lisaavien hyvien kaytanteiden levittaminen myds muihin toimintayk-

sikoihin.

Tyopaja jarjestettiin Teams- etayhteydella ja olimme koostaneet sita varten Powerpoint- esityksen.
Tyopajan aluksi esittelimme lyhyesti opinnaytetyomme tarkoituksen ja tavoitteen, seka esittelimme
taustatietoa positiivisesta johtamisesta ja Pride- teorian mukaiset positiivisen organisaation osate-
kijat, jonka jalkeen annoimme osastonhoitajille hetken aikaa miettia, millainen johtaja mina itse
olen. Kavimme lapi haastateltavien nakemyksia positiivisesta johtajasta, positiivisesta johtamisesta
ja organisaatiokulttuurista, johtajan merkityksesta positiivisen ilmapiirin yllapitajana seka organi-
saatiokulttuurin muutoksesta haastateltavien kokemana. Esittelimme haastateltavien esiin nosta-
mia kehittdmisajatuksia ja hyvia kaytanteitd eri osastoilta ja keskustelimme yhteisesti tydpajaan
osallistuvien kesken, miten naité voitaisiin vieda kaytantoon ja levittdd muille osastoille. Osaston-

hoitajat aikoivat jatkossa kiinnittaa enemman huomiota tyopajassa keskusteltuihin asioihin.
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5 TULOKSET

Analyysin pohjalta muodostuivat paaluokka positiivinen johtaminen ja positiivinen organisaatiokult-
tuuri, seka ylaluokat: positiivisen johtamisen osatekijat, positiivista johtamista estavat tekijat, posi-

tiivisen johtajan ominaisuudet ja positiivisen organisaation osatekijat.

5.1 Positiivisen johtamisen osatekijat

Haastatteluun osallistuneet toivat esille, ettd esihenkilon on tarkeaa tulla toimeen kaikkien kanssa.
Ketaan ei saa suosia tai hyljeksia, eika esihenkilolla saa olla inhokkeja tai suosikkeja. Koettiin, etta
positiiviseen johtamiseen kuuluu niin alaisten kuin esihenkildidenkin kehittyminen tyossaan. Posi-
tiivista johtamista edistaa esihenkilon kouluttautuminen, han tietdd kaikkien tydnkuvan ja héan on
perehtynyt tehtdvaansa ja tiimin toimintaan. Positiivista johtamista myotavaikuttavina tekijoina nos-
tettiin esille se, etta tyohon on riittavat resurssit ja esimiehella seka alaisilla on aikaa tehda tyonsa

hyvin.

“- 54 et ota mitdén henkilokohtaisia suosikkeja, vaan sé oot reilu kaikille, koko

henkilbkunnalle. Pidat koko henkilbkunnan puolia.”

“- ettd silla ei ole mitddn semmoisia suosikkeja ja sitten se osaa niinku kaivaa meisté ne

meidén vahvuudet ja luottaa meihin.”

Myodnteisen palautteen antaminen korostui haastateltavien vastauksissa. Haastateltavat kokivat,
ettd positiivinen palaute auttaa jaksamaan tydssa ja positiivisella palautteella paasee pitkalle. Po-
sitiivinen johtaja kehuu tyontekijoita ja pyrkii l0ytamaan tyontekijoista hyvia puolia. Haastateltavien
kokemusten mukaan rakentava palaute annetaan organisaatiossa kahden kesken eika muiden
edessa. On my0s esihenkilosta kiinni, kuinka paljon palautetta antaa ja milla tavalla. Positiiviseen
johtamiseen kuuluu haastateltavien mukaan olennaisena osana esimiehen antama kannustus,
kehu ja kiitos. Koettiin, etta on tarkeaa saada esihenkilolta palautetta, jos on vaikka selvinnyt hyvin
haastavasta asiakastilanteesta tai yllattavasta tilanteesta. Esimerkkeina haastateltavat kertoivat,
etta on esimerkiksi kiva, jos esimies paastaa vaikkapa syomaan kiireisessa vuorossa, tai antaa
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kiitosta pienistakin asioista. Palkitseminen nostettiin monessa haastattelussa esille. Erityisen tar-
kedksi ja positiiviseksi palkitsemismenetelméksi haastateltavat kertoivat Smartum- setelit, jotka

tyonantaja oli tarjonnut edellisena tydvuotena.

“-kiitosta voi antaa kuka tahansa ja kelle tahansa, ihan pienistékin asioista, etté kiitos
kun paéastit mut sydmaén, tai kiitos, olipa meilla hauska tydvuoro, ettd meni hyvin yksiin

vaikka oli ndin kiiretta..”

“-ettd kun sé néet, etta kaikki on tosi hyvin toiminut tdssé tiimissé, niin sitten oikeasti

annat sité palautetta, etté hirvedn hienosti olette tdmén tehneet ja jaksaneet..”

Haastateltavat toivat esille, etta haastavat asiat pitaisi keskustella heti asianomaisten kanssa lapi,
eika negatiivisiin asioihin saa jaada vellomaan. Osa positiivista johtamista on “kissan nostaminen
poydalle”, eli esihenkild uskaltaa ottaa haastavat asiat suoraan puheeksi asianomaisten kanssa.
Epaasiallista kaytosta ei hyvaksyta, tydyhteisossa on rajat epaasialliselle kaytokselle ja tarvittaessa
haastavien asioiden kasittelyyn otetaan mukaan tyosuojeluvaltuutettu. Koettiin tarkeaksi, etta esi-

henkilo puuttuu tyontekijoidensa huolenaiheisiin ja ottaa ne todesta.

Positiiviseen johtamiseen kuuluu esimiehen lasnaolo. Haastateltavat toivat esille, etta matalalla
kynnyksella lahestyttava esimies tuo luottamusta tiimiin ja auttaa suoriutumaan paivittaisista tyo-
tehtavista. Autoritaarinen johtaja taas luo tietynlaista pelon ilmapiiria, jossa kukaan ei uskalla olla
oma itsensa. Johtamisen tulisi olla vuorovaikutteista ja keskustelevaa. Kuunnellaan ja ymmarre-
taan omaa henkilokuntaa. Haastatteluissa tuotiin esille, etta esihenkilo pystyy parhaiten tukemaan
omaa tiimiaan, kun tietad, millaista tiimin arkityd on ja mita siella tehd&an. Positiivinen johtaminen
nakyy siten, ettd esihenkil6 jalkautuu tydntekijoiden joukkoon, osallistuu esimerkiksi aamupalave-
riin ja on mukana tyontekijoiden arjessa. Lahiesihenkild pystyy tukemaan henkilokuntaa, kun tietaa,

mita kukin tydssaan tekee.

“- se, ettd se ldhiesimies jalkautuu sinne tydntekijoiden joukkoon, osallistuu esimerkiksi

aamupalaveriin, se osoittaa sen, etté hén on niinku mukana siiné henkilbkunnan arjessa.”

“- Osastolla, jossa se esimies on enemmén saatavilla siiné tybyhteisdssé, on tosi

erilainen kulttuuri..”
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“- jos on tosi kiireisid vuoroja, ovat myGs osallistuneet hoitotyéhén. Sité arvostan
hirvedsti, etta pystyy laskeutumaan télle ruohonjuuritasolle, etté pysyy semmonen
tuntuma, ja kyselee, miten menee, etté tietédé oikeasti, mité kentélld tapahtuu, ettei ole

aivan vieraantunut siita.”

“-kun téssé koko ajan pahenee tédmé resurssipula, niin se esimies on taysin kiinni siind,
ettéd yrittdéd jérjestad néitd resursseja, ettd se on jotenkin haalistunut se johtaminen, etté

Se jotenkin niinku etééntyy koko ajan siité perustydn tekemisesta.”

5.2 Positiivista johtamista estavat tekijat

Positiivista johtamista estaviksi tekijoiksi koettiin resurssipula. Useassa haastattelussa haastatel-
tavat toivat esille, kuinka haastava sijais- ja tyontekijatilanne ylipaataan on ja kuinka korona-aika
on sité entisestaan vaikeuttanut. Vaihtuvat tyontekijat tuovat epdvarmuutta ja osaamisvajetta tii-
miin. Koettiin, ettd on raskasta perehdyttaa aina uusi tyontekija ja opetella tuntemaan uusi tyoka-

veri.

