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Tutkimuksemme tarkoituksena on selvittdd, millaisia késityksid péivdkodin johtajilla on
tyontekijoiden vahvuuksien tunnistamiseen ja hyodyntdmiseen, sekd niiden hyddyntdmisen
merkityksiin liittyen. Lasten ja nuorten parissa vahvuusajattelu on hyvin pinnalla, joten
tutkimuksemme tarkoituksena oli selvittdd, hyddynnetdénkoé vahvuuksia myos tyOyhteison
tasolla johtajan ndkokulmasta. Tutkimuskysymyksemme ovat: 1. Millaisia kdsityksid
pdivikodin johtajilla on tyontekijoiden vahvuuksien tunnistamisesta ja hyo dyntdmisestd? Ja 2.
Millaisia kasityksid pdivikodin johtajilla on tyontekijoiden vahvuuksien tunnistamisen ja
hyodyntdmisen merkityksestd?

Teoreettinen viitekehyksemme sijoittuu positiiviseen psykologiaan ja vahvuuksiin yleisesti
sekd osana johtamista. Toteutimme tutkimuksemme parityond fenomenografista
tutkimusmetodia ja  analyysid hyddyntden. Tutkimuksemme aineistona  toimii
teemahaastatteluaineisto, joka koostuu kuuden pdividkodinjohtajan haastattelusta.
Haastatteluiden perusteella saimme kattavasti tietoa siitd, miten tyontekijoiden vahvuuksia
tunnistetaan ja hyodynnetddn ja millaisia merkityksid niihin sisdltyy.

Vahvuuksia tunnistetaan johtajien toimesta arjen tilanteissa perustydon ohessa, mutta myos
tietoisesti  keskustelemalla, kuten kehityskeskusteluissa. My0s erilaiset vahvuuksien
tunnistamisen vilineet olivat kédytossd. Johtajat hyoddynsivdt vahvuuksia péivikodeissa
rekrytointitilanteissa, ryhmien muodostamisessa sekd henkiloston tiimien ettd pedagogisen
osaamisen kannalta. Vahvuuksien kautta pyrittiin vaikuttamaan myos koko tydyhteison ja
tiimin toimivuuteen. Vahvuuksien hyodyntaminen nousi esiin my0s erilaisissa erityistilanteissa
arjen tilanteiden ohessa. Myo0s erilaisia vastuutehtdvid jaettiin tyontekijoille heiddn
vahvuuksiensa perusteella. TyoOntekijéiden vahvuuksia hyddynnettiin pdivikodeissa myos
kehittamisen ndkokulmasta. Johtajat ndkivit vahvuuksien hyddyntdmiselld olevan merkityksid
niin yksilon, yhteison kuin yhteiskunnankin tasolla.

Tutkimuksemme tarjosi arvokasta tietoa siitd, ettd varhaiskasvatuksessa hyodynnetdédn myds
tyontekijoiden vahvuuksia pinnalla olevan lasten vahvuuksien tunnistamisen lisdksi.
Tyohyvinvoinnin ndkékulma nousi esiin merkittdvana tekijind vahvuuksien hyodyntdmisen
merkityksen kannalta. Vaikka tyontekijoiden vahvuuksien hyodyntimisti ei ole
varhaiskasvatuskontekstissa vield tutkittu paljon, tutkielmamme antaa viitteitd siitd, ettd
tyontekijoiden vahvuuksia huomioimalla varhaiskasvatuksen tyOyhteisdihin voidaan vaikuttaa
positiivisesti.

Avainsanat: positiivinen psykologia, vahvuudet, vahvuuksien tunnistaminen, vahvuuksien
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1 Johdanto

Jokaisesta ihmisestd on 10ydettdvissd vahvuuksia, joita on myds mahdollista kehittdd (Uusiautti
2019, 38) ja hyodyntdad elaméssd. Luonteenvahvuuksien hyddyntdmisen ajatellaan olevan
yhteydessd tyytyvédisyyteen ja onnellisuuteen (Uusitalo-Malmivaara 2014b, 75) sekd
parempaan hyvinvointiin ja menestykseen (Uusiautti 2019, 38). Vahvuudet ilmentédvit ihmisten
potentiaalia (Uusiautti 2019, 38) ja ovatkin siksi tdrkeitd jokaisen ihmisen eldméssa.
Vahvuuksien tunnistaminen ja hyodyntdminen ovat tdlla hetkelld vahvasti esilld kasvatuksen
kentdlld sekd mediassa. Viimeisten vuosikymmenten aikana myds vahvuuksien tutkimus on

lisddntynyt (Ks. esim. Magnusson & Mahoney 2006).

Positiivista psykologiaa ja sen myotd kehiteltyd positiivista pedagogiikkaa toteutetaan
nykypdividnad kouluissa vahvuusperustaisen opetuksen muodossa (Ks. esim. Ylen uutinen,
2018). Lasten ja nuorten vahvuuksien hyddyntdmistd opetuksessa kisitellddn esimerkiksi
Uusitalo-Malmivaaran ja Vuorisen (2016) Huomaa hyva! -teoksessa. Myos kansainvélisesti
positiivista psykologiaa ja vahvuuksia huomioivaa opetusta on tutkittu paljon lasten ja nuorten
nikokulmasta (ks. esim. O’Brien & Blue 2018; White & Waters 2014). Myo6s vilineitd
vahvuuksien arviointiin on kehitetty viimeaikoina. Néitd vilineitd hyodynnetéddn esimerkiksi
opetuksen tukena sekd muissa palveluissa, kuten sosiaali- ja perhetyossd (Ks. Esim. Albrecht

& Braaten 2008; Cohn ym. 2009; Cox 2008; Laursen 2000; Oswald ym. 2001; Rhee ym. 2001).

Yleisesti johtamisen ndkdkulmasta positiivisen psykologiaan ja vahvuuksien hyodyntimiseen
liittyvid tutkimuksia 18ytyy jonkin verran (ks. esim. Murdoch ja Kerry 1992; Luthans ja Youssef
2009). Suomalaisen Ty6n Liiton teettiméssd Made by Finland kampanjatutkimuksessa (2017)
69% osallistuneista suomalaisista tyontekijoistd ajattelivat johtajien olevan epétietoisia heidin
vahvuuksistaan, ja vastaavasti vain 31% kokee, etti vahvuuksia tunnistetaan riittdvisti.
Tyontekijoiden vahvuuksien huomioimista juuri kasvatusalan johtamisen ndkdkulmasta on
tutkittu Suomessa ja kansainvélisesti kdsittidksemme erittdin vahidn. Erddssa tutkimuksessa oli
mukana muiden alojen edustajien lisdksi myos kasvatusalan henkilostod. Téssa tutkimuksessa
todettiin, ettd tydilmapiiri, joka huomioi tyontekijéiden vahvuudet, oli yhteydessd positiivisiin
suorituksiin tydssd (Van Woerkom & Meyers 2015, 94). Koska opetus- ja kasvatusalalla
vahvuusperustaisuus on toimivaksi todettua lasten ja nuorten parissa, ja opetus- ja kasvatusalan

ammattilaisiin kohdistuvaa vahvuustutkimusta on védhédn, valitsimme tutkimusaiheeksemme



varhaiskasvatuksen tyontekijoiden vahvuuksien hyodyntdmisen tarkastelun johtajien

nikokulmasta.

Toteutamme pro gradu -tutkimuksen parityond haastattelemalla varhaiskasvatuksen kentdlla
toimivia pdivikodin johtajia. Tutkimuksessamme keskitymme positiiviseen johtamiseen ja
pyrimme selvittdméadn, millaisia keinoja johtajilla on tunnistaa ja hyddyntéé tyontekijoidensa
vahvuuksia tyOyhteisossd. Lisdksi olemme kiinnostuneita vahvuuksien tunnistamisen ja
hyodyntdmisen merkityksestd tyOyhteisossd. Vahvuuksilla tarkoitamme tutkimuksessamme
esimerkiksi tyontekijoiden luonteenvahvuuksia tai piirteitd seké erilaista osaamista. Vahvuudet

madritelemme tarkemmin luvussa 2.2.

Tutkimuksemme tehtdvani on vastata seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Millaisia késityksid pdivdkodin johtajilla on tyontekijdiden vahvuuksien
tunnistamisesta ja hyddyntdmisestd?
2. Millaisia késityksid pdivdkodin johtajilla on tydntekijoiden vahvuuksien tunnistamisen

ja hyodyntdmisen merkityksestd?

Tutkimuksessamme haluamme suunnata huomion varhaiskasvatuksen kentdlld nimenomaan
johtajien ja johtamiskulttuurin mahdollisuuteen vaikuttaa vahvuuksien havaitsemiseen ja
hyodyntimiseen  tyOyhteisdissd.  Suomessa  johtajuuteen  suuntautuva  tutkimus
varhaiskasvatuksen piirissd on vield melko uutta, joten tutkimuksia on erittdin vdhin. Nivala
(1999) on tutkinut pdivikodin johtajuutta véiitdskirjassaan, jossa pidiviakodin johtajuuden
todetaan olevan moniuloitteinen ilmid, joka hakee omaa paikkaansa pedagogiikkaan
painottuvan ja hoivaan korostuvan palvelun vilissd. Hujalan ja Eskelisen (2013)
varhaiskasvatuksen johtajien tyonkuvaa késittelevdssd tutkimuksessa johtajan ty6tehtivét ovat
puolestaan jaettu seitsemédin eri johtamisen osa-alueeseen, joita ovat pedagoginen johtaminen
(pedagogical leadership), henkilostojohtaminen (human resource  management),
paivittdisjohtaminen  (daily = management), muutosjohtaminen (leading change),
palvelujohtaminen (service management), talousjohtaminen (financial management) sekd
verkostojohtaminen (network management). Nivalan (1996, 200) tutkimus osoitti myo0s, ettd
paivdkodin johtaminen eroaa muiden organisaatioiden johtamisesta. Erityisyys, joka liittyy

paivikodin johtamiseen, on voimakas yhteis6llisyys ja eri ammattiryhmien tyotehtdvien



samankaltaistuminen (Nivala 199, 200). Johtajuudesta eri organisaatioissa voidaan l0ytda
kuitenkin paljon yhteisid piirteitd, vaikka organisaation perustehtivd ja toimintakonteksti
vaikuttavatkin siihen, millaisia sisdltdjd ja vastuita johtajuuteen kussakin paikassa siséltyy.
Varhaiskasvatuksen johtajuutta kisittelevissd tutkimuksissa voidaan 10ytdd samankaltaisia
piirteitd kuin koulumaailman ja liiketoiminnan johtajuustutkimuksista. (Hujala & Eskelinen

2013, 213.)

Ajattelemme positiivisen psykologian ja pedagogiikan olevan aikamme tirkeimpid tydkaluja
varhaiskasvatuksessa ja kouluissa monenlaisten oppimiseen vaikuttavien haasteiden keskella.
Haluamme laajentaa titd ndkokulmaa myos tyoyhteisoihin, silld ammattilaisten ndkokulmasta
kasvatusalalla on paljon erilaisia haasteita, jotka vaikuttavat tyontekoon. On tutkittu, ettd
varhaiskasvatuksen opettajat (ent. lastentarhanopettajat) kuormittuvat ty0sséédn eniten suuresta
lapsiméérdstd suhteessa aikuisiin, lasten ja henkilokunnan vaihtuvuudesta, dkillisistd
muutoksista, tyokavereiden sairauspoissaoloista sekd esimerkiksi tyotehtdvistd, jotka koettiin
ydintehtdvédn ulkopuolisiksi (Paananen & Tammi 2017, 43). Vahvuusperustaisen ajattelun
voidaan ndhdd edistdvén erilaisten haasteiden kohtaamista ja kisittelemistd (Uusiautti 2019,

106).

Koemme tutkimuksemme tdrkeédksi erityisesti siksi, etti vahvuuksien hyddyntdmiselld
tyOyhteisossd voidaan 10ytdd yhteys ty6hyvinvointiin. Johtajuuden ja tyOyhteison kannalta
positiivisuus ilmenee henkildston kykyjen ja vahvuuksien esiin nostamisena, josta seuraa
mielihyvdd ja positiivisia tunteita tyOyhteison jdsenten kesken (Syvéjarvi & Vakkala 2012,
211). Tyohyvinvointia edistdd se, ettd tyontekija kokee toihin tulemisen mielekkdina, ja ettd
tyotehtdvit ovat oikeudenmukaisesti jaettu tyOntekijoiden vahvuuksia hyddyntden (Manka,
Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 33). Tukemalla tyontekijéiden vahvuuksia tyopaikalla voidaan
lisdtd myos tyossd jaksamista (Luthans & Youssef 2009, 579-588). My6s Ylitapio-Méntylén,
Uusiautin ja Maitan (2012, 462) mukaan keskittyminen ihmisen vahvuuksiin on positiivisesti
yhteydessd tyohyvinvointiin. Uskomme, ettd haasteista huolimatta vahvuuksiin keskittymalla

voitaisiin saada aikaan positiivisia muutoksia tyopaikoilla.



2 Teoreettinen viitekehys ja keskeiset Kisitteet

Tutkielmassamme teoreettinen viitekehys rakentuu positiivisesta psykologiasta, vahvuuksista
sekd vahvuuksista osana johtamista. Vahvuudet ovat toki keskeisessd osassa positiivista
psykologiaa tarkasteltaessa, mutta halusimme nostaa vahvuudet omaksi luvukseen korostaen
juuri  niiden keskeisyyttd ~omassa tutkimuksessamme. Kaésittelemme johtajuutta
teoriaosuudessa, silld tutkimuksemme aineistona toimii johtajien kisitykset, jotka
haastattelujen pohjalta ovat nousseet esiin. Johtajat ovat lisdksi merkittivdssd asemassa
vaikuttamassa siithen, miten tydpaikalla suhtaudutaan vahvuuksiin ja niiden hyddyntdmiseen.
Johtajat voivat uskoaksemme myds mahdollistaa ja edistdd vahvuuksien hyddyntdmisti

kaytdnnossa.

2.1 Positiivinen psykologia

Positiivisen psykologian syntymisen taustalla merkittdvand vaikuttaja voidaan pitdd Martin
Seligmania (Ks. esim. 2002 ja suom. 2008) sekéd Alex Linleytéd (Ks. esim 2008). Linley (2008)
maidritteli positiivisen psykologian psykologiseksi ldhestymistavaksi, jonka pddmidrind on
edistdd yksiloiden ja yhteisdiden hyvinvointia. Positiivinen psykologia on laajentunut
hiljattain, ja se tutkii ajattelun ja kdyttdytymisen ilmioitd erilaisissa yhteyksissi. Keskiossa
positiivisen psykologian tutkimuksessa on onnellisuus eli subjektiivinen hyvinvointi seka
luonteenvahvuudet. Positiivisen eldmédnasenteen ja positiivisten tunnetilojen tutkiminen
kuuluvat my0s positiiviseen psykologian tutkimuskenttiddn (Uusitalo-Malmivaara 2014a, 19;

21).

Positiivinen psykologia keskittyy sithen, mikd on hyvii ja toimivaa sen sijaan, ettd huomio
kohdistettaisiin toimimattomiin asioihin ja heikkouksiin (Driver 2011, 1). Se on saanut alkunsa
psykologisen tutkimuksen tuloksista, jotka osoittavat, ettei “vauriokeskeiselld 1dhestymisella”
pystytd ehkdiseméddn ihmisten mielenterveydellisida haasteita. Positiivinen psykologia
keskittyykin 10ytdméddn ihmisestd hédnen vahvuutensa ja hyvdt ominaisuutensa seka
tunnistamaan ja painottamaan taitoja, hyveitd ja positiivisia arvoja saadakseen ihmisestd esiin
hénen parhaat puolensa. Lisdksi sen on havaittu lisddvén ihmisten onnellisuutta, tuottavuutta

sekd edistdvin itsensd toteuttamista. (Sosik 2015, 48; Uusitalo-Malmivaara 2014a, 19.)

Positiivisen psykologian tutkimusta voidaan hahmottaa kolmella eri tasolla. Ensimmaiseen eli

subjektiiviseen tasoon siséltyvit myonteiset tuntemukset, kuten onnellisuus, tyytyviisyys ja



hyvinvointi. Toisella eli yksilolliselld tasolla keskidssd ovat ihmisten myoOnteiset ominaisuudet
tarkastellen heidin vahvuuksiaan ja hyveitddn sekd ndiden liséksi “hyvén eldméin” elementteja.
Kolmannella eli ryhmé- tai yhteistasolla keskitytddn tarkastelemaan itseimme laajempaa
ndkokulmaa, kuten myonteisid instituutioita, joissa huomio voidaan kohdistaa esimerkiksi
demokratiaan, sosiaalisiin vastuisiin, epditsekkyyteen ja tyon etiikkaan, ja joiden kautta voidaan
edistdd yhteisdjen kehittymistd. (Boniwell 2012, 3; Seligman 2008, 11-12.) Tutkimuksemme
aihe kietoutuu ndiden kaikkien tasojen ympdrille yksilon vahvuuksien tunnistamistamisesta ja

hyodyntdmisestd niiden subjektiviiseen ja sosiaaliseen merkitykseen.

Kuten mainittua, onnellisuus on hyvin keskeinen osa positiivista psykologiaa. Kirjallisuudesta
sekd tutkimuksista voidaan 10ytd4 erilaisia ndkemyksid siitd, mitd onnellisuus on, ja mika sitd
ihmisille tuottaa. Martelan (2014) mukaan késitykset onnellisuudesta vaihtelevat historian
kuluessa sekd ovat kulttuurisidonnaisia, ja siksi erilaisia eri puolilla maailmaa. Télld hetkelld
onnellisuus voidaan hianen mukaansa ndhdi jonkinlaisena hyvéltd tuntuvana ithmisen sisdisend
psykologisena tilana. Kaikki ihmiset tavoittelevat onnellisuutta enemmin tai vihemmain ja
jokainen on itse paras arvoimaan oman onnellisuutensa tilaa. Martela on esittdnyt onnellisuuden
selittyvén suurelta osin positiivisten tunteiden, eliméntyytyvaisyyden sekd merkityksellisyyden

kautta. (Martela 2014, 31-33.)

Myds Demirci ja Eksi (2018) keskittyivit tutkimuksessaan onnellisuuteen ja rauhaan, sithen
mitd ne ihmisessd saavat aikaan sekd mitkd ovat niiden ldheitd yksiloiden eldméssa.
Tutkimuksessa esiin nousi, ettd onnellisuus ja rauha ithmisen eldmédssd voivat tuoda hinelle
esimerkiksi luottamusta itseensd, ongelmien sietokykyd, suvaitsevaisuutta, vahvistaa
thmissuhteita sekd saada tarkastelemaan asioita positiivisesta ndkokulmasta. Onnellisuuden ja
rauhan ldhteiksi tutkimuksessa osoittautuivat muun muassa ihmissuhteet ja luottamus,
henkilokohtaiset hyveet, sosiaaliset hyveet, hyviksyntd, hengellisyys ja terveys. Tutkimuksen
mukaan keskittymaélld arvoihin ja luonteenvahvuuksiin, voidaan olettaa sen lisddvén yksiloiden

kokemaa onnellisuutta ja rauhaa. (Demirci & Eksi 2018, 307, 312.)

Vaikka positiivinen psykologia keskittyykin myonteisyyteen ja positiivisuuteen, sen tarkoitus
ei ole jattad tdysin huomiotta kielteisid asioita, vaan pikemminkin etsid uusia, luovempia ja
rakentavampia tapoja kisitelld niitd jatkossa. Tulee tunnistaa haasteet ja mahdolliset
kompastuskivet, jotta voidaan tunnistaa myds potentiaali voittaa ne. (Mischel & Mendoza-
Denton 2006, 262.) Biswas-Diener (2010, 31) esittdd laivametaforan helpottamaan

vahvuuksien ja heikkouksien suhteen hahmottamista, ja sitd kuinka kummankin niiden



olemassa olo on tarked tiedostaa. Laivassa on vuoto, joka kuvaa heikkouksia, joita ei voi jattaa
tdysin huomioimatta, koska muuten laiva uppoaisi. Kuitenkaan pelkké reidn paikkaaminen ei
riitd viemédn yksilod eteenpdin, vaan tarvitaan siind auttavat purjeet, eli vahvuudet. On siis
huolehdittava rei’istd, jottei uppoa sekd nostettava purjeet myotituulen tavoittamiseksi ja
eteenpdin padsemiseksi. (Biswas-Diener 2010, 31.) Laivametafora selkeyttdi ajatusta siitd, ettei
heikkouksiin keksittymélld estetdéin vain uppoaminen eikd niiden kautta péddse etenemédn,

kuten vahvuuksien avulla.

Positiivinen psykologia on saanut jossain méirin osakseen myds kritiikkid. Yksi syistd onkin
juuri se, ettd sen voidaan ndhda korostavan liikaa positiivisuutta. Aiemmin psykologia on hyvin
pikélti keskittynyt negatiivisiin asioihin, jolloin kdinnds ajattelutavassa saattaa ylikorostaa
positiivisuutta. (Ojanen 2014, 23-24.) Kritiikki kohdistuukin muun muassa juuri siihen, ettd
thmisen pitéisi olla koko ajan onnellinen ja pyrkid siithen alituisesti eldméssddn (Driver 2011,
6). Kuitenkin esimerkiksi kdrsimys kuuluu osaksi eldmii, mutta on tiedettdvad, miké tuottaa
thmisille hyvia, jotta tatd kdrsimystéd voitaisiin vihentdd (Ojanen 2014, 23—24). Kritiikkid on
osaltaan saanut my0s se, etti positiivinen psykologia keskittyy vahvasti yksiloon ja sosiaalisen
ympériston merkitys jad huomioimatta (Driver 2011, 6). On kyseenalaistettu my0s sitd kuka
pystyy sanomaan, mikd on positiivista, silld joku toinen voi kokea saman asian negatiivisesti
(Ojanen 2014, 23-24). Kuitenkin positiiviisuuden méaériteleminen on Ojasen (2014) mukaan
melko yksinkertaista. Lahes poikkeuksetta kaikki ithmiset valitsevat onnellisuuden ja pyrkivit
valttdimaan masennusta, pitdvat hyvid ihmissuhteita arvossaan seké yleisesti terveytti pidetddn

parempana vaihtoehtona kuin sairautta. (Ojanen 2014, 23-24.)

Joskus positiivisen psykologian taas ei ndhdéd tuovan mitdén uutta ja suhtautuvan historiallisiin
ideoihin kunnioittamattomasti (Ojanen 2014, 23-24). Lisdksi kritiikkid on saanut osakseen se,
ettd merkittdvid tutkimuksia on tehty positiivisen psykologian alla vihéisesti (Driver 2011, 6)
ja tuloksia yleistetdin litkaa (Ojanen 23—24). Téllainen tulosten yleistiminen on ongelmallista
yleisestikin ihmistieteissd, silld esimerkiksi jonkin toiminnan vaikutukset voivat olla hyvin
erilaisia eri yksildiden vililld. Positiivisen psykologian soveltamisen on myds kritisoitu olevan
ennenaikaista. Ndin my0s jossain méirin onkin, silld ikind ei voida varmaksi tietdd, kuinka
tieteelliset tulokset soveltuvat kdytdntoon. Tdma johtuu siitd, ettd psykologiassa useat tulokset
pohjautuvat laboratorioissa toteutettuihin tutkimuksiin ja korrelaatioihin, jolloin niiden

vaikuttavuutta ihmisten arjessa voi olla vaikea ennustaa. (Ojanen 23-24.)



