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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta

Vahvuudet ovat paljon esilld arkikielessd. Esimerkiksi koulussa ja tydhonotossa etsitdin
tiettyjd vahvuuksia, kuten innokkuutta, sinnikkyytté ja ahkeruutta. Vaikka vahvuudet ovat
paljon esillé arkikielessd, ihmiset eivét vélttimattd aina ymmarrd késitettd samalla tavalla.
Arkikielessd vahvuuksia ei ole médritelty yksiselitteisesti tai tieteelliseen tutkimukseen
pohjautuen vaan tulkinta vahvuuksista ja niidden ominaisuuksista jdad usein yksilon omien
ndkemysten ja kokemusten varaan. (Uusitalo-Malmivaara 2014, 63.)

Vahvuustutkijoiden ja psykologien keskuudessa vahvuuden kasitettd on maaritelty ar-
kista vahvuuskaésitettd laajemmin ja syvdllisemmin. Vahvuustutkijoiden mukaan vahvuu-
det ovat jotain, miké tekee yksilostd luonnostaan hyvén tietyn tyyppisissi suorituksissa
(Biswas-Diener ym. 2011). Vahvuus on kapasiteetti tuntea, ajatella ja kiyttiytya tavalla,
joka mahdollistaa optimaalisen toiminnan parhaan mahdollisen lopputuloksen saavutta-
miseksi (Linley & Harrington 2006).

Vahvuuksien johtamisessa keskitytddn hyvéddn ithmisessd ja pyritdén 10ytdméain kunkin
yksilon potentiaali. Vahvuuksien ymmartdminen ja niihin keskittyminen mahdollistavat
suoritusten parantamisen ja lisddvéat yksilon hyvinvointia. (Linley & Garcea 2011, 159—
173; Clifton & Hodges 2004, 259.) Vahvuuksiin keskittyminen ei kielld heikkouksien
huomioimista, mutta vahvuudet nostetaan keskipisteeseen. Heikkoudet on hyvé tiedostaa
ja joidenkin teorioiden mukaan ihmisen tulisi pyrkid kehittiméién niitdkin, mutta vah-
vuuksien kehittdimisen on kuitenkin todettu olevan tydtulosten kannalta tehokkaampaa.
(Roberts ym. 2005.) Heikkoudet voivat vahvistua harjoittelemalla, mutta samoilla resurs-
seilla saavutetaan paljon tehokkaampia tuloksia, kun ne kédytetddn vahvuuksien kehitti-
miseen, silld vahvuudet kehittyvit nopeammin suhteessa heikkouksiin (Clifton & Harter
2003, 112).

Organisaatiot ovat alkaneet ndhdd henkiloston tirkednd kilpailuetuna 2000-luvulla
(Pfeffer 1998). Siksi organisaatiot ovat alkaneet keskittyd enemmaén tyontekijoidensd
vahvuuksiin ja kykyihin kuin heikkouksiin (Buckingham & Clifton 2001). Silti Suoma-
laisen Tyon Liiton teettimén Made by Finland -tutkimuksen (n=2219) mukaan ldhes 70
prosenttia suomalaistyontekijoistd kokee, ettei heiddn vahvuuksiaan tunnisteta riittdvin
hyvin (Suomalaisen Tyon Liitto 2017). Myds Buckingham ja Clifton (2001, 6) saivat
vastaavia tuloksia tutkiessaan vahvuuksien kdyttod (n=1,7 miljoonaa) kansainvélisesti 63
eri maassa. Samanaikaisesti useissa tutkimuksissa todettu, ettd tyontekijdt, jotka voivat
kayttdd vahvuuksiaan sddnnollisesti tydssddn, ovat sitoutuneempia (Harter ym. 2002;
Morrison ja Garret 2009, Woerkomin ym. 2015 mukaan; Woerkom ym. 2015) ja tyyty-
viisempid ty0ssddn (Peterson ym. 2009) sekd voivat paremmin (Govindji & Linley 2007)



ja saavuttavat parempia tuloksia tyossddn (Clifton & Harter 2003; Clifton & Hodges
2004; Hodges & Asplund 2010; Asplund & Blacksmith 2012).

Suurimmassa osassa tutkimuksista, joissa on tutkittu vahvuuksia tyéeldmassi, on kes-
kitytty tyontekijdn psykologisen hyvinvoinnin ndkdkulmaan eli sithen, miten vahvuuk-
sien kayttd vaikuttaa tyontekijan psyykkiseen hyvinvointiin (Govindji & Linley 2007;
Rath 2007; Rath & Conchie 2009, Kongin & Hon 2016 mukaan). Vahvuuksiin liittyvissa
tutkimuksissa on keskitytty tuottamaan tietoa siitd, millaisia vahvuuksia yksil6lla voi olla,
muttei siitd, miten vahvuuksia voisi kayttdd tai hyddyntdd (Harzer & Ruch 2012, Harzer
& Ruch 2013). Tutkimuksissa on myds keskitytty todentamaan, ettd tyontekijoiden vah-
vuuksien johtamisella on vaikutusta tydsuoritusten paranemiseen (Kong & Ho 2016).
Kongin ja Hon (2016) mukaan vain muutamassa tutkimuksessa on tarkasteltu, miten or-
ganisaatiossa voidaan tukea ja edistdéd tyontekijoiden vahvuuksien kadyttod tyossd. Vah-
vuuksien kdyttoon liittyvan tutkimuksen niukkuus saattaa johtua siitd, ettei johtamiskir-
jallisuudessa ole selkedd viitekehystd, jonka alle vahvuuksien kdyttdminen toissd kuu-
luisi. Tdmén vuoksi vahvuusteoria on osittain rikkonaista. (Kong & Ho 2016.) Vahvuudet
tyoeldman kontekstissa on melko tuore tutkimuskentté ja siksi paljon on vield tutkimatta.
Organisaatiotasolla kaivataan tutkimusta erityisesti siitd, miten vahvuuksien kéyttod voi-
daan tukea organisaatioissa. Yksilotasolla taas siitd, miten yksiléiden vahvuuksia voidaan
huomioida ja hyddyntdd sekd mahdollistaa niiden kéyttd tyoeldmissd. (Harzer & Ruch
2012, Harzer & Ruch 2013.)

1.2 Tutkimuksen tarkoitus ja rajaus

Luvussa 1.1 todettiin, ettd vahvuuksia on tutkittu vihemmaén tydeldméssé niin organisaa-
tio- kuin yksilotasollakin. Téssé tutkimuksessa keskitytddn yksilon ndkokulmaan, koska
tutkimuksessa halutaan syventyd yksiloiden kokemuksiin vahvuuksista tydeldmaéssa.
Kiinnostuksen kohteena on yksiloiden kokemukset vahvuuksien huomioimisesta, kaytta-
misestd ja kdyton mahdollistamisesta.

malaisilla tyopaikoilla on kédynnissd sukupolvenvaihdos. Demografisen muutoksen
myo6td Y-sukupolvi, eli 1980-1990 syntyneet, kisittdd jo ldhes puolet tydvoimasta. (Jér-
vinen & Leveélahti 2009.) Vaikka uran alussa voidaan olla minka ikdisend tahansa, ta-
vallisimmin uran alussa ollaan nuorena ja siksi kdynnissi oleva sukupolvenvaihdos lisda
uransa alussa olevien médrdéd tyovoimasta nyt ja ldhitulevaisuudessa (Feldman 2007).
Uran alkuvaihe vaikuttaa tulevan uran suuntaan, ammatissa pysymiseen ja uralla menes-
tymiseen (Gardner 1992; Eraut 2003, Leen ym. 2013 mukaan; Lee ym. 2013). Tyduran
alussa olevat vastavalmistuneet tuntevat itsensd usein epdvarmoiksi omasta ammatilli-

sesta patevyydestddn (Lee ym. 2013). Siksi parempi ymmarrys varhaiseen urakehitykseen



vaikuttavista tekijoistd on kannattava tavoite niin akateemiselle tutkimukselle kuin kéy-
tdnnon tyoeldmallekin (Gardner 1992). Vahvuuksien kdytolld on havaittu olevan lukuisia
positiivisia vaikutuksia niin yksiloon (ks. esim. Govindji & Linley 2007; Rath 2007; Rath
& Conchie 2009, Kongin & Hon 2016 mukaan). Tyouran alussa olevat kaipaavatkin eri-
tyistd huomiota, jotta he saavat vahvuutensa mahdollisimman hyvin kdyttoonsa jo uransa
alkumetreilld (Lee ym. 2013). Néin ollen uransa alussa olevien vahvuuksien huomioin-
nilla voidaan vaikuttaa heidén sopeutumiseensa ja viihtymiseensa tydeldmassa. Vahvuus-
tutkimusta ei ole aiemmin tehty uran alussa oleviin keskittyvasti ndkokulmasta.

Tutkimuksella pyritdén vastaamaan kysymyksiin

. miten uransa alussa olevat tyontekijét tunnistavat vahvuuksiaan

. miten uransa alussa olevien tyontekijoiden vahvuuksia huomioidaan ja mahdol-

listetaan niiden kaytto tydeldmassd sekd

o mitd ajatuksia uransa alussa olevilla on vahvuuspohjaisesta ura-ajattelusta.

Tama tutkimus toteutettiin teorialdhtoisesti, koska ensin haluttiin selvittdd, mitd ai-
heesta jo tiedetddn ja vastaavasti mitd ei ole tutkittu. Empiirisessd aineistossa pyrittiin
16ytdiméén teemoja, joista ei ole vield paljoa aikaisempaa tutkimusta. Empiirinen tutkimus
toteutettiin laadullisena tutkimuksena haastattelemalla viittd uransa alussa olevaa tyonte-
kijai. Haastattelut analysoitiin teemoittelemalla aineisto siitd nousseiden teemojen perus-

teella.

1.3 Tutkimuksen rakenne

Téssd luvussa on kuvattu tutkimuksen rakenne. Tama tutkimus on toteutettu teorialdhtoi-
sesti ja siksi tutkimuksessa esitellddn ensin aikaisempaa teoriaa ja tutkimusta vahvuuk-
sista ja urasta. Ndma kaksi teorialukua esittelevit, mitd aiheista jo tiedetdén. Teoriaosuu-
den aluksi, luvussa 2, esitelldén vahvuuden kisite. Luvussa pureudutaan vahvuuden ka-
sitteen madrittelemisen liséksi vahvuuksien biologiseen perustaan, vahvuuksiin vaikutta-
tieteelliseen tutkimukseen pohjautuen, kuinka tietoinen ihminen on omista vahvuuksis-
taan ja miten vahvuuksia voidaan luokitella. Luvussa 3 esitellddn uran késite. Ura esitel-
l44n uran alusta keskivaiheen kautta uran loppuvaiheeseen. Luvussa pohditaan liséksi,
eteneekd ura aina kronologisesti ndiden vaiheiden ldpi. Teorialukujen lopussa peilataan
nditd kahta késitettd, vahvuuksia ja uraa, toisiinsa keskittyen tutkimuskysymyksen mu-
kaisesti vahvuuksiin uran alussa. Seuraavaksi, luvussa 4, esitellddn timéan tutkimuksen
metodologia, aineisto ja tutkimuksen eteneminen, jonka jélkeen luvussa 5 esitellddn tut-

kimustulokset. Lisdksi luvussa peilataan tuloksia kirjallisuuteen. Tdmén tutkimuksen lo-



puksi luvussa 6 esitetddn johtopéatokset ja jatkotutkimusehdotukset. Luku 7 on yhteen-
veto koko tutkimuksesta. Tutkimuksen ldhteet ja liitteet esitellddn tutkimuksen lopussa.

Tutkimuksen rakenne on esitetty kuviossa 1.

Miten uransa alussa olevat tyontekijdt tunnistavat vahvuuksiaan?
Miten uransa alussa olevien tyontekijoiden vahvuuksia huomioidaan ja

Tutkimuskysymykset mahdollistetaan niiden kiyttd tydelimissi?
Miti ajatuksia uransa alussa olevilla on vahvuuspohjaisesta ura-ajatte-
lusta?
Vahvuudet
Maédritelma Ura
Biologinen perusta s "
. Méédritelma
Teoria Vaikuttavat tekijit Vaiheet
Kayton hyddyt ja kritiikki Vahvuudet uran alussa
Tietoisuus vahvuuksista
Vahvuuksien luokitteleminen
Laadullinen

Empiirinen aineisto

Empiirinen aineisto

Puolistrukturoidut haastattelut
Tapaustutkimus (case-yritys)

Tutkimuksen tulokset
Empiirisen tutkimuksen tulokset
Kirjallisuuteen ja aikaisempiin tutkimuksiin peilaaminen

Johtopaitokset
Empiirisen tutkimuksen tulosten sekd
kirjallisuuden ja aikaisempien tutkimusten pohjalta

Kuvio 1 Tutkimuksen rakenne




2 VAHVUUDET

2.1 Vahvuuksien maaritelmé

Vahvuudet ovat paljon esilld arkikielessd. Thmiset eivét kuitenkaan aina ymmarra kasi-
tettd samalla tavalla. Arkikielessd vahvuuksia ei ole mééritelty yksiselitteisesti vaan tul-
kinta vahvuuksista ja niiden ominaisuuksista jdd usein yksilon oman niakemyksen ja ko-
kemusten varaan. (Uusitalo-Malmivaara 2014, 63.) Vahvuustutkijoiden ja psykologien
keskuudessa vahvuuden késitettd on maaritelty arkista késitettd laajemmin ja syvallisem-
min. Tassd luvussa esitellddn vahvuuden késite tieteelliseen kirjallisuuteen ja tutkimuk-
seen pohjautuen. Luku alkaa positiivisen psykologian kontekstista ja etenee vahvuuden
ja sen ldhi- ja rinnakkaiskdsitteiden méaarittelyyn.

Aiemmin psykologialla oli kolme tehtdvaa: parantaa mielisairauksia, tehdd ithmisten
elaméstd tuotteliasta ja tyydytystd tuottavaa sekd tunnistaa ja kehittdd yksildiden vah-
vuuksia. Kun toisen maailmansodan jélkeen ihmiset kérsivét ndldnhiddéastd, koyhyydesti
ja epdvarmuudesta, mielisairauksiin keskittyminen osoittautui psykologeille kannatta-
vaksi ja positiivinen psykologia jéi taka-alalle vuosikymmeniksi. (Seligman & Csiks-
zentmihalyi 2000.) American Psychologist -lehden juhlanumerossa vuonna 2000 julkais-
tua Seligmanin ja Csikszentmihalyin kirjoitusta positiivisesta psykologiasta pidetdan 14h-
tolaukauksena positiivisen psykologian uudelleen nousuun tutkimus- ja keskustelunai-
heena (Uusitalo-Malmivaara 2014, 18—-19). Tieteellisessd yhteisdssé kaivattiin positiivi-
sen psykologian nousun myoti laajaa tutkimusta ihmisten vahvuuksista ja hyveisté ja
siksi psykologiassa keskityttiinkin taas sairauksien tutkimisen lisdksi hyvinvoinnin ja po-
sitiivisen psykologian piirteiden tieteelliseen tutkimiseen. (Uusitalo-Malmivaara 2014,
18-19; Seligman & Csikszentmihalyi 2000; Peterson & Seligman 2004.)

Vahvuudet nousivat positiivisen psykologian nousun myoté kiinnostavaksi tutkimus-
aiheeksi 2000 -luvulla (Uusitalo-Malmivaara 2014, 18—19; 63). Positiivisessa psykologi-
assa pyritddn ymmartdmain ja lisddméédn positiivista ndkokulmaa eldmaéstd. Ideana on
tunnistaa hyvad, keskittyd ihmisten vahvuuksiin ja lisata tatd kautta yksildiden ja yhtei-
sojen hyvinvointia (Uusitalo-Malmivaara 2014, 19). Positiivisessa psykologiassa pyri-
tddn ymmartdmain ja tekemdin ymmarrettivaksi onnellisuutta, hyvinvointia, positiivisia
piirteitd ja sitoutumista mielenkiintoisiin aktiviteetteihin. Painopiste on miellyttdvassé,
mielenkiintoisessa ja tarkoituksellisessa eldmissd. Positiivinen psykologia keskittyy psy-
kologisen hyvinvoinnin kasvattamiseen puutteellisuuden tai vajaavaisuuden korjaamisen
sijaan. Tarkoitus ei kuitenkaan ole korvata perinteistd sairauksiin keskittyvad kliinistd
psykologiaa vaan tdydentid sitd. (Carr 2004, 1-2.) Kun perinteinen psykologia tarkastelee

mielen sairauksia ja poikkeavuuksia, positiivinen psykologia keskittyy eheyden edelly-



10

tyksiin ja keinoihin lisdtd inhimillistd kukoistusta. Ajatuksena on, ettd perinteisti sairauk-
siin keskittyvéa psykologiaa tarvitaan sitd vihemmaén, mitd paremmin positiivisessa psy-
kologiassa onnistutaan. (Uusitalo-Malmivaara 2014, 19.) Ndma kaksi psykologian muo-
toa néin ollen tdydentivét toisiaan.

Vahvuudet ovat yksi positiivisen psykologian ydinalueista (Clifton & Hodges 2004,
259; Linley & Garcea 2011, 159-173). Vahvuus késitteend on voimakkaasti tieteiden véa-
linen, silld vahvuudet edellyttivit ominaisuuksia, jotka voivat olla mitd vain fyysisesti
sosioekonomiseen tai fysiologisesta psykologiseen (Aspinwall & Staudinger 2006, 34).
Vahvuudet ovat jotain, mikad tekee yksilostd luonnostaan hyvén tietyn tyyppisissd suori-
tuksissa (Biswas-Diener ym. 2011). Vahvuus on kapasiteetti tuntea, ajatella ja kdyttdytya
tavalla, joka mahdollistaa optimaalisen toiminnan parhaan mahdollisen lopputuloksen
saavuttamiseksi (Linley & Harrington 2006).

Vahvuuksista on lukuisia akateemisia maéritelmié, jotka korostavat hieman eri asioita.
Seuraavaksi esitellddn kolme mééritelméad, joista ensimmaiinen esitelldén tarkemmin téssi
luvussa. Vahvuudet voidaan miéritella

. kapasiteetiksi tuntea, ajatella ja kdyttdytyé tavalla, joka mahdollistaa optimaali-
sen toiminnan parhaan mahdollisen lopputuloksen saamiseksi (Linley & Har-
rington 2006)

. yhdistelmiksi lahjakkuutta (luonnollinen tapa ajatella, tuntea ja kéyttaytyd), tie-
toa (faktat ja opittu tieto) ja taitoa (kdytdntoon vieminen) (Buckingham & Clif-
ton 2001, Biswas-Dienerin ym. 2011 mukaan)

. psykologiseksi ainesosaksi, joka voi olla prosessi tai mekanismi, joka méérittaa
moraalisesti arvostetut hyveet (Peterson & Seligman 2004, 13).

Vaikka ndmé kolme médritelmét eroavatkin toisistaan, niiden kaikkien juuret ovat klas-
sisissa piirreteorioissa (Biswas-Diener ym. 2011). Piirreteorioissa ihmisié luokitellaan ja
heidin persoonallisuuserojaan selitetddn piirteiden eroavaisuuksilla. Persoonallisuuden
piirteistd ennustetaan keskiméérdistd kdyttdytymistd ja kdyttdytymisestd puolestaan joh-
detaan persoonallisuuden piirteitd. Piirteelld tarkoitetaan pysyvéa ja suhteellisen kapea-
alaista ominaisuutta, joka vaikuttaa yksilon kiyttdytymiseen. Yksilolliset ominaisuudet
médrittyvit piirreteorioissa siten, ettd kukin yksilo sijoittuu erilaisten vastakohtaparien
kuvitteelliselle janalle tai jatkumolle, jonka pédat kuvaavat tietyn piirteen déritilaa, esimer-
kiksi ekstrovertti — introvertti. Piirreteorian mukaan samanlaista piirrettd esiintyy eri ih-
misissé eritavoin. Piirreteoreetikot ovat erimielisid monista asioista, kuten piirteiden maa-
risté, biologisesta perustasta, ympariston vaikutuksista, niiden yhteisvaikutuksesta, piir-
teiden pysyvyydesti, selitysvoimasta ja kdyttdytymisen ennustearvosta. (ks. esim. Allport
& Odbert 1936; Cattell 1956.) Piirreteorioihin pohjautuvissa vahvuuden médritelmissé
ollaan kuitenkin melko yksimielisid siitd, ettd vahvuudet tekevét yksilostd geneettisesti
tai evolutionaarisesti luonnostaan hyvén tietyn tyyppisisséd suorituksissa, mikéa johtaa yk-

sildllisiin eroihin (Biswas-Diener ym. 2011).
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Y114 esiteltiin kolme vahvuuksien médritelmad. Linleyn ja Harringtonin (2006) méaari-
telmé vahvuuksista esitettiin ylla kapasiteetiksi tuntea, ajatella ja kédyttiytya tavalla, joka
mahdollistaa optimaalisen toiminnan parhaan mahdollisen lopputuloksen saamiseksi.
Linleyn ja Harringtonin ovat syventéneet ja tarkentaneet madritelméénsa ja perustelleet
sanavalintojansa myohemmissi tutkimuksissaan. Tastd syystd heiddn méadritelménsa esi-
tellddn seuraavaksi yksityiskohtaisemmin. Linley (2008, 74—75) syventdd aiemmin esi-
tettyd médritelmad méaérittelemalld vahvuudet jokaisella olemassa olevaksi kapasiteetiksi,
joka vaikuttaa luontaiseen tapaan kéyttiytyd, tuntea ja ajatella. Hén tarkentaa tdlla méaa-
ritelmaélld kapasiteetin olevan olemassa jokaisella. Hinen mukaansa vahvuuksien kéytta-
minen esimerkiksi tydssd lisdéd energiaa ja mahdollistaa optimaalisen toiminnan, kehityk-
sen ja suorituksen. Vahvuuksien kdyttiminen tuntuu yksilostd luonnolliselta. Linley 1a-
hestyy vahvuuksia suorituspohjaisesti. hminen pystyy hinen mukaansa toistuviin onnis-
tuneisiin suorituksiin, kun hén saa kdyttdd toiminnassa vahvuuksiaan. Ihminen myds op-
pii nopeasti tietoa ja toimintatapoja, jotka liittyvit hinelld jo olemassa oleviin vahvuuk-
siin.