“-Miké on hirvedsti vaikuttanut, on kova hoitajapula. Meilld on hirved resurssipula. Se
nékyy siiné lahiesimiestydssé, ettd esimies keskittyy aika pitkélti siihen, etté on riittavésti
henkilbkuntaa, ettd varmaan siihen pitkélti menee heidén tydpanos péivan aikana, etté

yritetdén saada resurssit riittéméaéan.”

“- elté jos se on semmoista hengissa selviytymisté, niin ehkd semmoinen positiivinen ote

Jj&é sitten pois arjen Kiireissa.”

Haastateltavat kertoivat, ettd resurssipula on aiheuttanut osastoilla osaamisvajetta, kun pitkaan
tydskennelleita tydntekijoitd on lahtenyt paljon muihin tehtaviin tai muualle tdihin. Tama koettiin
kuormittavaksi tekijaksi. Positiivista johtamista estavaksi tekijaksi mainittiin myos se, etta esimies
on saavuttamattomissa. Haastateltavien organisaatiossa on ollut isoja muutoksia meneillaan, mika
on aiheuttanut sen, etta esihenkilot ovat haastateltavien mukaan olleet paljon kokouksissa ja tyo-

ryhmissa, eivatka ole olleet arjen tydssa tyontekijoiden saatavilla.
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“- Lahiesimiesten pitéisi saada enemmén keskittyé niinku siihen osaston toimintaan, etta
nyt niilld on niin paljon sitd kaikkea muuta, ettd ne jaa tosi kaukaisiksi eiké silloin voi

sanoa, etté on kauhean positiivista johtamista, jos on niinku kauhean etéinen.”

“-On léhtenyt hirvedsti kokeneita hoitajia, niin se on kylld haastanut hirvedsti varmasti
néité esimiehia, etta on aika haastavaa saada uusia tyontekijoitd. Menee aikansa, etté se

osaamispddoma kasvaa taalla osastolla.”

Diktatuurimainen ja autoritdarinen johtajuus koettiin positiivista johtamista estavéksi tekijaksi. Au-
toritdarinen johtaja luo pelon ilmapiirin, jossa kukaan ei uskalla nostaa asioita esille, tai jos tuo
asioita esille, siita saattaa olla haittaavia seuraamuksia tyontekijalle itselleen. Positiivista johtamista
estaviksi tekijoiksi nostettiin myos kiire ja aikapaineet. Kiire nakyy esihenkildiden tyossa eivatka he

valttaméatta ehdi paneutua kaikkiin asioihin tarpeeksi.

“-ja sitten ne on aika kiireisid. Ne tuntuu olevan koko ajan joissain kokouksissa ja kulkee
paperit ja puhelin kourassa, ovat kaiken maailman kehitysryhmissé ja suunnitteluryhmissa,
eivétkéa sitten oikeastaan niinku osaston pydrittémisesséa. Tuntuu, ettéd se tyén pédpaino ei

ehké ole siind osaston arjessa ja osaston pydrittamisesséa.”

5.3 Positiivisen johtajan ominaisuudet

Haastateltavien mukaan positiivinen johtaja on oikeudenmukainen, avoin, keskusteleva, rohkea,

huumorintajuinen, ulospainsuuntautunut, empatiakykyinen, reilu ja luotettava.

‘Hyvé johtaja on sosiaalinen, avoin, osaa keskustella reilu, helposti lahestytta-

viss&, mutta tarpeen tullen osaa olla j&makka ja ottaa johtajan roolin.”

“‘Hyvé johtaja on oikeudenmukainen, avoin, luotettava, arvostaa jokaista tyonteki-

J&é ja jokaisen ammattitaitoa.”
Johtajan taytyy olla jamakka ja paattavainen. Haastateltavat toivat esiin, etté esihenkilot johtavat

tydyksikoita ja heidan pitaa vieda asioita eteenpain ja tehda paatoksia, seka pystya myds peruste-

lemaan omat paatokset tyontekijoilleen.
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“Henkilokunnan kohdalla pitéé olla jdmékka ja paéttavéinen seké téytyy osata tehdé

paétoksié ja muutoksia.”

Haastateltavat toivat myos esiin myos sellaisia luonteenpiirteitd, millaisia ominaisuuksia johtajalla
ei saisi olla ja ne ovat liiallinen Iampo, lempeys tai pehmeys. Kuvattiin myos, etta esihenkilo ei saisi

olla aloitekyvyton tai sulkeutuva.

“Liiallinen 1dmp6, lempeys, pehmeys taas johtaa siihen, etté esimies ei saa ajettua myos-

kéén niita asioita eteenpain.”

5.4 Positiivisen organisaation osatekijat

Haastateltavat toivat esille, etta positiivisessa organisaatiossa kehitetaan aktiivisesti tydyhteisoa ja
oman tyon kehittamiseen kannustetaan. Esimerkiksi kehityskeskusteluissa nostetut erityisosaami-
set- ja vastuut olivat yksi asia, johon haastateltavat toivoivat panostusta. Haastateltavat kokivat,
ettd kehityskeskusteluissa nostetut asiat eivat useinkaan menneet kaytantoon saakka, vaan ovat

jaaneet puheen tasolle.

“-Huomioi ne tybntekijn vahvuudet, ettd esimerkiksi ehdottaa semmosia projekteja,
mitka silla ihmiselld on vaikka vastuualueena tai tietad, ettd se ihminen on siita

kiinnostunut.”

“- mahdollistetaan erilaiset urapolut. Léydetdén ne vahvuudet, ettad mité on sita

osaamispdédomaa, niin sitéd osataan hyddyntéa.”

Positiiviseen organisaatioon kuuluu oleellisena osana haastateltavien mukaan esimiehen tuki ja
hyva tydilmapiiri. Positiivisessa organisaatiossa tyokaveriin luotetaan, hanté arvostetaan ja hanté
autetaan, pyytamattakin. Tyotapa ja toimintakulttuuri tydyhteisossa on arvostava; kaikkien tyota
arvostetaan, on kyse sitten sairaalahuoltajasta tai ylilaakarista. Jokaisen panos on tarkea. Esimies
tukee tiimiaan ja on tiiminsa puolella. Positiivista ilmapiiria edistaa arvostava toimintakulttuuri, jossa

arvostetaan toisten tyota ja kaikki pyrkivat tekemaan oman tyénsa mahdollisimman hyvin.
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“-Esimies luottaa. Ettd néissé tilanteissa, jos niinku se esimies on hoitajan tukena, niin
kylla se hoitaja tunnistaa sen, ettd saa niissé haastavissa tilanteissa tukea.

Et varmaan se on sité positiivista johtamista, jos saa sité tukea ja esimies luottaa.”

Positiiviseen organisaatioon kuuluu avoin ja [apinakyva tiedottaminen seka viestinta. Haastatelta-
vat kokivat, etta meneillaan olevasta organisaatiouudistuksesta ei ole tiedotettu riittavan avoimesti
eika ole mietitty, miten jotkut paatokset vaikuttavat ruohonjuuritason tyohon. Tarkeana koettiin paa-
tdsten perustelu niin organisaation kuin 1&hiesihenkilon toimesta; miksi néin tehdaan ja milla perus-
teella asioita muutetaan? Haastateltavat totesivat, etta [apinakyvyys ja paatésten perustelu edista-
vat positiivista ilmapiiria. Kun paatosten teko on perusteltua, silloin on helpompi hyvaksya tehdyt

paatokset.

“-Meidén esimiehelle pointsit siitd, ettd se tiedottaa senkin, ettei tiedd miten ndmé asiat

menee. Etté on sitten tydntekijét niinku kartalla, ettd pomo ei vaan tieda, ettd miten nyt.”

“- se tuo hirvedsti sellaista epdvarmuutta, pahaa mieltd ja pahaa verta ja murentaa
sellaista yhteishenked, kun kukaan ei tiedd, ettd missé kukakin tulee olemaan ja mité

tyoté tulet tekeméaén.”

“-matalalla kynnyksella tiedotetaan henkilokunnalle muutoksista, mitké tulee

vaikuttamaan sitten siihen perustyén tekemiseen.”

“- kun se péaétoksenteko on perusteltua ja avointa, niin silloin tyontekijdn on niinku
helpompi hyvéksyé ne paétdkset. Eihdn meille tietenk&én kaikkea voida perustella, mutta

se mité voidaan, niin perusteltaisiin.”