2.2 Vahvuudet

Linleyn (2008, 107) mukaan on olemassa todennékoisesti useita satoja erilaisia vahvuuksia ja
niitd voidaan mééritelld lukuisilla eri tavoilla. Vahvuudet ovat erddn nikokulman mukaan
jokaisessa ihmisessd luonnostaan olemassa oleva kapasiteetti (Peterson & Seligman 2004, 18;
Linley 2008, 109;), jonka hyddyntdminen voi parantaa hyvinvointia (Peterson & Seligman
2004, 19). Vahvuudet voidaan méiiritelli myds prosesseina. Prosesseilla tarkoitetaan tdssi
yhteydessa sitd, miten ihmiset reagoivat erilaisissa tilanteissa tai tulkitsevat niitd (Aspinwall &
Staudinger 2006, 24-25). Vahvuudet ovatkin kontekstisidonnaisia, ja ne muovautuvat niin ajan,
paikan, kuin tilanteenkin mukaan, ja nousevat esiin erilaisina erilaisissa tilanteissa (Uusiautti
2019, 36). Vahvuudet ovat samalla myds normiriippuvaisia, silld eri kulttuureissa arvostetaan
eri vahvuuksia (Peterson & Park 2006, 1151) ja kulttuurien erilaiset normit rajoittavat ihmisen
kayttaytymistd (Baltes & Freund 2006, 35). Lisdksi vahvuudet voidaan jaotella toonisiin ja
faasisiin. Tooniset vahvuudet voivat tulla esiin piivittdin useitakin kertoja, kuten esimerkiksi
ystavillisyys toisia ihmisid kohtaan. Faasiset vahvuudet puolestaan padsevit harvemmin esille,
ja jo yksi ponnistus voi riittdd osoittamaan faasisen vahvuuden, kuten urheuden. (Seligman

2008, 26-27.)

Positiivisen psykologian sovelluksissa vahvuudet mééritellddn 24 luonteenvahvuuden kautta.
Maéritelmé pohjautuu Petersonin ja Seligmanin (2004) Values in Action (VIA) eli Hyveet
toiminnassa -hankkeeseen. Hankkeen téarkein tarkoitus on ollut tuoda esiin hyvii asioita ja saada
hyva liikkeelle negatiivisiin asioithin keskittymisen sijaan. Hanketyoryhméin listaamat
luonteenvahvuudet on koottu alla olevaan kuvioon (kuvio 1). Tarkeimpid kriteerejd
luonteenvahvuuksille heiddn mukaansa on, ettd niiden kéyttd on myoOnteistd ja opetettavissa
olevaa, eivitkd ne voi kulua tai sortaa muita (Peterson & Seligman 2004, 53—-107). Kyseiset
luonteenvahvuudet on kuitenkin madritelty melko tiukoilla kriteereilld, emmeké siksi rajaa

tutkimuksessamme tarkastelua pelkéstddn niihin.



1. Luovuus 13. Ryhmityo6taidot

2. Uteliaisuus 14. Reiluus

3. Arviointikyky 15. Johtajuus

4. Oppimisen ilo 16. Anteeksiantavuus

5. Nékdkulmanottokyky 17. Vaatimattomuus

6. Urheus 18. Harkitsevaisuus

7. Sinnikkyys 19. Itsesditely

8. Rehellisyys 20. Kauneuden ja
erinomaisuuden arvostus

9. Innokkuus 21. Kiitollisuus

10. Rakkaus 22. Toiveikkuus

11. Ystévillisyys 23. Huumorintaju

12. Sosiaalinen dlykkyys 24. Hengellisyys

Kuvio 1. 24 Luonteenvahvuutta. Mukaillen Peterson & Seligman 2004.

Seligmanin (2008, 163—-164) maédritelméissd vahvuudet ndhddin puolestaan moraalisina
ominaisuuksina kuten ystivallisyytend tai tinkimattomyytend. Ndiden lisdksi voidaan erottaa
lahjakkuus, joka on ei-moraalista, kuten esimerkiksi absoluuttinen sévelkorva. Molemmat
edelldi mainituista ovat keskeisid tutkimusaiheita positiivisessa psykologiassa. Raja
vahvuuksien ja lahjakkuuden vililld voi olla epdselvd. Lahjakkuuksista voidaan ajatella niitd
joko olevan tai ei, mutta niiden harjoittaminen on mahdollista vain rajallisissa méaérin, jolloin
niitd ei voi kehittdd samalla tavalla kuin vahvuuksia. Vahvuuksia puolestaan on mahdollista
harjoitella, edellyttien paittavdisyyttd, yrittimistd ja aikaa. (Seligman 2008, 163—164.) Tamén
vuoksi vahvuuksia ei tule sekoittaa lahjakkuuksiin, jotka ovat sisdsyntyisid eivét ndin ollen ole
kaikkien ulottuvilla (Uusiautti 2019, 22). Ihmisten vahvuuksia voidaan kuitenkin kuvailla myos
muilla termeilld, kuten kykyind, hyveina tai taipumuksina (Uusiautti 2019, 37). Ajattelemme,
ettd myds osaaminen voisi olla joissakin tapauksissa rinnastettavissa ihmisen vahvuuksiin.

Osaamiskisite nousikin esiin tutkimusaineistossamme johtajien puheessa.

Vahvuuksien voidaan ajatella olevan ominaisuuksia, jotka mahdollistavat yksilon ihanteellisen
persoonan 10ytymisen (Baltes & Freund 2006, 35) tai menestymisen omalla parhaalla
mahdollisella tavallaan (Wood ym. 2011, 15). Télloin vahvuudet voivat olla henkilokohtaisia,
fyysisid, tai psykologisia. Woodin ja kollegoiden nikemys vahvuuksista ei rajaa vahvuuksien
madritelméad tarkasti ja jittdd mahdollisuuden tulkita vahvuuksia henkilokohtaisesta

merkityksestd késin. (Wood ym. 2011, 15.)

Haastavaa vahvuuksien késittelemisessd onkin juuri se, ettd vahvuudet voidaan ymmartdé eri
tavoilla. Kaikilla vahvuuksilla ei vilttamétta ole mydskdan niitd hyvin kuvaavaa nimed (Linley
2008, 77). Ihmisen vahvuudet eivét ole aina tiedostettuja, joka luo niiden tunnistamiseen omat

haasteensa. (Aspinwall & Staudinger 2006, 27). Linleyn (2008, 72) mukaan vain noin



kolmasosalla ihmisistd on merkityksellinen ymmairrys omista vahvuuksistaan, jolloin voidaan
todeta omien vahvuuksien tunnistamisen olevan monille haastavaa. Vahvuudet voivat olla
my0s niin sanotusti piilossa esimerkiksi erilaisten uskomusten tai roolien alla (Suonsivu 2011,
45). Jos on esimerkiksi luonut itselleen uskomuksen, ettei ole sosiaalinen, voi moni
sosiaalisessa tilanteessa ilmentyvd vahvuus jdddi tunnistamatta. Toisaalta myos vahvat
sukupuoliroolit voivat peittdd alleen monia vahvuuksia, mikéli esimerkiksi vahva rooli rajoittaa
yksilon toimintaa eikd ndin ollen mahdollista kaikkien vahvuuksien esiin tuloa (Suonsivu 2011,
45). Voidaan myos ajatella, ettd paljon helpompaa olisi méddritelld hoitokeskeisesti “toivottu
suunta muutokselle” kuin mééritelld inhimillinen vahvuus (Aspinwall & Staudinger 2006, 22).
Loytddkseen vahvuuksia itsestd ja muista tdytyy oppia kiinnittiméén niihin huomio oikealla

tavalla (Linley 2008, 73).

2.2.1 Vahvuuksien tunnistaminen

Jokaisella ihmiselld on vahvuuksia, joita voidaan tunnistaa ja sitd kautta myos kehittda
(Uusiautti 2019, 22). Yeager, Fisher ja Shearon (2011, 65) ovat luoneet positiiviseen
psykologiaan perustuvien luonteenvahvuuksien kdytt6on SMART-mallin, joka toimii viiden
periaatteen mukaisesti. SMART-mallia hyddynnetdén erityisesti silloin, kun halutaan toimia
thmisten vahvuuksista kdsin. SMART-mallin nimenmukaiset kirjaimet muodostuvat sanoista
spotting (tunnistaminen), managing (hallinta), advocating (puoltaminen), relating (liittyminen)
ja training (harjoitteleminen). Avaamme lyhyesti jokaista osa-aluetta tdmin ja kahden
seuraavan alaluvun aikana. Ensimmdinen kirjain, eli S (spotting) tarkoittaa vahvuuksien
tunnistamista. Mallissa ajatellaan, ettd mitd paremmin ithminen tuntee omat vahvuutensa, sen
paremmin hén voi tunnistaa niitd myds muissa. Liséksi, kun tunnistaa omat vahvuudet, voi olla
niin téissd kuin muillakin eldmén osa-alueilla tuottavampi ja tyydyttyneempi (Linley 2008, 73).
Omien vahvuuksien &drelle tdytyy kuitenkin pysdhtyd, silld niiden huomaaminen vaatii

syvillisempidd pohdintaa ja oman eldmén tarkastelua (Suonsivu 2011, 45).

Omien vahvuuksien tunnistamisen ajatellaan olevan yhtd tirkedd, kuin mikd tahansa muu
materiaalinen tai henkinen kapasiteetti ihmisen eldméssd (Uusiautti 2019, 24). Vahvuuksien
tunnistamisen ajatellaan olevan positiivista psykologista pddomaa, eli tietoa omasta itsestddn
thmisend, omista vahvuuksistaan seké piirteistd, jotka voivat tukea hyvinvointia. Positiivista
psykologista pddomaa voidaan kuvata myds esimerkiksi itseluottamuksen, sitkeyden ja

palautumiskyvyn yhdistelména, joissa vahvuuksien tunnistaminen konkretisoituu. Kokemukset



vahvuuksien hyodyntdmisestd esimerkiksi lisddvit itsetuntoa ja muuttavat asennoitumista

positiivisemmaksi. (Uusiautti 2019, 24.)

Ihmisen kykyyn tunnistaa vahvuuksia toisissa ihmisissd vaikuttaa se, miten hin pystyy
nimedmdiin erilaisia vahvuuksia. Jotta voi havaita paljon erilaisia vahvuuksia, on ne ensin
pystyttdvd sanoittamaan. Mikali johtajalla on suppea vahvuussanavarasto kuvaamaan erilaisia
vahvuuksia, ei hdn pysty havaitsemaan tyontekijoissddn vahvuuksia kovin laajasti. (Biswas-
Diener 2010, 23.) Rikas kieli ja laaja ymmairrys auttavatkin tunnistamaan ja nimedméain uusia

vahvuuksia (Linley 2008, 80).

Vahvuuksien tunnistamiseen on yleisesti olemassa myos paljon erilaisia testejd. Usein ndma
testit sisdltdvat kysymyksid, joihin yksilo itse vastaa valitsemalla itseddn parhaiten kuvaavia
vaihtoehtoja. Lopuksi testissé usein esitetddn jonkinlainen kooste testin tuloksista. Esimerkiksi
DISC-analyysissd ihmisen kayttdytymistd kuvataan neljilla profiililla, jotka on esitetty neljalla
eri vérilld (punainen, sininen, keltainen, vihred), joista jokaisesta voi 10ytdd heikkouksia ja
vahvuuksia (Discprofiili). Discprofiilissa tulos voi painottua yhteen profiiliin, tai olla
jakautunut enemmin useamman profiilin kesken, jolloin analyysin tulos ei ole aivan
yksiselitteinen. Discprofiilin perusteella voidaan tulkita esimerkiksi henkilon motivaatiotasoa

tai yleisid kdytosmalleja.

Positiiviseen psykologiaan perustuva Via Character Strengths -testi perustuu puolestaan 24:44n
luonteenvahvuuteen (Peterson & Seligman 2004), jotka esittelimme aiemmin luvussa 2.2. Testi
sisdltdd versiosta riippuen 120 tai 240 viittdmad, johon vastataan viisiportaisella asteikolla
(Uusitalo-Malmivaara 2014b, 72). Jokaiselle ihmiselle muodostuu testin perusteella
yksildllinen vahvuusprofiili, jossa eri luonteenvahvuudet esiintyvit eri vahvuisina (Via
Character -testi). Testissd nostetaan esiin henkilon viisi keskeisintd vahvuutta (Uusitalo-
Malmivaara 2014b, 72). Netisséd on tarjolla myds paljon muita vahvuustestejd, joista osa ovat

ilmaisia ja osa maksullisia, mutta emme syvenny niihin téssi tutkielmassa enempéa.

2.2.2 Vahvuuksien hyddyntdminen

Yeagerin, Fisherin ja Shearonin (2011, 65) SMART-mallin toinen kirjain M (managing),
tarkoittaa vahvuuksiin liittyvdd hallintaa. Mallin mukaan vahvuudet ovat piirteitd, joita
yhdistelemadlld ja esiin houkuttelemalla voidaan péddstd hyviin lopputuloksiin. Vahvuuksia voi
siis tietoisesti hy0dyntdd parempien saavutusten aikaansaamiseksi. A-kirjain (advocating),

tarkoittaa puolestaan vahvuuksien puolesta puhumista. On todettu, ettd toisten vahvuuksien
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osoittaminen on palkitsevaa, etenkin jos se tapahtuu havaitun toiminnan perusteella vilittdmén
palautteen tavoin. Vahvuuspuhe myo0s tarttuu helposti, joten vahvuuksista on hyvd puhua

adneen. (Yeager, Fisher & Shearon 2011, 65.)

Erddssd tutkimuksessa (Wood ym. 2011, 15—19) todettiin, ettd ihmiset, jotka kayttdvét
vahvuuksiaan hyddyksi, voivat paremmin. Heilld oli esimerkiksi parempi itsetunto, he olivat
elinvoimaisempia ja heiddn stressitasonsa olivat matalammat (Wood ym. 2011, 15—-19). Tassa
tutkimuksessa yksilot itse olivat avainasemassa vahvuuksien hyddyntdmisessid. Vahvuuksien
aktiivinen hyoddyntdminen on ndhty my0s menestyksen avaimena (Uusiautti 2019, 139).
Kuitenkin vahvuuksiensa tunnistaminen on monille haastavaa, ja vield vihemman ihmisilld on

tietoa siitd, miten omia vahvuuksia voisi eri tilanteissa kayttda hyddyksi (Linley 2008, 72).

Vahvuuksien hyddyntdminen eldméssd oppimisen ja selviytymisen tukena vaikuttaa siihen,
mihin suuntaan kehityksemme ihmisend ohjautuu (Uusiautti 2019, 36). Mikéli vahvuuksia
hyodyntdd on lopputulos yksilon kehityksen kannalta mahdollisesti tdysin erilainen kuin
henkil6lld, joka jéttdd vahvuutensa hyodyntdmaittd. Vahvuuksien hyddyntdminen tai
hyodyntdmaéttd jittiminen myds ohjaavat ihmisid eri tavoin tavoitteiden saavuttamisen
kannalta. Parhaimmillaan vahvuudet kannattelevat yksilon kehitystd ihmisend mahdollistaen
paremman yhteiskunnan jésenen kehittymisen, joka omalla toiminnallaan voi myds kehittda

vahvuuksia ympérillddn olevissa ihmisissé. (Uusiautti 2019, 36.)

2.2.3 Vahvuuksien tunnistamisen ja hyodyntdmien merkitys

Vahvuuksien hyodyntdmisen tuomaa merkitystd on tutkittu paljon viimeisen vuosikymmenen
atkana ja tulokset osoittavat vahvuuksien hyoddyntimiselld olevan paljon positiivisia
vaikutuksia. Tutkimuksissa on saatu ndytt6d esimerkiksi siitd, ettd vahvuuksien hyddyntdminen
voi vahvistaa yksildiden hyvinvointia, luottamusta omiin kykyihinsd sekd arvostusta itseddn

kohtaan (Proctor, Maltby, Linley 2010, 160).

Linleyn (2008, 78) mukaan ihmisten voi olla vaikea ottaa vastaan itsedéin koskevaa positiivista
palautetta. Vihitellen henkilo itse alkaa uskoa hyvid asioita, joita muut hénestd sanovat.
Ihminen alkaa esimerkiksi tuntea itsensd paremmaksi ja ndkee itsensd merkityksellisend ja
arvokkaana. Tamén jilkeen maailma ndyttdytyy usein paljon parempana paikkana ja
tulevaisuus ndhdddn toiveikkaampana ja optimistisempana. Muilta kuullun positiivisen

palautteen myo6td ihmisten itsetunto kohoaa ja usko omiin kykyihin kasvaa. (Linley 2008, 78.)
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Yeagerin, Fisherin ja Shearonin (2011, 65) SMART-mallissa R (relating) tarkoittaa liittymista.
Talld tarkoitetaan sitd, ettd kun ihmiset tuntevat toistensa vahvuudet, on heiddn helpompi
sitoutua yhteisten padamadrien toteuttamiseksi ja hyddyntéé toistensa vahvuuksia esimerkiksi
tyOpaikalla. Viimeinen Kkirjaimista, eli T (training) tarkoittaa vahvuuksien kayton
harjoittelemista, eli edellisten SMART-mallin kohtien toteuttamista. Kun luonteenvahvuuksien
hy6dyntdmistéd harjoittelee, niiden voima alkaa nékya etenkin haastavissa tilanteissa. (Yeager,
Fisher & Shearon 2011, 65, Uusitalo-Malmivaara 2015, 76—78.) Ihmisten kehittdmisessé onkin
tuloksellisempaa keskittyd vahvuuksien pohjalta toimimiseen, kuin pyrkid vahvistamaan
yksilon heikompia puolia. Kuitenkin historiassa on usein keskitytty ihmisten heikkouksiin,
mikd voi selittdd ihmisten tyytymittomyyttd tyossddn. (Driver 2011, 12). Vastaavasti taas

vahvuuksien hyddyntdminen voidaan néhdé olevan yhteydessé tyohyvinvointiin.

Suomalaisten ty6hyvinvoinnista on oltu huolissaan jo viime vuosikymmenelld, silld tyon
jatkuvasti muuttuva luonne, kiire ja vaatimukset tehokkuudesta ja jatkuvasta kehittymisesti
ovat ldsnd nykypdivén tydeldmaisséd (Vesterinen 2006b, 7). Uskomme, ettd tdnd piivind samat
haasteet ovat edelleen ldsné tydeldméssd. My0Os vapaa-ajan ja tyon rajan hdméirtyminen voi
johtaa kuormittumiseen (Vesterinen 2006b, 7), miké ei ole kdsitystemme mukaan tavatonta
mydskddn varhaiskasvatuksen alalla. TyOhyvinvoinnin edistimistdi on myds pohdittu
ldhihistoriassa, jotta tyontekijdt jaksaisivat tydssd paremmin (Vesterinen 2006a, 29).
Varhaiskasvatusyksikoissd ollaan vastuussa paitsi lasten, my0s heitd kasvattavan ja opettavan
henkil6ston hyvinvoinnista. Varhaiskasvattajien ammattia on viitetty erddssd norjalaisessa
tutkimuksessa jopa “toiseksi pahimmaksi ammatiksi” tyohon liittyvien terveysongelmien
aitheuttamien sairauslomien valossa (Levgren 2016, 157). Terveet ja motivoituneet ihmiset
ovatkin parhaimpia tyontekijoitd esimerkiksi korkean suorituskyvyn ja vihdisten poissaolojen

vuoksi (Ackerley 2018, 7).

Tydyhteisdiden on tirkedd tiedostaa, mitka tekijét vaikuttavat tyontekijoiden tyShyvinvointiin.
Varhaiskasvatuksen tyontekijoiden hyvinvoinnin kulmakiviksi on erdédssd tutkimuksessa
nostettu selked tydrooli, tyotd kohtaan asetettujen odotusten tunteminen seka tyokavereiden tuki
(Lavgren 2016, 164—165). Vesterisen mukaan (2006b, 7-9) tyohyvinvointi kokemuksena on
hyvin yksil6llinen ja kokonaisvaltainen, ja sithen vaikuttavat monet tekijét, kuten tyytyvaisyys
ja itsensd hyvédksyminen sekd omia tavoitteita ja kykyjd vastaava tyonkuva. Motivoituneisuus
ja sitoutuneisuus tyohon kumpuavat yleensd tyytyvdisyydestd, minkd vuoksi tyytyviisyys
onkin yksi tirkeimmistd tyohyvinvoinnin tekijoistd. Tyytyvdisyydelld tarkoitetaan tdssd

yhteydessi sitd, ettd tyontekijd pitdd tyotddn mielekkdédnd ja suhtautuu sithen positiivisesti.
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Tyotyytyvéisyyteen liittyy kiintedsti my0s tyOnimu ja ty6hon sitoutuminen, jotka voivat
toteutuessaan olla voimavaroja ja sitd kautta yhteydessid hyvinvointiin. (Vesterinen 2006b,

7-9.)

Optimaalisessa tilanteessa tyd voikin parantaa ihmisen hyvinvointia, kunhan tyontekijalla
itsellddn on vastuu omasta jaksamisestaan ja kyvyistddn. Kun ihminen tunnistaa vahvuutensa
ja tiedostaa taitonsa, tyOstd selviytyminen on helpompaa ja onnistumisen kokemuksia on
mahdollista saavuttaa, jolloin myds tyytyviisyys tyohon todenndkdisesti kasvaa. (Vesterinen
2006b, 7-9.) Jokaisella ihmiselld onkin ensisijainen vastuu omasta hyvinvoinnistaan (Ackerley
2018, 7). Kuitenkin tyonantaja on my0s aina vastuussa tyontekijoidensd hyvinvoinnista, ja
velvollinen tekemidn tarpeen vaatiessa muutoksia hyvinvoinnin edistdmiseksi. Avoin
kommunikaatio ja hyvit suhteet ovat avainasemassa muutosten toteuttamisessa. (Ackerley

2018, 7.)

2.3 Vahvuudet osana johtamista

Johtaminen oli vield 1970-luvulla enimmékseen ylhéddltd pédin johtamista ja alaisten
kaskyttdmistd. Sen jilkeen tilalle on tullut niin sanottu asioiden johtaminen (management),
jonka paddmadrdnd on mahdollisimman hyva taloudellinen tulos tiukkojen hallinnollisten
ohjeiden ja sddntdjen noudattamisen keinoin. Tdmé padmé&érd on mennyt usein tyontekijoiden,
eli ihmisten edelle. Tédnd pédivdnd ithmisten johtaminen, toisin sanoen johtajuus (leadership), on
noussut valokeilaan yhd joustavammin toimivien ja asiakaskeskeisten organisaatioiden
tarpeesta. Thmisté pidetddn oman tyonsd asiantuntijana, jolloin ty6té ei ole mielekéstd valvoa
litkaa. Esimiestd tarvitaan kuitenkin tyOpaikoille tukemaan henkilostod rakentavalla ja
lamminhenkiselld otteella, sekd tuomaan jokaisen tyontekijan voimavarat esiin. (Juuti &
Vuorela 2015, 16-21.) Téllaisia johtajuuden piirteitd korostavaa johtamistapaa voidaan ndhda
thmisldheisessd johtajuudessa. Siind keskeistd on toisten ihmisten arvostaminen ja
yksilollisyyttd kunnioittava suhtautuminen toisiin ihmisiin, jotka ndhdddn itsendisesti

ajattelevina ja toimivina subjekteina. (Vakkala & Syvédjarvi 2012, 198; 203.)

Ihmisldheisen johtajuuden alta voidaan 16ytdd vield yksityiskohtaisempia ja tarkemmin
madriteltyjd tapoja toteuttaa ihmisldheistd johtajuutta. Esimerkiksi positiivista johtajuutta
voidaan pitdd yhtend ihmisldheisen johtajuuden toteuttamistapana tai ilmentyména.
Positiivisessa johtajuudessa huomio kohdistetaan syihin, jotka saavat yksildt, tydyhteisot ja

koko organisaatiot toimimaan myoOnteisesti ja parhalla mahdollisella tavalla. Lisédksi
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kiinnostavana pidetdén sitd, kuinka hyveitd voidaan johtajuuden kautta tukea. (Syvéjérvi &

Vakkala 2012, 198.)