Govindji ja Linley (2007) lisdéavét Linleyn ja Harringtonin (2006) aikaisempaan mai-
ritelméén luonnollisuuden. Vahvuudet ovat heiddn mukaansa luonnollinen kapasiteetti,
jonka kayttdmistd ihmiset kaipaavat. Luonnollinen viittaa tdssd madritelméssd Linleyn ja
Harringtonin (2006) mukaan siihen, ettd vahvuudet ovat osittain synnynnéisii ja luontai-
sia. Yksilon vuorovaikutus ympériston kanssa kuitenkin muokkaa vahvuuksia ja johtaa
joidenkin vahvuuksien kehittymiseen ja vastaavasti estdd tai hidastaa joidenkin vahvuuk-
sien kehittymistd. Tadmi ympariston vaikutus vahvuuksiin heijastuu yksiléon biologiaan.
Vaikutus nékyy hermoverkoissa. Vahvuuksien biologista perustaa esitelldéin tarkemmin
luvussa 2.2. Luonnollisella viitataan miéritelméssd myos siihen, ettd vahvuudet ovat suu-
rilta osin pysyvé osa persoonallisuutta, mutta ne voivat kehittyd ihmisen psykologisen
aktiivisuuden ja kokemusten mukaan. Vahvuudet voivat vaihdella hieman tilanteen mu-
kaan, mutta ne pysyvit kuitenkin pitkélti yhtendisind. Kapasiteetilla tarkoitetaan téssi
méadritelmassi sitd, ettd vahvuus on enemmaén tai vihemmén kehittynyt potentiaali, joka
on tiedostettu tai tiedostamaton riippuen vahvuuden kédyton sdédnnéllisyydestd, tilanne-
kohtaisista vaatimuksista, vahvuuden kdyttdmahdollisuuksista ja vahvuuden sopivuu-
desta kontekstiin. Kapasiteetti-ilmaus tukee ajatusta siité, ettd luonnolliset vahvuudet voi-
daan kehittda tdyteen potentiaaliin. Sellaisenkin kapasiteetin kdyttd, joka ei ole henkilon
luontainen vahvuus, voi parantaa kyseistd ominaisuutta, muttei sellaisen optimaalisen toi-
minnan ja suorituskyvyn tasolle, jolle voidaan luontaisia vahvuuksia kayttamalld yltaa.
(Linley & Harrington 2006.)

Vahvuuksilla (strengths) on useita rinnakkaisia, jopa padllekkisid késitteitd, joita voi-
daan osittain méaéritelld samalla tavalla kuin vahvuuksia méariteltiin ylld. Maéritelméasta

ja médrittelijistd riippuen rinnakkaisilla kasitteilld voidaan tarkoittaa samaa kuin vah-
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vuuksilla tai kdsitteen madrittelyssa, piirteissa tai savyssd voi olla joitain eroja vahvuuk-
siin verrattuna. Kyvykkyys (talent), patevyys (competence) ja taidot (skills) ovat esimer-
kiksi tdllaisia vahvuuksien l&hik&sitteitd. Néiden ldhikédsitteiden mééritelmat sisaltavét
hyvin paljon samoja piirteitd kuin vahvuuden mééritelma ja osittain madritelmait ovat jopa
identtisid. Termien englanninkieliset versiot on esitetty termien perdssé, koska se saattaa
auttaa osaa lukijoista hahmottamaan termien vilisié eroja.

Clifton ja Hodges (painossa, Clifton & Hodges 2004, 5) maarittelevit kyvykkyytta ja
sen merkitystd vahvuuksien rakentamisessa. Heiddn mukaansa kyvykkyys on osaamista
tuottaa onnistunut suoritus johdonmukaisesti tietyssa toiminnassa. Kyvykkyydet voidaan
valjastaa tdyteen potentiaaliinsa siten, ettd ensin tunnistetaan yksilon hallitsevat kyvyk-
kyydet. Kun kyvykkyydet on tunnistettu, niitd jalostetaan tietimykselld (knowledge) ja
taidoilla. Kyvykkyydet ovat ihmiselld luonnostaan toistuvia ajattelun, kdyttdytymisen ja
tuntemisen malleja. (Clifton ja Hodges painossa, Clifton & Hodges 2004, 5; Buckingham
2001, 29.) Tietdmys koostuu faktoista ja opitusta tiedosta. Taidot ovat kykyé vieda tiedot
kaytantoon. (Buckingham 2001, 29.) Vahvuuksien rakentamiseen vaaditaan kolme raaka-
ainetta: kyvykkyytté, tietdmysté ja taitoa. Ndistd raaka-aineista kyvykkyys on ihmiselld
luonnostaan olemassa, kun taas tietimys ja taidot pitdd hankkia. (Linley & Harrington
2006; Clifton ja Hodges painossa, Clifton & Hodges 2004, 5 mukaan; Buckingham 2001,
29-30.)

Myos taidot on vahvuuksien ldhikésite. Edellisessd mééritelméssd taidot ovat yksi
kolmesta vahvuuksien rakentamisen raaka-aineesta. Taidot ndhddankin useimmissa méaa-
ritelmissd vahvuuksien rinnakkaisena késitteend ja osana vahvuuksien rakentamista. Tai-
dot sekoitetaan usein kahden muun ldhikisitteen kanssa: pétevyys (qualification) ja kom-
petenssi, patevyys, kyky (competence). (Tessaring 2004, 235.) Késitteiden suomennokset
ovat padllekkaisid, mutta englanniksi késitteilld on eroa joko sdvyssi tai tarkoituksessa.
Patevyys (qualification) viittaa muodollisesti tunnustettuun koulutuksen tulokseen. Péte-
vyyteen liittyy usein muodollinen tunnustus siitd, ettd henkilon tietimys ja kyvyt tayttavét
joitakin standardeja. (Tessaring 2004, 235.) Tyypillisid esimerkkejd tunnustuksesta ovat
ylioppilastodistus, korkeakoulututkinto tai ammattiin liittyvé lisensointi tai sertifiointi.
Kompetenssi, pitevyys, kyky (competence) tarkoittaa motiivien, piirteiden, minikasityk-
sen, asenteiden, arvojen ja tietimyksen sekd kognitiivisten ja sosiaalisten taitojen tai
minkd tahansa muiden yksittdisten ominaisuuksien kokonaisuutta, joka mahdollistaa yk-
sildllisen huippuosaamisen tietyn tehtévin tai tyon suorittamisessa (Tessaring 2004, 235).
Kompetenssi antaa siis valmiudet hyvéan onnistumiseen. Niinpd termi osaaminen on laa-
jempi kuin taidot, koska se sisdltdd myos kédyttdytymis- ja psykososiaaliset ominaisuudet.
Kompetenssi on taitoja laajempi késite, koska se sisdltdd myds behavioristisen ja psyko-
sosiaalisen aspektin. (Jucevic iene 2007, Martinaitis 2013 mukaan).

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd vahvuuden kasite on tieteiden vilinen, vaikkakin

positiiviseen psykologiaan pohjautuva kisite. Y1l oleva katsaus maéritelmiin osoittaa,
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ettd akateemiset vahvuuksien mééritelmét korostavat hieman eri puolia késitteestd ja sen
ominaisuuksista. Tutkijat ovat kuitenkin melko yksimielisié siitd, ettd vahvuudet ovat jo-
tain, missé yksilo on luonnostaan hyva ja mikd mahdollistaa optimaaliseen lopputulok-
seen padsemisen. Useimmat madritelmat huomioivat ympariston vaikutuksen vahvuuk-
siin. Vahvuuksilla on useita rinnakkaisia késitteitd, kuten patevyys, kompetenssi ja ky-
vykkyys. Nédiden raja vahvuuksien kanssa on hyvin hdilyvé ja késitteet ovat vahvuuden
késitteen kanssa jopa padllekkaisia.

Tassd tutkimuksessa vahvuudet médritelldédn Linleyn ja Harringtonin (2006) maaritel-
man mukaisesti kapasiteetiksi tuntea, ajatella ja kéyttiytya tavalla, joka mahdollistaa op-
timaalisen toiminnan parhaan mahdollisen lopputuloksen saamiseksi. Tdmin tutkimuk-
sen mééritelméssd huomioidaan Govindjin ja Linleyn (2007) lisdys, ettd vahvuudet teke-
vat yksilostd luonnostaan hyvén tietyn tyyppisissé suorituksissa. Liséksi ihmiset kaipaa-
vat luontaisten vahvuuksiensa kdyttdmisti. Tédssd tutkimuksessa huomioidaan myds ym-

péristotekijoiden vaikutus vahvuuksiin.

2.2 Vahvuuksien biologinen perusta

Luvussa 2.1 todettiin, ettd vahvuudet ovat ominaisuuksia, jotka esiintyvét yksilossd luon-
nostaan. Vahvuudet ovat yksilon sisdisid, synnynndisid ominaisuuksia. Yksilon vuorovai-
kutus ympériston kanssa kuitenkin muokkaa vahvuuksia ja johtaa joidenkin vahvuuksien
kehittymiseen ja vastaavasti estdd joidenkin toisten vahvuuksien kehittymistid. Kun vah-
vuudet muuttuvat, my6s niihin liittyvd hermoverkosto muuttuu. Téssd luvussa perehdy-
taan vahvuuksien biologiseen perustaan ja hermoverkostossa tapahtuviin muutoksiin vah-
vuuksien muuttuessa.

Ympiriston vaikutus vahvuuksiin nékyy ithmisen hermoverkostossa, koska hermover-
kosto on plastista eli silld on kyky muuttua. Hermoverkostot muuttuvat, kun ympéristo
muokkaa yksilon vahvuuksien kdyttod. Ne hermoliitokset eli synapsit, joita pitkin her-
moimpulssit kulkevat usein, vahvistuvat. Eli ne vahvuudet, joiden kdyttdmistd ympéaristd
tukee ja joita yksilo kdyttda usein, vahvistuvat, koska niiden kdyton aikana aktivoituvat
synapsit vahvistuvat. Vastaavasti ne synapsit, joita pitkin hermoimpulssi ei juurikaan
kulje, surkastuvat. Eli ne vahvuudet, joiden kdyttdmistd ymparisto ei tue ja joita yksilon
tulee kaytettyd vain harvoin tai ei koskaan, heikkenevit tai jopa katoavat kokonaan. (Lin-
ley & Harrington 2006.) Havainnollistaakseen synapsien toimintaa Coffman & Gonzalez-
Molina (2003, 1) vertasivat synapseja tiemetaforaan: teité, joilla on eniten liitkennettd,
laajennetaan entisestddn, jotta runsas litkkenne pédsee kulkemaan tielld sujuvasti. Sen si-

jaan harvoin kéytetyt tiet rappeutuvat hiljalleen.
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Vahvuuksien biologinen perusta syntyy jo lapsuudessa ja nuoruudessa. Noin 3—15 -
vuotiaana aivot vahvistavat synapseja, joita pitkin hermoimpulssit kulkevat usein ja har-
vemmin kdytetyt synapsit heikkenevit ajan kuluessa. Suunnilleen 15 ikédvuoden jalkeen
ithmisen yksil6llinen synapsiverkosto ei endd muutu merkittavasti. Tami ei kuitenkaan
tarkoita, etteikd ihminen voisi muuttua sen jélkeenkin. Yksilon vahvuudet tai luontaiset
mallit ajatella, tuntea ja kéyttdytyd eivit kuitenkaan muutu merkittavasti endd. Thminen
voi lisdtd itsetietouttaan, vakiinnuttaa arvonsa ja uskomuksensa seka lisété tietoa ja taitoa
lisatdkseen tai kehittddkseen vahvuuksiaan. Silti tutkimusten valossa nayttda siltd, ettd
suurin hyoty itsensd kehittdmisestd on silloin, kun kehitetdén lapsuudessa ja nuoruudessa
luotuja vahvoja synapseja. (Clifton & Hodges 2004, 260-261.)

Biologinen perusta vahvuuksille syntyy jo lapsuudessa ja nuoruudessa. Vaikka vah-
vuudet eivit nuoruuden jdlkeen muutukaan endd merkittavasti, ne voivat kuitenkin muut-
tua hieman esimerkiksi ympériston vaikutuksesta tai tietyn vahvuuden tiedostamisen joh-
dosta aikuisenakin. Vahvuuksien biologinen perusta hermoverkostoissa muokkautuu, kun
vahvuutta kéytetiin tai sitd ei kdytetd. Ndin vahvuuteen liittyvit hermoverkostot vahvis-
tuvat tai rapautuvat. Yksi iso vahvuuksiin vaikuttava tekiji ja ndin ollen vahvuuksien bio-
logista perustaa muovaava tekijd on ympéristo. Seuraavassa luvussa esitellddn ensin yk-
silon sisdisid ja sitten ympdristoon liittyvid tekijoitd, jotka vaikuttavat vahvuuksien muok-

kautumiseen ja jotka osaltaan aiheuttavat synapsien vahvistumista tai rapautumista.

23 Vahvuuksiin vaikuttavat tekijat

2.3.1  Yksilon sisdiset tekijiit

Vahvuuksien méaritelma -luvussa vahvuudet méériteltiin kapasiteetiksi tuntea, ajatella ja
kéyttaytyd tavalla, joka mahdollistaa optimaalisen toiminnan parhaan mahdollisen loppu-
tuloksen saamiseksi. Vaikka vahvuudet tekevit yksilostd geneettisesti tai evolutionaari-
sesti luonnostaan hyvin tietyn tyyppisissd suorituksissa, vahvuuksien ilmenemiseen vai-
kuttavat monet sisdiset ja ulkoiset tekijdt. Vahvuuksiin vaikuttaviin sisdisiin tekijoihin
perehdytddn tissd luvussa.

Biswas-Dienerin ym. (2011) mukaan kahdella ihmiselld ei ole koskaan tdysin saman-
laista vahvuutta. Vahvuuteen ja sen ilmenemiseen vaikuttavat konteksti sekd sisdisisté
tekijoistd henkilokohtaiset arvot ja mielenkiinnon kohteet yhdessd muiden henkilén vah-
vuuksien kanssa. Koska yhteen vahvuuteen vaikuttaa ndin moni tekijd, ei sama vahvuus
ilmene kahdella henkil6lld samanlaisena tai samalla tavalla. Buckinghamin (2001) mu-
kaan vahvuudet rakentuvat kolmesta tekijésté, jotka ovat innostus johonkin, sopivat tai-

pumukset ja sopiva ympéristo.
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Yksilon siséisistd tekijoistd vahvuuksiin vaikuttavat etenkin kiinnostuksen kohteet ja
yksilon arvot (Kashdan & McKnight 2009; McKnight & Kashdan 2009). Siksi esimer-
kiksi rohkeus voi ilmetd yhdelld henkil6lld hyvin eri tavoin kuin toisella henkilolla. Sa-
maa vahvuutta, kuten rohkeutta, voidaan myos kéyttda eri tavoin. Esimerkiksi ensiapu-
ladkarin ja tuomarin tehtdvit vaativat kumpikin rohkeutta, mutta rohkeus ilmenee tyossa
hyvin eri tavalla. (Biswas-Diner ym. 2011.)

Yksilon vahvuuksien ilmenemiseen vaikuttavat sisdisista tekijoistd erityisesti henkilo-
kohtaiset arvot ja mielenkiinnon kohteet. My0s yksilon vahvuuksien kokonaisuus vaikut-
taa tietyn vahvuuden ilmenemiseen. Vaikka vahvuudet havaitaan ja mitataan yksilossa
(Aspinwall & Staudinger 2006, 27) ja vaikka tassd tutkimuksessa keskitytdankin yksilon
ndkokulmaan, vahvuuksiin, niiden kehittymiseen ja ilmenemiseen vaikuttavat yksilon si-
sdisten tekijoiden lisdksi ympéristotekijiat. Akateemisessa tutkimuksessa on keskitytty
tutkimaan vahvuuksiin vaikuttavia ympéristotekijoitd sisdisid tekijoitd enemmén. Siksi
tassd tutkimuksessa perehdytddn laajemmin vahvuuksiin vaikuttaviin ulkoisiin kuin siséi-
siin tekijoihin. Ymmartadkseen yksilon vahvuuksia, tulee ymmartdd myos niihin vaikut-
tavia yksilon ulkopuolisia tekijoitd. Yksilon ulkopuolisista tekijoistd vahvuuksiin vaikut-
tavat erityisesti sosiaaliset tekijét, joiden vaikutus vahvuuksiin esitelldén luvussa 2.3.2 ja

ympdristo, jonka vaikutus esitelldén luvussa 2.3.3.

2.3.2  Sosiaalisten tekijoiden vaikutus

Modernit persoonallisuusteoreetikot korostavat sosiaalisten tilanteiden ja tekijoiden vai-
kutusta yksilon kdyttaytymiseen (ks. esim. Mischel & Shoda 1998). Peterson ja Seligman
(2004) ovat yhdisténeet samat sosiaaliset tekijit myods vahvuuksiin. Vahvuuksien kehit-
tamistd tutkittaessa oletetaan, ettd tilanteet vaikuttavat voimakkaasti vahvuuksiin ja ettd
vahvuuksien tarkoituksenmukaisen kdyton méérittavit enimmékseen sosiaaliset tilanteet
ja tekijét, eikd niinkdin persoonallisuus. Tdssé luvussa késitelldén vahvuuksiin vaikutta-
via sosiaalisia tekijoitd ja vahvuuksien kdyton sosiaalisia seurauksia.

Monet vahvuuksien kanssa tydskentelevit 1dhestyvit vahvuuksia “tunnista ja kdytd” -
nikokulmasta. Tadmén ndkokulman mukaan vahvuudet tulee ensin tunnistaa ja sitten ottaa
tunnistetut vahvuudet kdyttoon. “Tunnista ja kdytd” -ndkokulmassa luotetaan vahvuusar-
viointeihin. Arvioinnissa esille nousseita vahvuuksia tarkastellaan usein erillisiné, esi-
merkiksi “tuloksistasi ndhdéan, ettd olet utelias henkild” tai vahvuuksia niputetaan kei-
notekoisesti, esimerkiksi “kerro minulle viisi parasta vahvuuttasi”. Ndkokulmaa on kriti-
soitu siitd, ettd se olettaa vahvuudet yksilon psyykKkisisti tekijoistd ja sosiaalisista tekijoitd

irrallisina. (Biswas-Diner ym. 2011.) Sosiaaliset tekijit vaikuttavat yksilon vahvuuksiin
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(Peterson & Seligman 2004) ja siksi tdssdkin tutkimuksessa on huomioitu edellisessa lu-
vussa esiteltyjen yksilon sisdisten tekijoiden liséksi sosiaalisten tekijoiden vaikutus vah-
vuuksiin.