Positiiviseen organisaatioon kuuluu alais- ja tydyhteisotaidot. Haastateltavat totesivat, etta positii-
vinen tyokulttuuri ei ole vain esimiehen harteilla vaan kaikkien tyontekijoiden harteilla. Jokaisella
on vastuu ja rooli hyvan tydilmapiirin syntymisessa. Alaistaidot koettiin tarkeiksi taidoiksi esimies-
taitojen rinnalla. TyOyhteisdtaitoihin kuuluu pyyteeton tydkaverin auttaminen; tydkaveria autetaan,
erilaisia tydtapoja arvostetaan, kaikki pyrkivat samaan tavoitteeseen ja timissa puhalletaan yhteen
hiileen. Tiimissa hyvaksytaan erilaiset persoonat ja sen sisalla on hyva huumori. Tyoyhteiso6n ote-
taan kaikki mukaan, eika ketaan syrijita.
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“-Kukin tydntekija pitéé huolen, ettei selén takana puhuta ja sitten taas pystytaén

puhumaan kasvokkain hankalistakin asioista.”

Positiiviseen organisaatioon kuuluu myos hyva ja kattava perehdytys. Perehdytykselle annetaan
aikaa. Haastateltavat toivat esille, etta nykyaan perehdytykseen panostetaan enemman, mutta re-
surssipula aiheuttaa sen, etta perehtyja saattaakin joutua aiottua nopeammassa tahdissa siirty-

maan itsenaisesti suoritettaviin tyotehtaviin.

“-Meille on tullut paljon uusia tyontekijéita, joille ei ole resursseja antaa kunnon

perehdytysta.”

“-kun tulee uusia tyéntekijéita, tuntuu, ettéd hurjan &kkié laittaa ottamaan vastuuta isoista
asioista--.. Tuntuu, etté liian véahéllé perehdytyksella joudutaan ottamaan tosi iso vastuu

Ja sitten ndé nuoret sairaanhoitajat tasté tosi kovasti kuormittuu.”

Haastateltavat toivat esille korona- ajan vaikutukset tyohyvinvointitoimintaan, virkistystoimintaan ja
tyoajan ulkopuolella tapahtuvaan yhteiseen toimintaan. Nama asiat koettiin erittain tarkeiksi tyohy-
vinvointia ja positiivista yhteishenkea nostattaviksi asioiksi ja koronan vuoksi néma ovat olleet nyt
lahes kokonaan poissa. Koettiin, etta naiden yhteisten tapahtumien poisjaanti on vaikuttanut hei-
kentavasti yhteishenkeen ja toivottiin, etta pian taas pystyttaisiin jarjestamaan virkistys- ja vapaa-

ajan toimintaa.

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, etta positiivinen organisaatiokulttuuri toteutuu
osittain tutkittavissa tyoyksikoissa. Haastatteluissa esiin nousivat erityisesti seuraavat haasteet; re-
surssipula ja tasta aiheutunut osaamisvaje, esihenkildiden kiire seka puutteellinen tiedottaminen

organisaatiomuutoksesta.

5.5 Kehittamisvaiheen tulokset

Tutkimuksen kehittamisvaihetta varten kokosimme haastateltavien esiin nostamia kehittamisaja-
tuksia seka hyvia kaytanteita eri osastoilta ja esittelimme niité tyopajaan osallistuneille esihenki-
Gille. Keskustelimme yhteisesti tydpajaan osallistuvien kesken, miten naita voitaisiin vieda kaytan-

to0n ja levittdd muille osastoille.
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5.5.1 Hyvat kdytanteet

Haastateltavat toivat esiin palkitsemisen, jonka toivottiin olevan tasapuolista kaikille. Haastateltavat
nostivat esille Smartum- setelien jakamisen edellisena vuonna sairaanhoitopiirin toimesta, mika oli
koettu erittain positiiviseksi asiaksi. Tyopajassa esihenkilot toivat esille, etta he eivat voi vaikuttaa,
jaetaanko Smartumeita jatkossakin, koska kyseessa on sairaanhoitopiirin paatos, ei yksittaisen

esihenkilon paatos.

Tyohyvinvointipaivat, kehittdmisiltapaivat ja vapaa-ajan toiminta koettiin tarkeiksi ja koettiin, etta
koronaepidemian helpottaessa naihin pitaisi taas panostaa. Positiivisena asiana nostettiin esille

viikkoviestit, joissa esihenkild tuo positiiviset asiat esille omalle henkilokunnalle.

Haastateltavat toivoivat mahdollisuutta paasta tasapuolisesti ja vuorollaan koulutuksiin, ja peruste-
luja siihen, kenen vuoro on nyt paasta koulutukseen. TyOpajassa esihenkilot nostivat esiin, etta
koulutuksiin ei paasta vain koulutuksen vuoksi, vaan pitda katsoa, onko kyseiselld henkildlla oike-
asti tarvetta kyseiseen koulutukseen osallistumiselle ja kuuluuko kyseinen koulutus tyontekijan vas-

tuutehtaviin.

Palkitseminen

Tasapuoliset H Vat o
kouluttautumis- .- y Tyohg:/rg\iomtl-
mahdolisudet kaytanteet KehitAmispaivi
Viikkoviestit
henkilokunnalle,
"Mika on mennyt
hyvin?”
Heikura & Stewart 2022
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5.5.2 Kehittamisajatukset

Haastateltavat toivoivat, etta osastonhoitaja voisi olla hetken aamusta tyontekijoiden saatavilla, jol-
loin akuutit, ajankohtaiset asiat saataisiin heti kaytya lapi. Osastonhoitaja pysyisi arjessa ja arki-
tyossa mukana ja tyontekijoille tulisi kokemus, etta esihenkild on heidan tekemastaan tyosta kiin-

nostunut.

Haastatteluissa nostettiin esiin toive mahdollisuudesta paasta paremmin osallistumaan osastotun-
teihin; esitettiin kehittdmisajatus, voisiko osastotunteja olla useampia, jotta mahdollisimman moni
pystyisi osallistumaan (sama aihe esim. pariin kertaan). Haastateltavat toivoivat mahdollisuutta
keskustella vapaammin osaston asioista viikkopalavereissa. Tydpajaan osallistuneet esihenkilot

toivat esille, ettd osastotunneille osallistuminen ei ole ollut kovin aktiivista.

Haastateltavat toivoivat, etté kehityskeskusteluissa kaytyja asioita vietaisiin kaytantoon. Positiivista
palautetta annettaisiin pienistakin asioista ja korjaava ja rakentava palaute annetaan kahden kes-
ken. Haastatteluissa toivottiin, etta esihenkild puuttuu epaasialliseen toimintaan, "nostaa kissan
pdydalle”. Tydt ja vastuut pitéisi jakautua tasaisesti kaikille tydvuorossa oleville. Uudet ja/tai haas-
tavat tilanteet keskustellaan ja puretaan, tarvittaessa tehdaan toimintaohjeet seuraavaa kertaa var-
ten. Uusien tyontekijoiden perehdytykseen tulisi panostaa ja sille annetaan aikaa. Ty0apajaan osal-
listuneet esihenkilot kertoivat, ettd vastuita ja toita jaetaan tasaisesti vuoroissa ja kyseessa on ns.

ikuisuusongelma. Toimintaohjeita uusia tilanteita varten tehdaan arjessa esihenkildiden mukaan.
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Osastonhoitaja
aamusta hetken

tyontekijoiden
saatavilla
Myonteisen Osastotunteihin
palautteen osallistumisen
antaminen mahdollistaminen
Kehittamisajatukset
Vastuiden ja
- é‘ﬁgdtltjg;?n - téiden tasainen
perendy jakaantuminen
Toimintaohjeiden
luominen uusiin
tilanteisiin
Heikura & Stewart 2022

Tydpajan lopuksi pyysimme osallistujilta palautetta tydpajasta. Tyopaja koettiin padasiallisesti hyo-
dyllisend. Aihe koettiin mielenkiintoisena. Tydpajaan osallistujat toivoivat, ettd tutkittavilta olisi ky-
sytty myds, miten tyontekija itse tukee positiivisen johtajuuden toteutumista. Tuotiin esille se, etta
olisi ollut hyva selkeyttaa tyopajan aluksi tutkimusasetelmaa ja olisi ollut kiva kuulla jotain vastaajien

taustoista, esimerkiksi ika, ammattiryhma tai tydvuodet.