Positiivisella johtamisella tarkoitetaan johtajuuden painotusta, jossa tunnistetaan, vahvistetaan
ja kehitetddn positiivisuutta tyOyhteisossd johtamisen keinoin. Positiivisen johtamisen
tarkoituksena on lisdtd todenndkoisyyttd myonteisille kokemuksille ja vuorovaikutukselle.
Néiden seurauksena tyOyhteisolld on edellytyksid ihmisarvoiselle sekd tavoitteelliselle
toiminnalle. Keskeistd positiivisessa johtamisessa on 10ytdd ratkaisuja henkiloston
toimintakyvyn ja inhimillisen tai psykologisen pddoman jatkuvuudelle ja kehittymiselle. Kun
tyOyhteison voimavaroihin halutaan kiinnittdd huomiota, tulee johtajan luoda ja edistda niita
omalla toiminnallaan, tavoitteillaan ja arvoillaan. On johtajan vastuulla johtaa henkildsto4 niin,
ettd hin tunnistaa erilaisuuden ja hyodyntdd sitd. Tamé toteutuu esimerkiksi siten, ettd johtaja
keskittyy tyontekijoiden vahvuuksiin ja keskeiseen osaamiseen heikkouksien sijaan. (Syvéjarvi

& Vakkala 2012, 209; 212-213.)

My®6s Juuti ja Vuorela (2015) tuovat teoksessaan esiin johtajan merkityksen tyontekijan
parhaiden puolien esiin saamiseksi. Heiddn mukaansa esimiehen tehtdvdnd on mahdollistaa
onnistumisia tyontekijoiden niitd tavoitellessa. Erds keino tdhén on toimia piilossa olevia
voimavaroja etsivdnd salapoliisina, silld usein yksilon voi olla vaikeaa saada itse omia
voimavarojaan esiin, tai he saattavat pitdd itsedén jopa huonoina. Tillaisen omia kykyji
aliarvoivan ajattelun taustalla voidaan 16ytdd heiddn omaksuneen kulttuuria, joka keskittyy
enemmain virheisiin ja sithen, mihin yksilé ei pysty. Virheisiin keskittyvd kulttuuri voi
osoittautua yksilon kohdalla menestystd rajoittavaksi, silld jos huomio kiinnittyy jatkuvasti
omiin puutteisiin ja rajoituksiin, ei yksilostd voi tulla huippusuorittajaa. Tastdkin syystd
johtajien tulisi painottaa yksilon voimavaroja sekd panostaa avoimen yhteistydsuhteen
luomiseen, jolloin myds vaikeammista asioista voitaisiin puhua. Téllainen toiveikkuutta
painottava voimavaroja lisddvd vuorovaikutus on luovaa ja rohkaisevaa. Myds
ongelmanratkaisutilanteissa olisi syytd keskittyd yksiloiden voimavaroihin, joiden avulla
haasteet voidaan voittaa. Tami kuitenkin edellyttdd sitd, ettd tyontekijéiden voimavarat

tunnetaan, jotta niitd voidaan hyddyntia. (Juuti & Vuorela 2015, 76,143,149,154-155.)

Johtajuuden ja tydyhteison kannalta positiivisuus ilmenee henkiloston kykyjen ja vahvuuksien
esiin nostamisena, josta seuraa mielihyvad ja positiivisia tunteita tydyhteison jasenten kesken

(Syvéjarvi & Vakkala 2012, 211). MyoOnteiset tunteet voivat parantaa ihmisen toimintakykysé,
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ja toimia my®os ihmisten vahvuuksien 1dhteend (Isen 2006, 201). My6s ihmisten viliset suhteet,
kokemukset ja ilmapiiri ovat tirkedssi asemassa positiivisen johtajuuden kannalta (Syvéjarvi

& Vakkala 2012, 213).

Vakkalan ja Syvidjarven (2012, 220) mukaan suomalaisissa tydyhteisdissd tarvitaan jatkuvan
muutoksen keskelle uudenlaista ihmisten johtamista. Kun ihmiset otetaan huomioon
johtamisessa, mahdollistetaan tyOyhteisdissd muun muassa erilaisia merkityksid,
vuorovaikutusta, kyvykkyyttd ja vaikuttamista. Parhaimmillaan edelld mainittujen asioiden
myo6td voidaan osoittaa, kuinka vahvuuksien ja myonteisyyden varaan rakennettu tydyhteiso
voi saavuttaa onnellisen ja menestyneen yhteison aseman. (Vakkala & Syvijarvi 2012, 220.)
My®os Sosikin (2015, 43) mukaan menestyvimmat liiketoiminnan johtajat ovat heiti, jotka ovat
oivaltaneet hyveiden ja luonteiden huomioimisen vaikutukset johtamisty6hon. Uskomme, ettd
myds pdivakodit voivat menestyd omalla tavallaan toteuttaessaan laadukasta varhaiskasvatusta
ja saavuttaa hyvinvoivan tyOyhteison hyddyntdmélld vahvuuksia ja positiivista otetta

johtamisessa.

Missd tahansa tyOyhteisdssd voidaan kiinnittdd huomiota hyvinvointia lisddviin
toimintatapoihin ja kehittdd niitd (Uusiautti 2019, 118). Uusiautti (2019, 118) esittelee
Cameronin (2012) ajatuksen siitd, ettd hyvinvoiva ty0yhteiso rakentuu muun muassa toimivista
thmissuhteista, joissa ilmentyy tydyhteison jdsenten vahvuuksien hyddyntdminen ja niiden
arvostaminen. Positiiviseen johtamiseen liittyy myds mydnteinen ja kannustava
kommunikointi. Johtaja voi esimerkiksi nostaa esiin hyvid suorituksia ja kadyttdd myonteisid

sanoja kannustaakseen ja kiittddkseen tyontekijoitd (Uusiautti 2019, 118).
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3 Metodologiset lihtokohdat ja tutkimuksen toteuttaminen

Tutkielma toteutettiin kvalitatiivisena, eli laadullisena tutkimuksena. Laadullinen tutkimus on
erddnlainen kattokésite monille erilaisille laadullisia menetelmid hyddyntéville tutkimukselle
(Tuomi & Sarajirvi 2018, 13). Laadullisessa tutkimuksessa tutkitaan asioita niiden luontaisessa
ympéristossd pyrkien ymmaértamddn (Creswell 2013, 44) ja tulkitsemaan ilmiditd ithmisten
antamien merkitysten kautta (Alasuutari 2011, 38; Creswell 2013, 44). Laadullisen tutkimuksen
menetelmid onkin esimerkiksi kuvailtu pehmeiksi, ihmistieteellisiksi ja ymmartéviksi, mutta
ndma termit voivat kuvata my0s keskendén erilaisia tutkimuksia (Tuomi & Sarajérvi 2018, 16).
Laadullisen tutkimuksen alle sijoittuukin useita eri tutkimussuuntauksia, joista yksi on
fenomenografia. Tutkimuksemme on toteutettu fenomenografista tutkimussuuntausta

hyddyntéden, joten avaamme seuraavassa kappaleessa suuntausta enemmén.

3.1 Fenomenografia tutkimussuuntauksena

Tutkimuksemme suuntaukseksi valitsimme ihmisten késitysten tutkimiseen keskittyvin
fenomenografian (Uljens 1989, 10; Niikko 2003, 24-25). Fenomenografia on
tutkimussuuntaus, jonka luojana pidetdén Ference Martonia (ks. esim. Marton 1981 ja 1986).
Myohemmin aihetta ovat kisitelleet esimerkiksi Huusko ja Paloniemi (2006, 163), joiden
mukaan fenomenografialla tarkoitetaan tutkimusta, joka keskittyy ithmisten késityksiin, seka
niiden ymmartdmiseen. Myos erilaisten késitysten viliset suhteet ja niiden analysoiminen on
fenomenografiassa keskeistd. (Huusko & Paloniemi 2006, 163.) [hminen muodostaa kisityksid
kokemustensa perusteella (Uljens 1989, 14) muodostamalla niistd kokonaisuuksia ja pyrkimalla

selittimadn niitd (Ahonen 1994, 116).

Fenomenografisessa tutkimuksessa hyddynnetddn erilaisia kirjalliseen muotoon muokattuja
aineistoja. Aineistona voi toimia esimerkiksi kirjalliseen muotoon litteroitu haastattelu, kuten
meidén tutkimuksessamme. Haastattelussa huomioitavaa on, ettd kysymyksenasettelu olisi
mahdollisimman avointa, jotta fenomenografialle keskeiset erilaiset ndkemykset tulisivat ilmi.
(Huusko & Paloniemi 2006, 163—164.) Haastattelu tarjoaa fenomenografian nékokulmasta
mielekkédin tavan kerétd aineistoa, silld tutkimussuuntauksessa on kiinnostuttu tarkastelemaan
asioita toisen asteen ndkokulmasta. Toisen asteen ndakokulma tarjoaa mahdollisuuden tutkia eri
yksiloiden ndkokulmia tutkittavasta ilmiostd sekd heidén tapojaan kokea asioita. (Marton 1981,
177; Niikko 2003, 24.) Toisen asteen ndkokulmassa tutkimuskohteena ovat siis toisten ihmisten

erilaiset tavat kokea, késittda ja kisitteellistdd tutkittavia ilmioitd (Marton 1981, 178; Huusko
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& Paloniemi 2006, 165). Toisen asteen ndkdkulma antaa mahdollisuuden my0s saada sellaista
tietoa yksilon késityksistd, joka ei ole yleisesti tiedossa (Marton 1981, 178). Koska olemme
kiinnostuneita paivikodin johtajien késityksistd vahvuuksiin liittyen, kdytossimme on juuri

toisen asteen nikdkulmia, ei suoria havaintoja todellisuudesta.

Tutkimuksemme pohjautuu pidivdkodin johtajien kertomiin kokemuksiin ja késityksiin
tyotekijoidensd vahvuuksien tunnistamisesta, hyddyntdmisestd ja niiden merkityksestd heidén
paivikotiyhteisOsséddn, ei itse tekemiimme havaintoihin péividkodin arjesta. Tutkimus kuvaa
todellisuuden ilmion ndkokulmasta, josta tutkittavien joukko sen késittdd ja kokee (Niikko
2003, 25). Néin ollen eri paivikotien johtajilla voi olla hyvin erilaisia kdsityksid vahvuuksien
tunnistamisesta, joka on tutkimuksemme kannalta rikkaus. Johtajilla voi olla myds useampi talo
johdettavanaan, jolloin késitykset voivat muuttua eri kontekstissa. Yksilon kisitykset asiasta
voivatkin muuttua eri ympiristdissi (Akerlind 2005, 7), jonka vuoksi fenomenografista

tutkimusta ei voida toistaa sellaisenaan (Niikko 2003, 10).

Fenomenografiassa ajatellaan olevan yhteinen todellisuus, jonka jokainen yksilo kisittdd ja
kokee eri tavoin. Fenomenografisessa tutkimuksessa pyritiddnkin selvittiméédn jonkin ryhmén
eroja tiettyd ilmiotd koskevissa kisityksissddn. (Huusko & Paloniemi 2006, 165.) Erilaiset
nikokulmat korostuvat ihmisten kokemuksissa, jonka vuoksi jokainen ihminen kasittda ilmidité
yksiléllisesti (Akerlind 2005, 6). Meidiin tutkimuksemme kohdalla timi tarkoittaa siti, etti
pyrimme selvittimédidn milld kaikilla tavoilla ja millaisissa tilanteissa johtajat kdsitystensa
mukaan tunnistavat ja hyddyntdvit tyontekijoidensd vahvuuksia. Lisdksi olemme
kiinnostuneita heiddn kasityksistéén siitd, millaisia merkityksid vahvuuksien hyodyntdmiselld
on tyOyhteisdssd. Lisdksi fenomenografiassa ei pyritd 10ytdmddn oikeita vastauksia, vaan
pyritddn saamaan tutkittavasta aiheesta mahdollisimman paljon tietoa (Tuomi & Sarajéarvi 2018,
85). Siksi tutkimuksessamme ei olla kiinnostuneita esimerkiksi siitd, kuinka hyvin tai huonosti

vahvuuksia tunnistetaan tai hyddynnetién, vaan miten se tapahtuu.

3.2 Aineiston hankinta

Aineiston keruun metodiksi valitsimme haastattelun, silld Hirsjarven ja Hurmeen (2011, 34)
mukaan haastateltavat voivat tilldin kertoa omista kokemuksistaan mahdollisimman vapaasti
ja kuvailevasti. Pdadyimme nimenomaan teemahaastatteluun, koska oleellisinta olivat
haastattelulle rakennetut, kaikille samat teemat, eivét niinkdédn yksittiiset kysymykset. Tdmén

ansiosta pystyimme tekemddn esimerkiksi tarkentavia lisdkysymyksid, joka mahdollisti
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haastateltavien vastauksien selventdmisen ja syventamisen, mika ei ole mahdollista esimerkiksi
kyselylomaketutkimuksessa. Haastattelun etuna on myds se, ettemme tiedéd tarkkaa suuntaa
haastattelulle etukéteen, vaan vastaukset ohjaavat haastattelua joustavasti. (Hirsjarvi & Hurme
2011, 34.) Teemahaastattelun avulla pystyimme myods “vapauttamaan itsemme tutkijan
roolista” ja aidosti kuuntelemaan, mitd haastateltavalla on sanottavana teemaan liittyen

(Hirsjarvi & Hurme 2011, 47).

Aineiston kerdsimme haastattelemalla kuutta (6) piivdkodin johtajaa teemahaastattelun
muodossa. Lé&hetimme tutkimushaastattelukutsun sdhkopostitse 36:lle erdédn Pohjois-
Pohjanmaalaisen kaupungin péividkodin johtajalle. Heistd kuusi (6) johtajaa eli 16,67% vastasi
kutsuun ja he valikoituivat mukaan sattumanvaraisesti. Ajattelemme, ettd loppukevit oli
haastavaa aikaa saada kiireisid johtajia mukaan tutkimukseen, miki saattoi vaikuttaa myos
vastausprosenttiin. Suhteellisen pieni vastausprosentti ei ole kuitenkaan ongelma, silld
laadulliselle tutkimukselle tyypillisesti tuloksia ei ole tarkoitus yleistdd laajemmin (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 86). Haastattelut kestivdt keskimddrin noin 26 minuuttia, ja ddnitimme ne
puhelimen nauhurilla. Haastatteluissa olimme vuorotellen vetovastuussa, jolloin esitimme
kysymyksié ja huolehdimme haastattelun etenemisestd. Toisen ollessa vetovastuussa, toisella
oli avustava rooli, jolloin tehtdvind oli kysyé tarvittaessa tarkentavia kysymyksid ja seurata,
ettd kaikkia teemoja késitelldéin. Siirsimme nauhoitukset talteen tietokoneelle ja litteroimme
haastatteluista tutkimuksen kannalta oleelliset osat &initysten pohjalta tekstimuotoon.
Olennaisilla osilla tarkoitamme sisdltdjd, jotka koskivat haastattelun aihetta, eikéd haastateltava
erikseen pyytdnyt poistamaan kyseistd osaa aineistosta. Litteroitua tekstié tuli yhteensd noin 56

sivua.

Teemahaastattelu haastattelumuotona on puolistrukturoitu (Hirsjérvi & Hurme 2011, 47), eli
kyseessd ei ole tdysin avoin, mutta el myOskddn tdysin strukturoitu haastattelu.
Teemahaastattelussa on pyrittiva 10ytdméaén merkityksellisid vastauksia tutkimuskysymysten
kannalta (Tuomi & Sarajirvi 2018, 88), joten jonkinlainen runko haastattelussa on hyddyllinen,
vaikkei sitd olekaan syytd noudattaa orjallisesti. Suunnittelimme haastatteluja varten
teemahaastattelurungon (Ks. Liite 2), jossa isompien teemojen alle olimme miettineet
tarkempia apukysymyksid. Mikéli haastateltava kertoi teemoista luontevasti itse, emme
takertuneet apukysymyksiin. Isompia teemoja olivat tutkimuskysymysten mukaisesti
vahvuuksien tunnistaminen, niiden hyddyntdminen sekd merkitys, joka sisdltyy sekd
vahvuuksien tunnistamiseen ja hyodyntdmiseen. Nostimme merkityksen yhteydessé esiin my0s

tyOhyvinvoinnin ndkdkulman. Huomasimme, ettd ensimmdiisessd haastattelussa sekd
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haastateltava ettdi me haastattelijoina tukeuduimme enemmidn apukysymyksiin, kuin
seuraavissa haastatteluissa. Tilanteeseen vaikutti varmasti se, ettd haastattelu oli meille
ensimmdinen. Lisdksi myos se, kuinka puhelias haastateltava itse oli, vaikutti haastatteluissa

apukysymysten kdytettyyn maaraan.

Muutamassa ensimmadisessd haastattelussa yritimme rajata vahvuuksien madritelmén
ainoastaan tyontekijoiden luonteenpiirteisiin ja -vahvuuksiin kertomalla haastattelun alussa
olevamme kiinnostuneita erityisesti niistd. Huomasimme kuitenkin nopeasti, ettd vahvuus-
kdsite on paljon laajempi, eikd rajaaminen ollut tutkimuksen kannalta jarkevdd johtajien
kertoessa paljon my0s esimerkiksi ammatillisiin vahvuuksiin ja harrastuneisuuteen (esim.
soittotaito) liittyvistd asioista. Puolistrukturoidun haastattelun tapaan kysymykset eivét liikaa
ohjailleet piivdkodin johtajia tietynlaisiin vastauksiin, vaan heilld oli mahdollisuus tuoda juuri
omia kisityksiddn teemoihin liittyen. Emme siis lopuissa haastatteluissa tehneet tarkkaa
rajausta siithen, mitd tarkoitamme vahvuuksilla, vaan johtajat saivat kertoa vahvuuksien
tunnistamisesta ja hyddyntdmisestd juuri heidén kasitystenséd pohjalta. Koska tavoitteenamme
oli saada mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta ilmiostd (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 85),
lahetimme haastateltaville teemahaastattelurungon ennen haastattelua, jotta he pystyivit
etukdteen pohtia teemoja sekd vastauksia kysymyksiin, jolloin saisimme mahdollisimman
paljon tietoa itse haastattelutilanteessa. Pystyimme muuttamaan tarvittaessa kysymysten
jarjestystd haastattelun kannalta mielekkddmmaéksi, mikd onkin yksi haastattelututkimuksen
eduista (Tuomi & Sarajarvi 2018, 85). Jokaisella oli mahdollisuus haastattelun lopussa myds
vapaaseen sanaan aiheeseen liittyen, jolla varmistimme, ettd haastateltava saa sanoa varmasti
kaiken, mitd hanelld tulee aiheesta mieleen. Osa haastateltavista tarttui tdhan tilaisuuteen ja osa

el.

3.3 Aineiston analysointi

Aineiston analysoinnissa hyddynsimme fenomenografialle tyypillistd analyysimenetelmaa.
Huusko ja Paloniemi (2006, 166—-167) esittelevdat Hékkisen (1996, 39) ajatuksen siitd, ettd
fenomenografisen tutkimuksen analyysissd keskitytddn yksittdisten vastausten tarkastelun
sijaan muodostamaan kokonaisuus. Analyysin edetessd tarkoituksena on luoda késitteellisid
kategorioita, jotka selventdvit erilaisia tapoja kasittdd tutkimuksen kohteena olevaa ilmioté ja

nostavat esiin niiden eroavaisuuksia (Huusko & Paloniemi 2006, 166). Tutkimuksesta
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16ydettavit késitykset voivat olla “toisiaan tukevia, keskendédn ristiriitaisia tai jopa

vastakkaisia” (Huusko & Paloniemi 2006, 169).

Fenomenografinen analyysi soveltui tutkimukseemme, silld haastatteluista nousi késityksii,
joita voidaan sisdllollisesti vertailla keskenddn ja luokitella mielekkddsti kategorioiksi.
Tutkimuskysymyksiimme “Millaisia késityksid pdivdkodin johtajilla on tyontekijéiden
vahvuuksien tunnistamisesta ja hyddyntdmisestd?” ja “Millaisia kdsityksid pdivakodin johtajilla
on tyOntekijoiden vahvuuksien tunnistamisen ja hyddyntdmisen merkityksestd?” saadaan
mielestimme vastattua hyvin erilaisten kategorisoitujen teemojen avulla. Litteroidusta

aineistosta on my0s helppo analysoida sisdltod fenomenografisen analyysin mukaisesti.

Fenomenografinen analyysi koostuu neljéstd eri vaiheesta (Niikko 2003, 33-38; Huusko &
Paloniemi 2006, 166-169). Ensimmadisessd vaiheessa aineisto luetaan lépi useaan kertaan ja
sieltd poimitaan tutkimuskysymysten kannalta merkityksellisid ilmauksia. Toisessa vaiheessa
merkityksellisid ilmauksia vertaillaan toisiinsa, ja niitd ryhmitellddn teemoiksi 16ytyneiden
samankaltaisuuksien ja eroavaisuuksien mukaan. Myods teemoista pyritddn [0ytdméadan
yhtdldisyyksid, jolloin ne kolmannessa vaiheessa liitetdéin alakategorioiksi. Usein viimeisessé
eli neljannesséd vaiheessa alakategorioista muodostetaan vield kuvauskategorioita, jotka ovat

siséltod kuvaavia ylemman tason kategorioita. (Niikko 2003, 33-38.)

Ensimmadisen vaiheen mukaisesti luimme aineiston ldpi useaan kertaan ja etsimme litteroidusta
haastattelusta tirkeitd ilmaisuja tutkimuskysymystemme kannalta. Tutkimuskysymystemme
asettelu rajasi merkityksellisten ilmausten tarkastelua jo tiettyyn suuntaan. Kdvimme aluksi
molemmat 1dpi kolmea haastattelua, jonka jilkeen kdvimme ne 1dpi uudelleen ristiin niin, ettei
mitddn merkityksellistd jdisi varmasti huomaamatta. [lmaukset saattoivat olla yksittéisid sanoja,
virkkeitd tai kokonaisia tekstin kappaleita (Niikko 2003, 33-38). Alla muutamia esimerkkeji
tekstistd ~ nostamistamme  merkityksellisistdi ~ ilmauksista. =~ Ldhdimme  etsiméédn
tutkimuskysymystemme ohjaamina ilmaisuja tiettyjen kategorioiden alle viarikoodaamalla

tekstista ilmaisuja eri kategoriat erotellen:

Merkitsimme tekstiin keltaisella korostusvarilla vahvuuksien tunnistamisen kannalta

merkityksellisid ilmauksia:

Esim. “Luonteet tulee tietenki esille tissd ihan normaalitydssdkin.”
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Esim. “..vahvuuksien lista ja pyysin kehityskeskusteluun tuota poimiin niistd 5—10.”

Siniselld korostimme tekstiin vahvuuksien hy6dyntdmisen kannalta merkityksellisid ilmauksia:

Esim. “Yritin tehd hyvid ryhmid - - tiimejd tekemddn tyotd.

‘

Esim. “...tyoyhteisossd on vaikka jossaki asiassa timmostd osaamisvajetta, nii mdd haen

henkiléd, joka tdyttdd sen sitte.”