Jokaisen ihmisen kdyttdytyminen tapahtuu suhteessa toisiin ihmisiin. Kaikkialla 1dsna
oleva ihmissuhdekonteksti seki vaikuttaa yksilon kdyttdytymiseen ettd pdinvastoin. Siksi
tieteessd, jossa tutkitaan ja halutaan ymmaértdd ihmisen kdyttdytymistd, on huomioitava
ithmisen sosiaalinen luonne ja ihmissuhteiden vaikutus kayttdytymiseen. [hmiset elavit
ithmissuhteiden verkostossa koko eldméansa ja monet vahvuudet liittyvétkin ihmisen sosi-
aaliseen luonteeseen ja ihmissuhteisiin. Esimerkki sosiaalisesta vahvuudesta on ihmisen
kyky muodostaa ja ylldpitdd suhteita toisiin thmisiin. (Aspinwall & Staudinger 2006, 48.)
Vahvuuksien sosiaalinen ulottuvuus korostuu myos monien vahvuuksien kollektiivisessa
ilmenemisessd. Useat vahvuudet, kuten karsivillisyys, yhteistyd, empatia ja myd&téitunto,
perustuvat suhteisiin muiden ithmisten kanssa ja ovat siis jo itsessdén relationaalisia. (As-
pinwall & Staudinger 2006, 27-29; Niemiec 2013, 11-29.)

Vahvuuksien kdytolld on sosiaalisia seurauksia. Muut voivat tulkita henkilon tietyn
vahvuuden positiiviseksi tai negatiiviseksi (Peterson & Seligman 2004). Vahvuudet ovat
vahvasti yhteydessé arvoihin (Peterson & Seligman 2004) ja siksi ihmiset eivit aina ar-
vosta sellaisia toisten vahvuuksia, jotka eroavat heiddn omistaan (Biswas-Diener ym.
2011). Jos ihminen arvioi toisen vahvuutta, joka ei ole hdnen omien arvojensa mukainen,
hén voi arvioida vahvuuden negatiiviseksi, jos taas vahvuus on hinen arvoihinsa sopiva,
hin luultavasti ndkee vahvuuden positiivisena. Tietoisuus vahvuuksien sosiaalisista vai-
kutuksista voisi alentaa vahvuuksien sosiaalisia kustannuksia ja lisétd sosiaalisia hyotyja.
Se, tulkitaanko vahvuus positiiviseksi vai negatiiviseksi, on vihemmaén tirkeédd kuin tie-
toisuus siité, ettd vahvuudet voivat muuttaa sosiaalista ymparistod tai muuttua sosiaalisen
ympériston vaikutuksesta. Vahvuudet ja sosiaalinen ymparistd vaikuttavat toisiinsa kak-
sisuuntaisesti: sosiaalinen ymparistd voi muuttua vahvuuksien vaikutuksesta ja vahvuu-
det voivat muuttua sosiaalisen ympériston vaikutuksesta. (Biswas-Diener ym. 2011.)

Ihmiselle on tyypillistd itsekeskeinen kéyttdytyminen. Egosentrinen kéyttdytyminen
saattaa aiheuttaa sosiaalisia ongelmia, kun arvioidaan vahvuuksien kéyttdd. (Dunning ym.
2004.) Thmisilld on taipumus yliarvioida omat vahvuutensa ja panoksensa ryhmén teke-
miseen ja samalla aliarvioida muiden vahvuuksia ja panoksia (Kruger ym. 2008). Esimer-
kiksi tyoskennellessdin tiimissé yksilo havaitsee helpommin, mitd vahvuuksia hén on itse
tuonut tiimin kayttdon, kuin mitd vahvuuksia muut ovat tuoneet tiimiin. Hinesté saattaa
tuntua, ettd hinen omilla vahvuuksillaan ja panoksellaan on suurempi vaikutus onnistu-
neeseen lopputulokseen kuin mitd muut arvioivat painoarvoksi hdnen osaltaan.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd sosiaaliset tekijét vaikuttavat yksilon vahvuuksiin,
koska jokaisen kayttdytyminen tapahtuu suhteessa toisiin ihmisiin sosiaalisessa konteks-

tissa. Monet vahvuudet ovat itsessdin relationaalisia ja ilmenevét suhteessa muihin. Vah-
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vuuksien kaytolld on sosiaalisia seurauksia, kun ihmiset havainnoivat ja arvottavat mui-
den vahvuuksia. Vahvuuksien ilmenemiseen vaikuttaa luvussa 2.3.1 esiteltyjen yksilon
sisdisten tekijoiden ja tdssd luvussa esiteltyjen sosiaalisten tekijoiden lisédksi ympaéristo.

Ympiriston vaikutuksia vahvuuksiin esitellddn seuraavassa luvussa.

2.3.3  Ympidriston vaikutus

Vahvuuksiin liittyy kontekstuaalinen riippuvuus. Vaikka vahvuudet havaitaan ja mitataan
yksilossd, moniin vahvuuksiin ja niiden ilmenemiseen liittyy vuorovaikutus materian, ih-
misten tai ndiden yhdistelmén kanssa, joka voi vahvistaa tai heikentid yksilon vahvuuk-
sia. (Aspinwall & Staudinger 2006, 27-29.) Téssé luvussa késitellddn ympéristotekijoita,
jotka vaikuttavat vahvuuksiin ja niiden ilmenemiseen seki sitd, miten yksilé muokkaa
omaa vahvuuksien kdyttoddn ympdriston tarpeita vastaavaksi.

Vahvuudet ovat kontekstuaalinen ilmid, joten on huomioitava ympéristd, jos halutaan
ymmaértdd vahvuuksia syvillisesti (Biswas-Diner ym. 2011). On siis tdrkedd huomioida
ulkoiset olosuhteet, jotka voivat vaikuttaa sithen, missd médrin ihmiset kdyttavét vah-
vuuksiaan missdkin tilanteessa (Woerkom ym. 2015). Ympéristd vaikuttaa vahvuuksiin
sekd pitkélla ettd lyhyelld aikavililld. Pitkalld aikavélilld ympéristd vaikuttaa vahvuuk-
sien kehittymiseen ja lyhyell4 aikavililld vahvuuksien ilmenemiseen. Tietyissé tilanteissa
jotkut ympéristoon liittyvét seikat heikentévét ja toiset edistdvit ihmisen vahvuuksien il-
menemistéd. (Aspinwall & Staudinger 2006, 28.)

Ympdristo ei vilttdmattd pidd vahvuutena sitd, mikd on hyviksi yksilolle (Aspinwall
& Staudinger 2006, 128). Yksil6llad voi olla vahvuuksia, joiden kdyttod ympdéristo ei tue.
Kun ympdristo ei tue tiettyjen vahvuuksien kdyttod, niiden kayttd vihenee ja kiyttiméaton
tai harvoin kéytetty vahvuus haalistuu tai alkaa kadota, kuten luvussa 2.2 todettiin. (Lin-
ley & Harrington 2006.) Esimerkiksi kulttuuri on téllainen vahvuuksien kiyttdon vaikut-
tava ympdristotekijd. Se, mitd vahvuuksia pidetddn arvossa, vaihtelee kulttuurista toiseen.
Kulttuurin arvoilla ja normeilla on voimakas vaikutusta sithen, mitd pidetdin mydntei-
send kdyttdytymisend. Piirre, joka nidhddin toisessa kulttuurissa vahvuutena, voidaan
ndhda toisessa kulttuurissa piirteend, jota ihmisen tulee koittaa hillitd ja peitelld. (Aspin-
wall & Staudinger 2006, 129.) Esimerkiksi luovuus luokitellaan usein luonteenvahvuuk-
siin (ks. esim. Peterson & Seligman 2004), mutta silti joissakin kulttuureissa luovuus voi-
daan ndhdé piirteend, jota ei kannata tuoda esille.

Pétevyyden ja vahvuuksien kdyton optimaaliset méérit voidaan miérittdd useimmin
tilanteeseen vaikuttavilla tekijoilld ja niiden synergialla yksilollisten vahvuuksien kanssa
(Biswas-Diner ym. 2011). Vahvuudet perustuvat osittain reflektointikykyihin seké it-
sesaidtelyn taitoithin. Namé auttavat ihmistd hyddyntdméén optimaalista piirrettd tai sda-

telymekanismia oikeaan aikaan ja oikeassa suhteessa ympariston vaatimuksiin ndhden.
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(Aspinwall & Staudinger 2006, 26.) Jos henkilon rooli muuttuu tyossé, hin voi joutua
kayttdiméén eri vahvuuksia kuin aiemmassa roolissaan tai muuttamaan maardd, minka
verran tiettyjd vahvuuksiaan kdyttdd. Vahvuuksien kdyton mééran siitely voi tarkoittaa
sitd, ettd henkilo kdyttdd vahvuutta enemman tai vihemman kuin aiemmin. Esimerkiksi
asiantuntijatehtdvistd esimiestehtdviin siirryttdessd henkilo saattaa kdyttdd vihemmaén
asiantuntijuuteen liittyvid vahvuuksiaan ja kédyttda vastaavasti esimiestyon suorittamisen
kannalta oleellisia vahvuuksiaan enemmaén. Esimerkin tapauksessa henkilo sditelee vah-
vuuksiensa kdyton mééraa laskemalla asiantuntijuuteen liittyvien vahvuuksien kiyttoa ja
lisddmalla esimiestyohon liittyvien vahvuuksien madrdéd. (Biswas-Diner ym. 2011.) Jos
taas esimerkiksi yksil6 haluaa tyoskennelld tehokkaammin asiakkaiden kanssa, yksilo voi
vaihtaa “kdytd vahvuutta enemman”, tai jopa “kdyta vahvuutta eri tavalla” -lahestymista-
van, ja omaksua tilalle “kdytd oikeassa suhteessa tilanteeseen ndhden” -ldhestymistavan.
Viimeisimmaéssd ldhestymistavassa vahvuuksien kdytt6d muokataan tilanteen tarpeisiin
sen mukaan, kuinka paljon ja miten kdytettynd vahvuus parhaiten palvelee kulloinkin ti-
lanteen asettamia vaatimuksia. (Linley 2008.) Vahvuuksien kdyton oikea tasapaino on
tarpeellinen, jotta yksilo voi saavuttaa haluamansa tulokset eri tilanteissa (Young ym.
2015).

Vahvuuksien onnistunut kdytto vaatii kykyd soveltaa joustavasti niin monia resursseja
ja taitoja kuin ongelman ratkaisuun tai tavoitteeseen pddsemiseen tarvitaan (Staudinger
ym. 1995, Staudinger & Pasupathi, 2000). Erilaiset tilanteet edellyttdvit ainutlaatuisia
yhdistelmid vahvuuksista ja joidenkin heikkouksien puuttumista, jotta voidaan saavuttaa
optimaalisia tuloksia tietyssi tilanteessa (Biswas-Diener ym. 2011; Niemiec 2013). Aka-
teemisessa ympéristossd esimerkiksi uteliaisuus ja luovuus ovat selvisti hyodyllisid vah-
vuuksia, koska ne voivat helpottaa kiehtovien kysymysten esille nousemista ja arvokkai-
den 16ytdjen tekemistd. Sen sijaan sotilaallisessa ympiristossé utelias ja luova yksilo voi-
daan ndhdd kohtuuttomana, koska kyseenalaistaminen tai tavallisesta poikkeavat tavat
seurata kdskyjd voivat asettaa muut sotilaat vaaraan. Rohkeus ja itsesddntely ovat sen
sijaan vahvuuksia, joiden kéyttoon kannustetaan sotilaallisessa ympéristdssd voimak-
kaammin. Tamé merkitsee sitd, ettd joidenkin ihmiselld olevien vahvuuksien kehittdmi-
nen voi olla vihemmain relevanttia ymparistossd, jossa ei tarvita niiden kdyttod. (Young
ym. 2015.)

Sama kéyttdytyminen voidaan ndhdéd yhdessd ympéristdssd vahvuutena ja toisessa jopa
dysfunktionaalisena eli toimintahdiridstd johtuvana kayttdytymisend. Esimerkiksi tilan-
teiden hallinta ja pyrkimys vaikuttaa objektiivisiin tapahtumiin tai olosuhteisiin vaikuttaa
mielekkailtd tilanteissa, joissa yksilo kykenee vaikuttamaan niihin, mutta liittyy kieltei-
simpiin tuloksiin tilanteissa, joissa se ei ole mahdollista. (Aspinwall & Staudinger 2006,
128-129.)
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Yhteenvetona voidaan todeta, ettd ympéristd voi tukea tai rajoittaa yksilon vahvuuk-
sien kayttod. Yksilo muokkaa vahvuuksiaan ja niiden kdyton maarda tilanteen ja ympa-
riston vaatimusten mukaan. Yksilo saattaa kehittda tai jattaa kehittdmatta joitain vahvuuk-
siaan ympdriston tai tilannetekijoiden vaikutuksesta. Vahvuuksien kdyton tasapaino ja
mukautuvuus on tirkedd, jotta yksilo padsee haluamiinsa tuloksiin eri tilanteissa. Tavoi-
teltuihin tuloksiin paddseminen on yksi vahvuuksien kdyton hyodyistd. Muita vahvuuksien

kayton hyotyja esitelldédn seuraavassa luvussa.

24 Vahvuuksien kiyton hyodyt ja kritiikki

Vahvuuksien kadytolld on tieteellisessa tutkimuksessa havaittu olevan lukuisia positiivisia
vaikutuksia yksiloon ja suoritukseen. Téssd luvussa esitellddn vahvuuksien kdyton ja vah-
vuusajattelun hyotyjé ja syitd. Luvun lopussa vahvuusajattelua tarkastellaan kriittisesti

nikokulmasta.
Vahvuuksien kdyton hyodyt

Vahvuudet ovat ajattelutapoja, tunteita ja kayttdytymistd, jotka edesauttavat tehtdvien hy-
vii suorittamista ja jotka ovat sekd energisoivia ettd luontaisesti motivoivia (Linley 2008,
Young ym. 2015 mukaan). Vahvuudet voivat vaikuttaa mielenkiintoon ja intohimoon
tyotd kohtaan monella tapaa (Biswas-Diner ym. 2011). Tyontekijét, joiden on mahdollista
kayttdd vahvuuksiaan sddnnollisesti tyossddn, ovat sitoutuneempia tdihinsd (Harter ym.
2002; Woerkom ym. 2015; Harzer & Ruch 2013; Harzer & Ruch 2012). Vahvuuksien
kéyttod johtaa intohimoisempaan ja energisempdin tyontekoon (Linley 2008, 74—75). Tut-
kimusten mukaan innostus liittyy erilaisiin tydhon liittyviin lopputuloksiin kuten tyotyy-
tyvéisyyteen (Peterson ym. 2009).

Vahvuuksien kéytto on lisdksi laajalti yhdistetty tydsuoritusten onnistumiseen (Asp-
lund & Blacksmith 2012, 353-365; Clifton & Harter 2003, 115; Hodges & Asplund 2010,
213-220; Clifton & Hodges 2004, 256-268). Vahvuuksiaan tydssddn kayttidvit onnistu-
vat paremmin sekd niissé tehtdvissd, jotka kuuluvat heidén tavanomaiseen tydonkuvaansa
kuin myds niissé tehtivissd, jotka poikkeavat heiddn tavanomaisesta tydstdan (Van Woer-
kom & Meyers 2015). Mitd enemmaén yksil6illd on mahdollisuuksia kdyttad vahvuuksi-
aan ty0ssadn, sitd todenndkdisemmin he eivit ainoastaan tiytd heiltd vaadittuja tehtévia,
vaan my0s sopeutuvat paremmin muutoksiin ja toimivat proaktiivisemmin ty0ymparis-
tossadn. (Clifton & Harter 2003, 111-121; Hodges & Clifton 2004; Hodges & Asplund
2010, 213-220). Kun ihminen saa uppoutua tehtdvién, jossa hin padsee kdyttimain vah-

vuuksiaan, hin kokee usein syvié keskittymisté ja saavuttaa helpommin jopa flow-tilan
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(Csikszentmihalyi 1990; Dubreuil ym. 2014). Tdmé syva keskittyminen ja flow-tila selit-
tdd osittain sitd, miksi ihminen onnistuu helpommin kéyttdessddn vahvuuksiaan tehtdvan
suorittamiseen (Buckingham 2007). Positiivinen yhteys vahvuuksien kdyton, tyohon si-
toutumisen ja tehtdvistd suoriutumisen vililld on 10ydetty useita eri ammattikuntia tutkit-
taessa (Harzer & Ruch 2012; Harzer & Ruch 2013).

Vahvuuksiin kdyttoon liittyvid hyotyja on selitetty sillé, ettd mahdollisuus kéyttda vah-
vuuksia ty0ssdin saa ihmiset tuntemaan olonsa tehokkaiksi, innostuneiksi ja luontaisesti
motivoituneiksi. Tyontekijoiden ndhdéadn kdyttavan nditéd positiivisia psykologisia tunne-
tiloja resursseina ja polttoaineena onnistuneille tydsuorituksille. Lisdéntyneet positiiviset
tunteet antavat tyontekijoille motivaatiota ja energiaa tyoskennelld kovemmin ja pidem-
paan. Positiiviset tunteet tyossa lisddvét lisdksi ennakointikykyd ja kykyé sopeutua muu-
toksiin. (Woerkom ym. 2015; Dubreuil ym. 2014; Carmeli ym. 2009; Salanova ym.
2005.) Vahvuuksien kayttd, ennakoiminen ja kyky sopeutua muutoksiin lisddvit tyonte-
kijin oma-aloitteista kayttdytymistd. Oma-aloitteinen kéyttdytyminen on tirked tekija
tyon tuloksellisuudessa. (Belschak & Den Hartog 2009; Crant 2000.) Oma-aloitteiset
tyontekijit suoriutuvat paremmin tydssddn. Tami johtuu siitd, ettd he luovat suotuisat
olosuhteet tyon tekemiseen, ehkéisevit negatiivisia tapahtumia tapahtumasta, suunnitte-
levat paremmin ja ovat aktiivisempia hyddyllisen tiedon hankkimisessa. (Crant 2000;
Baer & Frese 2003.) Vahvuuksien kdyton myota lisddantyneen ennakointikyvyn, muutok-
siin sopeutumisen ja proaktiivisuuden avulla saavutetut paremmat tulokset selittineviét
sitd, ettd vahvuuksien kiyttdminen vdhentdd tutkimusten mukaan stressin kokemista
tyossd (Wood ym. 2011) ja lisdd yksil6llisen hyvinvoinnin tunnetta (ks. esim. Govindji
& Linley 2007; Young ym. 2015).

Vahvuuksien kéyttdminen tydssd parantaa kykya selviytyd tyon vaatimuksista ja vé-
hentdd sairauspoissaolojen méardd (Nishii ym. 2015). Tyontekijét palautuvat paremmin
tyOstddn, kun he saavat kdyttdd tyon suorittamiseen vahvuuksiaan (Linley 2008). Mikéli
tyontekijdd kannustetaan kdyttdmain vahvuuksiaan tyssddn, hin kokee tyonsd mielek-
kdammaksi. Tdma vaikuttaa positiivisesti hdnen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiinsa.
Vahvuuksien kaytto auttaa tyontekijoitd tayttdmain tyon vaatimukset. Lisdksi yksiloiden,
joita esimies kannustaa hyodyntdméén vahvuuksiaan, itsetunto on tutkimusten mukaan
korkeampi verrattuna yksildihin, joita ei kannusteta kidyttdméén vahvuuksiaan ty9ssdan.
Kun tyontekijoitd kannustetaan kdyttdméédn heidén henkilokohtaisia vahvuuksiaan, heistd
tuntuu, ettd heitd arvostetaan heidédn ainutlaatuisen osaamisensa ja kokemuksensa vuoksi.
(Nishii ym. 2015.) Tyontekijat kokevat vahvuuksiaan kdyttdessddn lisdksi todenndkoi-
semmin olevansa oikeassa tyotehtdvéssi, jossa he ovat sekd hyddyksi organisaatiolle ettd
padsevit tayttimidn omia henkilokohtaisia padmadridnsd. Tallaiset tiarkeyden ja taytty-
myksen tunteet puolestaan lisdavét hyvinvointia. (Linley 2008.) Lisddntynyt hyvinvointi

nékyy konkreettisesti tyontekijoiden sairastelun vihentymisend. Tutkimuksissa onkin siis
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16ydetty vahva yhteys vahvuuksien kdyttoon kannustamisen ja vihentyneiden sairaus-
poissaolojen vililld. (Nishii ym. 2015.)

Yksilo kokee tyonsd mielekkdammaksi, kun hin paédsee kiayttiméaén vahvuuksiaan. Sa-
malla hdnen vahvuutensa, kyvykkyytensa ja kompetenssinsa kehittyvit entisestdédn. (Berg
ym. 2008.) Ihmiselld on luontainen tarve kokea olevansa pétevd. Pitevyyden tunteen
tarve kuvastaa ihmisen halua hallita ympéristodén, padsté kaytokselldén positiiviseen lop-
putulokseen ja suoriutua erilaisista haasteista. Patevyyden tunne tdyttyy todennékoisem-
min ja vaivattomammin, kun ihminen saa kéyttda vahvuuksiaan, jolloin hén todennikdi-
semmin myos onnistuu tekeméassddn. (Vogt ym. 2016.)