Tydpajan koettiin nostattavan riittdmattdmyyden tunnetta esimiehessa. Toisaalta tyopajatyosken-
tely koettiin onnistuneena ja se laittoi ajattelemaan omaa johtajuutta. Todettiin, etta on hyva pysah-
tya ajattelemaan naita asioita. Keskustelu koettiin erinomaisena. Toivottiin, etta tydpajassa pohjana
ollut diaesitys olisi ollut selkeampi ja siina olisi selkeasti kuvattu, mihin kysymykseen millakin dialla

vastataan.
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6 JOHTOPAATOKSET

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd positiivinen johtajuus rakentuu itsensa kehittami-
sesta, esihenkilon myonteisen palautteen antamisesta ja kannustamisesta. Positiivista johtamista
estavia tekijoita ovat resurssipula, osaamisvaje ja diktatuurimainen johtajuus. Positiivisen johtajan
ominaisuuksia ovat tyontekijoiden arvostaminen, paineen sietokyky ja esihenkil6 on helposti Iahes-
tyttavissa. Positiivinen organisaatio muodostuu tutkimustulosten perusteella esimiehen tuesta, ar-

vostavasta toimintakulttuurista ja tiedottamisesta.

Opinnaytetyosta saatua tietoa voidaan hyddyntaa sosiaali- ja terveydenhuollon johtamista kehitet-
taessa. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntaa myos muilla aloilla. Esihenkilot voivat hyodyntaa
tutkimuksen tuloksia omassa tyoskentelyssaan, omissa tyoyksikdissaan ja omissa organisaatiois-

saan positiivisen johtamisen toteuttamiseksi.

6.1  Positiivisen johtamisen osatekijat

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, etta positiivisen johtamisen toteutumista tukee avoin,
lasna oleva ja rehellinen johtaja, joka arvostaa tyontekijoiden osaamista, luottaa heihin ja tukee
tyontekijoiden tyossa kehittymista. Positiivista johtamista estavat muutoksista tiedottamisen niuk-
kuus, resurssipula ja osaamisvaje, joka syntyy tyontekijavaihdosten myota. Positiivisessa organi-
saatiossa esimies tukee alaisiaan ja toimintakulttuuri on arvostava; toisten tyota arvostetaan ja

kaikki pyrkivat tekemaan oman tyonsa mahdollisimman hyvin.

Positiivinen johtaja tekee onnistumiset nékyviksi ja panostaa tydntekijdiden vahvuuksien kehittymi-
seen, jolloin tydntekijat tuntevat myonteisia kokemuksia tyostaan (Ojasalo, Moilanen & Rita-lahti
2018, 11). Tutkimuksen tulosten mukaan positiivinen johtaja kehuu tyontekijéité aineesta ja pyrkii
|6ytaméaan tyontekijoista hyvia puolia. Han tiedostaa tyontekijoiden voimavaroja ja auttaa heité ke-
hittymaan tyéssaan. Johtaja pitda huolen tydhyvinvoinnista ja hén on kannustava seka kiinnostunut
tydntekijoista myds ihmisina - ei vain suorittajina. Esihenkil6 joutuu tekemaan hankalia paatoksia
ja hanen taytyy tarvittaessa pystya perustelemaan tehdyt paatokset seka seisomaan niiden takana.
Hanella pitaa olla paineensietokykya ja hanen pitaisi osata lukea erilaisia ihmisia seka tulla toimeen

erilaisten ihmisten kanssa. Positiivinen johtaja on oikeudenmukainen, avoin, luotettava, arvostaa

31



jokaista tyontekijaa ja jokaisen ammattitaitoa. Han tuo esille onnistumisen tilanteita, jotta tyonteki-
jalla on mahdollisuus kehittya tyossaan, seka antaa tyontekijoille mahdollisuuden vaikuttaa tyoyh-

teisoon kyselemalla ja kuuntelemalla alaisiaan.

Positiivinen johtaminen toteutuu parhaiten vuorovaikutuksessa, jossa vallitsee aitoa lasnaoloa,
kohtaamista ja kuuntelemista. Naiden asioiden vuoksi se edellyttaa oman ajattelun, asenteiden,
arvojen, tunteiden ja ihmiskasityksen tarkastelua seka oman johtamis- ja vuorovaikutustavan tie-
dostamista. (Wenstrom 2020, 14-15.) Esimiehella taytyy olla hyvat itsereflektion ja kehittamisen

taidot, jotta positiivinen ja vuorovaikutuksellinen johtaminen toteutuu.

Positiivinen johtaja vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden hyvinvointiin (Cummings, Tate, Lee,
Wong, Paananen, Micaroni & Chatterjee 2018) ja han luo turvallisen, tehokkaan ja kannustavan
tydilmapiirin (Scully 2015) seka hyvassa johtamisen ymparistossa ilmenee innostava ja psykologi-
sesti turvallinen ilmapiiri (Uusitalo-Malmivaara 2015, 1470). lloinen ja kannustava johtaja, joka
muistaa Kiittaa ja antaa positiivista palautetta, edistaa tutkimuksemme mukaan positiivista ilmapiiria

tyopaikalla.

Johtaja on hengen luoja, jolla on merkittava rooli positiivisen iimapiirin luojana ja yllapitajana. Par-
haimmillaan johtaja toimii henkilokunnan limana ja hyvan hengen eteenpain viejana, mika koettiin
auttavan tyossa jaksamiseen. Positiivinen ja innostava tyoote johtajalla siirtyy henkilokuntaan, kun
taas toisaalta myds negatiivinen asenne tarttuu alaisiin. Vesterisen (2013, 55) mukaan johtamis-
tyylit vaikuttavat tydyksikon toimintaan ja kehittamiseen seka organisaation iimapiiriin. Niinihuhdan

ja Haggman-Laitilan (2022) mukaan myénteisilla johtamistyyleilla voi jopa ehkaista tyduupumusta.

6.2 Positiivista johtamista estavat tekijat

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etté positiivista johtamista estaa resurssipula. Sijais- ja
tydntekijatilanne on erittdin haastava, mika lisaa tyontekijoiden kuormittuvuutta, koska riittdvan
osaavaa henkilokuntaa ei aina ole riittdvasti. Korona-aika oli haastavaa tyontekijdille ja se ei ole
ollenkaan helpottunut, kun tydntekijdita ei ole saatavilla ja pitkdan tydskennelleita tydntekijoita on
lahtenyt muihin tehtaviin tai muualle t6ihin. On raskasta perehdyttaa aina uusi tyontekija ja kun

tydntekijat vaihtuvat, se tuo lisda epavarmuutta tiimiin.
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Vesterisen (2013) tutkimuksen mukaan johtamistyylit vaikuttivat yhteistyéhon, tydntekijdiden hyvin-
vointiin ja tydhon sitoutumiseen, tyoyksikon toimintaan ja kehittamistyohon seka tyoilmapiiriin. Itse-
reflektion taidoilla osastonhoitajat voivat vahvistaa tietojaan ja taitojaan eri johtamistyylien kaytosta
ja niiden vaikutuksista seké ottaa niita kayttoon tarkoituksenmukaisella tavalla. (Vesterinen 2013,
63-64.) Johtamistyylit vaikuttavat yhteistydhdn ja millaisen ilmapiirin esimies on luonut tyoyhtei-
soon. Diktatuurimainen ja autoritaarinen johtaja luo pelon ilmapiiria, jossa tyontekijat eivat uskalla
tuoda asioita esille. Positiiviseksi johtajaksi kasvetaan, joten esihenkilon on todella tarkeaa vah-

vistaa omia taitojaan ja kehittaa itsedan itsereflektion taidolla.

Positiivista johtamista estaa esihenkilon saavuttamattomissa oleminen. Haastateltavien mukaan
haastetta on tuonut organisaatiomuutos, koska esimiehet ovat olleet paljon kokouksissa ja tyoryh-
missa eivatka ole olleet tyontekijoiden saatavilla. Kiire ja aikapaineet nakyivat esihenkildiden

tydssa, jolloin he eivat valttamatta ehdi paneutua kaikkiin asioihin tarpeeksi.