Vahvuuksien tunnistamisen ja hyodyntdmisen _ liittyvid merkityksellisid ilmaisuja

korostimme tekstista vihredlla:

Emme koodanneet, eli kirjoittaneet ilmaisuiden perdin tunnistekoodia (esim. J1 = johtaja 1),
josta lukija pystyisi yhdistimédn samojen haastateltavien vastaukset. Tdma oli tietoinen valinta,
silldi emme pyrkineet vertailemaan vastauksia ja sitd kautta pédivdkoteja keskenddn, vaan
10ytdmadn mahdollisimman paljon hyvid kéytint6ja vahvuuksien tunnistamiseen ja
hyddyntdmiseen liittyen, seki esitteleméén niitd. Olemme kuitenkin piténeet tirkeéna sité, ettd
jokaisesta haastattelusta on poimittu ilmaisuja ja ndin ollen aineistoa on pystytty hyodyntiméaan
monipuolisesti. Koodaaminen voisi antaa lukijalle mielenkiintoista tietoa siitd, mité
haastateltava on kertonut eri vaiheissa (Eskola 2018, 229) sekd kokonaisemman kuvan
haastateltavien vastauksista. Tutkimuksen toteuttajina on pohdittava kuitenkin sitd, mitd
lisdarvoa ndma tunnisteet kyseiselle tutkimukselle tuovat, silld Eskolan (2018, 229) mukaan ne
voivat olla joskus myo0s turhia ja merkityksettomid. Lisédksi eettisyyden kannalta voi olla
ongelmallista, mikili lukija tunnistaa sitaatin sisdllon perusteella haastateltavan, silld talloin
paljastuvat my0s kaikki muut hdnen haastatteluvastauksensa (Eskola 2018, 229). Koska emme
ole kiinnostuneita vertailemaan johtajien vastauksia keskenddn ja haluamme varmistaa

haastateltavien anonymiteetin, pddtimme olla koodaamatta sitaatteja.
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Toisessa vaiheessa lajittelimme merkityksellisid ilmauksia (Niikko 2003, 34) kategorioiden alla
teemoiksi. Kuuden haastattelun pohjalta syntyi yhteensd 31 teemaa. Vahvuuksien
tunnistamisen kategoriaan muodostui kymmenen (10) teemaa ja vahvuuksien hyddyntamisen
kategorian alle syntyi 13 teemaa. Lisdksi syntyi kahdeksan (8) teemaa vahvuuksien
tunnistamisen ja hyodyntdmisen merkitysten kategorian alle. Alle olemme koonneet kaikki
teemat, joiden perddn olemme laittaneet sulkuihin niiden ilmausten lukumiirin, jotka
sijoittuivat kyseisten teemojen alle. Teemat ja kaikki merkitykselliset ilmaukset 16ytyvit

tutkielman lopusta liitetiedostona (Ks. Liite 1).

Vahvuuksien tunnistamiseen liittyvit teemat:

e Teema 1. Vahvuuksia tunnistetaan arjessa tyon ohessa (3 ilmausta)

e Teema 2. Vahvuuksia tunnistetaan tietoisesti arjessa havainnoimalla (5)

e Teema 3. Vahvuuksia tunnistetaan muilta saadun tiedon perusteella (2)

e Teema 4. Vahvuuksia tunnistetaan johtajan ihmistuntemuksen avulla (10)
e Teema 5. Vahvuuksia tunnistetaan tyokokemuksen myota (1)

e Teema 6. Vahvuuksia tunnistetaan kehityskeskusteluissa (6)

e Teema 7. Vahvuuksia tunnistetaan tyontekijén itse kertomana (5)

e Teema 8. Vahvuuksia tunnistetaan johtajan toimesta keskusteluissa (3)

e Teema 9. Vahvuuksia tunnistetaan muiden toimesta erilaisilla vélineilla (2)

e Teema 10. Vahvuuksia tunnistetaan itse erilaisilla vélineilla (2)

Vahvuuksien hyddyntdmiseen liittyvit teemat:

e Teema 11. Vahvuuksia hyddynnetddn ryhmien muodostamisessa tiimin kannalta (6
ilmausta)

e Teema 12. Vahvuuksia hyddynnetddn ryhmien muodostamisessa pedagogisen
osaamisen kannalta (6)

e Teema 13. Vahvuuksia hyddynnetéédn rekrytoinnissa (6)

e Teema 14. Vahvuuksia hyddynnetiin tyoyhteison toimimiseksi (7)

e Teema 15. Vahvuuksia hyddynnetdén tiimin toimimiseksi (4)

e Teema 16. Vahvuuksia hyddynnetddn varhaiskasvatuksen arjen tilanteissa (4)

e Teema 17. Vahvuuksia hyodynnetddn tyontekijoiden tukemisen nikdkulmasta (4)
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e Teema 18. Vahvuuksia hyddynnetdén vastuutehtdvien jaossa (5)

e Teema 19. Vahvuuksia hyddynnetédén tilojen suunnittelussa (1)

e Teema 20. Vahvuuksia hyddynnetddn pdivakodin tilaisuuksissa (2)

e Teema 21. Vahvuuksia hyddynnetdén toisilta oppimisessa (8)

e Teema 22. Vahvuuksia hyddynnetién tyontekijén kehittymisen kannalta (7)

e Teema 23. Vahvuuksia hyodynnetidin tydyhteison kehittymisen kannalta (5)

Vahvuuksien tunnistamisen ja hyodyntdmisen merkitykseen liittyvét teemat:

e Teema 24. Merkitys johtajan tyon kannalta (6 ilmausta)

e Teema 25. Merkitys lasten kannalta (3)

e Teema 26. Merkitys tyontekijin kannalta (6)

e Teema 27. Merkitys johtajan tydhyvinvoinnille (4)

e Teema 28. Merkitys tyontekijin tydhyvinvoinnille (8)

e Teema 29. Merkitys tydyhteison toimivuuden kannalta (6)
e Teema 30. Merkitys tydilmapiirin kannalta (3)

e Teema 31. Merkitys yhteiskunnan kannalta (3)

Kolmannessa vaiheessa vertailimme teemoja toisiinsa, ja luokittelimme niitd alakategorioiksi
fenomenografisen analyysin mukaisesti (Niikko 2003, 36). Vahvuuksien tunnistamiseen
liittyvistd teemoista syntyi kolme alakategoriaa: arki (teemat 1-5), keskustelut (teemat 6-8) ja
vilineet (teemat 9-10). Vahvuuksien hyddyntdmiseen liittyvistd teemoista muodostui
puolestaan neljd alakategoriaa: henkilostosuunnittelu (teemat 11-13), arjen toimivuus (14-17),
erityistilanteet (18-20) seka kehittiminen (21-23). Yksilo (teemat 24-28), yhteiso (teemat 29—
30) sekd yhteiskunta (teema 31) -alakategoriat muodostuivat vahvuuksien tunnistamisen ja
hy6dyntdmisen merkityksen teemojen myotd. Ndma kategoriat on esitetty horisontaalisesti alla
olevassa kuviossa 2, jossa kategoriat ovat keskenddn saman arvoisia ja eroavat toisistaan vain

sisdllollisesti (Huusko & Paloniemi 2006, 169; Niikko 2003, 38; Uljens 1989).
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KUVAUS- JA ALAKATEGORIAT

Vahvuuksien
Vahvuuksien Vahvuuksien tunnistamisen ja
tunnistaminen hyédyntdminen hyédyntdamisen
merkitys

Henkilsto-

Yksild
suunnittelu =S

Arjen toimivuus

Yhteisd

Keskustelut
Erityistilanteet

Vilineet Kehittiminen Yhteiskunta

Kuvio 2. Kuvaus- ja alakategoriat

Neljdnnessd vaiheessa kategorioita pyritddn yhdistelemadn isommiksi kokonaisuuksiksi
muodostamalla kuvauskategorioita (Niikko 2003, 36). Tutkimuksessamme tdma neljds vaihe
eteni tyypilliseen fenomenografiseen analyysiin verrattuna poikkeuksellisessa jérjestyksessé.
Silld jo poimiessamme merkityksellisid ilmauksia litteroidusta tekstisté, peilasimme ilmaisuja
tutkimuskysymystemme kautta virikoodaten ne, kuten kuvasimme analyysin ensimmaiista
vaihetta koskevassa kappaleessa. Niin ollen analyysimme 14hti alusta alkaen rakentumaan

laajempien kategorioiden pohjalta.

Péadstessimme analyysissd tdhdn neljdnteen vaiheeseen, pohdimme soveltuvatko alussa
asettamamme kategoriat kuvauskategorioiksi. Lisdksi puntaroimme sitd, voivatko
kuvauskategoriat olla suoraa tutkimuskysymyksisti johdettuja. Téstd syystd mietimme myos
muita mahdollisuuksia kuvauskategorioiksi. Kuitenkin alkuperdinen jaottelu vahvuuksien
tunnistamiseen, vahvuuksien hyddyntdmiseen sekd vahvuuksien tunnistamisen ja
hyodyntimisen merkityksiin osoittautui selkeimmiksi sekd ajattelimme sen palvelevan
parhaiten juuri titd tutkimusta. Ndméa kuvauskategoriat esimerkiksi helpottavat tutkimuksen

tulosten tarkastelussa johdonmukaista asioiden esittelyd seki selkedn rakenteen luomista.
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4 Tulokset ja niiden tarkastelu

Téassd luvussa avaamme tutkimuksemme tuloksia tutkimuskysymysten valossa peilaten niitd
ailempaan tutkimukseen ja teoriaan niiltd osin kuin se on tarkoituksenmukaista.
Tutkimuskysymyksemme olivat: 1. Millaisia késityksid paivdkodin johtajilla on tyontekijoiden
vahvuuksien tunnistamisesta ja hyodyntdmisestd? 2. Millaisia kisityksid pdivikodin johtajilla

on tyontekijéiden vahvuuksien tunnistamisen ja hyddyntdmisen merkityksesta?

4.1 Piivikodin johtajien kisityksii tyontekijoiden vahvuuksien tunnistamisesta

Aiemmin mainitsemamme Yeagerin, Fisherin ja Shearonin (2011, 65) SMART-malli
“vahvuuksille rakentamiseen” nikyy my0s tutkimukseen osallistuneissa pdivikodeissa. S
(spotting) eli vahvuuksien tunnistaminen tuli vahvasti ja monipuolisesti esiin aineistossamme.
Linleyn (2008, 74) mukaan voidaan l0ytdd kaksi tapaa, joiden mukaan vahvuuksien
tunnistamista voidaan jakaa. Niistd ensimmadinen painottaa vapaamuotoisempaa itsereflektiota
ja muiden havainnointia tai muodollisempaa yksilon vahvuuksien arviointia. Toinen tapa
keskittyy tunnistamaan vahvuuksia haastatteluiden ja psykometristen tydkalujen avulla, jotka
nojaavat ennalta méiariteltyihin vahvuuden mairitelmiin. (Linley 2008, 74.) Tutkimuksemme
haastatteluissa pédivdkodin johtajat esiin nostamat tavat tunnistaa vahvuuksia kattavat ldhes
kaikki Linleyn madrittelemét vahvuuksien tunnistamisen keinot. Johtajilla oli siis kidytdssddn

useita eri tapoja havaita vahvuuksia tyontekijoissaan.

4.1.1 Arki

Arjen keskelld vahvuuksia tunnistettiin perustyon ohessa, tietoisesti havainnoimalla seka
johtajan ihmistuntemuksen ja tyokokemuksen avulla. Aina tieto vahvuuksista ei perustu

johtajan itse tekemiin havaintoihin, vaan tieto on tullut heille muilta saadun tiedon pohjalta.

“Yhteisissd projekteissa - - nii sielld ne sitte nousee varsinki sitte mullekki ndkyviin, ettd mitd
kukin osaa tai on vahva missd.” Arjessa tyontekijoiden vahvuuksia tunnistetaan luontevasti
tyonohessa. Johtajat kokivat, ettd erilaiset projektit sekéd perusty6 nostavat esiin tyontekijoiden
luonteita sekd vahvuuksia. Téllainen arjen tilanteissa tapahtuva vahvuuksien tunnistaminen
koettiin luontevana havaintona niin tyontekijin kuin johtajankin kannalta. Vahvuuksien
tunnistaminen ei siis edellytd muodollisia tai tietoisesti vahvuuksien havaitsemista varten

jarjestettyjd tilanteita. Kuten jo mainittua, Linleyn (2008, 74) mukaan vahvuuksien
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tunnistamista voi tapahtua piivittdin, arkisissa tilanteissa muiden aktiviteettien lomassa. Tietyt
vahvuudet voivat tulla esiin milloin vain, kenessé vain ja missé vain. Jotkut vahvuudet voivat
puolestaan olla paljon vaikeampia tunnistaa, silli ne eivdt valttiméttd pédédse esiin samalla

tavalla. (Linley 2008, 76.)

Johtajat pyrkivit arjen keskelld myds tietoisesti havainnoimaan tyontekijoidensd vahvuuksia.
Johtajilla oli tavoitteina vierailla ja olla ldsnd ryhmissd mahdollisuuksiensa mukaan sekd

¢

havainnoida tyontekijoitd. “...vahvuuksia ei vdilttimdttd ihminen ite ndd - - keskustelujen kautta
ja ldsndolemalla ja sitte havainnoimalla - - mut se vaatii aikaa ja jalkautumista...”
Tyontekijoiden kohtaaminen ja heiddn kanssaan keskusteleminen ndhtiin térkeiksi tietoisen
havainnoinnin keinoiksi. Erds johtaja kuitenkin kertoi, ettd téllainen tietoinen havainnointi
vaatii aikaa ja tarvitaan my0ds kykya tehdd havaintoja. TyOntekijét itse eivdt valttamatta erdén
johtajan mukaan nde aina omia vahvuuksiaan, joten johtajan tekemit havainnoit ovat senkin

vuoksi tarkeitd. Samanlaiseen paitelmédn on tullut myos Bibb teoksessaan (2016, 25), silla

hidnen mukaansa thmiset eivét usein itse tunnista tai ole tietoisia omista vahvuuksistaan.

“Mdd kuulen paljon muilta niitd asioita ja miten tehhdd toitd ja minkdlaisia juttuja tapahtunu
Jja et mdd niistd niinku joudun semmosesta verkosta kutomaan.” Usealla haastattelemistamme
johtajista on johdettavanaan useampi kuin yksi pdivédkoti. Tdmén vuoksi johtajat eivit ole
fyysisesti paikalla pdivittdin. Niinpd johtajat kertoivat, ettd he saavat tietoa tyontekijoidensa
vahvuuksista muilta henkil6iltd, kuten varajohtajilta. Erds johtaja kertoi, ettd tietoa pitdd ikdan

kuin osata koota erilaisista ldheistd ja muodostaa niistd kokonaisuus.

“...el mun tartte ku kulkea tddlld ja aistia niitd asioita...” Osa johtajista mainitsivat olevansa
herkkid tunnistamaan ja aistimaan, millaisia ihmiset ovat. Tdémén avulla he tunnistivat myos

‘

vahvuuksia. “..pitdd tuntea ensiksi tyontekijdt ja loytdd sieltd heistd ne, ettd mikd on heijd
vahvuus ja mikd on se vahva mitd he osaavat.” Johtajien ihmistuntemus nousi yhdeksi
keskeiseksi tavaksi tunnistaa tyontekijoiden vahvuuksia. Johtajien mukaan hyva ihmistuntemus
on avain vahvuuksien tunnistamiseen. Johtajan tdytyy tuntea tyontekijét ja osata “lukea” heita,
jotta vahvuuksien tunnistaminen mahdollistuu. Myos hyvit vuorovaikutustaidot ja sosiaalinen

alykkyys mainittiin hyddyllisiksi taidoiksi tunnistaa vahvuuksia.

“...ndin pitkd johtajahistoria nii kylld seki tuo semmosta varmuutta ja vield enemmd, jos mdd
oon tdmmone herkkis tunnistamaan asioita ja vahvuuksia, niin vield enemmd se tyokokemus on
tuonu.” Erddn johtajan mukaan pitkd tyokokemus helpottaa vahvuuksien tunnistamisessa.

Vaikka kyseinen johtaja kertoo olevansa herkka tunnistamaan vahvuuksia, hdnen mukaansa
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tyokokemus on sitdkin tdrkedmpdd. Pitkd kokemus ihmisldheisessd tydssd helpottaa myds

vahvuuksien tunnistamista.

4.1.2 Keskustelut

Haastattelujen perusteella vahvuuksia voidaan tunnistaa tietoisissa ja ennalta sovituissa

keskusteluissa tai ohimennen arjen vapaamuotoisemmissa juttutuokioissa.

“Kylldhdn vahvuudet varmasti parhaiten tunnistaa kehityskeskustelujen kautta. Ettd se on
varmaan yks semmonen tyovdline siihen... "Erityisesti kehityskeskustelut johtajat nikivit
paikkana keskustella tyontekijoidensd kanssa heiddn vahvuuksistaan. Erdédn johtajan mukaan
kehityskeskustelut voivat olla paras tilaisuus tunnistaa tyontekijédn vahvuuksia. Tyontekijit ovat
johtajien mukaan usein miettineet jo etukdteen kehityskeskustelua varten omia vahvuuksiaan,

jolloin niitd on helpompaa tietoisesti késitella.

Kehityskeskustelu voi olla loistava tydkalu johtamiseen, mutta se vaatii luottamusta tyontekijan
ja esimiehen vililld (Aarnikoivu 2011, 17—19). Kehityskeskustelut tarjoavat mahdollisuuden
keskustella ajatuksista tyohon ja toimintatapoihin liittyen luottamuksellisesti ja avoimesti.
Kehityskeskustelu antaa esimiehelle tietoa esimerkiksi tyontekijéiden tavoitteista sekd tydssa
kehittymisestd. Yksiloiden kehittdmisen lisdksi kehityskeskusteluiden paamadrdnd on pyrkid
kehittdmadn organisaatiota. (Juuti & Vuorela 2015, 97; 100.) Kehityskeskustelun tarkoituksena
on arvioida mennyttd ja nykytilaa sekd keskustella tulevasta tyontekijin sekd tyonteon
kehityksen ndkokulmasta (Aarnikoivu 2011, 74). Kehityskeskusteluun sisdltyy muun muassa
menneen ja sen hetkisen toiminnan vahvuuksien ja kehityskohteiden tunnistaminen sekd sen
pohtiminen, kuinka vahvuuksia ylldpidetddan (Aarnikoivu 2011, 93-95). Tyontekija voikin
valmistautua kehityskeskusteluun pohtimalla muun muassa omia vahvuuksiaan ja positiiviseen

suoriutumisen selittdvid tekijoitd (Aarnikoivu 2011, 100).

Lisdksi kehityskeskustelussa kannattaa kartoittaa myos sellaisia taitoja ja osaamista, jotka eivét
juuri télld hetkelld ole tyotehtdvissd niin tarpeellisia ennakoiden mahdollista tulevaa
(Meretniemi 2012, 36). Tyontekijalld itsellidin on suurin vastuu omien vahvuuksien
tunnistamisessa ja esille tuomisessa, mutta myos esimiehen tulisi ennen kehityskeskustelua
pohtia tyontekijdn osaamista ja ominaisuuksia suhteessa tydtehtdvddn (Aarnikoivu 2011,

100—102). Kehityskeskustelut olisi hyva dokumentoida, silld keskusteluissa sovittuihin asioihin
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olisi hyvé pystyd palaamaan ja niiti tulisi pystyd hyodyntdmaién johtamisen tukena (Aarnikoivu

2011, 114-115).

“On tietysti (merkityksellistd) se oma (tyontekijin) aktiivisuus...” Tyontekijin omaa roolia
tuoda vahvuutensa esiin pidettiin tarkednd. Erds johtaja mainitsi, ettd hanen tulee luottaa siihen,
ettd tyontekijé itse tuo esiin omia vahvuuksiaan. Linleyn (2008, 74) mukaan itsereflektio on
yksi keino tuoda vahvuuksia esille. Toinen johtaja mainitsi tyontekijoidensa itsevarmuuden ja
itseluottamuksen, joiden ansioista he tuovat omaa osaamistaan esille. Tyontekijét voivat olla
kuitenkin johtajien mukaan erilaisia, ja toiset haluavat kertoa oma-aloitteisesti enemmaén kuin
toiset. Erdédn johtajan mukaan tulee olla itse vilpiton, jotta ihmiset uskaltavat avautua ja kertoa

omista vahvuuksistaan.

“..vaikka ei haluaiskaan tuua ite niitd vahvuuksia, niin ku juttelee, nii kylld niitd hyvin dkkid
sieltd (nousee), mitkd on tdmdn ihmisen (vahvuudet) tai mikd on se kiinnostuksen kohde...”
Myo6s muut keskustelut nousivat esiin vahvuuksien tunnistamisen paikkana. Erddn johtajan
mukaan johtajan keskustellessa aktiivisesti tyontekijoiden kanssa vahvuudet ja kiinnostuksen
kohteet nousevat esiin, vaikka tyOntekijd itse ei niitd erityisesti haluaisikaan tuoda julki.
Epévirallisempien keskustelujen kerrottiin tapahtuvan esimerkiksi kahvitauolla, jossa

vapaampi kommunikaatio mahdollistuu.

Vaikka kehityskeskustelut ovat oiva paikka tunnistaa vahvuuksia jdsennellymmin, Juuti ja
Vuorela (2015, 96) toteavat, etteivdt kehityskeskustelut voi korvata pdivittdin kaytavid
keskusteluja. Puhumisen kulttuuri ja keskusteleva johtamistapa ovat positiivisesti yhteydessa
thmisten tyossdjaksamiseen sekd tyohyvinvointiin. Vastaavasti puhumattomuudella on
tyOyhteisOssd negatiivinen vaikutus ilmapiiriin sekd kokemuksiin hyvinvoinnista. (Juuti &

Vuorela 2015, 96.)

4.1.3 Vilineet

Johtajat olivat kéyttdneet myos erilaisia vilineitd, kuten testejd tai listauksia vahvuuksien
tunnistamisen apuna. Osa testeistd oli suunnattu tyontekijélle itselleen, ja osassa muut henkilot

arvioivat toisen ihmisen vahvuuksia.

“..jokaisella oli oma kehutaulu [ilmausta muutettu] seindlld ja kirjotettii niitd hyvid juttuja,
vahvuuksia.” Muiden toimesta tyOntekijoiden vahvuuksia tunnistettiin esimerkiksi seinille

tulevien henkilokohtaisten kehutaulujen avulla. Kehutauluihin tyontekijat olivat saaneet
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kirjoittaa toisistaan positiivisia asioita ja vahvuuksia. Kyseisid vélineitd oli hyddynnetty myos
anonyymisti, jolloin kisialan perusteella ei voinut tunnistaa kehun ldhettdjad. Erddssd
paivikodissa kyseiset taulut olivat esilld seinélld, jotta vahvuudet tulivat my0s tydkavereiden

nahtivaksi.

“...vahvuuksien lista ja pyysin kehityskeskusteluun tuota poimiin niistd 5—10. Osa johtajista
hy6dynsi vahvuuksien tunnistamisessa my0s tyontekijoiden itsensd kdyttdmia vilineitd, joiden
tarkoitus on tunnistaa omia vahvuuksia. Kiytdssd oli ollut erilaisia testejd kuten
nelikenttdmallit, joissa luonteenpiirteitd ja vahvuuksia kuvataan eri vérein. Myos valmiita
vahvuuslistoja oli kédytetty kehityskeskustelujen yhteydessé, jolloin tydntekijé oli saanut poimia
listasta itseddn parhaiten kuvaavat vahvuudet. Myos Linley (2008, 74) on kuvannut yhdeksi
vahvuuksien tunnistamisen keinoista tydkalut, jotka nojaavat ennalta méariteltyihin vahvuuden

madritelmiin.

4.2 Piivikodin johtajien Kisityksia tyontekijoiden vahvuuksien hyodyntimisesti

Juutin ja Vuorelan (2015, 82) mukaan tiimissd toimiessa jokaisen yksilon voimavarat padsevit
kiyttoon ja ne voidaan hyddyntdd parhaalla mahdollisella tavalla. Kehittimistoiminta, joka
pyrkii saamaan kaikkien yksildiden voimavarat kiyttoon, voidaan ndhdé rakentuvan ihmisten
osallistumisen, luottamuksellisen ja avoimen vuorovaikutuksen sekd omasta toiminnasta
tavoiteltavan palautteen pohjalta (Juuti & Vuorela 2015, 74). Tutkimuksemme tuloksista
selvisi, ettd varhaiskasvatuksen tyontekijoiden vahvuuksia hy6dynnetédan
henkilostosuunnittelussa, arjen toimivuuden kannalta, erityistilanteissa sekd kehittdmisessa.
Yeagerin, Fisherin ja Shearonin (2011, 65) SMART-mallin mukaan vahvuuksien hallitseminen
(M, managing) onkin koko vahvuusfilosofian ydin, jossa vahvuuksia otetaan kdyttoon uusissa

kéyttotarkoituksissa ja erilaisissa tilanteissa.