Vahvuuksien kdytolld on havaittu useissa tutkimuksissa olevan runsaasti positiivisia
vaikutuksia yksiloon. Yksilon onnellisuus ja hyvinvointi lisdéntyvét, hdn tuntee itsensa
motivoituneemmaksi ja stressi vihenee. Lisédksi yksilon psykologiset tarpeet, kuten auto-
nomian ja kyvykkyyden tuntemisen tarve seki tarve kuulua joukkoon, tayttyvét. Tutki-
joiden mielipiteet eridvét kuitenkin sen suhteen, onko yksilon kannattavampaa keskittya
vain ydinvahvuuksiensa kehittdmiseen vai kehittdd myos muita vahvuuksiaan tai jopa
heikkouksiaan. Osa tutkijoista on sitd mieltd, ettd myos muihin kuin vahvuuksiin keskit-
tyminen luo yksilélle monipuolisemmin psykologisia tyokaluja, joiden ansiosta yksild
osaa toimia erilaisissa ymparistdisséd ja saavuttaa paremman lopputuloksen mydos tilan-
teissa, jotka eivit ole hénelle tuttuja. (Young ym. 2015.) Osa tutkijoista ajattelee, etti
thmisten kannattaa keskittyd luonnollisten vahvuuksiensa kehittdmiseen. Heiddn mukaan
sellaista osaamista kehittdmailld, joka ei ole ihmisen luonnollinen vahvuus, ihminen voi
oppia paremmaksi ja kehittyd. Osaaminen ei tule kuitenkaan yltdméén tuloksiin, joihin
padstddn kehittdmalla sellaisia vahvuuksia, joihin yksilolld on luonnostaan potentiaalia.
(Linley & Harrington 2006.) Positiivinen psykologia hakeekin tasapainoa heikkouksien
ja vahvuuksien vililld: se on perspektiivi, jonka ldpi katsotaan sekd vahvuuksia ettd heik-
kouksia ja pyritddn vahvistamaan eldmén parhaita asioita ja korjaamaan huonoimmat (Se-
ligman 2002).

Useimpien organisaatioiden henkildstohallinnon kdytdnnot perustuvat edelleen heik-
kousperustaiseen malliin, jossa henkilon heikkoutta pidetdén suurimpana kehittymismah-
dollisuutena (Roberts ym. 2005; Bouskila-Yam & Kluger 2011). Sen lisdksi, ettd heik-
koudet ndhdddn useissa yrityksissd suurimpana kehitysmahdollisuutena, useimmat yri-
tykset ottavat tyontekijoidensd vahvuudet itsestddanselvyyksini ja keskittyvit siksi tyon-
tekijoidensd heikkouksien minimalisointiin. Yrityksistd tulee ndin asiantuntijoita niilld
alueilla, joilla heidén tyontekijansd ponnistelevat onnistuakseen. Usein ndma alueet néh-
ddan mahdollisuuksien alueina, joissa tyontekijoiden on mahdollista kehittyd. Yrityk-
sissd ollaan usein innokkaita kouluttamaan tyontekijoitd juuri ndilld mahdollisuuksien
alueilla heikkouksien korjaamiseksi. Toisinaan tdmé ldhestymistapa on vélttdmaton. Jos
tyontekijalla on jokin tyontekoa vaikeuttava heikkous tai tapa, kouluttamisesta on luulta-

vasti apua ja heikkouden parantaminen helpottaa tyontekoa. Tallaisissa koulutuksissa
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tyontekijat eivét kuitenkaan varsinaisesti kehity osaajaksi vaan téllainen koulutus on
enemmankin vahinkojen estdmistd. Vahinkojen estimiseen pohjautuva koulutus ei ole
hyva perusta yksilon tai organisaation menestykselle tai pddmadrien saavuttamiseen. Sen
sijaan vahvuuksiin keskittyminen auttaa yksiloitd ja organisaatioita saavuttamaan huip-
putuloksia. (Buckingham & Clifton 2004, 8.) Se, ettd organisaatiossa oivalletaan ja on-
nistutaan tekemddn nakyviksi vahvuuksien kdyton ja tulosten vélinen yhteys, voi auttaa
padttdjid toteuttamaan vahvuusperustaisia HR-kdytént6ja organisaatiossa (Woerkom ym.
2015).

Kriittinen nikokulma vahvuusajatteluun

Vahvuuksiin keskittymisen haittoja on tutkittu hyvin vdhén ja niistd on kdyty niukasti
akateemista keskustelua. Tutkijat korostavat yleensd vahvuuksiin keskittymisen etuja,
koska tutkimustulokset kannustavat sithen. (ks. esim. Seligman ym. 2005; Govindji &
Linley 2007; Stefanyszyn, 2007; Wood ym. 2011.) Vahvuuksiin keskittymistd on kuiten-
kin kritisoitu siitd, ettd kun ihmiset kokevat epdonnistumisia tai takaiskuja, kuten he véis-
tdmattd jossain vaiheessa kokevat, tyoskennellessddn omalla vahvuusalueellaan epion-
nistuminen on heille psykologisesti vaikeampaa kisitelld verrattuna siihen, etti he tyos-
kentelisivét neutraalilla tai heikkouksiinsa liittyvilld alueella (Biswas-Diner ym. 2011).
Kun ihminen kéyttdd vahvuuksiaan paistdkseen tavoitteeseensa, hdn on yleensd itse-
varma ja optimistinen onnistumisestaan (Proctor ym. 2011). Jos ihminen epdonnistuu
téllaisessa tilanteessa, jossa hidn on ennakoinut voimakkaasti menestystd, hén on petty-
neempi tai ankarampi itselleen verrattuna niihin tilanteisiin, joissa hénen arvionsa onnis-
tumisestaan on varovaisempi. Vahvuuksien korostaminen ja kdyttiminen tekee siis yksi-
16std haavoittuvaisemman, mikéli hdn epdonnistuu tavoitteessaan. (Biswas-Diner ym.
2011.)

Vahvuuksien tunnistamisen ja kdyton hyddyistd on selvdd ndyttod tieteellisessé yhtei-
sOssd. Mikdli korostetaan yksilon ydinvahvuuksia, saattavat muut vihemman kehittyneet
vahvuudet jaddd huomioimatta. Ndmé vihemmaén kehittyneet vahvuudet voisivat olla ar-
vokkaita ja hyodyllisid yksilolle, mikdli myos niiden kehittimiseen keskityttdisiin. Osa
tutkijoista esittddkin tasapainoisempaa ldhestymistapaa vahvuuksiin, jossa keskityttéisiin
sekd ydinvahvuuksiin ettd vihemmaén kehittyneisiin vahvuuksiin. Téllainen tasapainoi-
nen ldhestymistapa vahvuuksiin tarkoittaa, ettd yksilolld on laajempi psykologinen tyo-
kalupakki eri tilanteiden vaatimuksiin sopeutuessaan. Tasapainoinen ldhestymistapa
myoOs auttaa pddsemddn parhaisiin mahdollisiin tuloksiin monenlaisissa tilanteissa.
(Kashdan & Rottenberg 2010.) Vahvuuksien tutkimus perustuu hyvin voimakkaasti kah-
teen perusoletukseen. Ensimmiinen perusolettamus on, ettd henkilon ydinvahvuuksien

kaytto korreloi voimakkaammin hyvinvoinnin kanssa verrattuna siihen, etti kaikkia vah-
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vuuksia kiytettdisiin ja kehitettdisiin tasapainossa toisiinsa ndhden. Toinen perusoletta-
mus on, ettd vahvuuksien tunnistaminen, kdyttiminen ja kehittiminen edellyttavit tie-
toista itsetuntemusta. (Young ym. 2015.)

Yhteenvetona vahvuuksien kdyton hyddyistd voidaan todeta, ettd vahvuuksien kay-
tolld on havaittu tieteellisessé tutkimuksessa olevan runsaasti positiivisia vaikutuksia niin
yksilon hyvinvointiin ja jaksamiseen kuin ty0suoritusten onnistumiseenkin. Positiiviset
tunteet tyOssd paitsi lisddvat tyon mielekkyyden ja onnistumisen tunteita, my0s nakyvit
konkreettisesti lisddntyneend hyvinvointina esimerkiksi sairauspoissaolojen vdhentymi-
send. Tutkijat ovat kuitenkin keskenddn eri mielté siitd, kannattaako ithmisen keskittya
vain luonnollisten vahvuuksiensa kehittimiseen vai kehittdd myos heikkouksiaan. Vah-
vuuksiin keskittymistd on kritisoitu siité, ettd vahvuuksien kdyttoon liittyvid epdonnistu-
misia on psykologisesti vaikeampaa késitelld kuin heikkouksiin liittyvid epadonnistumisia.
Pelkkiin ydinvahvuuksiin keskittymistd on myos kritisoitu ja osa tutkijoista kannattaa ta-
sapainoisempaa ldhestymistapaa vahvuuksien kehittimiseen.

Jotta yksilo voi tietoisesti saavuttaa vahvuuksien kiyttoon liittyvid positiivia vaikutuk-
sia tai paattdd, onko hénestd oleellista kehittidd vain ydinvahvuuksiaan vai keskittyé tasa-
painoisempaan kehittimiseen, hénen tulee tiedostaa vahvuutensa. Kun yksilo tiedostaa
vahvuutensa, hén voi tietoisesti kehittéa ja kiyttad niitd tilanteen vaatimalla tavalla. Seu-

raavassa luvussa keskitytdén ihmiseen tietoisuuteen omista vahvuuksistaan.

2.5 Thmisen tietoisuus omista vahvuuksistaan

sekd pohditaan, kuinka objektiivisesti thmiset ylipddtadn tunnistavat vahvuuksiaan. Lu-
vun lopussa esitetdén kritiikkid vahvuuksien tunnistamiseen liittyen.

Vahvuudet ovat potentiaalia erinomaisuudelle. Vahvuuksia voi kehittda lisddmalla tie-
toisuutta niistd. Tietoisuuden lisdd@minen vaatii vaivaa, mutta helpottaa vahvuuksien tar-
koituksenmukaista kdyttdmistd. (Biswas-Diner ym. 2011.) Yksilot voivat olla enemmén
tai vihemmain tietoisia vahvuuksistaan (Linley & Harrington 2006). Kun yksil6 on tietoi-
nen vahvuuksistaan, hin osaa kayttdd todenndkdisemmin niitd tilanteen vaatimalla tavalla
(Biswas-Diner ym. 2011). Tietoisuuteen vaikuttavat vahvuuksien kiyton sadannollisyys,
mahdollisuudet kayttdd vahvuuksia, tilannekohtaiset vaatimukset ja vahvuuksien tarkoi-
tuksenmukaisuus kussakin kontekstissa (Aspinwall & Staudinger 2006, 76). Yksilon itse-
reflektiiviset kyvyt ovat vahvuuksien kédyton ja kehittymisen ydin (Aspinwall & Staudin-
ger 2006, 76).

Seki koulutusjérjestelmé ettd tydpaikat ovat erikoistuneita siirtdméén tietoa ja tukki-
maan mahdolliset aukot osaamisessa ja siksi vahvuuksia koskevan tietoisuuden kehitta-

minen jai helposti huomiotta kouluissa ja tyopaikoilla (Buckingham & Clifton 2004, 32).
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Vahvuuksien kdyton hyodyistd on kuitenkin paljon tieteellistd ndyttod (ks. esim. Biswas-
Diner ym 2011; Woerkom 2015) ja jotta ihminen voi kdyttdd vahvuuksiaan saavuttaak-
seen nditd hyotyjé, tulee hianen tuntea omat vahvuutensa (Biswas-Diner ym. 2011).

Ihmisen tietoisuus omista vahvuuksistaan mahdollistaa toisten ja oman kdyttaytymisen
arvioinnin ja ennakoinnin (Humphrey 1984, Aspinwallin & Staudingerin 2006,76 mu-
kaan). Tietoisuus vahvuuksista mahdollistaa toimintasuuntien suunnittelun ja toiminta-
kyvyn mittaamisen. Ihmiset kohtaavat uusia haasteita usein. Haasteet ovat ratkaistavissa,
jos ihminen pystyy kdyttdmaddn tilanteissa taitojaan ja vahvuuksiaan tarvittavalla tavalla.
(Aspinwall & Staudinger 2006, 76.)

Kun ihminen on tietoinen omista vahvuuksistaan, hidn voi valjastaa vahvuutensa pa-
remmin kayttoonsad. Tutkijoilla on kuitenkin eridvid késityksid siitd, tarkoittaako vah-
vuuksien tunnistaminen ja niiden valjastaminen sité, ettd yksilo tulee entistd paremmaksi
vai ettd yksilo pystyy kdyttdmiin vahvuuksiaan enemmén, jopa maksimaalisesti vai ettd
yksilo oppii tietdmidn, milloin kdyttdd vahvuuttaan ja kuinka voimakkaasti (Biswas-Di-
ner ym. 2011). Voimakkaimmin tieteellisessd tutkimuksessa ollaan kahden vaihtoehdon
kannalla: vahvuuksien tehokas valjastaminen tarkoittaa vahvuuksien kéyton maksimoin-
tia tai vahvuuksien kdyton sopivaa méaérad. Osa tutkijoista hahmottaa vahvuudet thmisen
pysyvind piirteind, jotka tulee tunnistaa ja tuoda yksilon tietouteen, jotta hin voi kayttda
niitd mahdollisimman voimakkaasti ja usein. Osa tutkijoista taas hahmottaa vahvuudet
dynaamisina piirteind. Vahvuudet ovat heiddn mukaansa ihmisen potentiaalia ja kapasi-
teettia erinomaisuudelle. Vahvuuksia voidaan jalostaa lisddmlla tietoisuutta yksilon po-
tentiaalisista vahvuuksista. Tietoisuuden lisdksi vahvuuksien kehittdminen vaatii kovaa
tyotd, jotta vahvuudet saataisiin mahdollisimman hyvin tilanteeseen sopivaan kiyttoon.
(Biswas-Diener ym. 2011.)

Biswas-Dienerin ym. (2011) tutkimuksissa kévi ilmi, ettd ihmiset ovat usein sokeita
omille vahvuuksilleen. Biswas-Diener ym. tutkivat kvalitatiivisessa tutkimuksessaan
50:td huomattavasti keskivertoa rohkeampaa ihmisti. Tutkittavat kokivat vahvuutensa ta-
vallisiksi ominaisuuksiksi eivétkd harvinaisiksi tai ainutlaatuisiksi. He olettivat muiden
toimivan samalla tavalla tilanteissa, joissa heidén kéytoksensé oli osoittanut poikkeuksel-
lista rohkeutta. Tutkimus vahvisti aikaisempaa késitystd psykologisista sokeista pisteistd
omien vahvuuksien arvioinnissa. Sokeat pisteet saattavat tutkimuksen mukaan véaristda
itsearviointimenetelmien tuloksia.

Ihmisten sokeus omia vahvuuksiaan kohtaan saattaa johtua eri syistd. Ihmiset ovat tai-
puvaisia yliarvioimaan omien ja muiden ajatusten ja toiminnan samankaltaisuutta. Tima
saattaa johtaa tilanteeseen, jossa yksilo ei huomaa omien vahvuuksiensa ainutlaatuisuutta
vaan ajattelee muiden toimivan vastaavassa tilanteessa samalla tavalla. Vahvuudet ovat
usein punoutuneet yksilon henkildkohtaisiin arvoihin. Téstd syystd yksilo saattaa kokea
ennemminkin toimineensa tilanteessa oikein eli tehneensd sen miti tilanteessa hénen ar-

vojensa mukaan kuuluu tehdd, kuin kéyttdneensd vahvuuksiaan. Ihmiset saattavat myds
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aliarvioida, etenkin haastavissa tehtivissd, kyvykkyytensd keskivertoa matalammaksi.
(Biswas-Diener ym. 2011.)

Vahvuuksiin liittyvid sokeita pisteitd on tutkittu tieteellisessd vahvuustutkimuksessa
hyvin véhan. Jos ymmarrysta niistd halutaan lisété, olisi tarpeellista tutkia ainakin, missé
vahvuussokeutta voidaan odottaa ilmenevén. Thmisen on yleisesti helpompi tunnistaa tiet-
tyjd vahvuuksiaan kuten huumorintajua kuin toisia vahvuuksiaan kuten ystévéllisyytta,
uteliaisuutta tai rohkeutta. Jos alalla tehtiisiin laajempaa tutkimusta siitd, mitkd vahvuu-
det ovat tyypillisesti huonosti tunnistettuja, olisi tulosten pohjalta mahdollista kehittda
keinoja, joilla yleisesti huonosti tunnistetut vahvuudet voitaisi tuoda ihmisten tietouteen
helpommin. (Biswas-Diener ym. 2011.)

Vahvuuksien tunnistamista on my0s kritisoitu. Vahvuuksien tunnistaminen saattaa
johtaa alisuoriutumiseen (ks. esim. Mueller & Dweck 1998). Jos yksilo uskoo, ettd hianen
tietoudessaan olevat vahvuudet ovat vakaa kokonaisuus, hén ei vélttdmattd ole valmis
ponnistelemaan vahvuuksiensa kehittimiseksi eikd 10ytddkseen uusia mahdollisuuksia
niiden kéyttdmiseksi (Smiley & Dweck 1994; Hong ym. 1999). Tdm4 saattaa myds selit-
tdd sen, miksi ithmiset usein ndkevidt enemmaén vaivaa heikkouksiensa parantamiseksi
kuin vahvuuksiensa kehittdmiseksi. Heistd saattaa tuntua, ettd heikkouksia kehitettdessa
on enemmaén varaa kehittyd verrattuna vahvuuksien kehittdimiseen. (Biswas-Diener ym.
2011.)

Tadmaén luvun teorian perusteella voidaan todeta, ettd vaikka reflektiivisyys on thmis-
lajille tyypillistd, thmiset eivit aina ole valttimétté tietoisia ainakaan kaikista vahvuuk-
sistaan. [hmisen tietoisuus omista vahvuuksistaan mahdollistaa niiden optimaalisen kiy-
ton eri tilanteissa sekd vahvuuksien tietoisen kehittdmisen. IThmiset ovat silti usein sokeita
omille vahvuuksilleen. Erilaisilla keinoilla luokitella ja mitata yksilon vahvuuksia, joita

esitelldéin luvussa 2.6, on pyritty helpottamaan yksilon vahvuuksien tunnistamista.

2.6 Vahvuuksien luokitteleminen

Perinteisessé sairauksiin ja vajavuuksiin keskittyvéssa kliinisessd psykologiassa on luotu
selked luokittelu sairauksille ja vajaavaisuuksille tisméllisine mairitelmineen. Vield
2000-luvun taitteessa positiivinen psykologia oli vailla yleisesti hyviksyttyd vahvuuksien
luokittelua ja siksi vahvuuksien tutkimusta oli vaikea edistdd. (Aspinwall & Staudinger
2006, 314.) Positiivisen psykologian kentélld kaivattiin vahvuuksien yhtendistd luokitte-
lua, jotta samoista asioista puhuttaisiin samoilla nimilld (Buckingham & Clifton 2004,
32; Peterson & Seligman 2004).

Heinédkuussa 2000 kédynnistettiin VIA (Values in action) -luokitteluprojekti, jonka tar-

koituksena oli luoda alalle yhteinen sanasto ja suuntaviivat tutkimuksille, joilla pyritdén
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edistimadn ithmisten potentiaalin tunnistamista. Luokittelu ihmisten vahvuuksista ja hy-
veistd luotiin VIA Inventory of Strengths -tutkimuksen pohjalta. VIA Inventory of
Strengths -tutkimus on kattava tutkimus, jossa on pyritty identifioimaan vahvuudet ja hy-
veet, jotka esiintyvit 1dpi historian ja kulttuurien ajankohdasta, paikasta ja poliittisesta
jarjestelmaistd riippumatta. (Peterson & Seligman 2004; Seligman ym. 2005.) VIA-luo-
kittelu on nyt yksi positiivisen psykologian tirkeimmisti teorioista. (Biswas-Diener,
2006; Park ym. 2006). Myohemmait tutkimukset ovat osoittaneet, ettd ndiden luokittelun
mukaisten vahvuuksien tunnistaminen ja kdyttiminen voi johtaa muun muassa hyvin-
voinnin kasvamiseen (Seligman ym. 2005; Forest ym. 2012; Mongrain & Anselmo-Matt-
hews 2012; Gander ym.2013) ja korkeampaan tyohon sitoutumiseen (Littman-Ovadia &
Steger 2010; Harzer & Ruch 2012; Harzer & Ruch 2013).

VIA-luokittelussa vahvuudet mééritelldan hyveiden kautta. Luokittelussa henkilokoh-
taiset hyveet ovat luonteenvahvuuksien perusta. [hmisen kuusi hyvettd ovat viisaus, roh-
keus, inhimillisyys, oikeudenmukaisuus, kohtuullisuus ja henkisyys. Hyveet voidaan
médritelld 24 luonteenvahvuuden piirteen kautta. Kukin hyve pitdé sisdllddn 3—5 luon-
teenvahvuutta. Luonteenvahvuudet ovat osittain tilannesidonnaisia; erilaisissa tilanteissa
korostuvat eri luonteenvahvuudet. (Peterson ja Seligman 2004, 13—14.) Kuviossa 1 on
esitelty hyveet ja niithin lukeutuvat luonteenvahvuudet Petersonin ja Seligmanin (2004)

méidrittelyn mukaisesti.