Harmoisen (2014) tutkimuksen mukaan johtamisessa tarkeité asioita ovat suunnitelmallinen johta-
minen, tasa-arvoisuus, osaamisen arvostaminen ja tydssajaksamisen edistdminen. Suunnitelmal-
linen johtaminen toteutui heikoiten organisaatiossa, jossa korostui henkilostoresurssipula. Hoitajat
haluavat kehittad osaamistaan nayttoon perustuvalla tiedolla ja kehittya urallaan. Tutkimukseen
osallistujat pitivat erittain tarkeana esimiehen lasnaoloa tyopaikalla. Arvostavassa johtamisessa
esimies voi tukea tyontekijaa edistymaan urallaan. (Harmoinen 2014, 64-68.) Tutkimuksessamme
tuli esille resurssi- ja henkilostopula seka perehdytyksen heikko laatu ajanpuutteen vuoksi ja nama
kuormittavat henkilokuntaa. Haastateltavat toivat esille, etta kaipaisivat tasa-arvoisempaa kohtelua
esimiehilta. Tutkimuksessamme korostui my0s esimiehen lasnaolon tarkeys, eli esimies on helposti
lahestyttavissa. Arvostavassa johtamisessa toteutuu tasa-arvoinen kohtelu, Iasna oleva ja kuunte-
leva esimies. Esimies arvostaa tyontekijoiden osaamista ja tydntekijdilla on mahdollisuus kehittya

urallaan.

6.3 Positiivisen johtajan ominaisuudet

Haastateltavat nostivat esiin useita positiivisen johtajan ominaisuuksia ja toimintatapoja. Koettiin
tarkeand, ettad esihenkild johtaa esimerkillaédn omaa tiimiaan, on reilu ja rehti kaikkia kohtaan seka

han on helposti lahestyttava. Esihenkilon on kyettava tekemaan paatoksia ja hanen on oltava val-
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mis keskustelemaan haastavistakin asioista. Koettiin tarkeana, ettad esihenkild perustelee teke-
méansa paatokset ja luo nain avointa toimintakulttuuria tiimiinsa. Mankan (2016) mukaan tyoyhtei-
son yhteishengelld on merkittava rooli tydhyvinvoinnin nakdkulmasta ja mydnteinen tydilmapiiri in-
nostaa yhteistydhdn. Opinnaytetydssamme haastateltavat korostivat, etta esihenkildlla on tarkea

rooli yhteishengen luomisessa ja positiivisen tydilmapiirin yllapitamisessa.

Wenstrémin (2020, 347) mukaan myonteisella palautteella, kiitoksella ja kannustamisella on mer-
kittava vaikutus tyoyhteisoon. Haastateltavat toivat opinnaytetydssamme esille, kuinka tarkeaa
olisi saada positiivista palautetta ja kiitosta pienistakin asioista. Eras haastateltava totesikin: “Posi-
tiivisella palautteella pitkalle elaa”. Tutkimuksessa koettiin tarkeaksi, etta esihenkild on aidosti kiin-

nostunut tyontekijoiden hyvinvoinnista ja osoittaa sen esimerkiksi kyselemalla kuulumisia.

Johtajan hyvéat vuorovaikutustaidot ja kyky johtaa henkilostoa positiivisesti vaikuttaa tydntekijéiden
hyvinvointiin. Positiivinen johtaja tekee onnistumiset nékyviksi ja panostaa tyontekijoiden vahvuuk-
sien kehittymiseen (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2018, 11.) Haastateltavat toivat esille, etta posi-
tiivisella johtajalla on hyvat vuorovaikutustaidot ja han osaa tuoda tyontekijoiden onnistumiset

esille. Positiivinen johtaja my0s kannustaa ja innostaa tyontekijoita kehittamaan vahvuuksiaan.

Heikura & Stewart 2021

* On aidosti kiinnostunut, luo positiivista ilmapiiria

Toimii esimerkkina e Kehuu, kannustaa, kyselee, innostaa
¢ Valmis kouluttautumaan ja kehittymaan, innovatiivinen

* Osaa tehda paatoksia, on méaaratietoinen
Reilu ja rehti  Keskusteleva, kuunteleva ja valmis keskusteluun
* Mydntda omat virheensé ja korjaa ne

¢ Kiinnostunut osaston tapahtumista ja tehtavasta tyosta

Helposti lahestyttava » Ei voi olla pelkka kaveri, ei valitse suosikkeja tai inhokkeja
* Sanoo vaikeatkin asiat suoraan, perustelee paatokset

o _ * Empatiakykyinen, vastuuntuntoinen, ulospainsuuntautunut
Luonteenpnrteet IE] * Aloitekykyinen, avoin, hyvit ihmissuhdetaidot, luotettava,

. . huumorintajuinen
omlnalsuudet * Paksunahkainen, jamakka

Esihenkilolle asetetaan monenlaisia paineita ja odotuksia. Tyopajassa esihenkilot nostivatkin esille,
ettd esihenkildlla saattaa nousta riittdméattdmyyden tunteita omassa tydssaén. On monia asioita,
joihin esihenkilo ei valttamatta pysty vaikuttamaan ja kaikki nama asiat eivat valttamatta nay alai-

sille. Tassa nousee esille paatosten perustelu ja avoimuus. Tutkimuksen aikana nousi esiin myds
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se, etta esihenkild voi tunnustaa tehneensa virheita ja esihenkilokin on vain ihminen. Virheen ta-
pahtuessa on tarkeda myontaa se avoimesti ja kayda asiat avoimesti tydtiimissa lapi. Sama koskee

niin esihenkiloita kuin alaisiakin.

6.4 Positiivisen organisaation osatekijat

Tutkimuksen perusteella positiivinen organisaatio muodostuu esimiehen tuesta, arvostavasta toi-
mintakulttuurista ja tiedottamisesta. Positiivisessa organisaatiossa vallitsee avoin keskustelukult-
tuuri, jossa tyontekijat uskaltavat ottaa esille hankaliakin asioita, eika heidan tarvitse pelata sankti-
oita. Tutkimuksemme mukaan autoritdarinen johtaminen luo pelon ilmapiirid, jolloin henkilokunta
vasyy ja tulee esimerkiksi tydsta poissaoloja. Positiivisessa organisaatiossa uskalletaan sanoa
mielipiteita ja mielipiteitd kysytaan aktiivisesti, paatokset perustellaan: miksi on tehty, mitd muutok-
sella haetaan? Ty6tapa on arvostava; kaikki pyrkivat tekemaan oman tyonsa mahdollisimman hy-
vin ja toisen tyota arvostetaan, annetaan ja pyydetaan apua pyytamattakin. Positiivisessa organi-
saatiossa mahdollistetaan erilaiset urapolut ja itsensa kehittaminen: Osaamispadomaa hyddynne-
taan, vahvuuksia l0ydetaan ja kaytetaan, seka erilaisia vastuita annetaan tyontekijan oman kiin-

nostuksen mukaisesti.

Wenstromin (2020) tutkimuksen mukaan innostusta kuvattiin voimaksi, mika vie eteenpain, jolloin
tyontekijat panostavat tyohonsa ja kehittavat omia taitojaan ja tyomenetelmiaan. Innostus nakyi
positiivisina tunteina ja hyvinvointina. Positiivisessa organisaatiossa on keskeinen rooli positiivi-
sella jontamisella, jolloin voi vaikuttaa kaytantdihin, tyon organisointiin, positiivisiin ihmissuhteisiin,
yksilGllisten vahvuuksien hyddyntamiseen seka positiiviseen tunneilmapiiriin ja hyvinvointiin. (Wen-
strdm 2020, 63-64.) Esimies pystyy kehittdméaén omaa toimintaansa seké tydyhteison toimintaa,
mika vaikuttaa tydhyvinvointiin ja lisda positiivista ilmapiirid. Opinndytetydssamme nousi esille esi-
miehen vuorovaikutteinen lasndolo, luottamus tyontekijoihin ja esimies luo omalla esimerkilldan
positiivista ilmapiiria. Koulutuksiin padseminen ja oman osaamisen kehittaminen oli tydntekijoille
erittain trkeda. Positiivisen palautteen kautta innostus tyohon lisdantyy ja esimies muistaa huomi-

oida myos tydntekijoiden onnistumiset.
Kaikki tydntekijat ovat vastuussa arvostavasta yhteistydsta ja tydskentelevat yhdesséa mission ja

vision seka organisaation arvojen mukaisesti rakentamalla positiivista kulttuuria. (Lukich 2020). Po-

sitiiviseen organisaatioon kuuluvat hyvat alais- ja tydyhteisétaidot. Jokaisen tydntekijan erilaisuutta
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kunnioitetaan ja jokainen tiimissa on vastuussa hyvan tydilmapiirin luomisesta, se ei ole pelkastaan
esihenkilon vastuulla. Jokaisen tyontekijan pienet sanat, teot ja eleet luovat positiivista toiminta-
kulttuuria, jossa jokaisella on hyva tyoskennella. Positiivisessa organisaatiossa haastavat asiat pu-
hutaan suoraan asianomaisten kanssa lapi, eika minkaanlaista epaasiallista kaytosta suvaita. Epa-
asialliseen kaytokseen puuttuminen on ensisijaisesti esihenkildn vastuulla. Manka (2016) toteaa
tyoyhteison yhteishengen koostuvan myoOnteisesta vuorovaikutuksesta ja siihen liittyvista arkista
teoista, kuten kiittdmisesta ja kehumisesta. Tama todettiin my6s meidan tutkimuksessamme, jossa
todettiin pienien asioiden, kuten tervehtiminen, pyyteeton auttaminen kohottavan yhteishenkea ja

parantavan tyossajaksamista.