4.2.1 Henkilostosuunnittelu

Péivédkotien johtajat hyodynsivét tietoa tyontekijoiden vahvuuksista rekrytoidessaan uusia
tyontekijoitd sekd muodostaessaan heistd ryhmid tiimin toimivuuden sekd pedagogisen

osaamisen kannalta.

“Yritin tehd hyvid ryhmid - - tiimejd tekemddn tyotd...” Tietoa vahvuuksista hyddynnettiin

henkildstosuunnittelussa esimerkiksi tyoryhmien suunnittelussa tyGtiimin kannalta. Johtajat
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kertoivat, ettd he yrittdvit tehdd mahdollisimman hyvid tiimejd sen perusteella, millaisia

«

vahvuuksia tyontekijoilld on. “..mdd joudun aattelee timmdsid ihmisten vahvuuksia ja
haasteita - - seki vaikuttaa siihen ryhmdn muodostamiseen sitte.” Tiimien muodostamisessa
vahvuudet otettiin huomioon esimerkiksi siten, ettd ihmisid, joilla on erilaisia vahvuuksia,
laitettiin samoihin ryhmiin. Erés johtaja kuvaili, ettei tiimien muodostus saa olla mielivaltaista,
vaan taustalla tulee olla jarkevid syitd. Maddux, Wingfield ja Osgood (2009, 43) kuvaavat
thmisten vilisen vuorovaikutuksen olevan kuin “kemiaa”, silld oikealla yhdistelméllad voidaan

saada aikaan hyvid tuloksia. Jotta johtaja voi hyddyntdad tyontekijoidensd vahvuuksia apuna

esimerkiksi tiimien suunnittelussa, edellyttéa se, ettd vahvuudet ovat hinelld tiedossa.

“...mietin sen siitd, ettd mitd kaikkea siind tarvitaan vaikkapa pienten ryhmdssd... ” Vahvuuksia
hy6dynnettiin tiimien rakentamisessa my0s pedagogiikan nédkokulmasta. Johtajat olivat
pohtineet esimerkiksi sitd, millaisia vahvuuksia tarvitsee pienten, eli alle 3-vuotiaiden lasten

I3

ryhmissé ja millaisista vahvuuksista on hyotya esiopetuksessa. “...en ikind oman johtajuuteni
aikana ldhteny siihen, ettd - - ku sdd oot nyt ollu kaks vuotta sield eskarissa nii sdd meet nyt
pienille - - ku nyt on sun vuoro - - semmonenki rohkeus pitdd sitte olla, ettd ihminen erikoistuu
johonkin, jos taidot siihen riittdd...” Erds johtaja painotti, etti tulee olla rohkeus antaa
tyontekijan erikoistua toimimaan tietyn ikdisten lasten kanssa, ja silloin johtajan tulee
hyodyntdd titd osaamista tiimien muodostamisessa. My0s lasten erityistarpeet nousivat esiin

tdssd yhteydessd. Usein he, kenelld oli parhaiten valmiuksia antaa tukea sitd tarvitseville

lapsille, myos valikoituivat kyseisten lasten ryhmiin hoitajiksi ja opettajiksi.

“Meilldhdn on rekrytointi tosi tarkkaa, jos meilld on tiettyjd vahvuuksia, mitd meidn pitdd
painottaa tietyissd ryhmissd nii me rekrytoinnissa ilmotetaan jo niistd asioista, ja sitte
haastattelun yhteydessd kysytddn kylld ne tietyt asiat.” Uusia tyOntekijoitd rekrytoitaessa
johtajat kertoivat huomioivansa tyontekijdn vahvuuksia. Johtajat esimerkiksi hakivat henkila,
joka téayttdisi tyOyhteisOsséd vallitsevan osaamisvajeen tietyltd osa-alueelta. Johtajat kertoivat
myds, ettd jo rekrytointi-ilmoituksessa on ilmoitettu niitd vahvuuksia, joita hakijalta odotetaan.
Erds johtaja kuitenkin mainitsee, ettd rekrytoinnissa tidytyy katsoa laajempaa kokonaisuutta

riippuen siitd, onko kyseessd médrdaikainen vai vakituinen tyontekija.

Johtajat nikivit vahvuuksien huomioimisen tirkeénd rekrytointiprosessissa. Biswas-Dienerin
(2010, 22) mukaan rekrytoinnissa kykyéd havaita ja nimetd vahvuuksia toisessa ihmisessd
voidaan pitdé ratkaisevana. Rekrytointiprosessissa yksilon ja organisaation véliselle suhteelle

luodaan pohjaa. Suhteen rakennuksen onnistuessa rekrytoitu henkild pystyy hyddyntdmidin
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koulutuksen tuomaa osaamistaan, taitojaan ja kokemuksiaan organisaation hyviksi. Jos uudessa
tyOpaikassa tyonhakijan uratoiveisiin vastataan, lisddntyy tyOmotivaatio, josta seuraa jatkuva
ammattitaitoa kehittdvd positiivinen vaikutus. (Biswas-Diener 2010, 22.) Lisdksi tyon
vaatimusten miettiminen etukdteen lisdd todenndkoisyyttd siithen, ettd valittu henkilo

osoittautuu onnistuneeksi valinnaksi (Juuti & Vuorela 2015, 58—60).

Myos Bibb (2016, 21) kuvaa teoksessaan, kuinka vahvuuksiin pohjautuvalla tydhon ottamisella
on todistettu olevan myonteinen vaikutus menestymiseen. Hénen teoksessaan kisitellddn
vahvuuksien hyodyntdmisen vaikutuksia taloudellisen tuloksen saavuttamiseksi, ja hén toteaa,
ettd vahvuuksien perusteella tyohon valitut tuottavat jopa 40% enemmin ensimmaéisten 4—6
tyokuukautensa aikana. (Bibb 2016, 21; 34.) Varhaiskasvatuksessa tuloksellisuutta ei voida
arvioida ainoastaan taloudellista tuottavuutta mittarina kéyttden. Varhaiskasvatuksen
kontekstissa laadun késite on mielestimme keskeisempi arvioidessa toimintaa ja sen
“tuottavuutta”. Varhaiskasvatuksen laatuun  liittyvid  vaatimuksia sddtelevit
Varhaiskasvatuslaki (2018) sekd Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet (2018), joissa
maidritellddn vihimmaisvaatimukset varhaiskasvatuksen laadulle ja toiminnan toteutukselle
(Mikkola, Repo, Vlasov, Paananen, Mattila 2017, 13). Néiin ollen “hyvd tulos”
varhaiskasvatuksessa peilautuu edelld mainittujen asiakirjojen siséltdjen ja niiden laadukkaan
toteutumisen kautta. Varhaiskasvatuksen laatua arvioitaessa on huomioitava myds pedagoginen
ulottuvuus (Alila 2013, 15). Ajattelemme kuitenkin Bibbin (2016) tutkimustulosten, liittyen
vahvuuksien hyddyntdmisestd seuraaviin hyotyihin, olevan sovellettavissa ainakin jossakin

madrin my0s varhaiskasvatuksen kentélla.

4.2.2 Arjen toimivuus

Tutkimukseen osallistuneet pdivikodinjohtajat hyddynsivét tyontekijoiden vahvuuksia arjen
toimivuuden kannalta esimerkiksi siten, ettd tyoyhteiso tai tiimi toimisivat mahdollisimman
hyvin. Liséksi erilaiset pdiviakodin arkeen liittyvét tilanteet olivat vahvuuksien hyddyntamisen

paikkoja.

“...pantais tuonne meiddn kahvihuoneeseen ne kaikkien kehutaulut [ilmausta muutettu] ja sitten
kun rupeaa drsyttdd se tyokaveri niin vois mennd kattoo et hei tddhdn on tosi hyvd tyyppi - -
Jjokaisella on ne vahvuudet, nii sitte et me muistettas niitd sitte kiinnittid huomiota niihin eikd
sitte nithin mitkd asiat drsyttdd. Koska se mihin sdd kiinnitdt huomiota, nii se vahvistuu.” Erés

johtaja suunnitteli tyoyhteison seinélle asetettavia “kehutauluja”, joista voisi palauttaa mieleen
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tyokaverin vahvuuksia. Talld pyrittdisiin siithen, ettd muistettaisiin huononakin hetkeni,
millaisia vahvuuksia itselld ja tyokaverilla on. “Ja meilld on sitten tyoyhteisérakentajina
semmosia vahvoja, rakentavia ihmisid, jotka miettii sitte, ettd miten sitd tyoyhteisod pidetddn
kunnossa - - kehitetddn ja miten kohennetaan tdtd tyoilmapiirid. ” Tyontekijoiden vahvuuksia
kerrottiin hyodynnettdvin my0s tyonyhteison ilmapiirin kohentamisessa. Tietoa tyontekijoiden
vahvuuksista johtajat kayttivit hyodykseen myos tyOyhteison toimimisen nidkokulmasta.
Johtajat kertoivat, ettd osaamista hyodynnetéén yhteisesti koko talossa lapsiryhmien rajojen yli
ja siksi kaikkien ei tarvitse olla hyvii kaikessa. Eréds johtaja mainitsi, ettd kun vastuuta jaetaan

tasaisesti ja oikeudenmukaisesti, tydyhteisd toimii paremmin.

Johtaja ja hdnen valitsemansa johtamiseen liittyvdt menettelytavat vaikuttavat tyontekijoiden
kokemuksiin oikeudenmukaisuudesta ja tasavertaisuudesta (Suonsivu 2011, 171). Tasa-arvoa
ja oikeudenmukaisuutta seki kaikkien osallistumista ja syrjiméttomyyttd edistavét tydyhteison
toimintatavat lisddvat myos tyOntekijoiden tyOhyvinvointia. Johtajalla on vastuu
tyohyvinvoinnista, ja sithen voidaan vaikuttaa arjessa tunnistamalla vahvuuksia ja
erityisosaamisen alueita. (Suonsivu 2011, 168—169.) Talloin myds tydyhteison toimivuus voi

parantua, kuten erés haastattelemamme johtaja mainitsee.

“Keskusteltiin keskenddn pienryhmissd - - ja sillai jotenki ymmdrretdd toisia paremmin ku
titetddn, millasia vahvuuksia tai minkdlainen luonne on kullaki ihmiselld. ” TyOyhteison liséksi
vahvuuksia hyddynnettiin myds tiimin toimimiseksi. Johtajat kertoivat, ettd he olivat
keskustelleet tyOyhteisonsd tiimeissd toistensa vahvuuksista, jolloin he hdnen mukaansa
ymmartivdt toisiaan paremmin. Erds toinen johtaja mainitsi, ettd tiimi hyotyy siitd, mikali
toisten vahvuudet tunnistetaan ja niitd osaan kayttdd hyddyksi. Tehokkaassa tiimissd toimivat
tuntevat yhteenkuuluvuutta, tietivdt oman roolinsa sekd ovat yhteisten péadméérien
saavuttamiseksi halukkaita hyodyntdmdidn omia kykyjddn (Maddux, Wingfield & Osgood
2009, 16).

“...pystytddn niitd vahvuuksia kdyttimddn (hyodyksi delegoimalla) - - et semmosen johtamisen
aika on ohi, ettd mind mddrddn ja te teette.” Vahvuuksia hyddynnettiin my6s paivittdisissa
varhaiskasvatuksen arkeen liittyvissé tilanteissa. Esimerkiksi erilaiset projektit nostettiin esiin
erddssd haastattelussa vahvuuksien hyddyntdmisen paikkana. Erds johtaja puolestaan mainitsi,
ettd hdn hyddyntdd vahvuuksia delegoimalla tyotehtdvid ihmisille, joiden tietdd hallitsevan ne

hyvin.
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“...ku me tunnistetaan toisten vahvuudet, niin sit me pystytddn tavallaan sen positiivisen kautta
ldhtee, et ku sdd oot tdssd niin hyvd...” Erds johtaja mainitsi, ettd kun tyontekijin vahvuudet
ovat tiedossa, eri tilanteisiin voidaan ldhted vahvuuksien ja sen myo6té positiivisuuden kautta.
Vahvuuksia hyddynnettiin titen tyontekijéiden kannustamisen ja tyon tukemisen kannalta. Kun
johtajat tietdavit, millainen kyky kantaa vastuuta tyontekijélld on tai miten ihminen suhtautuu

I3

muutoksiin, hin pystyy myos tukemaan tyontekoa paremmin. “...Idhet hakemaan ratkasua ja

sitd et miten sdd nyt tdstd pddset ja milld keinoilla ja mitkd on sun...en kdytd vahvuus sanoja,

EZ N1

mutta tavallaan ettd “sddhdn ossaat tdmdn”.” Johtaja voi my0s ndhdd tyontekijdssa
vahvuuksia, jotka tyOntekijille itselleen eivédt ole niin selkeitd, jolloin johtaja pystyy

kannustamaan tyOntekijda eteenpdin.

4.2.3 Erityistilanteet

Tutkimuksessamme selvisi, ettd vahvuuksia hyddynnetidan my0s erilaisissa pdivikodin
erityistilanteissa. Erilaiset vastuutehtdvét, kuten liikuntavastaava, seki paivikodin tilaisuudet
nousivat erityistilanteista keskeisimmiksi. Erityistilanteita voivat olla esimerkiksi

vanhempainillat tai joulujuhlat.

“Meilldhdn on tddlld erilaisia vastuutehtdvid, nii niissd varsinkin pddsee hyvin oikeuksiinsa

i3}

ndmd vahvuudet...” Useat johtajat olivat hyddynténeet tietoa tyontekijoidensd vahvuuksista

3

vastuutehtdvid jakaessaan. “...vastuutehtivid, joita niinku yhessd on sovittu ja niihin saa
ilmottautua ite ja ne on sillee kiinnostuksen kohteita tai vahvuuksia, et siihen sitte hakeutuu
sellaset ihmiset.” Johtajat kertoivat, ettd vastuutehtdviin ohjautuvat ne henkil6t, joilla on
vahvuuksia ja kiinnostuksen kohteita kyseisissd teemoissa. Taideaineisiin painottuvat
vahvuudet korostuivat vastuutehtiviin liittyvissd vastauksissa. On tavallista, ettd pdivikodissa

on esimerkiksi musiikki-, litkunta- tai kulttuurivastaava, jolloin ihmisten vahvuuksia ja

osaamista niihin liittyen pystytddn hyodyntdmaan.

“..ku tdd (pdivikoti) kalustettiin tdysin uuestaan - - siind sitd ihmisten osaamista nii
ergonomisiin asioihin ku litkunnan, musiikin ja nditten tiimoilta nii tarvittiin sitte.” Eradssa
haastattelussa myos pidiviakodin tilojen suunnittelu oli ollut hyvéd tilaisuus hyodyntda
tyontekijoiden vahvuuksia. Remontin yhteydessd kyseinen piivdkoti oli kalustettu tdysin

uudelleen, jolloin ihmisten osaamista oli hyddynnetty tilaratkaisuiden ja ergonomian suhteen.

Osallisuus ja mahdollisuus vaikuttaa oman eldmén ympadristoihin lisdd hyvinvointia (Suonsivu

2011, 41). On hyodyllistd, ettd varhaiskasvatuksen ammattilaiset voivat olla mukana
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suunnittelemassa tilaratkaisuita juuri esimerkiksi ergonomisista syistd, jolloin heidén
jokapdivéinen tyOympdéristonsd paranee. Liséksi varhaiskasvatuksessa on tirkedd, ettd
oppimisympdristd on kehittivd ja oppimista edistivd turvallisuutta ja terveellisyyttd
unohtamatta (Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 2018, 16). Tdmén vuoksi on hyva, ettd
varhaiskasvatuksen ammattilaiset voivat tuoda oman ammattitaitonsa mahdollisuuksien
mukaan myos tilasuunnitteluun, joka on oppimisympériston muodossa keskeinen véline

kasvatus- ja opetusty0ssa.

“..esim. ku kevitjuhlat on menossa nii seki tavallaan et, ihmiset tietivdt vahvuutensa ja
toistensa vahvuudet aivan dlyttémdn hyvin et kuka niinku...kenelld hoituu mikdki homma...”
Péivikodeissa jérjestetddn erilaisia tilaisuuksia kuten vanhempainiltoja seké erilaisia juhlia.
Tyontekijoiden vahvuuksia hyddynnettiin  esimerkiksi siten, ettd vanhempain illassa
suuremmassa roolissa on henkild, jonka on helppo puhua vanhemmille. My0s esimerkiksi
kevitjuhlassa vahvuuksia oli hyddynnetty siten, ettd kaikki juhlaan liittyvét asiat oli saatu

hoidettua niin, etté jokaisella oli omiin vahvuuksiin liittyvé tehtiva.

4.2.4 Kehittiminen

Muutokset vaativat péivdkoteja ja niiden henkilostéd kehittdmddn toimintaansa ja
ammattitaitoaan jatkuvasti. Tutkimuksessa selvisi, ettd tyontekijoiden vahvuuksia
hy6dynnetddan myds erilaisissa kehittimiseen liittyvissd asioissa. Johtaja pystyy esimerkiksi
ohjaamaan tyontekijoitd koulutuksiin vahvuuksiin peilaten, tyontekijdt voivat kehittya toistensa
vahvuuksien kautta ja tydyhteisod voidaan kehittda erilaisten kokeiluiden ja kdytdntdjen kautta,
jotka ldhtevidt litkkeelle tyontekijdiden vahvuuksista. Myos tyShyvinvoinnin edistimiseen
kuuluu yhteisén ja ympdériston kehittimisen ohessa esimerkiksi tyontekijin osaamisen
kehittamien, kuten tdydennyskoulutukseen ohjaaminen sekd mentorointi (Vesterinen 2006a,

33).

“...nddn ettd joku on niin hyvd jossakin, ettd se kannattaa laittaa toisen kanssa, joka kans sitte
pian oppii sen...” Johtajat mainitsivat, ettd heididn tydyhteisdissddn hyodynnetddn vahvuuksia
toisilta oppimisessa. Tyontekijdt voivat esimerkiksi saada vinkkejd ja esimerkkejd muilta
vélineiden kayttdon tai pedagogisiin ratkaisuihin, joihin liittyen toisten ryhmien tyontekijoilla
on vahvuuksia. Osa johtajista nostivat esiin myds mentoritoiminnan, jossa vertaistukea
annetaan tietoisesti. Erddssd pdivdkodissa kdytossd on ollut myos toimintatapa, jossa hyvid

kaytinteitd on voinut kdydd havainnoimassa toisessa ryhmissd. Erdiltd johtajalta nousi
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aiheeseen liittyen my0s hyvd muistutus siitd, ettd pitdd olla valmis opettamaan omia

vahvuusalueita my6s muille, eikd aina vain tehda asioita muiden puolesta.

Mentorilla tarkoitetaan tyOyhteisdssd senioriasemassa toimivaa henkildd, jolla on osaamista,
kokemusta ja arvostusta tietylld osaamisen alueella (Suonsivu 2011, 95). Mentori toimii
mentorina, eli jakaa tietimystdén aiheesta siitd kiinnostuneelle kehityshaluja ja -kykyja
omaavalle, itseddan kokemattomammalle henkil6lle. Mentorointi on kuitenkin kaksisuuntainen
prosessi, jossa molemmat voivat oppia jotain uutta. Mentoroinnin tarkoituksena on jakaa hyvia
kaytdntdjd ja osaamista eteenpdin tyOyhteisdssd muiden hyodynnettaviksi, sekd saada kiyttoon

niin sanottu hiljainen tieto. (Suonsivu 2011, 95.)

“..tavallaan semmoset vahvuudet, joita hdn ei ite ndd eikd huomaa, ettd hdn kéyttdd ja ne on
ehkd vihdn pinnan alla nii ne ehkd nyt pddsee sitte silld lailla sitte (ndkyviin)..." Johtajat
hyodyntivdt tyontekijoiden vahvuuksia myds heiddn kehittymisensd ndkokulmasta. Erids
johtaja oli esimerkiksi huomannut, ettd erdilld tyontekijalld oli vahvuuksia toimia tietyn
ikdisten lasten parissa, ja oli timén perusteella tehnyt uudet ryhméijaot. Tyontekijén “piilossa”
olevat vahvuudet pdisivit siis esiin ja samalla tyontekijd pddsi myos kehittdiméédn itseddn
uusienkin asioiden parissa. Tdmén tapainen vastuuttaminen nousi ilmi parissa haastattelussa,
jolloin johtaja nosti tyontekijin vahvuuksia esiin antamalla tdlle enemmén vastuuta

113

tietynlaisissa asioissa. “...meilld on semmosia litkuntaan erittdin vihkiytyneitd henkiloitd ja - -
keskitetddn, ettd he kdy sitte kaikki ndd uusimmat koulutukset ja muut.” Kehittdmiseen liittyen
nostettiin myds ajatus siitd, ettd tulisi enemmén kdyttdd vahvuuksia hyddyksi myds
kehittdmistarpeisiin ja niiden saavuttamiseen liittyen. Varhaiskasvatuksen tyontekij6illd on
mahdollisuus osallistua tyonantajan kustantamiin tdydennyskoulutuksiin, ja johtajat kayttivit
tietoa vahvuuksista myos koulutuksiin ohjaamisen tukena. Erds johtaja mainitsi, ettd hdn pystyy
paremmin ohjaamaan tyontekijoitd tiettyihin koulutuksiin ja voi keskittdd tiettyjd koulutuksia

tietyille ihmisille heiddn vahvuuksiensa mukaan.

Osaamisen péivittdiminen on nykypéivén laaja-alaista tietotaitoa vaativissa tydyhteisdissd yksi
organisaation  kehittimisen edellytys (Suonsivu 2011, 48). Téydennyskoulutusta
suunniteltaessa on tdrkedd tiedostaa henkildston sen hetkinen osaaminen ja osaamisen
kehittdmisen tavoitteet. On todettu, ettd esimerkiksi henkilostosuunnittelu seké
henkildstdinformaation hyddyntdminen tehostuvat tdydennyskoulutuksen myo6td. Tyontekijan
tyohyvinvoinnin kannalta on myds keskeistd, ettd hdn kokee osaavansa omat tyotehtidviansa.

(Suonsivu 2011, 48—49.) Tiimeissa erilaisia asioita parhaiten osaavien motivaatiota on syyta
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ylldpitad jatkuvasti ja heididn olemassaolonsa turvata, silld heilld on vaikutusta organisaation
suorituskykyyn, tuottavuuteen ja kannattavuuteen (Maddux, Wingfield & Osgood 2009, 13).
Tastd syystd myos perusteltua keskittdd koulutuksia vahvuuksien perusteella ja antaa

mahdollisuus erikoistua, kuten erés johtaja asiaa kuvasi.