Viisaus / Rohkeus \ /Inhimillisyys
Uteliaisuus Urheus ja humaanius
Oppimisen ilo Sinnikkyys Ystavillisyys
Arviointikyky Innokkuus Rakkaus
Luovuus Rehellisyys Sosiaalinen
K Perspektiivi / K j k alykkyys
/Oikeudenmu-\ /Kohtuullisuus\ /Henkisyys \
kaisuus Itsehillinta Kiitollisuus
Ryhmityo6taidot Anteeksianto Toiveikkuus
Johtajuus Vaatimattomuus Kauneuden ja
Reiluus Harkitsevaisuus erinomaisuuden
arvostus
K j K / Merkityksen ko-
kemiskyky

kHuumorintaju /

Kuvio 2 Hyveet ja luonteenvahvuudet
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Viisauden hyve nékyy kognitiivisina vahvuuksina. Hyveeseen kuuluu viisi luonteen-
vahvuutta: uteliaisuus, oppimisen ilo, arviointikyky, luovuus ja perspektiivi eli ndkokul-
manottokyky. Rohkeuden hyveeseen kuuluvat urheus, sinnikkyys, innokkuus ja rehelli-
syys. Néiden vahvuuksien avulla thminen voi saavuttaa tavoitteita siséisista tai ulkoisista
vastoinkdymisistd huolimatta. Inhimillisyyden ja humaaniuden hyveeseen lukeutuvat ys-
tavillisyys, kyky rakastaa ja ottaa rakkautta vastaan sekd sosiaalinen dlykkyys. Naméa
vahvuudet ilmenevit ihmissuhteissa huolehtimisena ja ystavystymisend. Oikeamielisyy-
den ja oikeudenmukaisuuden hyveeseen kuuluvat ryhmétyotaidot, johtajuus ja reiluus.
Myo6s ndma luonteenvahvuudet liittyvét ihmissuhteisiin, mutta ndkyvét enemmén yksilon
ja yhteison vilisessd suhteessa. Kohtuullisuuden hyve hillitsee toimintaamme. Se kattaa
itsehillinnén, anteeksiannon, vaatimattomuuden ja harkitsevaisuuden hyveet. Henkisyy-
den hyve koostuu kiitollisuudesta, toiveikkuudesta, kauneuden ja erinomaisuuden arvos-
tuksesta, merkityksen kokemiskyvystéd ja huumorintajusta. (Peterson & Seligman 2004,
93-599.)

Tutkijat epdilevit hyveiden perustan olevan biologiassa, silld nimé hyveet ovat siily-
neet evoluutiossa. Tieteellistd ndyttdd biologisesta perustasta ei kuitenkaan ole. (Peterson
& Seligman 2004.) Kaikki kuusi hyvettd ovat niin VIA-luokittelun kuin myds mydhem-
pien tutkimusten mukaan universaaleja (Peterson & Seligman 2004; Biswas-Diener 2006;
Park ym. 2006). Hyveet ovat abstrakteja ja kisitteellisid, siksi niiden médrillinen mittaa-
minen on hankalaa. Niitd voidaan kuitenkin luokitella ja tunnistaa yksilossd. (Peterson &
Seligman 2004.)

Clifton (Buckingham & Clifton, 2001, 25) médrittelee vahvuudet johdonmukaiseksi,
ldhes taydelliseksi suorituskyvyksi suoritettaessa jotakin toimintaa tai tehtivdd. Hénen
méadritelmassddn vahvuudet kasitteellistetddn kyvykkyydeksi, joka jalostuu osaamisella
ja taidoilla. Tdhdn mééritelmédn ja laajoihin haastatteluihin perustuen Gallup-organisaa-
tio on rakentanut luokittelun 34 kyvystd (Asplund ym. 2007). Tdmai luokittelu, Clifton
Strengthsfinder, luotiin vdlineeksi helpottamaan yksil6itd vahvuuksien tunnistamisessa ja
rakentamisessa (Dubreuil ym. 2014). Clifton Strengthsfinder perustuu akateemiseen tut-
kimukseen ja on akateemisesti noteerattu luokittelu. Kykyjen tunnistaminen on kuitenkin
sittemmin kaupallistettu yksil6ille, johtajille, organisaatioille ja kouluttajille suunnatuiksi
paketeiksi, joilla tunnistetaan vahvuuksia, analysoidaan niitd ja annetaan vinkkejd niiden
hyodyntdmiseen tydssa (Clifton Strenghts). Luokittelu on sittemmin kaupallistettu ja siksi
sithen ei pureuduta sen syvemmin téssa tutkimuksessa.

Inhimillisen pddoman, kuten vahvuuden, varsinainen mittaaminen on hankalaa, koska
se on aineeton ominaisuus, jolle on vaikeaa madrittdd mittareita tai tasoja (Mason 2012,
352, Martinaitiksen 2014 mukaan). Vahvuusmittarin osana saatetaan helppouden vuoksi
kayttdd esimerkiksi koulutuksen méadraa tai tutkintoa, vaikka sama koulutustaso ei véltta-

mittd merkitse samaa osaamisen mairéa ja laatua (Martinaitis 2014; Brown 1999). Vah-
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vuusmittareita on silti pyritty luomaan yksildiden ja tieteellisen yhteison tueksi. Vah-
vuuksien tunnistaminen yksil6tasolla helpottuu mitattavuuden avulla (Biswas-Diener ym.
2011). Yhteisotasolla vahvuusmittareilla pyritién tukemaan vahvuuksien tieteellistd tut-
kimista (Buckingham & Clifton 2004, 32). Vahvuuksia mitattaessa tietoa vahvuuksista
voidaan kerdtd esimerkiksi kdyttaytymistd seuraamalla ja arvioimalla, puolison tai muun
laheisen henkilon raporteista ja biologisia kasvualustoja analysoimalla. Vahvuuksien tie-
teellisen tutkimuksen tueksi vahvuuksia voidaan mitata myos strukturoiduin haastatteluin
ja kyselylomakkein. (Aspingwall & Staudinger 2006.)

Vahvuuksille ovat kehitetty yleisesti hyvéksytty luokittelu vasta 2000-luvun puolella.
Vaikka vahvuusluokitteluja ja -mittareita on luotu muitakin, VIA-luokittelu on lunastanut
parhaiten paikkansa alan tutkijoiden keskuudessa. VIA-luokittelussa hyveet ovat luon-
teenvahvuuksien perusta. Luokittelussa kuuden hyveen alle sijoittuu yhteensd 24 luon-

teenvahvuutta, joiden on myShemmissé tutkimuksissa todettu olevan universaaleja.

2.7 Yhteenveto vahvuuskirjallisuudesta

Vahvuuden tutkimus on yksi positiivisen psykologian ydinalueista. Siind missi perintei-
nen psykologia tarkastelee mielen sairauksia ja poikkeavuuksia, positiivinen psykologia
keskittyy eheyden edellytyksiin ja keinoihin lisdtd inhimillistd kukoistusta. Vaikka vah-
vuus onkin positiivisen psykologian kisitteistdd, on se voimakkaasti tieteiden vélinen il-
mid. Vahvuudesta on useita akateemisia madritelmié, joista jokainen korostaa hieman eri
asioita. Médritelmissd ollaan kuitenkin melko yhtd mieltd siitd, ettd vahvuudet tekevit
yksildstd luonnostaan hyvén tietyn tyyppisissd suorituksissa. Vahvuudet ndhdéén jokai-
sella olemassa olevaksi kapasiteetiksi, joka useimpien méaéritelmien mukaan muovautuu
vuorovaikutuksessa ympériston kanssa. Vahvuuksilla on useita rinnakkaisia, jopa pail-
lekkaisid, kasitteita.

Biologinen perusta vahvuuksille syntyy jo lapsuudessa ja nuoruudessa. Vahvuudet ei-
vét endd nuoruuden jilkeen muutu biologisesti merkittdvasti. Vaikka merkittdvid muu-
toksia vahvuuksien biologiseen perustaan ei aikuisena tulekaan, vahvuudet voivat kuiten-
kin hieman muovautua esimerkiksi ympériston tai vahvuuden tiedostamisen vaikutuk-
sesta. Vahvuuksien biologinen perusta hermoverkostoissa muovautuu, kun vahvuutta
kéytetddn tai sitd ollaan kayttdmaittd. Tdméin myotd vahvuuteen liittyvit hermoverkostot
vahvistuvat tai rapautuvat.

Vaikka vahvuudet tekevit yksilostd luonnostaan hyvin tietyn tyyppisissd suorituk-
sissa, vahvuuksien ilmenemiseen vaikuttavat monet sisdiset ja ulkoiset tekijit. Siséisista
tekijoistd vahvuuksiin vaikuttavat ainakin henkildkohtaiset arvot ja mielenkiinnonkohteet
yhdessé henkilon muiden vahvuuksien kanssa. Akateemisessa tutkimuksessa ollaan kes-

kitytty tutkimaan vahvuuksiin vaikuttavia ulkoisia tekijoitd sisdisid tekijoitd enemmaén.
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Ulkoisista tekijoistd keskeisimmin vahvuuksiin vaikuttavat sosiaaliset tekijit ja ympa-
ristd. Sosiaaliset tekijat vaikuttavat yksilon vahvuuksiin, koska jokaisen kdyttdytyminen
tapahtuu suhteessa toisiin ihmisiin senhetkisessd sosiaalisessa kontekstissa. Monet vah-
vuudet ovat itsessdén relationaalisia ja ilmenevit suhteessa muihin. Vahvuuksien kaytolla
on sosiaalisia seurauksia, kun ihmiset havainnoivat ja arvottavat muiden vahvuuksia. Ym-
paristd vaikuttaa vahvuuksiin seké pitkdlld ettd lyhyelld aikavalilla. Pitkélld aikavalilla
ympaéristod vaikuttaa vahvuuksien kehittymiseen ja lyhyella aikavalilld vahvuuksien ilme-
nemiseen. Yksilo muokkaa vahvuuksiaan ja niiden kdyton maarda tilanteen ja ympariston
vaatimusten mukaan.

Vahvuuksien kiytolld ja kehittdmiselld on tutkimuksissa havaittu olevan lukuisia po-
sitiivisia vaikutuksia niin yksilén hyvinvointiin kuin tydsuoritukseenkin. Vahvuuksien
kayttoon liittyvid hyotyjé on selitetty sill, ettd mahdollisuus kdyttda vahvuuksia tydssdadn
saa ihmiset tuntemaan olonsa tehokkaiksi, innostuneiksi ja luontaisesti motivoituneiksi.
Tyontekijat kdyttavit nditd positiivisia tunnetiloja polttoaineena onnistuneille tydsuori-
tuksille. Tutkijat ovat erimielisié siitd, kannattaako yksilon keskittyd vain ydinvahvuuk-
siensa kehittimiseen vai kehittdd myos muita vahvuuksiaan tai jopa heikkouksiaan. Vah-
vuuksiin keskittymisen haittoja on tutkittu hyvin vdhén ja niistd on kéyty hyvin niukasti
keskustelua, koska tutkimustulokset kannustavat keskittyméén vahvuuksien etuihin.

Tietoisuuden lisddminen omista vahvuuksistaan vaatii vaivaa, mutta helpottaa vah-
vuuksien tarkoituksenmukaista kéyttdmistd. Yksilon itsereflektiiviset kyvyt ovat vah-
vuuksien kdyton ja kehittymisen ydin. Tutkijoilla on eridvié kisityksid siitd, tarkoittaako
vahvuuksien tunnistaminen ja valjastaminen sitd, ettd yksilo tulee entistd paremmaksi vai
ettd yksilo pystyy kdyttdmédn vahvuuksiaan enemmaén, jopa maksimaalisesti, vai ettd yk-
silo oppii vahvuuksien sopivan kdyton.

Perinteisesséd sairauksiin ja vajaavaisuuksiin keskittyvéssd kliinisessd psykologiassa
on ollut pitkdan selkeét luokittelut sairauksille ja vajaavaisuuksille tdsmaillisine mééritel-
mineen. Vahvuuksien kentille vastaava luokittelu tehtiin vasta 2000-luvulla. VIA (values
in action) -luokittelussa on pyritty identifioimaan vahvuudet ja hyveet, jotka esiintyvit
ldpi historian ja ldpi kulttuurien. VIA-luokittelu muodostuu 24 vahvuudesta, jotka on luo-
kiteltu kuuden hyveen alle. VIA-luokittelu on vahvuustutkimuksessa eniten kaytetty luo-
kittelu. Inhimillisen pddoman, kuten vahvuuden, varsinainen mittaaminen on hankalaa,
koska se on aineeton ominaisuus ja siksi sille on vaikeaa miérittdd mittareita tai tasoja.
Vahvuuksien tunnistamisen ja mittaamisen tueksi on kuitenkin pyritty luomaan luokitte-
luja ja mittareita, joiden avulla vahvuuksien tunnistaminen helpottuisi.

Seuraavassa pddluvussa siirrytdén urateorioihin. Luvussa esitellddn aluksi perinteinen
ja nykyaikainen urakésitys sekd uratutkimuksen kehittymistd. Tdmin jélkeen ura esitel-

1a4n vaiheittain uran alusta keskivaiheen kautta loppuvaiheeseen.
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3.1 Uran maaritelma

3.1.1  Perinteinen urakdsitys

Uraa kisitteend kdytetddn paljon arkikielesséd aivan kuin se olisi yksiselitteinen, yleisesti
samalla tavalla ymmarretty késite. Kuitenkin tieteellisessd vahvuuskirjallisuudessa uraa
on kuvattu vaikeasti méaariteltdvéksi késitteeksi. (Coupland 2004.) Tdssd luvussa pereh-
dytddn perinteiseen uran kisitteeseen ja piirteisiin esittelemélld Athurin, Hallin ja Law-
rencen madritelmé perinteisestd urasta. Heiddn mééritelménsa on laajasti hyviksytty ku-
vaamaan perinteistd uraa (Beckhard 1987, Orpenin 1994 mukaan).

Arthur, Hall ja Lawrence (1989, 8) médrittelevét uran yksilon tydkokemuksista raken-
tuvaksi ajalliseksi jatkumoksi. Jatkumon muodostumista ohjaavat henkildkohtaiset ja or-
ganisatoriset tavoitteet, joiden kautta henkild kulkee eldiménséd aikana. Namai tavoitteet
ovat osittain henkilon omassa hallinnassa ja osittain muiden, kuten organisaation, paitet-
tavissd. Uraan liittyy heiddn mukaansa seké subjektiivinen ettd objektiivinen nikdkulma.
Subjektiivinen ura on yksilon oma tulkinta hinen uransa tilanteesta kyseiselld hetkella.
Objektiivinen ura on yhteiskunnan ja sen toimielinten rinnakkainen tulkinta misté tahansa
urasta. (Barley 1989.) Beckhardin (1987, Orpenin 1994 mukaan) mukaan tdmai edelli esi-
tetty uran maéritelma sisdltdd nelja uran késitteelle tunnuksenomaista piirrettd, jotka te-
kevit kyseisestd madrittelystd niin laajasti hyviksytyn. Ensinndkin mééritelméaan siséltyy
pitkén aikavilin ndkokulma, joka ulottuu ajallisesti tyontekijoiden nykyisen tyytyviisyy-
den ja suorituskyvyn yli. Toiseksi médritelméssd keskitytddn sekd uran objektiivisiin tai
ulkoisiin ndkdkulmiin (toimintaan) ettd niihin liittyviin subjektiivisiin tai siséisiin ndko-
kulmiin (kokemuksiin). Kolmanneksi mééritelmissd ndhdidin uran tehokkuus kahdesta
erilaisesta ndkokulmasta: tehokkuus uralla ei ole pelkéstdin sosiaalisesti hyviaksytyn ase-
man tai arvon saavuttamista vaan myds sellaisten tavoitteiden toteuttamista, jotka ovat
henkilokohtaisesti tirkeitd yksilolle itselleen. Lopuksi Beckhardin mééritelméssd noste-
taan esille, ettd se millaiseksi yksilon ura muodostuu, on yksil6llisten ponnistelujen ja
ulkopuolisten voimien yhteinen tulos, johon yksildlld ei ole taydellistd kontrollia.

Johtamistutkimuksessa uralla on tarkoitettu alkuperdisessd merkityksessdin katkea-
matonta tyotehtévien lineaarista ketjua, joka rakentuu yhden tai muutaman yrityksen si-
sélld (Super & Hall 1957). Perinteinen uran kisite sopii kuitenkin 1dhes yksinomaan kou-
lutettujen asiantuntijoiden vakituisiin tyosuhteisiin, silld se jattdd huomioimatta esimer-

kiksi teollisen alan tyontekijit ja pétkityoldiset. Yksilon menestys uralla arvioidaan té-
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méan madritelmén pohjalta talloin organisaation ndkdkulmasta puhtaasti ylennysten ja pal-
kankorotusten kautta. (Arthur & Rousseau 1996.) Késitys urasta ja uratutkimus ovat kon-
tekstisidonnaisia ja vallitseva késitys urasta heijastelee aina omaa aikakauttaan. Tyo-
eldma on muuttunut huomattavasti uratutkimuksen alkuajoista esimerkiksi globalisaation
ja teknologian kehityksen myd6téd. Osa tutkijoista on sitd mieltd, ettd muutokset ovat val-
tavia eikd perinteinen urakasitys kuvasta nykyistd urakdsitystd, kun taas toiset tutkijat
ajattelevat, ettd tdllaiset arviot ovat liioiteltuja ja osa perinteisistd urandkemyksistd pitda
yhé paikkansa lansimaalaisessa tydeldmaéssd. (Baruch 2006.) Tyoeldmén muutosten vai-
kutuksista ja koosta riippumatta tutkijat ovat kuitenkin yhtd mielta siitd, ettd muutoksia
on tapahtunut. Ndiden muutosten myo6td myds perinteistd uramééritelméé ollaan jouduttu
rikastuttamaan. (Sullivan & Baruch 2009; Arthur & Rousseau 2001; Arthur & Rousseau
1996; Hall 1996; Defillippi & Arthur 1994).

Perinteinen urakisitys késittdd uran tydkokemuksista muodostuvaksi ajalliseksi jatku-
moksi, jota ohjaavat niin henkilokohtaiset kuin organisatorisetkin tavoitteet. Perinteinen
kisitys nékee tyotehtdvien ketjun lineaarisena ja katkeamattomana. Tydeldma on kuiten-
kin muuttunut ndiden mééritelmien ajoista ja perinteistd urakdsitystd on jouduttu rikastut-
tamaan paremmin nykyisid uria kuvaavaksi. Nykyaikainen urakisitys esitelldin seuraa-

vassa luvussa.

3.1.2  Nykyaikainen urakdsitys

Erityisesti tydeldmin muuttuminen yhé tietotydvaltaisemmaksi on aitheuttanut alan tutki-
joiden keskuudessa painetta muuttaa alkuperdisid médritelmid urasta (Gunz & Peiperl
2007, 1). Viimeisen kahden vuosikymmenen aikana akateemisessa tutkimuksessa tahén
paineeseen on vastattu esittelemilld useita kdsitteitd kuvaamaan nykyaikaista muuttuvaa
uraa (Gubler ym. 2014). Téssd luvussa perehdytddn tihdn nykyaikaiseen muuttuvaan
uraan ja sen piirteisiin.

Akateemisessa tutkimuksessa on kuvattu muuttuvia uria yha enemmin turbulentteina
polkuina, jotka ulottuvat useisiin organisatorisiin, ammatillisiin ja kulttuurisiin miljéihin
(Arthur & Rousseau 1996). Téllaisia nykyaikaista uraa kuvaavia kasitteitd on muun mu-
assa portfolio (Mallon 1999), postkorporatiivinen ura (Peiperl & Baruch 1997), proteaa-
ninen ura (Hall 1996), dlykéds ura (Arthur ym. 1995) ja rajaton ura (DeFillippi & Arthur
1994; Arthur 1994; Arthur & Rousseau 1996). Yhteistd ndille edelld mainituille urakasit-
teille ovat uraan liittyvd uudistuminen, ammatillinen ja yksil6llinen kehittyminen seka
yksilon vastuullisuus uran suhteen (Liimatainen 2011, Kannisto-Karosen 2015 mukaan).
Naiden késitteiden kautta uraa on pyritty ymmaértimédn aiemman vertikaalisen etenemi-
sen sijaan prosessina, johon kuuluu entisté tiiviimmin tyontekijdn horisontaalinen kasvu.