Organisaatiomuutoksessa on tarkeaa, etta hoitotyon johtaja kannustaa ja tukee henkilokuntaa seka
viestittaa henkilokunnalle organisaationmuutoksen edistymisesta. Johtajan taidot viestia tietoa po-
sitiivisesti vaikuttaa tapaan, miten henkilokunta reagoi ajankohtaisiin asioihin (Vesterinen 2013,
54-55). Organisaatiomuutosten ja naihin liittyvien paatosten haastateltavien mukaan pitaisi olla

lapinakyvampia ja niista pitaisi tiedottaa enemman.

Muutoksia tehdessa pitaa muistaa, milla lailla se tulee vaikuttamaan perustyohon. Esihenkilolla on
oltava aikaa siihen, etta kay lapi asioita ja paatoksia oman henkilokunnan kanssa. Positiivinen joh-
taja kuuntelee muutoksiin liittyvaa tyontekijoiden tuskaakin samalla luoden suuntaviivoja tulevai-

suudelle.
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7 POHDINTA

Tutkimustulosten mukaan positiiviseen johtamiseen kuuluvat olennaisesti myonteisen palautteen
antaminen, kannustaminen ja itsensa kehittaminen. Positiivisen organisaation osatekijoita ovat tie-
dottaminen, arvostava toimintakulttuuri seka esihenkildlta saatava tuki. Positiivinen johtaja arvos-
taa tyontekijoita, sietaa painetta ja han on helposti [ahestyttavissa. Positiivista johtamista estavia

tekijoita ovat resurssipula ja osaamisvaje seka diktatuurimainen johtajuus.

7.1 Opinnaytetyon eettisyys

Keskeisimpia asioita ovat tutkittavien informointi, suostumus, tunnistetietojen kasittely ja aineiston
kuvailu. Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK 2009) on laatinut ihmistieteiden eettiset periaat-
teet, jotka ovat jaettu kolmeen kokonaisuuteen: tutkittavan itsemaaraamisoikeuden kunnioittami-
nen, vahingoittamisen valttaminen seka yksityisyys ja tietosuoja. ltsemaaraamisen periaatteen mu-
kaan ihminen saa itse paattaa, osallistuuko han tutkimukseen ja haastateltava voi halutessaan jat-
taa vastaamatta tutkijan esittamiin kysymyksiin. On erittain tarkeaa varmistaa haastateltavan va-
paaehtoinen tutkimukseen osallistuminen. (Hyvarinen, Nikander & Ruusuvuori 2017, 413-414.)
Olemme informoineet tutkimukseen osallistuvia kutsukirjeessa osallistumisen vapaaehtoisuudesta,
haastateltavien oikeudesta halutessaan keskeyttaa tutkimus tai oikeudesta jattaa halutessaan vas-
taamatta kysymyksiin. Yksittaisia henkiloita ei ole mahdollista tunnistaa tutkimuksesta. Haastatel-
tavat ovat antaneet ilmoittautuessaan suostumuksensa tutkimukseen. Haastateltaville on annettu

mahdollisuus kysya haastattelusta lisatietoja sdhkdpostitse ennen haastattelua.

Keskeisin haastattelututkimukseen sovellettava laki on henkil6tietolaki. Haastateltava voi lain mu-
kaan antaa suostumuksen tietojensa kasittelyyn tutkimuksessa ainoastaan, mikali se on vapaaeh-
toista, yksilGitya ja perustuu riittdvaan tietoon. Haastateltavalle annetaan tarvittavat tiedot tutkimuk-
sesta ja haastattelusta kerrotaan tutkittavalle selkeasti ja yksiselitteisesti. Haastateltaville annetta-
via tietoja ovat tutkijan yhteystiedot, tutkimuksen aihe ja tavoite, haastattelun toteutus, osallistumi-
sen vapaaehtoisuus, haastattelun kasittelyn luottamuksellisuus ja haastattelun jatkokaytto ja jalos-
taminen. (Hyvarinen, Nikander & Ruusuvuori 2017, 415, 418-419.) Haastateltaville on annettu tie-

dot tutkimuksesta ja haastattelusta, kuten tutkijoiden yhteystiedot, tutkimuksen aihe, haastattelun
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toteutustapa, aineiston luottamuksellisuus seka haastattelujen tulosten kaytto tyopajassa ja tutki-

muksen tulosten analysoinnissa.

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK 2012) mukaan tutkijan tulee noudattaa eettisesti kes-
tavia tiedonhankinta-, tutkimus-, ja arviointimenetelmia. Tutkimuksessa syntyneet aineistot tulee
tallentaa tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten edellyttamalla tavalla. Kaikki haastattelut tu-
lee litteroida yhta johdonmukaisesti ja mahdollisimman taydellisesti. (Hyvarinen, Nikander & Ruu-
suvuori 2017, 424-425.) Tutkimusta tehdessamme olemme noudattaneet lapi tutkimuksen eetti-
sesti kestavia tiedonhankinta-, tutkimus-, ja arviointimenetelmia. Tutkimukseemme osallistuminen
on ollut vapaaehtoista ja olemme informoineet tutkimuksesta mahdollisimman tarkkaan. Mietimme
tarkkaan, mita tunnistetietoja meilla pitaa kerata tutkimustamme varten. Paatimme, etta emme ke-
raa taustatiedoiksi esimerkiksi haastatteluun osallistuvien ikaa, koulutusta tai tyovuosia, koska
emme kokeneet naita asioita tutkimuksen kannalta oleellisiksi ja tarkeiksi, lisdarvoa tuoviksi sei-
koiksi. Jokainen haastateltava tyoskentelee terveysalalla ja heilld on joku alan tutkinto, ja tutkimuk-
sen paafokus on kokemusten tutkimisessa. Nain emme kokeneet tarpeelliseksi kerata taustatietoja
haastatteluihin osallistuvilta. Olemme poistaneet haastatteluaineistosta tunnistettavia tietoja seka
kayttaneet haastatteluaineistoissa eri anonymisoinnin tekniikoita tutkittavien henkildllisyyden sa-
laamiseksi. Haastattelut on numeroitu 1-7 ja poistimme haastateltavien nimet Teamsin automaat-
tisesti litteroidusta Word- tiedostosta. Haastattelut tallennettiin Teams- ohjelmalla. Haastatteluai-
neistot on litteroitu automaattisesti Teams- ohjelmalla ja litteroinnin onnistuminen on tarkastettu
haastattelujen jalkeen. Automaattinen litterointi ei ollut taydellisté ja teimme litterointiin korjauksia

kuuntelemalla haastatteluja uudelleen varmistuaksemme litteroinnin oikeellisuudesta.

7.2 Opinnaytetyon luotettavuus

Jokaisessa tutkimuksessa arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta. Validius eli patevyys on tutkimuk-
sen arvioinnin kasite. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta parantaa tutkijan tarkka selostus tut-
kimuksen toteuttamisesta vaihe vaiheelta. Tutkijalta vaaditaan kykya punnita vastauksia ja saattaa
niitd myods teoreettisen tarkastelun tasolle tulosten tulkinnassa. (Hirsjarvi ym. 2016, 231-233.) Luo-
tettavuuden arviointia tulee tehda koko tutkimusprosessin ajan. Tutkimuksia kaytettaessa tulisi ar-
vioida tutkimusta laadullisen tutkimuksen kriteerein ja edeta vaihe vaiheelta. (Kyngas, Kaariainen,
Elo, Kanste & Polkki 2011) Laadullisessa tutkimuksessa paaasiallisin luotettavuuden kriteeri on itse
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tutkijat (Eskola & Suoranta 2014, 211). Tutkijan on esitettava tutkimustekstissaan tekeméansa va-
linnat, miten tehtiin, mika valinta tehtiin ja mihin perustuen seka mika oli niiden toimivuus tutkimuk-
sessa. On otettava kantaa esimerkiksi tutkimusaineiston kera@misen tavan toimivuuteen. Myés tut-

kimuseettiset asiat tulee nostaa esille tutkimuksen tekstissa. (Vilkka 2015, 202-203.)