“Meilld on erds kokeilu ja nyt jatkuu muihin ryhmiin - - tottakai me alotettii se semmosesta
ryhmdstd, jossa mdd tiesin ettd sielld on henkilét jotka pystyy timdn kokeilun toteuttamaan ja
me saadaan siitd hyvd materiaali, - - ja he pystyvdt sen esittelemddn muille, ettd mitd he ovat
saaneet aikaan.” Vahvuuksien hyddyntdminen nousi esiin keskusteluissa myos ty0yhteison
kehittamisen tiimoilta. Erdéssé pdivikodissa oli esimerkiksi toteutettu kokeilu, jonka johtaja oli

‘

tietoisesti aloittanut ryhmaésti, jossa tiesi olevan vahvuuksia toteuttaa se. “...on tehty nii, ettd
joka oli tehny sen gradun siitd, niin kdvi tai puhu pedagogisessa varhaiskasvatuksen opettajien
tiimissd ja lastenhoitajien tiimissd, ettd kummassaki, ja keskusteltii sitte siitd asiasta.”
Tyontekijoiden vahvuuksia ja osaamista tiettyjen pedagogisten siséltdjen kautta on hyodynnetty
myds siten, ettd atheeseen perehtynyt on kertonut siitid koko tydyhteisolle ja kehittdnyt omalta
osaltaan tydyhteison tietoisuutta. Pedagogisiin ndkemyksiin liittyvid vahvuuksia oli myos

erddssd talossa pyritty levittimddn niin, ettd kyseisessd asiassa vahva henkilo oli laitettu

tyopariksi vuorotellen muille tyontekijoille, jolloin vahvuudet olivat levinneet koko taloon.

4.3 Piivikodin johtajien kisityksii vahvuuksien tunnistamisen ja hyodyntimisen

merkityksesta

Positiivisen psykologian ndkokulmasta hyvéssi johtamisessa keskeisind asioina voidaan pitad
vallitsevaa luottamuksen ilmapiirid, oikeudenmukaisuutta ja pyrkimystd saada tyotehtdvit
vastaamaan tyontekijdn prioriteetteihin, tarpeisiin sekd vahvuuksiin. Lisdksi, kun tuodaan
onnistumiset ndkyvéksi, mahdollistetaan tydssd oppiminen ja kehittyminen sekd arvostetaan ja
kunnioitetaan tyontekijoitd. (Hakanen 2014, 353-354.) Tallaiset tekijdt nayttaytyvat
tyontekijin kannalta merkityksellisind. Vahvuuksien tunnistamisen ja hyodyntamisen merkitys
voitiin ndhdd tutkimuksessamme useilla eri tasoilla ja vaikutusten ulottuvan laajalle.
Péivikodin johtajat toivat esiin merkityksen niin yksilon, yhteison kuin yhteiskunnankin
tasolla. Hyvin keskeisesti pdivikodin johtajien haastatteluissa vahvuuksien tunnistamisen ja

hyddyntdmisen merkityksiin liittyen nousivat ty6hyvinvointiin liittyvét sisallot.
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4.3.1 Yksilo

Vahvuuksien tunnistamisen ja hyddyntdmisen merkityksestd johtajat nostivat esiin yksilon
ndkokulmasta vaikutuksen heiddn oman tyonsa kannalta, tyontekijoidensa kannalta seki lasten
kannalta. Myo0s tyohyvinvoinnin ndkdkulmat tulivat esiin niin johtajien kuin tyontekijéidenkin

osalta.

“No minullehan se on valtava tuki timdn pedagogisen johtamistyon kannalta, ettd enhdn
mindkddn ole semmonen monitaituri, eli en kykene kaikkeen eikd kaikki oo semmosia minun
omia juttuja, ettd onhan se valtavan ihanaa, ettd ihmisilld on semmosia vahvuuksia, joita mdd
voin napata, ettd “hei sdd oot hyvd tdssd”, ettd “‘mahtavaa, ottasitko timmosen projektin? ”.”
Johtajat nostivat esiin, ettd on tirkedd tuntea tyontekijét, jolloin ihmisten johtaminen on
helpompaa. Johtajat nékivit tyontekijoidensd vahvuudet tarkeiksi my0s siksi, ettd he pystyivit
delegoimaan tyotehtdvid tyontekijoille, jolloin heiddn itsensd ei tarvitse osata kaikkea.
Vahvuuksien tunnistamiseen liittyen merkitykselliseksi koettiin my0s se, ettd tyontekijoitd on
sitd kautta helpompi ymmartdi ja tarkastella esimerkiksi tyon kuormittavuutta, johon johtaja

pystyy vaikuttamaan tarvittaessa.

On tirkedd, ettd tyontekijat sekd johtaja jakavat informaatiota molemmin puolin (Suonsivu
2011, 180). Mitd enemméin johtaja tietdd esimerkiksi tyOntekijansd tavoitteista ja
voimavaroista, sitd paremmin voidaan vaikuttaa tyOyhteison tyohyvinvointiin. Kun
tyoskentelytyyli on avoin, mahdollistuu johtajalle tydnvaatimusten ja tyontekijdn voimavarojen

tasapainottaminen. (Suonsivu 2011, 180.)

“..kun sdd saat kéyttdd vahvuuksia ja sdd vield tieddt, mitkd on sun vahvuuksia, ettd ldihettdis
sen kautta, ettd ollaanhan me kokoajan niinku peilind ja esimerkkind ja mallina lapselle.”
Johtajat nostivat esiin tyontekijoiden vahvuuksien tunnistamisen ja hyodyntdmisen
merkityksen myds lasten kannalta. Johtajat mainitsivat, ettd kun tyontekijan vahvuudet otetaan
huomion, on hénelld hyva olla ja mukava tulla t6ihin, minki seurauksena lastenkin hyvinvointi
mahdollistuu. Tyontekijéoiden vahvuuksien tiedostamisen ja niiden hyddyntdmisen myota
vahvuusajattelu kulkeutuu myds esimerkin tapaan lapsille. Lisdksi Bibbin (2016, 22; 32)
mukaan tyOstddn pitdvilld ja siind luontaisia vahvuuksiaan hyddyntivilld tyontekijoilld on
16ydetty suoria vaikutuksia asiakkaisiin. Vahvuuksiaan hyddyntdvit tyontekijat ovat
onnellisempia ja sitoutuvat ty6honsd ja sitd kautta vaikuttavat positiivisesti asiakkaiden

tyytyvéisyyteen. (Bibb 2016, 22; 32.)
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Vahvuuksien tunnistaminen ja hyddyntdminen luovat positiivisen kierteen, jolloin usko omiin
kykyihin paranee ja itsetunto sekd hyvinvointi kohenevat. Vahvuuksien hyddyntdmisen
tuomilla positiivisilla tunteilla on yhteys fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen terveyteen.
(Uusiautti 2019, 105.) Onnelliset ihmiset luovat my0ds onnellisia ihmissuhteita (Uusiautti 2019,
105), joten mikali varhaiskasvatuksen henkildstd voi hyvin, myds suhteet lapsiin ja heididn
perheisiinséd voivat olla positiivisempia. Lapset muodostavat késitystd omista vahvuuksistaan
kokemustensa ja ympdriston vuorovaikutuksen kautta, ja varhaislapsuuden kokemukset ovat

téssd avainasemassa (Uusiautti 2019, 105).

“..(itsestd kirjoitettuja hyvid asioita on) mukava lukea, ja ne kumminki sitte semmoset
vahvuudet auttaa ja sitten ku toiset on vield sanonu niistd nii se - - vie taas muutaman
kuukauden eteenpdin...” Vahvuuksien tunnistaminen ja hyddyntdminen nousi esiin tyontekijan
itsensd kannalta merkitykselliseksi. Vahvuuksien tiedostaminen nostettiin esiin esimerkiksi
siitd ndkokulmasta, ettd kun tietdd omat vahvuudet, voi myos haastaa niité ja kehittdd itsedén.
Erityisesti toisten tyontekijoiden esiin nostamat vahvuudet esimerkiksi kehutaulujen kautta

ndhtiin merkityksellisind ja niiden kuvailtiin auttavan jaksamaan tydssién.

Yksi psykologisen pddoman osa-alue on resilienssi, jolla tarkoitetaan ihmisen kykya selviytya
haastavista tilanteista sekd ithmisen sitkeyttd, sinnikkyyttd sekd kykyéa oppia ja toimia jatkossa
entistikin paremmin (ks. esim. Dunn ym. 2008; Uusiautti 2019, 25) Vahvuuksien
hyddyntdminen edistdd myds resilienssid tuottamalla positiivisia tunteita omaan suoriutumiseen
liittyen. Erityisesti positiiviset kokemukset, jotka ovat seurausta omien vahvuuksien
hyodyntamisessd, vahvistavat itsetuntoa ja mahdollistavat positiivisemman suhtautumisen
tulevaisuuteen, jotka ovat yhteydessd myds resilienssiin. (Uusiautti 2019, 24—25.) Lisdksi kun
tyontekijit kokevat vahemman stressid, he nauttivat tyostddn ja saavuttavat siind enemmaén

(Bibb 2016, 31).

“Mun tyohyvinvointia lisdd, ettd mdd saan kaiken rullaamaan tddlld, et mun ei tarvi sitd
huolehtia, mulle ei tuu vanhemmilta valituksia ja vanhemmat on ollu tyytyvdisid...” Johtajat
kertoivat tyontekijoiden vahvuuksien tunnistamisen ja hyddyntdmisen myds lisddvin omaa
tyohyvinvointiaan. Erds johtaja mainitsi, ettd kun hén saa kaiken “rullaamaan hyvin” hinen ei
tarvitse huolehtia turhaan eiké hénelle tule mydskdén negatiivista palautetta asiakasperheilta.
“...md saan siitd semmosta henkiloston vahvuuksista omaan tyohoni voimaa...” Erds johtaja
puolestaan kertoi, ettd hdn saa voimaa omaan ty6honséd sitd kautta, kun huomaa muiden

thmisten vahvuuksia ja niiden hyodyntdmisti onnistuneesti.
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“Minusta se (vahvuuksien tunnistaminen & hyddyntdminen) lisdd niie tyomotivaatiota...’
Vahvuuksien huomioiminen néhtiin erittdin merkityksellisend tyontekijéiden tyohyvinvoinnin
kannalta. Johtajat kertoivat, ettd vahvuuksien tunnistamien ja hyddyntdminen lisddvit
tyontekijoiden tyomotivaatiota ja tyytyvaisyyttd tyohon. “Ku me huomataan ne meiddin
vahvuudet ja kdytetddn niitd, nii kylldhdn me ollaan paljon tyytyviisempid...” Myods hyva
tyoilmapiiri ja tunne siitéd, ettd on mukava tulla tihin, liitettiin vahvuuksien hyddyntdmiseen
tyOpaikalla. Vahvuuksien kautta toimiminen koettiin johtajien mukaan my0s tyontekijoiden

jaksamista ja ty0std innostumista parantavana.

Uusiautin (2019, 106) mukaan onnellisimpia ovat ne, jotka saavat hydodyntdd vahvuuksia
tyossddn. Vahvuuksien hyodyntdminen voi vaikuttaa esimerkiksi tyontekijan motivaatioon ja
pétevyyteen, seki toiveikkuuteen omassa tydssddn (Uusiautti 2019, 106). Motivaation voidaan
ajatella olevan jo puolet tyohon liittyvastd suorituksesta (Suonsivu 2011, 158), miké ilmentaa
hyvin motivaation tiarkeyttd. Motivaatio syntyy aina merkityksellisyydestd ja mielekkyydesta
jotain asiaa kohtaan, eikd ilman sisdisd motivaatiota synny mydskdén sitoutumista (Suonsivu
2011, 154). On todettu, ettd vahvuuksia monipuolisesti hyddyntdmalld “lasimme tadyttyy
ainakin puolitdysiksi”. Toiveikkuus edistdd selviytymistd eldmin erilaisista tilanteista, kuten
esimerkiksi haasteista ja epdonnistumisista, joita jokaiselle tulee vastaan ty0sséd ja muutenkin
elaméssd. Vahvuusperustainen pohja auttaa kohtaamaan ja késitteleméén téllaisia haastavia
tilanteita, ja vahvuuksista voi téilldin saada voimaa. (Uusiautti 2019, 106.) Vahvuusperustaisen
lahestymistavan on myos todettu inspiroivan ihmisid sekd vapauttavan heidit heikkouksien

piilottelulta (Bibb 2016, 13).

4.3.2 Yhteiso

Tutkimuksemme mukaan tyontekijoiden vahvuuksien tunnistamien ja hyddyntdminen ovat
merkityksellisid my0s koko yhteison kannalta. Tydyhteisd toimii paremmin ja tydilmapiiri
kohenee, kun tyontekijoiden vahvuudet otetaan huomioon. Vahvuusperustaisen
lahestymistavan on todettukin tuovan energiaa ja parempaa suorituskykya organisaatiolle (Bibb

2016, 13).

“..ndhhddn se, ettd meilld on ne vahvuudet kaikilla ja niitten kautta oppiminen tapahtuu
paljon paremmin ja asiat yleensdkin luistaa...”Kun vahvuudet otetaan huomioon, erdin
johtajan mukaan voidaan ymmartia toisia paremmin. Nousi myo0s esiin, etté erilaiset vahvuudet

ovat rikkaus ja niitéd jokaista tarvitaan hyvén tydyhteison toimivuuden kannalta. Erdén johtajan
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mukaan tyontekijdstd saadaan “paras mahdollinen irti”, kun vahvuudet otetaan huomioon, ja

silloin tydyhteisd kokonaisuudessaan on toimiva.

SMART-mallissa (Yeager, Fisher ja Shearon 2011, 65) A (advocating) eli vahvuuksien
puolesta puhuminen sekéd R (relating) eli liittyminen ovat merkityksellisid, kun ldhtokohtana
toiminnalle on ihmisen vahvuudet. On palkitsevaa, kun vahvuuksista puhutaan ddneen ja toisten
vahvuuksia tehddidn nidkyviaksi. SMART-mallin mukaan ihmisten on myds helpompi sitoutua
tyOhonsé ja tydyhteisoonsé, kun he tuntevat omat ja toisten vahvuudet. Téll6in voidaan ndhda
myds erilaiset kyvyt tai taidot rikkautena, joista lopulta jokainen hyotyy. ((Yeager, Fisher ja
Shearon 2011, 65.)

Huomio vahvuusperustaisessa ldhestymistavassa on saada ihmisesti paras esiin (Bibb 2016,
13). Kun jokainen yksil6 tuo yhteis6on henkilokohtaisen parhaansa, koko tydyhteisé hyotyy.
Vahvuuksien hyodyntiminen voidaankin ndhdd my0s yhteistyotd parantavana (Uusiautti 2019,
106), jolla voi olla myonteistd vaikutusta tydyhteison toimivuuden kannalta. Kun tydyhteisossa
toimivien yksiloiden vahvuudet tunnistetaan ja niitd myds kéytetddn hyodyksi, tydyhteison
yhteishenki ja yhteisollisyyden kokeminen vahvistuvat. Téllainen toiminta mahdollistaa

positiivisen kierteen tyohyvinvoinnin kannalta. (Suonsivu 2011, 180.)

“...Jos on koko ajan negatiivinen, nii se syo ihan hirveesti voimavaroja ja kaikkialta. Sitten ku
saahaan se positiivinen ajattelu sinne ja ne voimavarat kdyttéon nii se on ihan niinku eri asia.”
Vahvuuksien huomioon ottaminen yhdistettiin myds hyvéin tydilmapiiriin. Erés johtaja kertoi,
ettd kun ryhmin jisenet tietdvit toisensa vahvuudet ja kidyttidvat niitd, kaikilla on mukava ja
turvallinen olo toissd. Toinen johtaja kertoi, ettd kun kaikkien erilaiset vahvuudet otetaan
huomioon, kenenkédén ei tarvitse olla mustasukkainen toisten vahvuuksista. Negatiivisen

ajattelun todettiin myds myrkyttdvén tydyhteisod, jolloin positiivinen ajattelu ja voimavarojen

kayttdiminen ndhtiin mahdollisuutena parantaa ilmapiirid.

4.3.3 Yhteiskunta

Yksilon ja yhteison lisdksi myds vahvuuksien hyddyntdmisen yhteiskunnallinen merkitys nousi

haastatteluissa esiin.

“Kylldhdn se vaikuttaa kaikkeen - - ku me arvostetaan itsedmme, me voiaan arvostaa omaa
tyotd ja sitte se, jos aatellaan yhteiskunnallisesti ku me ruvetaan arvostaan omaa tyotd, nii

palkkaus nousee ja semmosta nii onhan silld ihan valtavat (vaikutukset)..." Johtajien mukaan
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vahvuuksien hyddyntdminen vaikuttaa siithen, miten tyontekijdt arvostavat itseddn ja omaa
tyotddn. He kokivat, ettd oman arvostuksen kautta myds alan laajempi arvostus voisi kasvaa ja
sitd kautta esimerkiksi palkkaus voi parantua. Vahvuusajattelu ndhtiin myds kehittymisen
paikkana erityisesti kasvavia yhteiskuntamme jdsenid eli lapsia varten. Vahvuuksien
hyodyntdmisen ja sitd kautta tyOyhteison ilmapiirin todettiin heijastuvan lapsiin ja perheisiin,

jota varten henkilokunta pohjimmiltaan kokee tydtansé tekevén.

Proctor, Maltby & Linley (2010, 160) ovat tutkimuksissaan 10yténeet positiivisen yhteyden
vahvuuksien hyO0dyntdmisen niin itsensd arvostamiseen kuin my0s omiin kykyihinsd
uskomisen vililld. Littman-Ovadia & Steger (2010, 419) ovat samoilla linjoilla vahvuuksien
hyodyntdmisen itsearvostusta lisddviastd vaikutuksesta. Tarkedd on huomata myds ajatus siité,
lisdtd tyontekijoiden halua ja kykyé tehdd parhaansa tyOpéivin aikana. (Hakanen 2014, 353—
354.)
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4.4 Yhteenveto

Tutkimuksessamme selvisi, ettd johtajat tunnistavat ja hyodyntivét tyontekijoidensd
vahvuuksia monella eri tavalla. Vahvuuksia tunnistetaan johtajien ja muiden tyontekijoiden
toimesta arjen tilanteissa muun tyon ohessa, mutta myo0s tietoisesti keskustelemalla esimerkiksi
kehityskeskusteluissa. My0s erilaiset vélineet, kuten vahvuuslistat tai -testit olivat kdytossi
vahvuuksien tunnistamiseksi. Johtajien tulee tuntea tyOntekijdnsd ja osata tunnistaa heiddn
vahvuuksiaan. Johtajien késitysten mukaan myos tyontekijilld itsellddn on kuitenkin vastuu
tuoda esiin omia vahvuuksiaan. Joskus omia vahvuuksia voi kuitenkin olla haastavaa tunnistaa,
ja siksi tyontekijat voivat my0s tunnistaa toistensa vahvuuksia. Erddssd pdivikodissa
tyontekijoiden toistensa tunnistamia vahvuuksia oli kirjattu ylos kehutauluihin, joissa

vahvuudet tulevat nikyviksi.

Vahvuuksia hyoddynnettiin péivikodeissa rekrytointitilanteissa, sekd sen jilkeen ryhmien
muodostamisessa sekd henkiloston tiimien ettd pedagogisen osaamisen kannalta. Tiimin ja
koko tyOyhteison toimivuuteen pyrittiin vaikuttamaan myos vahvuuksien kautta. Vahvuuksien
hyodyntdminen tuli esiin myos erilaisissa pdivdkodin arjen tilanteissa seki erityistilanteissa.
Johtajat jakoivat my0s erilaisia vastuutehtivid tyontekijoiden vahvuuksien perusteella.
Tyontekijoiden vahvuuksia hyddynnettiin pdivikodeissa myos kehittimisen ndkdkulmasta.
Vahvuuksia ja osaamista jaettiin toisille, johtajat pystyivit ohjaamaan tydntekijoitd paremmin
koulutuksiin ja sekd tyontekijoitd ettd tyOyhteisod pyrittiin kehittiméiin yhteisostd 10ytyviad

vahvuuksia hyodyntamaélla.

Tyontekijoiden vahvuuksien tunnistamisella ja hyddyntdmiselld on suuri merkitys itse
tyontekijdlle, mutta myos johtajalle, tyOyhteisdlle ja varhaiskasvatukseen osallistuvalle
lapselle. Johtajan kannalta ty0hyvinvointi lisddntyy, kun tyontekijit voivat hyvin ja hommat
sujuvat. Johtajien mukaan tyontekijoiden motivaatio ja tyytyviisyys tyohonsd kasvaa, kun
vahvuuksiin kiinnitetddn huomiota. Pdivdkodin tyontekijoiden voidessa hyvin positiiviset
vaikutukset heijastuvat myds lapsiin. Tutkimuksessamme nousikin esiin laajempi
yhteiskunnallinen merkitys tulevien yhteiskunnan jésenten kasvattamisen nidkokulmasta sekd

alan arvostuksen kannalta, joka on mahdollista vain, kun tyontekijédt itse arvostavat itseddn.
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Tutkimuksemme antoi arvokasta tietoa siitd, ettd varhaiskasvatuksessa hyodynnetddn lasten
lisdksi myds tyontekijoiden vahvuuksia. Vahvuuksia hyddynnettiin johtajien ndkokulmasta
paivittdin monissa erilaisissa yhteyksissd, mikd kertoo vahvuusajattelun levidmisestd ja
juurtumisesta tyOyhteisoihin. Monissa yhteyksissd, kuten rekrytoinnissa ja vastuutehtivien
jakamisessa, vahvuuksia pidettiin erityisen tdrkeind ja kyseisten toimintojen ldhtdkohtana.
TyOhyvinvoinnin ndkdkulma nousi esiin vahvana tekijdnd vahvuuksien hyddyntdmisen
merkityksen kannalta. Tyohyvinvointiin panostaminen on tidrkedd jokaisessa tyOyhteisdssa,
mutta erityisesti varhaiskasvatuksessa, jossa tyontekijoiden lisdksi myos lapset ja perheet ovat
tyoolojen seurausten vaikutusalueella. Vahvuuksia hyddyntdmélld voidaan osaltaan pyrkia
tyontekijoiden parempaan tyohyvinvointiin. Vaikka aihetta ei ole varhaiskasvatuskontekstissa
vield tutkittu paljon, tutkielmamme antaa viitteitd siitd, ettd tyontekijoiden vahvuuksia

huomioimalla varhaiskasvatuksen tydyhteisdihin voidaan vaikuttaa positiivisesti.
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5 Pohdinta

Tutkielmamme pohdinnassa reflektoimme tutkimusprosessia kokonaisuudessaan sen
toteuttamisen, luotettavuuden ja eettisyyden kannalta. Pohdimme myoés tutkimuksessamme

nousseita tuloksia ja vahvuusajattelun kehitysté varhaiskasvatuksen kentélla.

5.1 Pohdintaa tutkimuksen toteuttamisesta

Lichtmanin (2012, 52-55) mukaan tutkimuksen eettisid periaatteita ovat muun muassa
seuraavat asiat: tutkimus ei saa vahingoittaa ketéén, tutkimukseen osallistuvien anonymiteetti
tulee sdilyttii ja tutkimuksen aineistoa tulee kisitelld luotettavasti. Lisdksi tutkimukseen tulee
aina olla tutkittavien lupa, ja tutkijan tulee kohdata tutkittava sensitiivisesti, mutta ei myoskéan
liilan kaverillisesti. On myds tulkittava saatuja tuloksia ja esitettdvé todisteita tutkimuksen
uskottavuuden kannalta. (Lichtman 2012, 52-55.) Eettisyyden takaamiseksi tutkimus pyrittiin
toteuttamaan luottamuksellisesti, eikd haastatteluihin ole jatetty tarkkoja tietoja, joista pystyisi

yhdistdmain haastateltavan vastauksiin.

Lisdksi olemme pyyténeet kaikilta haastateltavilta kirjallisen luvan tutkimukseen (ks. Liite 3)
ja lupasimme késitelld tutkimusaineistoa luotettavasti. Emme tunteneet haastattelemiamme
thmisid, joten tutkimusasetelma pysyi hyvin ammatillisena. Haastateltavat saivat ndhda
teemahaastattelun rungon etukiteen ennen haastattelua, joka myos Tuomen ja Sarajdrven
(2018, 86) mukaan lisdé tutkimuksen eettisyyttd. Asetuimme tutkijoina tdysin puolueettomaan
asemaan, emmekd fenomenografisen ldhestymistavan mukaan pyrkineet 10ytdimédn niin
sanotusti oikeita tai vddrid kasityksid. Kerroimme timidn myds haastateltaville ennen
haastattelun alkamista. Lisdksi esittelimme tutkimuksen tulososion kaikille haastateltaville

ennen tutkimuksen julkaisua, joka mielestimme oli my0s eettisesti hyvé ratkaisu.