Naiiden késitteiden mukaisessa uramallissa tyonantajaa ja tyotehtdvid voidaan siis vaihtaa
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vertikaalisen nousujohteisuuden sijaan horisontaalisesti. Uudelle rajattomalle uralle on
tyypillistd tyontekijoiden korkea liikkuvuus, joka puolestaan liittyy yksildiden tyollisty-
miseen ja uralla menestymiseen (Chudzikowski 2012).

Naistd lukuisista tutkijoiden tieteellisessd tutkimuksessa esittelemistd termeistd par-
haiten paikkansa ovat vakiinnuttaneet rajattoman uran ja proteaanisen uran késitteet
(Bravo ym. 2017), jotka esitelldén seuraavaksi. Néitd kasitteitd kdytetdédn tieteellisessi
tutkimuksessa ja akateemisessa keskustelussa rinnakkain, silld niiden on ndhty tdydenta-
vin toisiaan ja kuvaavan yhdessi kokonaisvaltaisemmin nykyaikaisen uramallin ominais-
piirteitd (Briscoe & Hall 2006). Yhteistd néille molemmille késitteille on se, ettd niiden
kummankin mukaan nykyisin vastuu yksilon urasta on siirtynyt pitkdlti organisaatiolta
tyontekijélle. Taman liséksi uraliikkuvuuden rooli on merkittdvd kummassakin madritel-
massd. Vaikka kisitteet esiteltiinkin yli 20 vuotta sitten, uria tulkitaan ja tutkitaan yha
ndiden kisitteiden pohjalta. (McElroy & Weng 2016.) Seuraavaksi perehdytdédn rajatto-

man uran késitteeseen.

Rajattoman uran kdsite

Rajattoman uran (boundaryless career) késitteelld tarkoitetaan tyduraa, jossa tyontekijét
litkkuvat urallaan eri organisaatioiden ja tyotehtivien vililld, kartuttaen jatkuvasti koke-
mustaan ja osaamistaan. Samalla tyontekijét laajentavat sosiaalisia verkostojaan. (Arthur
& Rousseau 2001, 3—4.) Nykyaikaiselle uralle on tyypillistd, ettd yksilo ylittdd uransa
aikana useita eri rajoja, esimerkiksi ammattinimikkeiden ja organisaatioiden vélilld. Ra-
jattoman uran kisitteelld ei pyritd nimedméén tietyn tyyppistd uraa, vaan sen sijaan kisit-
teen tavoitteena on kuvata rajattoman montaa eri urapolkua, joita yksiloilld voi olla tyo-
eldmidssd. (Arthur & Rousseau 2001, 3—8.) Rajattoman uran tutkimus korostaa erilaisten
rajojen ldpdisevyyttd, niin organisaation sisdlld kuin sen ulkopuolellakin. Tdméan vuoksi
osa tutkijoista on kyseenalaistanut termin rajaton ura ja puhuisi sen sijaan rajoja ylitti-
véstd urasta. (Inkson 2006.)

Rajattoman uran késitteellistdneiden professorien Arthurin ja Rousseaun (2001, 6) mu-
kaan seuraavia uraan liittyvid tapauksia voidaan kuvata termill rajaton ura:

o ura kehittyy eri tyonantajien organisaatiorajojen yli,

o ura saa vahvistuksen tyonantajan ulkopuolisilta tahoilta, esimerkiksi tietyn am-

mattiryhmén kautta,

. uran yllépito tapahtuu ulkoisten verkostojen sekd informaation kautta,

. hierarkkiset urarajat rikkoutuvat,

. tyontekija kieltdytyy uramahdollisuudesta yksityiseldméansé vuoksi, tyontekija

mieltdd uransa rajattomana, vaikka ympiristdssd esiintyy rakenteellisia rajoit-

teita.
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Vaikka rajattoman uran késitteen on ndhty kuvaavan hyvin nykypdivin uraa, se on
saanut osakseen myos krititkkid. Késitteen saama kritiikki on kohdistunut pdéosin siihen,
ettd rajattoman uran tutkimus painottuu ldhinné fyysiseen liikkuvuuteen ja jattda siten
psyykkisen liikkkuvuuden vihemmalle huomiolle (Sullivan & Arthur 2006; Sullivan &
Baruch 2009). Fyysisen liikkuvuuden painotus johtuu siitd, ettd fyysistd liikkkuvuutta on
sen konkreettisuuden vuoksi helpompi tutkia, kun taas psyykkisen liikkuvuuden tutki-
mukseen on kehitetty tyokaluja vasta hiljattain (Jarlstrom ym. 2011). Alkuperdisessa
merkityksessddn rajattoman uran késite sisdltdd molemmat ulottuvuudet, mutta kaytén-
non tutkimus on keskittynyt fyysiseen litkkuvuuteen (Sullivan & Arthur 2006). Fyysi-
selld liikkkuvuudella tarkoitetaan liikkumista esimerkiksi tyotehtévien tai tyonantajien va-
lilla. Fyysistd liikkkuvuutta tutkittaessa tulisi keskittya erityisesti litkkkuvuuden perustei-
siin: onko litkkkuvuus vapaaehtoista vai pakotettua, mika on saanut aikaan liikkuvuuden,
mihin suuntaan liikkuvuus tapahtuu ja mahdollisesti myos, kuinka kauan liikkuvuus kes-
tdd. (Ng ym. 2007.) Psyykkiselld litkkuvuudella tarkoitetaan yksilon késitystd ja koke-
musta siitd, tunteeko hin olevansa kykenevd tekemédn muutoksia urallaan (Sullivan &
Athur 2006).

Rajattoman uran kisite korostaa tyontekijoiden liikkuvuutta rajojen yli rajojen la-
pdisevyyttd. Toinen tieteellisessé tutkimuksessa hyvin paikkansa vakiinnuttanut nykyai-

kaista uraa kuvaava termin on proteaaninen ura, joka esitelldén seuraavaksi.

Proteaanisen uran kdsite

Siind missé rajattoman uran késite ja tutkimus keskittyy tyontekijan litkkkuvuuteen eri ra-
jojen yli, proteaanisen uran (protean career) tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita motii-
veista, jotka ohjaavat yksilon uraan liittyvad paitoksentekoa (Gubler ym. 2014). Naitd
motiiveja ovat esimerkiksi toiveet jatkuvasta oppimisesta, autonomiasta, oman identitee-
tin vahvistamisesta sekd halu ottaa vastuuta omasta eldmaésta ja madrittdd henkilokohtai-
set menestyskriteeristd (Hall 1996). Hallin (1976; 2002) proteaaninen teoria viittaa siihen,
ettd thmiset eivit endd nde uraansa ainoastaan yhdessd ja samassa organisaatiossa tai
muutenkaan mielld uransa etenevin ennustettavalla tavalla. Proteaaniselle eli monimuo-
toiselle uralle on ominaista sopeutuminen muuttuvaan ympéristéon ja usein tapahtuviin
muutoksiin, itsensd 10ytdminen, autonomia ja itseohjaus (Hall 2002).

Vaikka proteaanisen uran kisite esiteltiin ensimmadisen kerran jo 1970-luvulla (Hall
1976), se nousi akateemisen tutkimuksen piireissd mielenkiintoiseksi késitteeksi vasta
1990-luvun puolivilin jilkeen. Talldin tutkimuksessa huomattiin ihmisten asenteiden
tyoeldmada ja uraa kohtaan muuttuneen niin, ettd yksilot haluavat yha enenevissd méaérin
itse hallita omaa urakehitystidin. (DiRenzo & Greenhaus 2011.) Proteaanisen uramallin

mukaan uravalintoja ohjaavat yksilon omat arvot ja uramenestys maéritetdéin yksilon sub-
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jektiivisesta ndkokulmasta. Menestysta ei siis mairitelld palkankorotusten ja tittelin vah-
vistumisen mukaan, vaan psykologisen menestyksen ndkdkulmasta, jossa tyontekijén
saavutukset sekd ylpeys itsestddn madrittavit sitd, onko hdn menestynyt urallaan vai ei.
Proteaaniselle urakisitykselle on ominaista se, ettd perinteinen psykologinen sopimus,
jossa tyontekijét olettavat saavansa kovasta tyOstédén ja lojaliteetistaan vastineeksi palkin-
toja ja varman tyopaikan yrityksestd myos tulevaisuudessa, on korvautunut uudella sopi-
muksella. Uusi sopimus perustuu jatkuvaan oppimiseen ja identiteetin rakentamiseen
tyon kautta. (Sullivan 1999; Hall 1996.)

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd proteaanisen uran tutkimuksessa ollaan kiinnostu-
neita motiiveista, jotka ohjaavat yksilon uraan liittyvad paitoksentekoa. Nykyisid uria lei-
maa siirtymadt, joita ilmenee useammin kuin koskaan ennen. Seuraavaksi perehdytédén li-

sddntyneisiin urasiirtymiin.

Urasiirtymiit

Uutta urakisitystd kuvataan sellaisena, jossa siirtymid ilmenee useammin kuin koskaan
alemmin, mikd johtaa epdjatkuvuuteen ja hajanaisiin uriin. Urakirjallisuus puoltaa sité,
ettd tdiméntyyppiset urat ovat tapa toimia tulevaisuudessa ja ettd ne johtavat menestykseen
uralla (Gunz ym. 2000). Uralla siirtymiset yhdistetdén usein uuden uran aiheeseen, koska
uutta uraa on kuvattu rajattomaksi (Arthur ym. 1999, 11-18; Hall 2002). Téissé luvussa
esitellddn urasiirtymén késite sekd perehdytiddn urasiirtymien palkitsevuuteen ja muutok-
siin ajan myoOta.

Uralla siirtyminen tarkoittaa litkkkumista, joka ovat suoraan havaittavissa, mitattavissa
ja todennettavissa, yhdestd positiosta toiseen (Chudzikowski 2012). Chudzikowskin
(2012) tutkimuksessa laajennettiin olemassa ollutta kirjallisuutta rajattomista urista tutki-
malla siirtymid kolmen fyysisen ulottuvuuden vililld: organisatorisen, horisontaalisen ja
vertikaalisen. Tutkimus toi siis tarkasteluun aiemmin akateemisessa tutkimuksessa tutki-
tun organisatoristen rajojen ulottuvuuden lisdksi horisontaalisen ja vertikaalisen ulottu-
vuuden (Nicholson & West 1988, Chudzikowskin 2012 mukaan; Schein 1971; Sullivan
& Arthur 2006). Organisatorista ulottuvuutta koskevat muutokset liittyvit siirtymiin or-
ganisaatioiden sisilld tai organisaatioiden vélilla tai siirtymiin eri toimialoilla (Nicholson
& West 1988, Chudzikowskin 2012 mukaan). Horisontaalinen ulottuvuus viittaa toimin-
non tai osaston muutoksiin (Schein 1971). Siirtymét vertikaalisessa ulottuvuudessa viit-
taavat ylennyksiin ja alentumisiin (Chudzikowski 2012).

Tutkimuksen tulokset, jotka koskevat uranvaihdosten esiintymistiheytté ja kompleksi-
suutta, ndyttdvit antavan tukea oletuksille urien muuttuvasta luonteesta. Vuoden 1990

kohortin vastaajat kertoivat tehneensi huomattavasti enemmin vaihdoksia uransa ensim-
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maisten 15 vuoden aikana kuin 1970-luvun vastaava kohortti. (Chudzikowski 2012.) Siir-
tymdt uralla ovat siis lisddntyneet vuosien saatossa uuden uran kisitteen vallatessa teo-
riakenttaa.

Samassa tutkimuksessa tutkittiin myos, onko uralla siirtyminen muuttunut ajan myota
enemmaén vai vihemmaén palkitsevaksi. Tutkimustulosten mukaan siirtymddn liittyvét
palkankorotukset ovat vihentyneet 1970-luvulta ldhtien. Saman palkkakehityksen tarjoa-
minen jokaista siirtymaa kohti olisi yrityksille liian kallista, koska siirtymat uralla yleis-
tyvit. Liséksi yritykset myyvét yhd enemman siirtymadmahdollisuuksia palkkioina itses-
sddn. Yrityksissd ndhddén, ettd mielenkiintoisen tyokokemuksen saavuttaminen on itses-
sddn palkkio, siksi yrityksissd tunnetaan vdhemman velvollisuutta palkita uralla siirty-
misitd suurilla palkankorotuksilla. Myos tyontekijoiden nédkokulmasta siirtyminen uralla
voidaan ndhdi itsessddn padmadrdnd. Uralla siirtyminen tarjoaa tyontekijalle mahdolli-
suuksia kehittdd uusia taitoja ja osaamista, mikd osaltaan edistdd henkilon tyollistettd-
vyyttd. (Chudzikowski 2012.) Erityisesti silloin, kun uralla siirtyminen on vapaaehtoista,
on odotettavaa, ettd tyontekijit tekevit urallaan siirtymisié, jotka sopivat heididn urata-
voitteisiinsa ja lisddvét heiddn tunteitaan uralla menestymisestd (Hall 1996).

Aiemmin tyotehtévien jakautumista johtivat sosiaaliset ja kulttuuriset normit ja uraoh-
jausta ja -neuvontaa tarvittiin vain vihén, jos ollenkaan. Nykyéén joissakin kulttuureissa
ja yhteiskunnissa yksil6lld on laaja valikoima ammatillisia mahdollisuuksia ja tulevaisuu-
denndkymid. Niissd kulttuureissa yksilot, patevyytensd ja koulutuksensa rajoissa, ovat
suhteellisen vapaita valitsemaan ja seuraamaan haluamaansa uraa. Mahdollisuuksien kas-
vun ja valinnanvapauden mydtd uranohjaus ja neuvonta ovat tulleet tirkeiksi. (Arulmani
ym. 2014, 1.) Urapsykologian teoriat viittaavat satunnaisesti kulttuurikysymyksiin, mutta
osoittavat harvoin syvillisesti, millainen rooli kulttuurikysymyksilld on uravalinnassa ja
uraan liittyvassid paitoksenteossa (Stead 2004).

Aiemmin tyGtehtdvien jakautumista johtivat sosiaaliset ja kulttuuriset normit kulttuu-
reissa ja yhteiskunnissa, jotka olivat teollisen vallankumouksen ja protestanttisen uudis-
tuksen vaikutuksen alla. Nykyédédnkin vain muutaman kilometrin paéssé taloudellisesti ke-
hittyvien maiden kaupungeista on tydeldma, jolle esiteolliset piirteet ovat ominaista. Tyd
liittyy resurssien jakamiseen perustarpeiden, kuten ruuan, vaatteiden ja suojan, turvaa-
miseksi. Aiemmin kuvatun kaltaiset urat ovat tuskin olemassa néissa kulttuureissa ja ym-
péristdissd. Globaalit voimat ovat kuitenkin vaikuttaneet ja vaikuttavat edelleen tydelé-
mién ldhes kaikissa konteksteissa. Lihes kaikissa yhteiskunnissa ty6 on muuttunut pel-
késtd selviytymisestd paljon monimutkaisemmaksi. Monimutkaistunut tydeldma vaatii
yhd enemmain erikoistumista ja koulutusta. Niinpd henkilokohtaisen uran kisite on il-
maantunut yhi useampiin maailmankolkkiin. (Arulmani ym. 2014, 1.)

Uraa médriteltdessd ja urasiirtymid tutkittaessa on muistettava, ettd ammatillinen ym-
péristd ei ole sama kaikille. Urasiirtymid tapahtuu paljon tyontekijén itsensd tahdosta.

Kaikki liikkuvuus ei kuitenkaan perustu tyontekijdn tahtoon vaan ympériston painostus
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voi ohjata siirtymid. (Fouad 2007.) Seuraavaksi esitellddn ammatillisiin ympéaristoon liit-

tyvia tekijoitd, jotka vaikuttavat tyontekijoiden uravalintoihin.

Ammatillinen ympdristo

Nykypdivin urista puhuttaessa on sanottu, ettd perinteiset hierarkkiset urat ovat korvau-
tuneet urilla, joissa tyontekijoiden uravalintoja ohjaavat ensisijaisesti tyontekijan arvot,
osaamisen kehittdminen ja mielekkéat tyotehtdvat (Bravo ym. 2017). Tydpaikan pysy-
vyyttd on pidetty perinteisend motivointi- ja sitouttamiskeinona. Nykyééin se ei kuiten-
kaan enéa tunnu toimivan, silld nykyisessd uramallissa tyOonantajaa vaihdetaan entisti her-
kemmin eiké elinikdinen ura samalla tyOnantajalla ole itsestdénselvyys. Ihmiset hakeu-
tuvat yhd enemman mahdollisuuksiin oppia uutta, koska he haluavat olla houkutteleva
vaihtoehto potentiaalisille tyonantajille (Bravo ym. 2017; Jarvensivu 2013; De Vos ym.
2011; DeFillippi & Arthur 1994). Vaikka uraliikkuvuutta tapahtuukin paljon tyontekijan
itsensd tahdosta, litkkuvuutta tapahtuu myos ympériston painostuksesta. Seuraavaksi esi-
telldén ammatillisen ympériston vaikutuksia yksilon uraan.

Ammatillinen ympéristo ei ole sama kaikille. Henkilokohtainen tyytyvéisyys tai saa-
vutukset uralla eivit ole yleensé tavoitteita silloin, kun henkilokohtainen, perheellinen ja
taloudellinen selviytyminen ovat vaarassa. Yksilon vapaus valita tyonsé tai uransa voi
olla joidenkin osalta oksymoron, itseristiriita, jos yksilolld ei ole eldiméntilanteensa vuoksi
vapautta valita uraansa tai esimerkiksi vapautta opiskella, silld hdnen on pééstdva heti
tienaamaan elantoa itselleen ja mahdolliselle perheelleen. Urakehityksen tutkijat ja am-
mattilaiset eivét voi siis olettaa, ettd kaikilla on mahdollisuus tehdé ty6honsa liittyvid va-
lintoja tai ettd kaikki rakentavat uraansa, kunnes he paittavat jittda tyoeldmain, tai ettd
mahdollisuudet ovat yhtéldisesti avoinna kaikille. (Fouad 2007.)

Tyontekijdt tuntevat epdvarmuutta tyonsa jatkuvuudesta, vaikka he itse osoittaisivat-
kin olevansa sitoutuneita tyOnantajaansa (Saari 2014). Aho ja Arnkil (2008, 46—77) ovat
todenneet epdvarmuuden olevan hinta, joka tydeldmén joustavuudesta joudutaan maksa-
maan. Valtaosa suomalaisista tyontekijoistd ei edes oleta tyoskentelevinsd vain yhdelle
tyonantajalle koko uraansa. Tdma johtuu niin yksilon sisédisistd motivaatiotekijoistd kuin
ulkoisista epdvarmuustekijoistdkin. (Haavisto 2010.) Urat voivatkin olla nykyisin hyvin
vaihtelevia ja osalla tyOntekijoistd ura saattaa olla sirpaleinen muodostuen esimerkiksi
erilaisista pétkéatoistd. Téstd syystd ura voidaankin késittdd nykyisin kokoelmana erilaisia
tyotehtdvid. (Bravo ym. 2015.) Kun huomioi uran sirpaleisuuden, tyon tai ammatin hie-
rarkkisella arvoasteikoilla ei niinkddn ole merkitysté, vaan ura on enemménkin sarja tyo-
kokemuksia yksilon eldamén aikana (Jarlstrom ym. 2011).

Patkétoiden lisdksi tyottomyys, lyhyt- tai pitkdaikaisena, voi olla osa yksilon uraa.
Tyottomyys, vajaatyollisyys ja tyottomat ovat saaneet vihiistd huomiota urakehityksen
alalla. (Watson & McMahon 2012.) Useiden tutkimusten mukaan pitkdaikaistyottomyys
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tulee jaamadn pysyvaksi ilmioksi yhteiskunnan tasolla (Beck 1992, 140-149; Ahlqvist &
Ahola 1996, 129-136; Vahitalo 1998, 60—61; Beck 2000, 42—44). Arvioiden mukaan
tulevaisuudessa ei tulla endid saavuttamaan tdystyollisyyttd. Tama tulee johtamaan siihen,
ettd yhd harvempi voi osallistua kokoaikatyohon. Tyon sddnnéllisyys ja pysyvyys ovat
vaistymadssd. [Imi6 nikyy jo tydsuhteiden epdvarmuutena ja tydaikojen epidsaannollisyy-
tend. (Kasvio 1997, 104; 260; Beck 2000, 42—44; Pessala & Syrjanen 2010.) Koska tyot-
tomyys on arvioiden mukaan jo nyt ja tulee jatkossakin olemaan osa tydeldmaéa, joidenkin
tyontekijoiden uraan siséltyy vikisinkin pitkid tai lyhyitd, yksittdisid tai useampia, tyot-
tomyys jaksoja.