Laadullisen tutkimuksen uskottavuutta perustellaan tutkittavan ilmion syvallisen ymmartamisen
kautta, jolloin tutkija kuvaa tutkittavaa ilmiota monipuolisesti ja perinpohjaisesti kuin vaan on mah-
dollista (Puusa & Julkunen 2021, 190). Uskottavuus luotettavuuden kriteerina tarkoittaa sita, etta
tutkijoiden tulee tarkistaa ovatko heidan kasitteellistyksensa ja tulkintansa yhdenmukaisia tutkitta-
vien kanssa (Eskola & Suoranta 2014, 212; Kylma & Juvakka 2007, 128). Useasti useampien tut-
kijoiden yhteistd ymmarrysta aineistosta ja sen analyysista kaytetaan vahvistamaan tulosten ver-
tailevaa rakennetta, joka taas vahvistaa tutkimuksen laatua ja lisda uskottavuutta. Uskottavuutta
voi lisata kera@malla mahdollisimman paljon tutkimusilmidon liittyvia konkreettisia tapahtumia ku-
vaavia aineistoja. Talldin tutkija voi tehda varmempia ja tarkempia tulkintoja tutkimuksen kohteena
olevasta ilmidsta. (Puusa & Julkunen 2021, 192-193, 198.) Tutkimuksen aiheen valintaan vaikutti
tutkijoiden mielenkiinto aihetta kohtaan, tyohyvinvoinnin- ja johtamisen kehittaminen sosiaali- ja
terveydenhuollossa. Tutkijoilla on monenlaista kokemusta erilaisista tyoyhteisdista ja -tehtavista
seka olemme havainneet, etta johtajilla on suuri vaikutus tyoyhteison hyvinvointiin. Toinen tutki-
joista on my0s tyoskennellyt Englannissa, missa toteutui positiivisen johtamisen elementteja. Ela-
méankokemuksien myéta aiheen valinta oli helppo ja lahella meidan sydamiamme. Olemme olleet
kiinnostuneita aiheesta jo pitkaan ja olemme syventyneet aiheeseen syvallisemminkin. Haluamme

olla kehittamassa terveysalan johtamista.

Vahvistettavuus tarkoittaa sitd, etta koko tutkimusprosessin ajan kirjataan muistiinpanoja. Tutki-
muksen tekija hyodyntad muistiinpanoja tutkimusprosessin eri vaiheista kirjoittaessaan raporttia.
Laadullisessa tutkimuksessa muistiinpanojen merkitys korostuu, koska usein laadullinen tutkimus
pohjautuu avoimeen suunnitelmaan, joka tarkentuu tutkimuksen edetessa. Tutkimuksen tekijan on
kuvata aineiston avulla, miten on paatynyt tuloksiinsa ja johtopaatoksiinsa. (Kylméa & Juvakka
2007,129.)

Olemme arvioineet kriittisesti tutkimustamme ja sen luotettavuutta koko tutkimuksen tekemisen

ajan. Kun paatimme siirtya ryhmahaastatteluista yksilohaastatteluihin, pohdimme, onko talla vaiku-
tusta tutkimuksen luotettavuuteen. Paadyimme lopputulokseen ja tulkitsimme asiaa siten, etta to-

39



dennakoisesti haastatteluun osallistuvat uskaltavat puhua yksilohaastattelussa suorempaan ja re-
hellisemmin kuin ryhméhaastattelussa. Saimme muutamalta henkildlta viestia ennen haastattelu-
tavan muutosta, etta muuten osallistuisi tutkimukseen, mutta ei halua ryhmahaastattelun vuoksi.
Yritimme saada useaan otteeseen lisaa haastateltavia lahettamalla osastonhoitajille pyynnon, etta
valittaisivat haastattelukutsua omille tyontekijoilleen, pidensimme haastatteluun iimoittautumisai-
kaa ja loppujen lopuksi saimme seitsemén haastateltavaa. Saimme nailta seitsemalta haastatelta-

valta loistavaa materiaalia ja olemme loppujen lopuksi erittain tyytyvaisia haastattelujen antiin.

Pidimme tydpajan etayhteydella, mika saattoi vaikuttaa tyopajan onnistumiseen. Jos olisimme ol-
leet fyysisesti paikalla tydpajassa, olisi ehka paremmin pystytty avaamaan tydpajaan osallistuneille
haastateltavilta kerattyja hyvia kaytanteitd ja kehittdmisehdotuksia. Etadyhteydella vuorovaikutus
ehka kuitenkin jaa jollain tavalla vajaaksi. Saimme tyopajasta osallistujilta rakentavaa seka positii-

vista palautetta, mitd myds kovasti arvostamme.

Tutkimuksen toistettavuuden periaatteen mukaan lukijan on paadyttava tutkimustekstissa samaan
lopputulokseen kuin tutkimuksen tekijan. Tutkimusta on mahdotonta kokonaan toistaa sellaise-
naan, koska jokainen laadullinen tutkimus on ainutkertainen. On myds mahdollista, etta toiset tut-
kijat saattaisivat paatya eri tuloksiin tutkimuksen tuloksia luokitellessaan ja tulkitessaan tutkimusai-
neistoa, koska kaikilla tutkijoilla ei ole samaa teoreettista perehtyneisyytta tutkittavaan aiheeseen.
Vilkan (2015, 197) mukaan kuitenkin toisen tutkijan pitaisi samoilla tulkintasaanndilla 16ytaa myos
vahintaan se tulkinta, jonka tutkimuksen tekija on tutkimuksensa perusteella esittanyt. On tarkeaa
kuvata tutkimusprosessissa kaytetyt periaatteet ja tutkimuksen kulku tarkasti, seka tutkija voi ha-
vainnollistaa tulkintaa ja paattelya aineistokatkelmilla. (Vilkka 2015, 197-198.) Olemme selosta-
neet tutkimuksen kulun mahdollisimman tarkasti, tehneet analysointia ja aineiston luokittelua huo-
lellisesti yndessa seka kuvanneet tutkimuksen Tulokset- osiossa tuloksia ja paattelya aineistokat-
kelmilla. Luotettavuutta lisda se, etta tutkimustydmme on tarkkaan selostettu ja perusteltu vaihe
vaiheelta. Tutkimuksessa on ollut kaksi tekijaa. Sahkbisessa muodossa olevat nauhoitukset ovat
salasanoin suojattuina. Nauhoitukset havitetaan tutkimuksen loputtua ja opinndytetyon hyvaksymi-
sen jalkeen Eraser- ohjelmalla, jolla pystyy tuhoamaan yksittaiset tiedostot tietokoneelta lopulli-

sesti.

Kylman & Juvakan (2007, 129) mukaan Lincoln ja Cuba (1985) maarittelee luotettavuuden kriteerin
siirrettavyytta, mika tarkoittaa tutkimuksen tulosten siirrettavyytta muihin vastaaviin tilanteisiin. Tut-
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kimuksen tekijoiden on annettava riittavasti kuvailevaa tietoa tutkimuksen osallistujista ja ymparis-
t0sta, jotta lukija voi arvioida tulosten siirrettavyytta. Tutkimuksen tuloksia voi hyddyntaa muissakin
organisaatioissa, koska kyseessa on positiivisen johtamisen ja organisaation ilmiota kuvaava tut-

kimus, joten sita pystyy toteuttamaan muissakin tyoyhteisoissa.
8.4. Jatkotutkimusehdotukset
Jatkossa on tarkeaa tutkia, onko esitettyja hyvia kaytanteita ja toimintatapoja viety kaytantoon ja

miten ne toteutuvat kdytanndssa. TyOpajassa esiin nostettu ajatus positiivisen johtamisen ja alais-

taitojen merkityksen yhteydesta on mielenkiintoinen ja ajankohtainen jatkotutkimuksen aihe.
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SAHKOPOSTI OSASTONHOITAJILLE LITE 1

Hei! Olemme kaksi YAMK- opiskelijaa ja teemme tutkimusta positiivisesta johtamisesta sosiaali-
ja terveydenhuollossa. Haluaisimme haastatella hoitohenkilokuntaa aiheeseen liittyen viikolla
44-45. Jarjestamme haastatteluja, joiden jalkeen jarjestamme tyOpajan osastonhoitajille viikolla
49. Liitteena on tiedote tutkimuksesta haastateltaville, jossa on myds meidan yhteystietomme.
Voisitteko ystavallisesti valittaa tiedotteen tyontekijoillenne?