Tutkimuskysymystemme asettelu sisdlsi ennakko-oletuksen siitd, ettd tutkimukseemme
osallistuvilla johtajilla olisi jonkinlaisia késityksid vahvuuksien tunnistamisesta ja
hy6dyntdmisestd, ja ettd niilld saattaa olla jotain merkityksistd heiddn tydyhteisossdin. Liséksi
oletimme, ettd jokaisessa paikassa on varmasti omanlaisensa toimintatavat liittyen vahvuuksien
tunnistamiseen ja hyddyntdmiseen. Vahvuuksien tarkastelussa onkin syytd ottaa huomioon, ettéd
eri kulttuureissa arvostetaan erilaisia vahvuuksia (Peterson & Park 2006, 1151). Meidédn
tutkimuksessamme kaikki péividkodit ovat suomalaisia ja samasta kaupungista, joten suuria

kulttuurieroja ei maantieteellisesti ole selitettdvissd. Ajattelemme kuitenkin, ettd jokaisessa
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paivdkodissa on oma kulttuurinsa, joten eri paikoista voi nousta erilaisia késityksid.
Monikulttuurisessa ja muuttuvassa maailmassa tunnustetaan se, ettd ihmisten erilaisuus on
rikkaus ja tyopaikoille vélttimétontd (Luthans & Youssef 2009, 579-588). Tutkimuksen
luotettavuuteen saattavat vaikuttaa esimerkiksi johtajien erilaiset ndkemykset siitd, mitd he
pitdvét vahvuuksina. Kuten alussa totesimme, tarkkaa maéritelmaa vahvuuksille ei annettu, ja

se jéttda aineistolle hieman tulkinnan varaa.

Haastattelujen aikana tavoitteenamme oli ohjailla mahdollisimman vidhdn haastateltavien
vastauksia kysymyksillimme tai kommenteillamme. Téstd syystd haastatteluissa tdytyi
kiinnittdd huomiota sanavalintoihin ja kysymysten avoimuuteen, jotta erilaiset ndkokulmat
padsisivét vapaasti esiin. Haastatteluiden aikana ja niité tulkittaessa meidan oli tarkedi tiedostaa
myds nithin kohdistuneet ennakko-oletuksemme, jotta emme ohjailleet haastattelutilanteita
litkaa tai tulkinneet vastauksia omien ennakkokésitystemme kautta. Néin tutkimuksen tulokset
voivat aidosti pohjautua haastatteluista saamamme tiedon varaan. On kuitenkin huomattava,
ettd tutkija ei voi koskaan tiysin paisté irti omista uskomuksistaan (Lichtman 2012, 25). Lisdksi
aineistoa analysoitaessa tdytyi muistaa, etteivét kategoriat edusta suoraan yksittdisten ihmisten

ajattelua, vaan erilaisia ajattelutapoja yleensi (Huusko & Paloniemi 2006, 169).

Haastatteluissa jotkut kysymystemme muotoilut saattoivatkin johdatella johtajien vastauksia
tiettyyn suuntaan (esim. tyShyvinvointi ndkdkulma, josta kysyimme suoraan), mutta
vastauksissaan johtajat perustelivat ndkdkulmiaan tuoden varmistusta siihen, ettei vastaus ollut
ainoastaan seurausta johdattelevasta kysymyksestd. Toisaalta tarkoituksenamme ei ollut
esimerkiksi kartoittaa sitd, kuinka hyvin pdivdkodin johtajat tunnistavat tai hyodyntivit
vahvuuksia tydyhteisdissddn, vaan 16ytdd monipuolisesti erilaisia keinoja ja hyvid kéytintoja
vahvuuksien tunnistamiseen ja hyddyntdmiseen. Tuomen ja Sarajdrven (2018, 86) mukaan
haastattelun etuna on nimenomaan se, ettid voi valita haastateltaviksi sellaisia henkil6itd, joilla

mahdollisesti on kokemusta ja sitd kautta késityksid aiheeseen liittyen.

Litteroimme ilmaukset puhekielisind tiedostoon, jotta emme muuttaisi ilmauksen sisdltod
muokkaamalla sen muotoa. Pohdimme, ettd mikédli jollakin haastateltavalla olisi ollut
esimerkiksi vahvasti erottuva murre, voisi ilmaisuja pelkistdd siten, etteivit tdllaiset seikat
paljasta haastateltavaa. Tidllaista ongelmaa emme havainneet lukiessamme ainestoa lipi, silld
aineistoa keréttiin kaikista haastatteluista ja useiden haastateltavien puhetyyli sekd ilmaisut
olivat hyvin samankaltaisia, kun vertailimme litteroituja aineistoja keskendin. Analysoituamme

ilmaukset, lihetimme ne kommentoitavaksi kaikille haastattelemillemme johtajille. Johtajien
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palaute liittyen tulososioon oli hyvdd ja rakentavaa, mutta osa johtajista koki vahvojen
puhetyylien alentavan anonymiteettid. Johtajien esiin nostamien seikkojen perusteella
kiinnitimme erityistdi huomiota anonymiteetin varmistamiseksi. Varmistuimme esimerkiksi
siitd, ettd oli jarkevad jattdd ilmaukset koodaamatta, silld mielestimme siitd olisi ollut tissa
tapauksessa enemmén haittaa, kuin hyotyd. Lisdksi muokkasimme hieman merkityksellisid

ilmaisuja palautteiden perusteella, kuitenkin varoen muuttamasta niiden keskeista sisaltoa.

Tutkimuksessamme kéytetty teemahaastattelu on metodina laadullinen, joten tulokset eivét ole
laajalti yleistettdvissd. Fenomenografinen laadullinen analyysi nostaa kuitenkin esiin
kisityksid, joiden voidaan ajatella olevan osa ilmion inhimillistd ymmirrystid (Akerlind 2005,
6—7). Tulokset voivat titen antaa jonkinlaista suuntaa siitd, millaisia kdsityksid vahvuuksien
hyodyntdmisestd  pdivdkodin  johtajan  tyOssd  saattaa  olla  myds  muissa
varhaiskasvatusyksikdissd. Fenomenografinen analyysi toimi mielestimme tutkimuksessamme
hyvin. Yhdessd tekemisestd oli paljon hyotyd kokemuksemme perusteella. Yhdessd
kirjoittaminen tarjoaakin esimerkiksi mahdollisuuden koko prosessin ajan keskustella asioista
sekd oppia uutta, muokata omia ndkemyksié ja harjaannuttaa tieteellistd ajattelua (Jokinen &
Juhila 2002, 114). Lisdksi koimme, ettd kaksilla silmill4 tarkastelun ja yhteisten keskustelujen
ja pohtimisen myo6td analyysin tekeminen oli suhteellisen helppoa ja antoisaa. Esimerkiksi
teemoja muodostacssamme huomasimme, ettd oli hyvd pohtia yhdessd, onko kyseessd oma
teema vai soveltuuko kyseinen ilmaus jo jonkin aiemman teeman alle. Tdma oli varmaankin
myds analyysin haastavin vaihe, silld ilmausten sekd teemojen rajat saattoivat olla haasteellisia
erottaa. Tdssd kohtaa korostuukin meidén tutkijan roolimme. Toiset tutkijat olisivat saattaneet
muodostaa esimerkiksi tdysin erilaisia kategorioita teemojen pohjalta. Olemme kuitenkin

pyrkineet muodostamaan mielekkaitd teemoja aineistoléhtoisesti.

Pohdimme, ohjasiko jo alussa mdiirittelemdmme kategoriat analyysid litkaa, ja oliko
ongelmallista toteuttaa analyysid hieman eri jirjestyksessd. Lisdksi aineistoa olisi voinut
varmasti tarkastella myods muilta kannoilta, jolloin sieltd olisi voinut nostaa jotakin muuta
mielenkiintoista. Toisaalta pyrimme valinnoillamme pitdméén tutkimuskysymykset keskiossa
analyysid tehdessémme. Kokonaisuudessaan analyysi oli mielestimme toimiva ja saimme sen

avulla tietoa niistd aiheista, joita oli tarkoituskin tutkia.
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5.2 Pohdintaa tutkimuksen tuloksista

Varhaiskasvatuksen tyontekijoiden vahvuuksia tunnistettiin ja hyddynnettiin monilla eri
tavoilla tutkimukseen osallistuneiden johtajien tydyhteisdissd. Haastattelemistamme johtajista
osa kuitenkin nosti esiin, ettei vahvuuksista vield puhuta tarpeeksi. Johtajien mukaan
vahvuuksiin tulisikin kiinnittd4 vieldkin enemmin huomiota ja puhua niistd myds ddneen. Erds
johtaja mainitsi, ettd hén on vasta herdnnyt sithen, kuinka vdhdn vahvuuksista puhutaan, ja
kuinka jarkevad toisten vahvuuksia olisi tunnistaa ja hyodyntdd. Kyseinen johtaja nosti esiin
myo6s sen ndkokulman, ettd suomalaisessa kulttuurissa on ollut tapana keskittyd enemmaén
heikkouksiin. Luonteenvahvuuksista kannattaakin puhua esimerkiksi tyokaverin kanssa, silld

puhe vahvuuksista tarttuu herkésti (Yeager, Fisher & Shearon 2011, 65).

Johtajat tunnistivat, ettd aihetta késitellddn heiddn tyOyhteisOissddn, mutta osaamisesta ei
vilttdméttd puhuta vahvuuksien nimelld. Vahvuus-sana kierretddn johtajien mukaan muilla
positiivisilla ilmauksilla, kuten ettd “te ootte niin hyvid”. Linleyn (2008, 77) mukaan kaikille
vahvuuksille ei vélttimittd ole sitd hyvin kuvaavaa nimed, mutta se ei tarkoita, etteikd
vahvuuksista silti voitaisi keskustella. Osassa pdivikodeista oli kéytetty esimerkiksi
kehutauluja, joissa positiivisia asioita ja vahvuuksia oli nostettu esiin kaikkien nihtéville.
Kehutaulujen ideana olikin kyseisen pdivikodin johtajan mukaan se, ettd vahvuuksiin voidaan

palata esimerkiksi uuden tiimin kanssa.

Toisaalta erds johtaja aloitti vastauksensa, ettei osaa sanoa, miten tunnistetaan ja hyddynnetdin
tyontekijoiden vahvuuksia, vaikka lopulta alkoi kuitenkin kertoa konkreettisia esimerkkejé
atheesta. Tdma kertoo ehka siité, ettd aihe ei valttdmaétti ole johtajilla aktiivisen tarkkailun alla,
mutta aiheeseen syventyessi asioita alkaakin nousemaan pintaan. Olimme ldhetténeet etukéteen
johtajille teemoja pohdittavaksi, jotta he voivat halutessaan etukdteen miettid niitd ja
valmistautua vastaamaan kysymyksiin kyseisistd teemoista. Kaikki johtajat eivit olleet tdhdn
mahdollisuuteen tarttunut, mutta emme kokeneet, ettd se olisi merkittdvasti vaikuttanut
haastatteluihin. Aiheeseen syventyessd jokainen johtaja toi esiin konkreettisia esimerkkejé
tunnistaa ja hyodyntdd tyontekijoiden vahvuuksia, ja jokaista haastattelua pystyttiin
hyodyntdméan. Pohdimme kuitenkin, olivatko kysymykset liian laajoja, silld eri johtajat
ymmarsivit ne eri tavoilla ja titen my0s vastaukset erosivat. Emme kuitenkaan halunneet
rajoittaa johtajien vastauksia liikaa ohjailevilla kysymyksilld, mutta jdiimme silti pohtimaan,
olisiko tietyt tarkemmat kysymykset voineet herittdd johtajissa lisdd ajatuksia vahvuuksiin

liittyen.
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Huomasimme, ettd vahvuusajattelu oli rantautunut piivédkoteihin, joissa kévimme
haastattelemassa johtajia. Erddssd pédivikodissa oli otettu tietoiseksi tavoitteeksi kehittdd
positiivista  pedagogiikkaa, joka pohjautuu positiiviseen psykologiaan = sisdltden
vahvuusajattelua ja vahvuuksien tunnistamista. Erdédssé paiviakodissa puolestaan oli ajatuksena
jatkokehittdd kehutauluideaa niin, etti ne laitettaisiin kdytidvalle my6s vanhempien ja huoltajien
nédhtdville. Télld tavalla tyontekijoiden vahvuudet tulisivat nékyvéksi myos perheille, jolloin
vahvuusajattelu levidisi tyoyhteisod laajemmalle. Selkedsti vahvuusajattelu ja positiivisen
psykologian teemat ovat vahvassa nousussa péivéikodeissa, ja lasten lisdksi niitd hyodynnetédan
myds tyontekijoiden tasolla. Yeagerin, Fisherin ja Shearonin (2011, 65) SMART-mallin
mukaan T (training) eli vahvuuksien kdyton harjoiteleminen onkin tirkedd, silld
“vahvuuslihaksia” tulee heiddn mukaansa harjoittaa, jotta niiden kiytdstd tulee sujuvaa.
Vahvuuksia voidaan tehdd ndkyvidksi esimerkiksi juuri kirjoittamalla niitd ylos, jolloin
vahvuuksia on helpompi sisédistdd (Yeager, Fisher ja Shearon 2011, 65). Johtajat toivat
kuitenkin ilmi, ettd vahvuuksien tunnistaminen on haastavaa, silld tyontekijit tiytyy ensin
tuntea hyvin, jotta vahvuuksia on mahdollista tunnistaa ja hyddyntdd. Lisdksi jokaisella
tyontekijilld on itselldén vastuu tuoda esiin omia vahvuuksiaan. Vahvuuksien lisdksi ldhes
jokaisessa haastattelussa nousi esiin myds heikkoudet. Johtajat pitivit tirkedna tunnistaa myos
heikkoudet ja kehityskohteet, silli vahvuuksien ohessa my0s kehittdmiskohteiden
tiedostamisen ajateltiin vaikuttavan tyohyvinvointiin. Mischelin & Mendoza-Dentonin (2006,
262) mukaan ihmisen tuleekin tunnistaa myds haasteet ja heikot kohdat, jotta voidaan myds

16ytaa keinot ylittdé ne.

Téssd tutkimuksessa kasittelimme johtajien késityksid tyontekijoiden vahvuuksien
tunnistamisesta ja hyodyntdmisestd. Jatkotutkimusta olisi mielenkiintoista tehdd tyontekijoiden
nidkokulmasta ja verrata tuloksia johtajien ndkdokulmiin. TyoOntekijoiden omat kokemukset
voisivat antaa vield tarkemman kuvan konkreettisesta vahvuuksien hyddyntimisesta.
Tyontekijoiden nikemykset vahvuuksien hyodyntdmisestd voivat erota myds toisistaan, silld
thmisten kokemukset samasta asiasta voivat olla tdysin erilaisia, kuten aiemmin tdssd
tutkimuksessa mainitsimme. Koemme silti, ettd oli mielenkiintoista tutkia johtajien késityksid
aiheesta, silld johtajalla on mahdollisuus luoda péivdkotiin kulttuuri, jossa tédllaisiin asioihin
kiinnitetdén huomiota. On tyOntekijén etu, mikéli johtaja ottaa vahvuudet huomioon tydssddn
tekemissddn ratkaisuissa, kuten rekrytoinnissa, ryhmien ja tiimien jaossa, sekd joka paivéisissa

arjen tilanteissa.
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Liite 1

Teemat ja merkitykselliset ilmaukset

Teema 1. Vahvuuksia tunnistetaan arjessa

tyon ohessa

Luonteet tulee tietenki esille tdssd
than normaalitydssakin...

Yhteisissad projekteissa - - nii sielld ne
sitte nousee varsinki sitte mullekki
nakyviin, ettd mitd kukin osaa tai on
vahva missi.

...kylld se on varmaan ihan luonteva
havainto (vahvuuksien
tunnistaminen) molempien (johtajan
ja tyontekijin) suunnalta...

Teema 2. Vahvuuksia tunnistetaan

tietoisesti arjessa havainnoimalla

...tavotteena et mdd kévisin edes
kerran sielldi muutaman tunnin
olemassa (ryhmissd havainnoimassa)
Se ettd mid oon tuolla (1dsnd), pyrin
kdymddn tuolla ryhmissd aika

paljon...
...vahvuuksia ei vélttimattd ithminen
ite ndd - - keskustelujen kautta ja

lasndolemalla ja sitte havainnoimalla
- - mut se vaatii aikaa ja
jalkautumista...

Mun tapana on kiertdd nuissa
ryhmissd aamusin ja vélilld paivallaki
silld tavalla, ettd kohtaan tyontekijoitad
ja juttelen aika paljo...

...itelld on vuosien myo6té kehittyny se
semmonen silmé havainnoida asioita.

Teema 3. Vahvuuksia tunnistetaan muilta

saadun tiedon perusteella

...tietoa (vahvuuksista) - -
varajohtajilta.

Maé kuulen paljon muilta niitd asioita
ja miten tehhdi toitd ja minkélaisia
juttuja tapahtunu ja et maad niistd
niinku joudun semmosesta verkosta
kutomaan.

Teema 4. Vahvuuksia tunnistetaan

johtajan ihmistuntemuksen avulla

Varmaan se ldhtee siitd, ettd ku tuntee
tyontekijat

..véitdn, ettd (mulla) on hyvd
thmistuntemus ja sitte tavallaan
oppinut lukemaan ihmisid myos...
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10. ...j

...aistin ihmisid, jollaki tapaa méaa
tiidin millasia ne on...

...el mun tartte ku kulkea tdilld ja
aistia niitd asioita...

..se mulla varmaan on yks mun
vahvuuksista, et - - heti ku tullee
sithen huoneeseen mii viha tiidn ettd
tuo on varmaa tuollanen.

...mulla on semmonen jotenki niinku
herkkyys just tdd, ettd tunnistan
thmiset kuka on mitéki.

...pitdd tuntea ensiksi tyontekijdt ja
10ytéd sieltd heistd ne, ettd mikd on
heijd vahvuus ja mikd on se vahva
mitd he osaavat.

Vuosien myo6td 16ytyy ja tunnistaa
sieltd, ettd kenelld mikdki homma
sujahtaa, ja kelld on organisointitaijot
on hyvit, ja kelle mitéki vastuuta
kannattaa antaa ja vaatia.

..on - - sosiaalisten tilanteiden
herkkyys ja se semmone aistiminen,
sosiaalinen dlykkyys.

Jjos sulla ei ole  hyvit
vuorovaikutustaidot etkd ole itsesi
kanssa sinut nii kyllihdn se on
alyttdmén hankala sitte 16ytaa toisista
niitd vahvuuksia...

Teema S. Vahvuuksia

tyokokemuksen myota

tunnistetaan

...ndin pitkd johtajahistoria nii kylld
seki tuo semmosta varmuutta ja vield
enemmd, jos midd oon timmone
herkkis tunnistamaan asioita ja
vahvuuksia, niin vield enemméi se
tyokokemus on tuonu.

Teema 6. Vahvuuksia

kehityskeskusteluissa

tunnistetaan

...(tulee ilmi) kehityskeskusteluissa ja
muissaki...

...oon - - pitdny kehityskeskusteluja,
ja joka kertaha siiné tavallaan tehdan
paivitys sen yksittdisen tyontekijin
kanssa hénen ajatuksistaan ja missi
mennaan.

Kylldhén vahvuudet varmasti
parhaiten tunnistaa
kehityskeskustelujen kautta. Ettd se
on varmaan yks semmonen tyoviline
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sithen - - sieltd putkahtelee semmosia
helmii ja ajatuksia, ja toiveitakin sen
tyon suhteen.

...henkil6kohtaisissa niissi
kehityskeskusteluissa...
...tietosesti henkilokohtaisissa
kehityskeskusteluissa...
Kylla ne sinnekki
(kehityskeskusteluun) on ne

miettineet jo, ettd mitd vahvuuksia
heilld on.

Teema 7. Vahvuuksia tunnistetaan

tyontekijin itsensi kertomana

...Juottamaa  siihen
itseensd et se kertoo.
...koen, ettd meijan tyontekijit on sen
verran itsevarmoja ja luottavat
itseensd, ettd he kylld hyvin selvisti
tuovat oman osaamisensa esille. Etta
el oo timmdstd pihtaamista ja vakan
kannen alle panemista...

...0sa haluaa pééstid 1dhemmés - -, ja
kertua asioita

On tietysti (merkityksellistd) se oma
(tyontekijan) aktiivisuus...

...kun oot ite semmonen vilpitdn nii
sitte ihmiset uskaltaa avautuu...

tyontekijdin

Teema 8. Vahvuuksia tunnistetaan

johtajan toimesta keskusteluissa

...vaikka ei haluaiskaan tuua ite niitd
vahvuuksia, niin ku juttelee, nii kylla
niitd hyvin dkkia sieltd (nousee) mitka
on tdmin ihmisen (vahvuudet) tai
mikd on se kiinnostuksen kohde...

..kylldhdn mai tietenkin aika paljo
keskustelen ihmisten kanssa, ja sitte
he haluavat keskustella mun kanssa...
...siind on se (kahvitauko) tavallaa
semmone vapaan kommunikaation

paikka, missd voi keskustella
vappaammasti.
Teema 9. Vahvuuksia tunnistetaan ...Jokaisella oli oma kehutaulu
muiden toimesta erilaisilla vélineilla [l,h,na“St?? ml'l'ufettu] 's"emal'la Ja
kirjotettii  niitd  hyvid  juttuja,
vahvuuksia.
(Tehtiin) jokaiselle tdmmoset - -
kehutaulut [ilmausta  muutettu].
Elikkd  jokaisesta  henkilostossd

pantiin ylos ndméd positiiviset asiat.
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Jokaiselle oli oma kirjekuori ja
jokainen kivi panemassa jokaisesta
yhen positiivisen asian.

Teema 10. Vahvuuksia tunnistetaan itse

erilaisilla vialineilla

...jotaki (vahvuuksien tunnistamisen)
testejd...semmonen nelikenttd, véha
niinku arvio, et siitd sai neljd eri vérid,
jotka tiettyjd luonteenpiirteitd sitte
painotti.

...vahvuuksien lista ja pyysin
kehityskeskusteluun tuota poimiin
niistd 5—10.

Teema 11. Vahvuuksia hyodynnetiin

ryhmien muodostamisessa tiimin kannalta

Yritdn tehd hyvid ryhmid - - tiimeja
tekeméén tyota...

...et mitd vahvuuksia jollakin on ja,
jos jollaki toisella niitd ei oo, nii ne
ois hyvéd laittaa yhteen (samaan
ryhméién).

...ryhmien muodostaminen...
...(mietin), ettd kuka kenenki kanssa
tyoskentelee missaki...

Ettd ku ei oo ajatus, etti se on vaa
mielivaltasta tai ettd nyt meni néin,
vaan se, ettd se ois systemaattista ja
jarkevai (tiimien rakentamisessa)...
..mdd joudun aattelee tdmmosid
thmisten vahvuuksia ja haasteita - -
seki  vaikuttaa  sithen ryhmién
muodostamiseen sitte.

Teema 12. Vahvuuksia hyodynnetiin
ryhmien muodostamisessa pedagogisen

osaamisen kannalta

...mietin sen siitd, ettd mitd kaikkea
siind tarvitaan vaikkapa pienten
ryhmaéssa...

Meilld on aikanaan ollu tuetun
esiopetuksen ryhmi ja muuta, ettd
niitd, jotka on tyOskennelly siind
ryhmédssd - - heijin osaamistaan ja
kokemustaan on hyddynnetty my0s
sitte muissa ryhmissa.