Yhteenvetona nykyaikaisista urista voidaan todeta, ettd akateemisessa tutkimuksessa
nykyaikaisia uria on kuvattu turbulentteina polkuina, jotka ulottuvat useisiin organisato-
risiin, ammatillisiin ja kulttuurisiin miljéihin. Téllaista nykyaikaista uraa on kuvattu
useilla eri kisitteill4, joista kuitenkin parhaiten paikkansa ovat vakiinnuttaneet rajattoman
uran ja proteaanisen uran késitteet. Kummatkin kisitteet korostavat sitd, ettd vastuu yksi-
16n urasta on siirtynyt organisaatiolta yksillle. Madritelmét korostavat uraliikkuvuutta ja
siirtymid uralla. Ammatillinen ympérist6 ei ole kuitenkaan sama kaikille ja nykyaikaisiin
uriin kuuluukin olennaisena osana myo0s tyottomyys ja vajaatyollisyys lyhyt- tai pitkéai-
kaisena. Uran késite on ollut olemassa jo pitkéddn ja uratutkimus on kulkenut pitkén mat-
kan ennen urakisityksen muovautumista nykyiselleen. Seuraavassa luvussa esitellddn

uratutkimuksen kehittymista.

3.1.3  Uratutkimuksen kehittyminen

Uratutkimuksen juurten voidaan nidhdé olevan 1800- ja 1900-lukujen taitteessa, kun uria
alettiin tutkia sosiologisista ja psykologisista 1dhtokohdista (Moore ym. 2007, 13-38).
Téssé luvussa esitellddn uratutkimuksen matkaa uratutkimuksen juurilta nykyiseen muo-
toonsa.

Uratutkimuksen alkumetreilld tirkedssa roolissa voidaan néhdé olleen sosiologi David
Emile Durkheimin seké taloustieteiliji Max Weberin. Drukheim ja Weber eivit juurikaan
kéyttdneet uran késitettd, vaan ennemmin ottivat epdsuorasti osaa uratutkimukseen tutki-
malla tydeldmédn liittyvid sosiaalisia rakenteita, kulttuurisia normeja ja tydeldmain insti-
tuutioita. (Moore ym. 2007, 13-38.) Termind ura késitteellistettiin 1920- ja 1950-luvuilla,
kun sosiologi Everett Hughes tutki ammatteja, tyotd ja instituutioita (Moore ym. 2007,
16-19). Uratutkimus vilkastui 1950-luvulla kisitteellistimisen my6td. Téamé uratutki-
muksen ensimmdinen vilkas aalto kesti 1960-luvulle. T4dna aikana tutkimuksessa keski-

tyttiin erityisesti uran eri vaiheisiin, jotka seurasivat lineaarisesti toisiaan. Tutkimuksissa
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urakehitys ndhtiin passiivisdeterministisend eli yksilon rooli urakehityksessd nédhtiin pas-
siivisena. Tétd uratutkimuksen ajanjaksoa kutsutaan vaihemallien kaudeksi. (Lahteen-
méki 1995, 19.)

Johtamis- ja organisaatiotutkimuksen kentdlld uratutkimuksesta kiinnostuttiin vasta
1970-luvun puolivilissd, kun kokonaisvaltaisempi uratutkimus yleistyi. Talloin uria alet-
tiin tutkia Yhdysvalloissa bisneskouluissa tyoskentelevien akateemikkojen toimesta.
Akateemikkojen kdrkinimend oli muun muassa professori Edgar Schein. (Moore ym.
2007, 33.) Scheinin (1975; 1971) johdolla uratutkimus siirtyi vaihemallien kaudesta avoi-
mien mallien kauteen, jossa tydura ndhtiin yksilon ja organisaation vuorovaikutusproses-
sina. Prosessin kuluessa tyontekijé sosiaalistuu organisaation jaseneksi. Avoimien mal-
lien kaudella uratutkimus rikastui merkittavéasti, koska tutkimuksessa huomioitiin ulkoi-
set olosuhteet, tilannetekijdt sekéd yksilon henkilokohtaiset uratoiveet, joiden ndhtiin yh-
dessd ohjaavan tyontekijdn uravalintoja ja urakehitystd. (Lahteenmaiki 1995, 19-20.)

Uratutkimusta véritti 1980-luvulla populistinen kirjoittelu, joka toi uratutkimuksen
kentille uusia kasitteitd, kuten uraputki ja kiertolaisjohtaja. Uudet késitteet kuvasivat né-
kemyksid, joiden mukaan voimakkaan muutoksen oli kokenut erityisesti johtajien ura-
kayttdytyminen. Akateeminen tutkimus keskittyi tdhédn aikaan tutkimaan uria urakriisien
janiitd seuraavien uramuutosten ndkdkulmasta. Urien tutkimuksesta kiinnostuttiin 1980-
luvulla myds suomalaisessa tutkimuskentdssé, jossa tutkittiin padasiallisesti ryhmien, ku-
ten naisten ja ulkomailla tydskentelevien ekspatriaattien, uria. (Lahteenmaki 1995, 20.)

Uran ulkoisten, mitattavissa olevien sekd sisdisten, yksilollisesti koettujen ja havaittu-
jen nikokulmien viliset erot esiteltiin 1930-luvulla sosiologian tutkimuksessa. Siitd 1dh-
tien kummankin ndkdkulman ymmartdmistéd on pidetty tirkedna, jotta uran kédsite voidaan
ymmaértdd kokonaisvaltaisesti. (Barley 1989; Heslin 2005; Ng ym. 2005.) Huolimatta
tastd laajasta urandkemyksestd, suurin osa uratutkimuksesta keskittyi silti ulkoiseen né-
kokulmaan (Arthur & Rousseau 1996). Koska uratutkimuksessa on pitkdén panostettu
ulkoisiin ndkokulmiin ja laiminly6ty sisdisten ndkokulmien tutkimusta, tiedetddn hyvin
vahén siitd, miten ihmiset tekevét uraansa koskevia paétoksia silloin, kun niméa nékokul-
mat ovat vastakkain. Kun uran konteksti ei salli ideaalista sisdisten ja ulkoisten tekijoiden
positiivisten tulosten maksimoimista, on ihmisill4, jotka ovat aloittamassa uraansa, mer-
kittdvd dilemma: pitéisiko heidén pyrkié uraan, joka on todenndkdisesti tdyttad hyvin yk-
silon sisdiset tarpeet, muttei vilttdmattd ole ulkoisesti palkitseva tai pdinvastoin. (Riza &
Heller 2015.) Viimeisten vuosikymmenten aikana akateemisessa tutkimuksessa on py-
ritty keskittyméén niin ulkoiseen kuin sisdiseenkin ndkokulmaan urasta (Hall & Chandler
2005; Heslin 2005; Ng ym. 2005). Ulkoisen nédkokulman lisiksi akateemisen mielenkiin-
non kohteeksi ovat siis nousseet sisdiset tekijét, kuten sisdinen motivaatio (Amabile ym.
1994), tyotehtivien merkityksellisyys (Hackman & Oldham 1976), tydhon ja ammattiin
vaikuttaminen (Kanungo 1982) sekd ammatti-identiteetti (Ibarra 1999). Teorioita ja ura-

mallien rakentamista ovat hallinneet pddosin ldnsimaiset epistemologiat. Toisaalta tima
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on ollut odotettavissa, koska urakésitys syntyi lansimaisessa kontekstissa. (Arulmani ym.
2014, 3.)

Ura kisitteellistettiin 1920- ja 1950-luvuilla. Johtamisen ja organisaatiotutkimuksen
kentilld uran késitteestd kiinnostuttiin vasta 1970-luvulla, jonka jdlkeen uratutkimuksen
kiinnostuksen kohteena on ollut kullakin vuosikymmenella eri ndkokulmia. Jokainen ni-
kokulma, johon uratutkimuksessa on keskitytty, on tuonut uusia késitteitd tutkimukseen.

Seuraavassa luvussa siirrytdén uran késitteestd ja tutkimuksen kehittymisestd uran vai-
heisiin. Uran vaiheet esitellddn kronologisesti uran alusta keskivaiheen kautta uran lop-

puun.

3.2 Uran vaiheet

3.2.1 Uran alku

Téssé tutkimuksessa tarkastellaan erityisesti tyduran alussa olevien tyontekijoiden kasi-
tyksid vahvuuksista ja heidin kokemuksiaan vahvuuksien tunnistamisesta ja kaytosta.
Téssé luvussa médritellddn, milloin ollaan uran alussa ja perehdytdédn sen piirteisiin. Ensin
kuitenkin pohditaan, eteneekd ura aina kronologisesti uran alusta keskivaiheen kautta
uran loppuun.

Suhteellisen uusi, mutta sitdkin tarkedmpi, ndkdkulma nykyiseen késitykseen urakehi-
tyksestd on toinen ura. Yhden oikean uran valitseminen ja sen eteen vaivan ndkeminen
koko uran ajan ei ole nykyisten urien kontekstissa enéé yleisesti piteva oletus. Jos ajatel-
laan onnistunutta uraohjausta nykyisessa tydympéristdssd, ohjauksen on annettava uransa
alkuvaiheessa oleville valmiuksia ja taitoja ennakoida uran vaihtoa ja onnistua sujuvasti
uranvaihdoissa lidpi koko eldmin. (Arulmani ym. 2014, 4.) Mydskidén iké ja uran vaihe
eivit vilttdmattd vastaa toisiaan. On paljon viisikymppisié tyontekijoitd, jotka ovat juuri
valmistumassa ja aloittamassa uutta uraansa. Samaan aikaan on paljon viisikymppisid
tyontekijoitd, jotka ovat jidmaissd eldkkeelle 30 vuoden uran jéilkeen. (Feldman 2007.)
Vaikka téssd tutkimuksessa esitellddnkin ura kronologisesti uran alusta keskivaiheen
kautta uran loppuvaiheeseen, ei ura aina etene kuvatussa jérjestyksessd. Monista eri
syistd, kuten uudelleenkouluttautumisesta, johtuen yksilén uraan voi sisdltyd useampikin
alku, keskivaihe ja loppu (Feldman 2007).

Akateemisessa tutkimuksessa uran aluksi on valtaosassa tutkimuksista mééritelty 0-3
valmistumisen jilkeistd vuotta. Tassd tutkimuksessa uran alku mééritellddn samalla ta-
valla eli tyduran ensimmadisiksi kolmeksi vuodeksi. Tyduran alussa olevat vastavalmistu-
neet tuntevat itsensd usein epdvarmoiksi omasta ammatillisesta pdtevyydestddn. Vasta-

valmistuneet kaipaavat erityistd huomiota, jotta he saavat vahvuutensa mahdollisimman



40

hyvin kdyttoonsa jo uransa alussa. Tyouran alun haasteena on yhdistda ja integroida eri-
laista tietoa yleisistd kokemuksista, koulutuksesta ja tyostd. Erityisesti koulutuksessa opi-
tun vieminen kdytdntoon tuntuu uransa alussa olevista haastavalta. (Lee ym. 2013.)
Uransa alussa olevat tyontekijdt eivit tiedd, mitd esimichet heiltd odottavat, kun he aloit-
tavat tyonsd. He olettavat usein, etti heidédn tulee olla valmiita tekemédén kaikkea ja ovat
huolissaan onnistumisestaan, silld he uskovat, ettd heidin tulisi myos onnistua kaikessa.
(Blackman 2003.)

Suomalaisilla tyopaikoilla on kédynnissd sukupolvenvaihdos. Témadn demografisen
muutoksen myo6td 2010-luvun aikana on eldkoitynyt ja eldkoityy ennidtyksellisen suuri
joukko tyontekijoitd. (Jarvinen & Levedlahti 2009.) Elédkoitymisen seurauksena nuorten,
y-sukupolven, tyontekijéiden maard kasittdd hieman alle puolet tydovoimasta. Y-suku-
polvi on 1970 -luvun lopun ja 2000-luvun alun vélilld syntynyt ikiryhma. Akateemisessa
tutkimuksessa miéritelmdt Y-sukupolven syntymévuosista vaihtelee toisistaan hieman.
Jarvensivu ja Syrjd (2014, 56) ovat luoneet Suomen kontekstiin sopivan mééritelmén,
jonka mukaan Y-sukupolvi on syntynyt vuosien 1980-1990 vililld. Y-sukupolvi késittda
tyoeldméan nuorimman ik&luokan, joka valtaa vuosien 2005-2020 vélisend aikana suoma-
laiset tyomarkkinat (Alasoini 2010). Y-sukupolvi kisittdd jo 45 prosenttia tyoikiisista,
kun vuonna 2010 vasta 20% tyoikdisistd oli Y-sukupolven edustajia (Kultalahti 2015).
Ensimmadisté kertaa sitten vuoden 1985, suurin yksittdinen tydeldmaéssé oleva ikdryhma
Suomessa koostuu alle 40-vuotiaista tyontekijoistd. (Kultalahti 2015; Alasoini 2010).
Uran alussa voidaan olla missé idssd tahansa, uralla voi olla monta alkua ja uran alussa
voidaan olla minka ikdisend tahansa, mutta tavallisimmin uran alussa ollaan nuorena, vas-
tavalmistuneena (Feldman 2007). Meneillddn oleva sukupolven vaihdos lisdd niin ollen
uransa alussa olevien mairdé tydvoimasta.

Varhaiset kokemukset urasta voivat olla merkittdviassa roolissa elinikdisen ammatilli-
sen kyvykkyyden muodostumisessa. Uran alkuvaiheilla saatu tuki ja hankittu osaaminen
voivat vaikuttaa tulevan uran suuntaan ja uralla menestymiseen. Vastavalmistuneet epéi-
levdt omaa ammatillista patevyyttddn. (Lee ym. 2013.) Erautin (2003, Lee ym. 2013 mu-
kaan) tutkimuksessa tarkasteltiin oppimista valmistumisen jilkeisten ensimmaéisen kol-
men vuoden aikana. Valmistuneiden ensimmadisten vuosien aikana saama tuki ja tydeld-
méssd hankittu osaaminen vaikuttivat vastavalmistuneen piéitdkseen siitd, haluaako hén
pysyd valitsemassaan ammatissaan vai ei. Lisdksi Gardner (1992), joka tarkasteli myos
vastavalmistuneita, osoitti tutkimuksissaan, ettd vastavalmistuneen tyytyméttomyys ura-
kehitysmahdollisuuksiinsa on suurin yksittdinen tekijd, joka vaikuttaa vastavalmistuneen
paidtokseen lopettaa ammatissaan. Siksi parempi ymmaérrys varhaiseen urakehitykseen
vaikuttavista tekijoistd on kannattava tavoite niin akateemiselle tutkimukselle kuin kay-
tannon tydeldmallekin. Varhaiset urakokemukset voivat olla merkittdvéssi roolissa val-
mistuneen elinikdisen ammattitaidon ja tyOtyytyvéisyyden syntymisessd. (Gardner
1992.)
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Korkeakouluopiskelijoiden miird kasvaa vuosittain (OECD 2018) ja valmistuneet
ovat yhi tietoisempia siité, ettd akateemiset suoritukset eivét yksindédn riitd sopivan tyon
16ytdmiseen (Brown ym. 2003; Tomlinson 2008). Siksi tuoreet tydeldmén tulokkaat tun-
tevat tarvetta erottautua tyollistydkseen paremmin (Brown & Hesketh 2004, Pinton &
Ramalheiran 2017 mukaan). Erottautuakseen vastavalmistuneet ottavat kdyttoonsa useita
strategioita, kuten tyokokemuksen ja opetuksiin kuulumattomien aktiviteettien hankkimi-
sen (Roulin & Bangerter, 2013a; 2013b). Vaikka ndisté strategioista on tehty laajaa tut-
kimusta, todisteet ndiden strategioiden vaikutuksista tyollistdvyyden lisddmiseen ovat
edelleen véhdisid. On edelleen epdselvdd, missd méérin ndiden strategioiden kaytto lisdd
tutkinnon suorittaneiden tyollistettdvyyttd ja erityisesti, voiko ndilld tekij6illd korvata
heikkoja akateemisia suorituksia. (Pinto & Ramalheira 2017.) Koska useimmilla vasta
uraansa aloittavilla kandidaateilla on rajallisesti aikaisempaa tyokokemusta (Kinicki &
Lockwood 1985), tyonantajat arvioivat ennemmin uran aloitustason (entry-level) tehta-
viin tyontekijad valittaessa hakijoiden akateemisia suorituksia ja opetuksen ulkopuoliseen
toimintaan osallistumista kuin mitid arvioidaan my6hemmin vaativimpiin tydtehtiviin
tyontekijdid valittaessa (Pinto & Ramalheira 2017). Toisaalta joidenkin tutkimusten mu-
kaan tyontekijéltd voidaan odottaa nuoresta idstddn huolimatta runsaasti ammattitaitoa ja
tyokokemusta (Aho & Kunttu 2001, 28).

Uran alkuun liittyvien tutkimusten perusteella thmiset eivét endd valitse yhtd oikeaa
uraa ja etene urallaan alusta keskivaiheen kautta loppuun. Uralla voi olla useampi alku
esimerkiksi uudelleenkouluttautumisen myo6ti ja siksi uran alussa voidaan olla mink
ikdisend tahansa. Toisaalta myos uran lopussa voidaan olla minké ikdisend vain esimer-
kiksi varhaiseldkkeen myotd. Ikd ja uran vaihe eivit siis kulje kisikddessd. Tosin tdssd
luvussa todettiin, ettd tyypillisimmin uran alussa ollaan nuorena. Demografisen muutok-
sen myodtd tydvoimasta jatkuvasti kasvava osa on uransa alussa olevia Y -sukupolven
edustajia. Varhaisten urakokemusten rooli on todettu merkittdvéksi elinikdisen ammatti-
taidon ja tyotyytyviisyyden kehittymisessd. Elinikdisen ammattitaidon kehittdminen ko-

rostuu erityisesti uran keskivaiheessa, joka esitellddn seuraavassa luvussa.

3.2.2 Uran keskivaihe

Uran alun jélkeen siirrytddn tyypillisesti uran keskivaiheeseen, jota leimaa erityisesti ura-
kehitysprosessi, ammattitaidon ylldpitdminen ja uuden oppiminen. Uran keskivaiheen
tutkimus onkin keskittynyt urakehitysprosessin, ammattitaidon yllépitdmisen ja oppimi-
sen ympdrille. Tdssd luvussa perehdytéédn juuri ndihin uran keskivaiheen teemoihin.
Nykyisen tyoeldmén nopeasta kehityksestd johtuen tydmarkkinoilla toimivilta olete-

taan osallistumista elinikdiseen urakehitysprosessiin. Urakehitysprosessi tarkoittaa am-
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matillisten tietojen ja taitojen ajan tasalla pitdmistd, uusien vaatimusten mukaisen osaa-
misen omaksumista sekd valmiutta sopeutua myds ennakoimattomiin muutoksiin. (On-
nismaa & Haapakorpi 2015.)

Useimpien tyontekijoiden urat osoittivat Bimrosen ja Brownin (2014, 203) oppimisen
arvon ty0ouran aikana, koska oppiminen auttoi tyontekijoitd pitdmaan taitojaan, tietdmys-
tddn ja osaamistaan ajan tasalla ja sdilyttimaidn myodnteisen suhtautumisen oppimiseen.
Urakehitys ja elinikdinen oppiminen nousevat vahvasti esille akateemisissa tutkimuksissa
uran keskivaiheeseen liittyen. Uran keskivaiheeseen liittyva tutkimus ja teoria kuvaa suu-
rilta osin osaamisen ylldpitimisti ja osaamisen kehittdmista.

Uravalmennus uransa keskivaiheilla tyoskenteleville tyontekijoille on avainasemassa
onnistuneiden urasiirtymien varmistamiseksi. Uravalmennukseen kuuluu ammattitaidon
parantaminen, uudelleenkoulutus ja / tai uran muutos. Nama toimet lisddvét todennékoi-
syyttd, ettd tyontekijat pysyvat kauemmin aktiivisina tyoeldmassid. Muuttuvat odotukset
siitd, kuinka kauan ihmiset tyypillisesti tyoskentelevit sekd tydvoiman ikddntyminen luo-
vat haasteita uransa keskivaiheilla olevien tukemiseen ja jatkuvaan kehittimiseen. Uransa
keskivaiheilla olevat joutuvat yllépitiméén useita tyohon liittyvid taitoja ja hallitsemaan
tehokkaita siirtymid tydssddn paljon kauemmin kuin he ovat aiemmin joutuneet ja kau-
emmin kuin he ovat ehké uransa alussa olettaneet. (Bimrose & Brown 2014, 203.)