Ystavallisin terveisin,

Laura Stewart o0Ostla00@students.oamk.fi

Jonna-Mari Heikura o0hejo00@students.oamk.fi
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KUTSUKIRJE HAASTATTELUUN LITE 2

POSITIIVINEN TYOYHTEISO

Heil

Oletko l&hihoitaja, sairaanhoitaja tai katild, joka on kiinnostunut tydyhteisdn kehittamisesta? Nyt
olisi hyva tilaisuus paasta kehittamaan tydyhteisoa ja vaikuttamaan positiivisesti tyoyhteisoon osal-
listumalla opinnaytetydbhémme!

Toteutamme opinnaytetyon, jonka aiheena on positiivinen johtaminen ja positiivisen johtamisen
kehittaminen sosiaali- ja terveydenhuollossa. Tarkoituksena on kehittaa erikoissairaanhoidon tyo-
yhteis6jen toimintatapoja positiivisemmiksi.

Kehittdmistyon tarkoituksena on selvittaa ja kuvailla henkiloston kokemuksia positiivisen johtajuu-
den elementeista seka positiivisen organisaatiokulttuurin toteutumisesta tutkittavissa tyoyksikoissa.
Opinnaytety0 toteutetaan yksilohaastatteluina Teams: n vélitykselld tydajalla. Haastattelujen tee-
moina ovat positiivinen johtaminen ja johtamistyylit, seka organisaatiokulttuuri ja sen muutokset.

Haastattelujen tulosten perusteella jarjestamme kehittamistyopajan osastonhoitajille. Tutkimuksen
tavoitteena on positiivisen johtamisen elementtien vieminen kaytantoon tutkimissamme tydyhtei-
sOissa osastonhoitajille jarjestettavan tyopajatyoskentelyn kautta.

Haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista ja haastateltavalla on oikeus kieltaytya
vastaamasta esitettyihin kysymyksiin. Osallistumisen voi halutessaan keskeyttaa. Tutkimusaineis-
toa sailytetaan luotettavasti sahkoisessa muodossa salasanoin suojattuina. Haastatteluaineisto
havitetdan luotettavalla tavalla tutkimuksen paatyttya. Yksittaisia henkilita ei ole mahdollista tun-
nistaa tutkimustuloksista. Voit kysya tutkimuksesta lisatietoja seka ilmoittautua haastatteluun
viimeistaan 31.10.2021 toiseen alla mainituista sahkdposteista. Mikali ilmoittaudut, niin se on sa-
malla suostumus tutkimukseen.

Ystavallisin terveisin,

YAMK opiskelijat

Jonna-Mari Heikura & Laura Stewart
00hejo00@students.oamk.fi
00stla00@students.oamk.fi
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TIEDOTE TUTKITTAVILLE LITE 3

Hei!

Olet ilmoittautunut tutkimukseen, jonka aiheena on positiivinen johtaminen sosiaali-
ja terveydenhuollossa. Positiivinen johtaminen on ajankohtainen aihe, mielenkiintoi-
nen osa-alue ja tarkea osa henkilostojohtamista. Positiivinen, rakentavaa seka kan-
nustavaa palautetta antava esimies tukee tyon tekemista ja tiimin yhteistyota. Halu-
aisimme, ettd tutustut ennen haastattelua alla olevaan teoriatietoon tutkimuk-
seemme liittyvista lahtokohdista, ja voit pohtia naihin liittyvia omia kokemuksiasi jo
hieman ennakkoon.

1. Positiivinen psykologia ja positiivinen johtaminen

Positiivisen psykologian ideana on luoda hyvaa ja 16ytaa jokaisesta ihmisesta vah-
vuudet, joiden avulla oma ja yhteisén hyvinvointi paranee. (Uusitalo-Malmivaara
2014). Positiivisen johtamisen ydin on vahvuuksien johtaminen. Hyvéassa johtamisen
ymparistossa ilmenee innostava ja psykologisesti turvallinen ilmapiiri. Tallaisessa ti-
lanteessa vallitsee luottamus, oikeudenmukaisuus seka pyrkimys sovittaa tyotehta-
vat vastaamaan tyontekijan tarpeita ja vahvuuksia. Hyva johtaja kunnioittaa jokaista
tyontekijaa, tekee onnistumiset nakyviksi, arvostaa seka turvaa kehittymisen ja op-
pimisen tyossa. (Uusitalo-Malmivaara 2015.)

2. Johtamistyylit

Positiivinen johtaja luo positiivista kulttuuria kiinnittamalla huomiota myonteiseen
vuorovaikutukseen, yhteistyohon, ihmissuhteisiin, erilaisiin vahvuuksiin ja niiden
hy6dyntamiseen, myonteisiin tunteisiin ja ilmapiiriin seka hyvinvointiin. Positiivinen
johtaja kehittaa ja edistaa myonteisia kaytanteita (Wenstrom 2020), luo turvallisen,
tehokkaan ja kannustavan tyoilmapiirin (Scully 2015) seka vaikuttaa positiivisesti
tyontekijoiden hyvinvointiin (Gummings, Tate, Lee, Wong, Paananen, Micaroni, Chat-
terjee 2018). Johtamistyylit vaikuttavat tyoyksikon toimintaan ja kehittamiseen seka
organisaation ilmapiiriin etta yhteistyohon (Vesterinen 2013).

3. Organisaatiokulttuuri ja sen muutos

Positiivisen organisaation keskeisia innostuksen edellytyksia ovat tyontekijan oman
tyon kehittaminen ja tyossa kehittyminen, tydyhteison vuorovaikutus ja yhteistyo, eri
vahvuuksien kayttaminen seka johtajuus. Positiivinen organisaatio tuo hyvinvoinnin
lisaksi myos parempaa tuloksellisuutta ja laatua toiminnassaan (Wenstrom 2020).
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Organisaatiolle on tarkeaa luoda kulttuuri, missa ihmiset hyvaksyvat erilaiset ihmi-
set. Valittaja- johtaja pitaa erilaisuutta voimavarana, jota pystyy hyédyntamaan eri-
laisissa tilanteissa. (Vesterinen 2013.)

Toivotamme sinut lampimasti tervetulleeksi haastatteluun!

Ystavallisin terveisin, Laura Stewart & Jonna-Mari Heikura
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TEEMAHAASTATTELUN RUNKO LITE 4

1.

Positiivinen johtaminen

a. Mita mielestasi on positiivinen jontaminen?

b. Mitka tekijat myotavaikuttavat ja mitka mahdollisesti estavat positiivisen johtamisen to-
teutumista?

c. Miten positiivinen johtaminen nakyy/ei ndy péivittaisessa tiimin tydskentelyssa?

d. Miten positiivinen johtaminen nakyy /ei ndy omassa tydskentelyssasi?

Johtamistyylit
a. Millainen johtamistyyli edistaa tiimin tavoitteiden saavuttamista?
b. Millainen on hyva johtaja?

c. Mita luonteenpiirteité tai ominaisuuksia hyvalla johtajalla on?

Organisaatiokulttuuri
a. Millainen organisaatiokulttuuri edistaa positiivista iimapiiria?
b. Millainen on johtajan merkitys organisaatiossa positiivisen ilmapiirin luojana ja yllapita-

jana?

Organisaatiokulttuurin muutos

a. Miten yhteison organisaatiokulttuuria pitaisi muuttaa, jotta positiivinen johtaminen voisi
toteutua?

b. Millainen on positiivinen johtaja?

c. Miten mydnteinen tydilmapiiri syntyy? Millaisia hyvia kaytanteita on?

d. Palautteen annon merkitys tydyhteisdssa?
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