...en ikind oman johtajuuteni aikana
lahteny siihen, ettd - - ku séé oot nyt
ollu kaks vuotta sield eskarissa nii sdd
meet nyt pienille - - ku nyt on sun
vuoro - - sesmmonenki rohkeus pitdd
sitte olla, ettd ihminen erikoistuu
johonkin, jos taidot siihen riittda...
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4)

..halutaan jonkun - - lapsiryhmén
kanssa et sinne menee tuttu aikuinen
- - et sielld on erityistarpeita...

...kylld meilld aika selkeesti on tissa
talossa mudostunu ndi viis ja kuus
vuotiaiden ryhmien henkilokunta, he
ovat myds selkeésti kouluttautunueet
téssd tyonpuitteissa siithen tehtidvaan -
- el voi syrjayttda sitd ammattitaitoa,
jotka ihmiset on hankkinut sen tyon
eteen...

Meilldhdn hirvedn paljon méarittda
myOs ndma tuentarpeiset lapset, ettd
miten voidaan ajatella henkilokuntaa,
ettd kuka selvidd mistikin tyOsta...

Teema 13. Vahvuuksia hyddynnetiin

rekrytoinnissa

...haen mulle uutta tyotekijai tanne...
...tyoyhteisdssd on vaikka jossaki
asiassa tdmmostd osaamisvajetta, nii
mid haen henkil6d, joka tdyttdd sen
sitte.

...tyontekijoitten paikkoja on auki
niin se, ettdi m&id tunnistan sen
osaamisvajeen sieltd, nii sit méié ldhen
hakemaan siihe sitd apua...
Meilldhdn on rekrytointi tosi tarkkaa,
jos meilld on tiettyjd vahvuuksia miti
meidn pitdd painottaa  tietyissd
ryhmissd nii me rekrytoinnissa
ilmotetaan jo niistd asioista ja sitte
haastattelun  yhteydessd  kysytddn
kylla ne tietyt asiat.
...tyOhaastattelujen kautta
rekrytoinnissahan - - katotaa siitd
hakemuksesta ensinndki ja sitte
tyohaastattelussa, ettd mitd osaamista
meille haetaan.

..kylldhdn  rekrytoinnissa tdytyy
kattoa laajempi ndkokulma, et riippuu
rekrytoijaanko maédrdaikasesti vai
vakituisesti.

Teema 14. Vahvuuksia hyodynnetiin

tyoyhteison toimimiseksi

Sitd (osaamista) hyddynnetddn
yhteisesti tdssd yhteisossa.

...meilld on semmonen tyotyyli tééla,
ettd - - kaikkien ei tartte olla
litkunnallisia tai kaikkien ei tartte
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osata soittaa pianoa, mut jokaisella
on oma vahvuus ja niité
hy6dynnetdan.

Ja hyddynnetidén myds sillé tavalla,
ettd yli sen oman lapsiryhmén.
...osaaminen on kaikkien kiytossi ja
sitd hyodynnetddn yhteisesti tissa
yhteisdssa.

...pantais tuonne meidén
kahvihuoneeseen ne kaikkien
kehutaulut [i1lmausta muutettu] ja
sitten kun rupeaa arsyttda se
tyOkaveri niin vois mennd kattoo et
hei tddhin on tosi hyvé tyyppi - -
jokaisella on ne vahvudet, nii sitte et
me muistettas niité sitte kiinnittaa
huomiota niihin eiké sitte niihin
mitkd asiat drsyttdd. Koska se mihin
sda kiinnitdt huomiota, nii se
vahvuustuu.

Ja meillé on sitten
tyoyhteisorakentajina semmosia
vahvoja, rakentavia ihmisii, jotka
miettii sitte ettd miten sitd
tyOyhteisod pidetddn kunnossa - -
kehitetddn ja miten kohennetaan téta
tyoilmapiiria.

...pedagogiset tiimit - - suunnitellaan
vaikka kevittd, joku idea tullee ettd
hei sdhén osaat tuota hyvin, ettd
voisitsé olla se koordinaattori. Ja sit
kun se mennee oikeudenmukaisesti
ja tasapuolisesti nii sillon ihmiset
niinku suostuuki siihen, eikd aina
vaa se yks...

Teema 15. Vahvuuksia hyddynnetiin

tiimin toimimiseksi

Keskusteltiin keskenédédn
pienryhmissi - - ja sillai jotenki
ymmarretdd toisia paremmin ku
titetddn, millasia vahvuuksia tai
minké&lainen luonne on kullaki
thmisella.

Pystyy muistelemaan ja ehkd uuen
tiimin kanssa taas palaamaan ndihin
vahvuuksiin...

...ryhmiki niistd hy6tyy, ku he tietda
toistensa vahvuudet...
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4.

...osataan kéyttdd hyodyksi sielldki
(ryhmissi)...

Teema 16. Vahvuuksia hyodynnetain

varhaiskasvatuksen arjen tilanteissa

Né&id on semmosia hyvin yksittiisia,
paivittéisia tilanteita.

...pystytddn niitd vahvuuksia
kayttamadn (hyodyksi delegoimalla)
- - et semmosen johtamisen aika on
ohi, ettd mind mairéén ja te teette.
Projekteissa...

Teema 17. Vahvuuksia hyodynnetiin

tyontekijoiden tukemisen nikokulmasta

Maai haluan tutustua siind méérin,
mitd henkil6 haluaa itsestdédn tuua
esille, ettd méa pystyn sitte sitd
vastuuta antamaan, et ku ithmisilla on
eri kyky kantaa vastuuta tai
suhtautua muutoksiin, etti pystyy
niinu tavallaan esimieheni tukemaan
sitd tyontekoa.

...l1ahet hakemaan ratkasua ja sité et
miten sdd nyt tistd padset ja milld
keinoilla ja mitkd on sun...en kéyti
vahvuus sanoja mutta tavallaan etté
“sadhdn ossaat timénu.

...senki miettiminen et miten maa
tdmén asian ilmotan, ettei silld mee
yOunet tai se ei rupia miettimaén,
ettd onko tima minussa vika
vai...joka tilanteessa ne (vahvuudet
ja heikkoudet) pitdd olla ldsna.

...ku me tunnistetaan toisten
vahvuudet, niin sit me pystytdin
tavallaan sen positiivisen kautta
ldhtee, et ku sdd oot tissd niin hyvi...

Teema 18. Vahvuuksia hyddynnetiin

vastuutehtivien jaossa

...vastuutehtivii, joita niinku yhessa
on sovittu ja niihin saa ilmottautua
ite ja ne on sillee kiinnostuksen
kohteita tai vahvuuksia, et sithen
sitte hakeutuu sellaset ithmiset.
...kaks henkil6a tiysin vastaa siitd
meijan musiikkikasvatuksesta ja
ndissd tapahtumissa ja muissa on
tavallaa siind se moottori...

No ehki hyddynnén sillé lailla et jos
on erilaisia rooleja tai tehtdavid, mitd
pitdd hoitaa, jonkun listan teko
vaikka - - tai jonkun kyselyn tai
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jonkun, nii silld on selvdd mité teha.
Tai - - jos on joku vaikea asia jossain
ryhmadssé, nii toisella on sitten taas
semmonen vahvuus, ettd osaa olla
hyvin vuorovaikutuksessa
vanhempien kanssa.

Meilldhén on tiilla erilaisia
vastuutehtdvid, nii niissa varsinkin
padsee hyvin oikeuksiinsa ndma
vahvuudet...

Meilld on taidepainotteinen ihminen,
nii sille on mietitty esim.
taidemuseon yhteyshenkilon
homma...

Meilld on kylla selkeesti musiikkiin
erikoistunu henkil6 ja me mietitdén,
ettd miten voidaan hyddyksi kayttas,
koska nehén on nyt vihentyny
hirveesti esim. just soittotaitoiset
ihmiset...

...joku musikaalisuus nii semmone
on aika helppo, sitd on helppo
hyodyntdd. Mut sitte taas jolla on
vahvat pedagogiset nikemykset nii
ne onki sitte vidha haasteellisempi,
koska mulla pdivakodin johtajana on
kaks yksikkod - - niin se ei oo than
yhtékkia tapahtuva.

Teema 19. Vahvuuksia hyodynnetiin

tilojen suunnittelussa

...ku téd(paivikoti) kalustettiin tdysin
uuestaan - - siind sitd thmisten
osaamista nii ergonomisiin asiothin
ku litkunnan, musiikin ja nditten
tiimoilta nii tarvittiin sitte.

Teema 20. Vahvuuksia hyodynnetiin

piivikodin tilaisuuksissa

...on semmosia, jotka pystyy
helpommin puhumaan vanhemmille
esimerkiksi siind
(vanhempainilloissa) - - nii ne sitte
ottaa vihd enemmai sitd roolia siind -
- ja toiset sitte osallistuu tarvittaessa.
...esim. ku kevétjuhlat on menossa
nii seki tavallaan et, ihmiset tictavit
vahvuutensa ja toistensa vahvuudet
aivan dlyttomén hyvin et kuka
niinku...kenelld hoituu mikéki
homma...
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Teema 21. Vahvuuksia hyodynnetiin

toisilta oppimisessa

N —

...toisilta opitaan...

...antavat omalla esimerkillddn myd6s
vinkkejd muille vélineiston kayttoon
ja timmoseen.

...néén etti joku on niin hyvi
jossakin, ettd se kannattaa laittaa
toisen kanssa, joka kans sitte pian
oppii sen...

...tdmmonen niinku
mentori....vertaistuki.

...meilld oli semmone
mentorisysteemi jo oman talon
sisédlld olemassa...

...(vaikka olet) tosi vahva jossaki
tietyssd....al4 silti tee toisten puolesta
kaikkia. Et - - opasta, ettd miten
tehhaa.

...meilld on pedagogisia tiimeja
esimerkiksi nii sitte
varhaiskasvatuksen opettajilta
(kysyn), ettd hei pitésikko sdi tosta
ja tosta tai teijan ryhméssa oli tuosta
asiasta aika hyvin, ettd kerrokko sen.
On wvililld tehty niin, ettd jossaki
ryhmissdkd on joku asia tosi hyvin,
minkd ne on hoksannu nii sit mdi oon
toisesta talosta, missd on pikkusen
haastetta sen asian kehittymisen
suhteen nii mid oon pistiny
havainnoimaan sinne ryhméén - - Et
sillon niilld ei oo ollu vastuuta vaa saa
keskittyd sithen havainnoimiseen.

Teema 22. Vahvuuksia hyodynnetiin

tyontekijin kehittymisen kannalta

Meilla oli t4élld just ryhméjaot, maa
viha - - pollayttelin (sekoitti
ryhmid), ettd ihmiset paésee sitten
mydskin vahvuuksia kdyttaméén...
...sittenhén on se on mun tehtiva
tavallaan joko sitte timmdsen
vastuuttamisen kautta, ettd annan
tietyissd asioissa vastuuta tai sitten
silld lailla, ettd ku maa tiidn ettd
ihminen pystyy tekemién, nii
pikkuhiljaa ujuttamaan sité (arjessa
henkildn tyohon jotta kasvaa
ammatillisesti)

63




...sitte mda rupesin pikkuhiljaa sille
antamaan vastuuta ja ensinnéki
ryhméivalinnassa (ryhmién, jossa
paidsee kayttiméan vahvuuksia).
...mitd meidén pittdd kehittdd on se,
et kun me vield opittais kiyttamaan
niitd vahvuuksia niitten
kehittdmistarpeiden...ettd
hyodynnettéis niitd (niiden suhteen)
niin sehén olis aivan mahtava.
...tavallaan semmoset vahvuudet,
joita hédn ei ite ndd eikd huomaa, etti
han kayttdd ja ne on ehka viahéan
pinnan alla nii ne ehki nyt padsee
sitte silld lailla sitte (ndkyviin)...
Pystyy sitte jollaki tavalla
ohjaamaan, etté oisikko kiinnostunut
(jostain tietystd koulutuksesta)
...meilld on semmosia liikuntaan
erittdin vihkiytyneitd henkil6itd ja - -
keskitetddn, ettd he kiy sitte kaikki
ndd uusimmat koulutukset ja muut.

Teema 23. vahvuuksia hyodynnetiaiin

tyoyhteison kehittiimisen kannalta

Meilld on ollu kokeilu ja se jatkuu
nyt muihin ryhmiin - - tottakai me
alotettii se semmosesta ryhmaésti,
jossa méia tiesin ettd sielld on
henkil6t jotka pystyy tdimén kokeilun
toteuttamaan ja me saadaan siitd
hyvé materiaali, - - ja he pystyvét sen
esittelemadn muille, ettd mita he ovat
saaneet aikaan.

...on tehty niin, ettd joka oli tehny
gradun siitd, niin kévi tai puhu
pedagogisessa varhaiskasvatuksen
opettajien tiimissd ja lastenhoitajien
tiimissé, ettd kummassaki ja
keskusteltii sitte siitd asiasta.
...valtavan vahva pedagogisissa tai
tdmmosissd mm...
pienryhmitydskentelyssé - - hénta
oon kayttinyt sillee et oon vaihtanu
aina tyOparia aina pikkuhiljaa ja et se
levida tanne taloon.

Se (kokeilu) on hyvéna esimerkkind
ja mallina sithen, kun muut jatkaa
sitd tyotd, eikd oo tarkoitus ettd se on
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samanlainen, vaan mité he voivat
sieltd napata ja kehittdd omalta
taholtaan.

Ja hén pédsee paivittién - -
sivutehtdvinsa kautta - - pedagogisia
juttuja, jotka sitte meijan
suunnitteluilloissa, mitd pietda tai
muuta niin - - ne tullee koko
yhteison hyviksi sitte.

Teema 24. Merkitys johtajan

kannalta

tyon

Tarkedd et mdd tiidin minkélaisia
ihmisii téélla tekee tyota.

Maii pystyn paremmin johtamaan ja
suuntaamaan myo0s sitd pedagogista
johtamista...

Minullehan se on valtava tuki timéin
pedagogisen johtamistyon kannalta,
ettd enhdn mindkiin ole semmonen
monitaituri, eli en kykene kaikkeen
eikd kaikki oo semmosia minun omia
juttuja, ettd onhan se valtavan ihanaa,
ettd  ihmisilld on  semmosia
vahvuuksia, joita miid voin napata,
ettd “hei sdd oot hyvd tdssd”, ettd
“mahtavaa, ottasitko tdmmosen
projektin?”.

Onhan se sitte minullekkin ihanaa,
ettd niitd thmisié on ja ne sielld arjessa
pyorii, ja tietdd kylld ettd nyt vois tille
sanoa tdstd asiasta (delegoida).

No on tietysti (hyotyd), ja enempiki
pitds  vield osata  (hyOodyntdd
tyontekijéiden vahvuuksia).

...0sa haluaa paastii ldhemmas ja osa
haluaa tulla tosi ldhelle, ja kertua
asioita, - - se helpottaa taas sitte
ymmartdmédn sit sitd minkéilainen
kuormittavuus tai muu on...

Teema 25. Merkitys lasten kannalta

..mutta ettd (kun tyOntekijdlld) on
hyvd olla ja hyvd ilmapiiri ja on
mukava tulla toihin, nii sittenhén silla
lapsellakin on mahdollista voida
hyvin.

Kylldhén se (tyontekijan hyvinvointi
vahvuuksien
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tunnistamisen/hyddyntdmisen kautta)
vaikuttaa yks yhteen sinne lapseen...
...kun sdd saat kdyttdd vahvuuksia ja
sdd vield tieddt, mitkd on sun
vahvuuksia, ettd lahettdis sen kautta,
etti ollaanhan me kokoajan niinku
peilind ja esimerkkind ja mallina
lapselle.

Teema 26. Merkitys tyontekijian kannalta

Térkeitd tietdd ja myoski ihmisen ite
tiedostaa ne on omat kummatki
puolensa (vahvuudet ja heikkoudet).
...kannattaa haastaa itted (kun tuntee
vahvuudet, voi my0s haastaa niitd).
...(itsestd kirjoitettuja hyvid asioita
on) mukava lukea, ja ne kumminki
sitte semmoset vahvuudet auttaa ja
sittenku toiset on vield sanonu niistéd
nii se - - vie taas muutaman
kuukauden eteenpéin...

...tyontekijét itsekin tykkddvit siitd,
ettd heijdt tavallaan huomataan ja he
saavat vapauden toimia ja innostaa
sitte myds muita mukkaa...
...myOnteinen palaute my0s siitd
myds niiltd tyontekijoiltd, ettd saa
tehd sitd, mitd ossaa.

Kun ajattelee, ettdi mdda oon tidmén
tyOoyhteison jdsen ja mdi oon saanu
tadlla timmostd aikaan. Ettd sillai voi
yksilotasolla royhistdd rintaa, ettd
mad oon se, joka on ldhteny tdhédn
mukaan ja saanu nuo muutki ldhteen
mukaan.

Teema 27. Merkitys johtajan

tyohyvinvoinnille

Mun tyShyvinvointia lisdd, ettd mii
saan kaiken rullaamaan tailla, et mun
el tarvi sitd huolehtia, mulle ei tuu
vanhemmilta valituksia ja
vanhemmat on ollu tyytyvéisid...
...koen sen my0s alkaen iha omasta
tyOhyvinvoinnista ja sitte siitd
etteenpdin...

Mun ei tartte murehtia, ettd onkohan
tuo asia reilassa.
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4.

...m4 saan siitd semmosta henkiloston
vahvuuksista omaan tyohoni
voimaa...

Teema

28.

tyohyvinvoinnille

Merkitys

tyontekijian

Minusta se (vahvuuksien
tunnistaminen & hyddyntdminen)
lisdd niie tydOmotivaatiota...

Ku me huomataan ne meidén
vahvuudet ja kéytetddn niitd, nii
kyllahin ~ me  ollaan  paljon
tyytyvdisempia...

Térkein tehtdva on se, ettd henkildstod
voi hyvin - - toki jokaisella on
kehittymisen paikkojakin, mutta me
ei ldhdetd niitten kautta vaan
vahvuuksien kautta - - ja sitte
tavallaan ku henkildstd voi hyvin ja
he saavat olla omia itsejénsa tiettyyn
rajaan asti - - mutta ettd on hyvé olla
ja hyvi ilmapiiri ja on mukava tulla
toihin.

...oikeestaan kaikki kytkeytyy - -
loppumetreilld tyohyvinvointiin, kun
kaikki muut asiat sielld tydssd, tyon
organisoinnissa  ja  sen  tydn
hoitamisessa (on kunnossa) nii
kyllahin se on suoraa  sitd
tyohyvinvointia, ettd porukka voi
hyvin...

...samallahan se tyontekijé - - saa tuua
ne (vahvuudet) esille. Ja maa
ajattelisin, ettd se motivoi sitte taas
lissaa.

...s€ luo aina sitd motivaatiota lissda.
Nimenommaan on  (merkitystad
tyohyvinvoinnille). - - Tétd hommaa
el tehtds mitenkadpdin, jos meilld ei
ois hyvi olla.

...silldhdn (myonteiselld palautteella)
me ihmiset eletddn - - se kannustaa
sitte jaksamaan...

Teema

29.

Merkitys

toimivuuden kannalta

tyoyhteison

Ymmarrettds toinen toisiamme vihin
paremmin...

...kaikkia niitd (erilaisia tyontekijoitd)
tarvitaan tdssd yhteisossa.
Ymmarretid toisia paremmin...
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Joskus voi pelottaa todella se, ettd jos
keskityttddn niithi osaajiin ja heija
esimerkkiinsd, nii se voi aiheuttaa
semmosta mustasukkasuutta, mutta
meilld sitd ei kylld, mind en oo
ainakaa sitd ndhny ettd. Jokainen
niinku osaa nidhé sen merkityksen...
..me saahaa tavallaa se paras
mahollinen siitd tyontekijastd “irti”.
...ndhhdin se, ettd meilld on ne
vahvuudet kaikilla ja niitten kautta
oppiminen tapahtuu paljon paremmin
ja asiat yleensékin luistaa...

Teema

kannalta

30.

Merkitys

tyoilmapiirin

...ryhmissédn sitte tietdvit toisensa ja
sillee sopivat ne asiat - - et kaikilla on
mukava ja ssmmonen turvallinen olo
olla.

...kenenkda ei tartte kadehtia tai olla
mustasukkasia, ettd joku on (hyvd
jossakin).

...Jos on koko ajan negatiivinen, nii se
sy0 ihan hirveesti voimavaroja ja
kaikkialta. Sitten ku saahaan se
positiivinen ajattelu sinne ja ne
voimavarat kdyttdon nii se on ihan
niinku eri asia.

Teema

kannalta

31.

Merkitys

yhteiskunnan

Kylldhén se vaikuttaa kaikkeen - - ku
me arvostetaan itseimme, me voiaan
arvostaa omaa tyGtd ja sitte se, jos
aatellaan yhteiskunnallisesti ku me
ruvetaan arvostaan omaa tyOtd, nii
palkkaus nousee ja semmosta nii
onhan silla than valtavat
(vaikutukset)...

Meilld on nditd lapsia tdélld, jotka
ovat nditd kasvavia yhteiskunnan
jdsenid, ettd haluttais pysyd ajassa
mukana (kehittyd) sitte silld lailla.
(Lapsia) varten me tdéld ollaan - -
lapsen parhaaksi ja perheitd, huoltajia
varten, ettd se vahvuus heijastuu kylla
sinne.
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Liite 2

Teemahaastattelurunko:

[

. Taustakysymykset

koulutustausta / polku johtajaksi

johtamiskokemus vuosina

johtamiskokemus Kkyseisessi yksikossa

2. Ajatuksia omista ja muiden vahvuuksista tyoyhteisoissa

el

Tyontekijoiden vahvuuksien tunnistaminen johtajan néikokulmasta: keinot ja

tilanteet?

5N

. Tyontekijoiden vahvuuksien hyodyntiminen johtajan tyossi: keinot ja tilanteet?

5. Vahvuuksien tunnistamisen ja hyodyntimisen merkitys tyoyhteisossa

6. Kokemukset vahvuuksien hyodyntimisesti: tuleeko mieleesi konkreettista

esimerkkii onnistuneesta vahvuuksien hyodyntimisesti tyoyhteisossinne?

7. Haastateltavan vapaa sana
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Liite 3
Tutkimuslupalomake

Olemme Henna Nidyhd ja Sonja Lehtomiki, varhaiskasvatustaustaiset kasvatustieteen
maisterivaiheen  opiskelijat. Pro gradu -tutkielmassamme olemme kiinnostuneita
paivikodinjohtajien keinoista tunnistaa ja hyddyntdd tyontekijoidensd vahvuuksia, ja tistd
syystd olemme kiinnostuneita haastattelemaan teitd. Tutkimuksemme aineiston kerddmme

nauhoittamalla haastatteluita, jotka ovat kestoltaan noin 30-60 minuuttia.

Lupaamme késitelli haastattelussa kerddmddmme aineistoa luottamuksellisesti ja
anonymiteetin sdilyttden. Emme raportoi ulkopuolisille henkildille tutkimusaineistossa
ilmenevid yksityisid henkiloitd koskevia tietoja. Lupaamme olla kopioimatta ja luovuttamatta
tutkimuksen aineistoa kenellekdin ulkopuoliselle. Lupaamme hévittdd tutkimusaineiston heti,
kun tulosten oikeellisuus on tarkastettu ja tutkimus on saatu paitokseen. Haastatteluun
osallistuneilla on oikeus vetdytyd tutkimuksesta missd tahansa vaiheessa ennen tutkielman

julkaisua seka oikeus ndhda tutkimustulokset ennen kuin tutkielma julkaistaan.

Osallistun tutkimukseen ja annan luvan haastattelussa kerétyn aineiston tutkimuskayttoon ylla

esitetyin ehdoin.

Paivamadri ja allekirjoitus:
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