Keinoja kehittyi ja oppia on useita, mutta erityisesti tydssdoppiminen on noussut tir-
kedksi oppimistavaksi uransa keskivaiheilla olevia yksil6itd koskevissa tutkimuksissa.
Erityisesti, jos tydssdoppiminen johtaa urakehitykseen, se koetaan erityisen motivoivaksi
tavaksi oppia. (Brown ym. 2010). Yli 60% uransa keskivaiheilla olevista tyontekijoista
Bimrosen ja Brownin (2014, 204) tutkimuksessa kokivat oppivansa tydssddn tekemalld
haastavia tehtdvid, joiden kautta tyontekijit kokivat pystyvéinsa hankkimaan tietoja ja tai-
toja, joita he tarvitsevat nykyisen tyonsa suorittamiseen. Téllainen oppiminen on erityisen
tarkedd uuteen rooliin astuttaessa, esimerkiksi ylennyksen tai muun urakehityksen ilme-
nemismuodon myo6td. Toinen tirked tapa oppia, 55%:n mielestd tyontekijoistd, oli itseoh-
jattu tai itse aloitettu oppiminen tydpaikan sisélld tai sen ulkopuolella. Tdméa korostaa
henkildkohtaisen toimijuuden roolia siind, miten yksild tarttuu oppimismahdollisuuksiin
tyOssdin ja etsii mahdollisuuksia tdydentdd osaamistaan saavuttaakseen henkilokohtaiset
oppimistavoitteensa. (Bimrose & Brown 2014, 206-207.) Uransa keskivaiheilla olevista
tyontekijoistd 53% oppii tutkimuksen mukaan mieluummin kollegoiltaan kuin muodolli-
sen lisdkoulutuksen kautta, vaikka lopputulos oppimisen suhteen olisi sama. Tamé voi
selittda sitd, miksi tydssdoppiminen on suosittua. Lisdksi yli 30 % tyontekijoistd koki op-
pivansa tyossdén joko verkostojensa tai asiakassuhteidensa tai kummankin kautta. (Bim-
rose & Brown 2014, 207.)

Vaikka tyontekijét etsivét ja arvostavat oppimismahdollisuuksia tydssdén, samaan aikaan

ldhes puolet tyontekijoistd kokee, ettd elimankokemuksen kautta hankittu osaaminen on
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auttanut heitd hankkimaan joitakin heidin tyonsd suorittamiseen tarvittavia taitoja ja tie-
toa. Jotkut tyontekijat korostivat, miten useissa eri maissa asuminen on auttanut heité ke-
hittdimédan kommunikaatiotaitojaan, kun taas toiset korostivat, miten tietyt eldman muu-
tokset, kuten hoitovapaalle jddminen tai maaseudulle muuttaminen on lisdnnyt heidin
reflektointikykyddn, kun he tarkastelivat taitojaan ja harkitsivat uudelleen, mihin suun-
taan heidédn uransa voisi kehittyd. (Bimrose & Brown 2014, 207.)

Jotkut yksilot ovat toisia aktiivisempia etsiméddn ty0honsa liittyvid oppimismahdolli-
suuksia, vaikka heiddn tyopaikoillaan olisi vain rajallisesti oppimismahdollisuuksia.
Syyt, miksi yksilot osallistuvat koulutuksiin ja haluavat oppia, ovat ensisijaisesti osaami-
sen kehittimiseen ja henkilokohtaiseen kehitykseen liittyvid. Monet ihmiset ajavat omaa
henkil6kohtaista kehitystédén: he haluavat oppia uusia asioita, jotka liittyvit heidin tyo-
honsai ja he nauttivat uusista haasteista tyossé, koska ne tarjosivat mahdollisuuksia ansaita
enemman. Erityisesti uransa keskivaiheilla olevat tyontekijit ovat sitoutuneina oppimaan,
opettelemaan ja kehittyméén. (Bimrose & Brown 2014, 208.)

Vaikka monet uransa keskivaiheilla olevista tyontekijoistd ovat sitoutuneita aktiivi-
seen urakehitykseen, muutamat ovat paittaneet, ettd he eivit aio osallistua endd huomat-
tavaan oppimiseen tai kehitykseen, vaan he haluavat tdyttdi vain vihimmaisvaatimukset
nykyisessd ty0ssddn. Suurimmassa osassa tapauksista téitéd selitettiin psykologisena vas-
teena tyouupumuksen vaaroille: uransa keskivaiheilla olevat tyontekijét olivat saattaneet
tehdd uransa alussa hyvin pitkid tyopéivid tai olla liian sitoutuneita tydhonsa, miki oli
uuvuttanut heiddt. Joissakin tapauksissa tdtd selitetdén varhaiseldkkeen odottamisella,
mutta useimmissa maissa tdma ei ole vaihtoehto, joten varhaiseldkkeen odottaminen se-
litti vain murto-osan tapauksista. (Bimrose & Brown 2014, 216.)

Uran keskivaiheessa korostuu teorioiden ja tutkimusten perusteella erityisesti urakehi-
tysprosessi eli ammatillisten tietojen ja taitojen ylldpitaminen ja pdivittdminen uusien tyo-
eldmén vaatimusten mukaiseksi, uuden osaamisen omaksuminen ja valmius sopeutua
muutoksiin. Uran keskivaiheilla olevat kokevat parhaiksi tavoiksi oppia tydssdoppimisen,
vertaisoppimisen ja itseohjatun tai itse aloitetun oppimisen sekd ty6hon liittyméttomén
eldimdnkokemuksen. Suurin osa uransa keskivaiheilla olevista suhtautuu myonteisesti
urakehitykseen ja itsensé kehittdmiseen, osa haluaa tietoisesti jattdytya oppimisesta ja ke-
hityksestd pois. Uran keskivaiheen jélkeen siirrytddn tyypillisesti uran loppuvaiheeseen,

joka esitellddn seuraavassa luvussa.

3.2.3  Uran loppuvaihe

Ihmiset eldvat nykyddn entistd pidempédn ja keskimdéirdinen elinajanodote onkin noin 80

vuotta. Pidempien elinajanodotteiden ja elinajan my6td monet ihmiset my0s pysyvit tyo-

voimassa pidempéén. Osa saattaa jopa aloittaa uuden uran, kun heiddn tavanomainen
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uransa paittyy. (Feldman 2007.) Kuitenkin jossain vaiheessa jokaisen ura etenee loppu-
vaiheeseen, johon perehdytiin tdssd luvussa.

Mité tulee asenteisiin tyotd kohtaan, tutkimukset osoittavat, ettd sekd idkkéilla tyonte-
kijoilla ettd uransa loppuvaiheessa olevilla tyontekijoilld on muita positiivisempi asenne
tyopaikkojaan kohtaan. He kokevat esimerkiksi keskimaaraistd korkeampaa tyotyytyvéi-
syyttd. Yksi positiivisempia asenteita selittdva tekija on, ettd uran loppuvaiheessa tyonte-
kijoilla on realistisempia odotuksia tyOpaikoistaan kuin nuoremmilla, vihemmaén koke-
neilla tyontekijoilld. (Feldman 2007.) Uransa loppuvaiheilla olevien korkeampaa tyyty-
viisyyttd voidaan my®ds selittdd heidin tyotilanteellaan: he ovat usein palkitsevammassa
tyotilanteessa kuin nuoremmat kollegansa (Arkes & Blumer 1985; Levinson 1986). Se,
ovatko he myds tyytyvdisempid uraansa, eivitkd siis ainoastaan tyOpaikkaansa, on vé-
hemmén selvdd. Edelld kuvattujen tulosten mukaisesti on useita syitd olettaa, ettd van-
hemmilla tyontekijoilld olisi enemmin positiivisia asenteita my0ds uraansa kohtaan kuin
nuoremmilla kollegoillaan. (Feldman 2007).

Vanhemmilla ja uransa loppuvaiheilla olevilla tyontekij6illd on tavallisesti vihemmin
poissaoloja kuin heidédn nuoremmilla kollegoillaan. Tata selittdd osittain heidén positiivi-
nen asenteensa ja tyytyviisyytensd tyohonsé. (Beehr & Bowling, 2002, Feldmanin 2007
mukaan.) He ovat usein myds korkeammin palkattuja ja heilld saattaa todennékdisemmin
olla vastuullisempia positioita, joten he eivit todennékdisesti ole poissa ty0stddn paitsi
silloin, kun se on ehdottoman valttdméatonta (Feldman 2007).

Tutkimukset ovat my0s osoittaneet, ettd idkkaammilla tyontekij6illa on alhaisempi va-
paaehtoinen vaihtuvuus (Rhodes 1983). Uransa loppuvaiheessa olevat tyontekijat ovat
todenndkoisemmin tdissd, joista maksetaan hyvin ja heilldi on todennékoisesti myds
enemmin vastuuta ty0ssddn. Néistd syistd he eivit niin todennékoisesti etsi vaihtoehtoisia
tyopaikkoja. Lisdksi monet yritykset jakavat etuuksia, kuten eldkemaksuja ja lomapéivia,
sen perusteella, kuinka kauan tyontekijd on ollut organisaatiossa. Ndmai taloudelliset kan-
nustimet lisddvit uran loppuvaiheilla olevien motivaatiota pysyéd organisaatiossa. Kan-
nustimien lisdksi monet vanhemmat tyontekijit pelkadvat ikdin perustuvaa syrjintda tyo-
markkinoilla ja huolissaan siité, ettd he eivdt pystyisi saamaan hyvid vastaavia tyopaik-
koja, jos he lopettaisivat nykyisessd tyossdédn. (Feldman 2007.) Olipa kyseessa sitten suo-
rittavaa tyOtd tai asiantuntijatyotd tekevéd ihminen, tutkimukset ovat osoittaneet melko
vahvasti, ettd ikddntyvien tyOntekijoiden on vaikeampi 16ytdd uusi tyopaikka (Kuhn &
Sweetman 1999). Useilla tyohonottajilla on kielteisid stereotypioita ikdéntyvistd tyonte-
kijoistd. Etenkin ne ikdéntyvit tyontekijat, jotka toiset yritykset ovat pddstaneet mene-
méén, ndhdddn vihemmén houkuttavina. Uransa loppuvaiheilla olevilla tyontekijoilld on
usein siis vihemmaén tyontévid tekijoitd, jotka saisivat heidét jattdméén nykyisen tyonsi
ja vidhemmaén vetdvid tekijoitd, jotka houkuttaisivat heiddt avoimille tydmarkkinoille
(Feldman 2007).
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Jo vuonna 1983 Rhodes teki katsauksen tutkimuksista, joissa tarkasteltiin idn ja tyon
suorituskyvyn vilistd suhdetta. Katsauksen mukaan oli suunnilleen yhta paljon tutkimuk-
sia, joiden mukaan tyon suorituskyky kasvaa idn myotd, vihenee idn myo6ta ja pysyy sa-
mana. Niiden tulosten pohjalta Rhodes ehdotti, ettd idn ja tyon suorituskyvyn vélinen
suhde riippuisi muista tekijoistd, kuten esimerkiksi siitd, millaista ty6td uransa loppuvai-
heessa oleva tekee ja suorituskyvyn arviointivilineiden luotettavuudesta.

Uran loppuvaiheen jdlkeen ura pééttyy ja tyontekija jaa elakkeelle. Osa joutuu jdédméaéan
eldkkeelle terveydellisestd syistd, joskus jopa ennen eldkeikéi, osa taas voi paattad, halu-
aako jatkaa tydeldamadssa eldkeidn saavutettuaan. (Feldman 2007.) Tutkimusten mukaan
padtos eldkkeelle siirtymisestd tehdddn kahdessa vaiheessa. Ensin tyontekijét selvittiavit
eldkkeelle siirtymisen toteutettavuutta taloudellisesta ndkokulmasta, esimerkiksi, mikd on
heididn kuukausittainen eldkkeensd méadrd, minkd verran yksilolld on sddstdjd, mikd on
puolison odotettujen tulojen méérd, miten inflaation ja verotuksen odotetaan muuttuvan
sekd millaisia odottamattomia kuluja tulevat vuodet voivat tuoda tullessaan. (Kim & Feld-
man 1998.) Mitd pienempi kuukausitulojen ero tydnteon ja eldkkeen vélilld on, sitd to-
denndkoisemmin yksilot poistuvat tydvoimasta (Feldman 2007).

Kun yksil6 on pohtinut, onko elidkkeelle siirtyminen taloudellisesti mahdollista, yksilo
arvioi, paraneeko vai heikkeneekd heidédn nykyinen eliménlaatunsa tyovoimasta poistu-
misen seurauksena (Feldman 2007). Usein téllaisia tekijoitd ovat tyytyvéisyys nykyiseen
tyohon, vahva tyoetiikka, huoli tekemisen puutteesta, terveysongelmat, osallistuminen
harrastuksiin tai muihin mielenkiinnon kohteisiin ja puolison tydllisyystilanne (Barnes-
Farrell 2003). Tyotyytyvéisyys, vahva tyoetiikka ja huoli tekemisen puutteesta antavat
vanhemmille tyontekijoille mahdollisuuden pysyd tyopaikoillaan, kun taas huono ter-
veys, runsas osallistuminen muihin aktiviteetteihin ja puoliso, joka ei ole tydeldmaissa tai
on eldkkeelld altistavat ikddntyneet tyontekijét eldkkeelle siirtymiseen. Taloudellinen hy-
vinvointi ja huono fyysinen terveys ovat tutkimusten mukaan voimakkaimmin eldkoity-
miseen vaikuttavat tekijat. (Harpaz 2002; Talaga & Beehr 1995).

Termilld siltatyd (bridge employment) tarkoitetaan ansioty6td, jota ikddntyvit tyonte-
kijit tekevit tyduransa jélkeen eldkkeelle jadtyddn, mutta ennen kuin he jdévit kokonaan
pois tydovoimasta. (Feldman 1994). Siltaty6 on néhty tutkimuksissa keinona, joka helpot-
taa ikddntyvien tyontekijoiden sopeutumista eldkkeelle siirtymiseen. Tutkimusten mu-
kaan tyon tekeminen varsinaisen elékkeelle jdédmisen jélkeen helpottaa eldkkeelle siirty-
mistd, silld se tarjoaa ikddntyneille tyontekijoille rakennetta heidén péiviinsé tai viik-
koihinsa, lisdtuloja ja mahdollisuuksia kehittdd heidan mielenkiinnonkohteitaan ennen lo-
pullista tydvoimasta poistumista. (Beehr & Nielson 1995, Feldman 2007 mukaan; Isaks-
son & Johansson 2000; Weckerle & Shultz 1999).

Joissakin tapauksissa tyontekijd voi joutua jadmadn tyokyvyttomyys- tai varhaiseldk-
keelle jo ennen varsinaista eldkeikdinsd (Feldman 1994). Kummassakin tapauksessa yk-
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silo jattdd tyoeldmain jo ennen varsinaista eldkeikddnsi. Tyokyvyttomyyseldkkeelle siir-
tyessddn yksilo jattdd tyoeldmén, silld hdn ei pysty terveydellisistd syistd jatkamaan tyon
tekemistéd (tyoeldke.fi). Télloin yksilo ei pohdi ylld kuvatulla tavalla mahdollisuuttaan
jaada elakkeelle vaan joutuu eldkoityméén tilanteen pakosta.

Riippumatta siitd, jadko yksilo eldkkeelle omasta tahdostaan vai ei, eldkkeelle siirty-
misen sopeutumiseen vaikuttavat tulot, terveys ja sosiaaliset suhteet, erityisesti perheen-
jasenten kanssa. Ikddntyneet tyontekijit, joiden elintaso ei muutu merkittavasti, jotka séi-
lyttavit terveytensé ja joilla on mydnteiset suhteet puolisonsa ja lastensa kanssa, sopeu-
tuvat eldkkeelle varsin hyvin. (Feldman 2007, 153-168.)

Yhteenvetona uran loppuvaiheesta voidaan urateorioiden ja tutkimusten perusteella
sanoa, ettd uransa loppuvaiheessa olevat tyontekijoilld on muita positiivisempi asenne
tyopaikkaansa kohtaan. Tama johtuu siitd, ettd silld heilld on usein realistiset oletukset
tyOstd ja tyOeldmadsti ja silld heiddn tyotilanteensa on useimmin palkitseva jo itsessdén.
Koska uransa loppuvaiheessa olevilla on usein vastuullisia positioita ja kohtuulliset tulot,
he ovat vdhemmén poissa tdistéd ja heiddn vaihtuvuutensa on pienempi. Toisaalta heiddn
saattaa olla vaikeampaa 10ytad uutta tyotd. Yksilon ura paittyy eldkkeelle jddmiseen. Osa
joutuu jddmadn eldkkeelle terveydellisistd syistd ja osa eldkoityy vapaaehtoisesti tai jopa
jatkaa tyoeldmassé eldkeidn saavutettuaan. Siihen, kuinka hyvin yksilé sopeutuu eldkdi-
tymiseen vaikuttaa eldméntilanne, esimerkiksi terveydellinen ja taloudellinen tilanne.

Seuraavassa luvussa pohditaan tieteellisen tutkimuksen valossa, onko vastuu urakehi-

tyksestd yksilolla itsellddn vai organisaatiolla.

3.2.4  Vastuu urakehityksestii

Urakehitys on parhaassa tapauksessa ldpi uran jatkuvaa kehitystd alkaen uran alusta ja
jatkuen aina elékoitymiseen saakka. Aikaisemmin ndhtiin, ettd yrityksilld on vastuu yk-
siloiden urasta ja urakehityksestd. Nykyisin vastuun ndhdéin olevan yrityksen lisdksi yk-
silolld itselldan. Téssd luvussa perehdytdén urakehitykseen niin yksilon kuin organisaati-
onkin nikokulmasta.

Vastuu tyontekijan urajohtamisesta on sekd yksildilld itsellddn ettd organisaatioilla,
joka ty0llistad hanet. Timin jaetun vastuun kisitteen mukaan kummankin osapuolen tu-
lisi kantaa yhdessé vastuu ja velvollisuus tyontekijoiden urajohtamisesta sen sijaan, etti
jompikumpi olisi yksin vastuussa. Tutkimustulosten mukaan seki organisaatio ettd yksilo
hyotyvit jaetusta urajohtamisen vastuusta. Yksilon ja organisaation toimesta tapahtuva
urajohtaminen vaikuttavat siis positiivisesti toinen toisiinsa. (Orpen 1994.)

Termié organisaation uranhallinta kdytetddn yleensd kattamaan organisaation kdytin-

t6jd ja ohjelmia, jotka on perustettu tietoisesti parantamaan tyontekijoiden urakehitysté.
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Vaikka kdytint6jen siséltd voi vaihdella, ne jakavat yleisié piirteitd, jotka tekevét niistd
sen, mitd ne ovat. Nama kéytdnndt ovat esimerkiksi sellaisia, joiden avulla voidaan tehda
nakyviksi, mitd tyontekijit haluavat uraltaan, tarjota tarkoituksenmukaisia uramahdolli-
suuksia tyontekijoille ja tunnistaa ne tydntekijit, jotka ansaitsevat nimd mahdollisuudet
ja toteuttaa ne heidin osaltaan. Osa organisaation uranhallintaa on seurata ohjelmien ja
kaytantdjen tuloksia. (Williams 1979.)

Tutkimustulokset viittaavat sithen, ettd tyontekijat ovat menestyksellisempid organi-
saatioissa, joissa on suunnitelmallista urajohtamispolitiikkaa kuin niissa organisaatioissa,
joissa ei ole téllaista politiikkaa, tai niissd, joissa urajohtamispolitiikka on epévirallista tai
sattumanvaraista. Organisaatioissa, joissa tuetaan tyontekijoiden kehitysponnisteluita, on
myo6s menestyksekkddmpid tyontekijoitd kuin yrityksissé, joissa urakehitysté ei tueta. Li-
séksi tyontekijoistd tuntuu, ettd heilld on paremmat urat organisaatioissa, joissa tuotetaan
kattavaa ja tarkkaa tietoa urista, vaikka he eivit tietoisesti pidd tillaisia organisaatioita
sen parempina kuin niitd organisaatioita, jotka eivit tuota tillaista uriin liittyvaa tietoa.
(Orpen 1994.)

Organisaation urajohtamisen vastine on yksildllinen urajohtaminen eli yksilon henki-
l16kohtaiset pyrkimykset omien uratavoitteidensa edistimiseksi. Nama tavoitteet saattavat
vastata tai olla vastaamatta organisaation heille asettamia tavoitteita. (Hall 1986.) Hallin
ja Fosterin (1977) ja Hallin (1990) psyykkisen menestysmallin mukaan tyontekijat ovat
aktiivisia toimijoita, jotka pyrkivéit hyddyntdméédn uranhallintaohjelmia tyydyttidkseen
henkil6kohtaisia uratavoitteitaan, ja tydnantajan tehtdvané on varmistaa, ettd prosessi aut-
taa myOs organisaatiota saavuttamaan tavoitteensa.

Yksilollinen urasuunnittelu viittaa prosessiin, jossa tunnistetaan, mitd yksilo haluaa
uraltaan, arvioidaan yksilon vahvuuksia ja heikkouksia ndihin tavoitteisiin ndhden seka
pédtetdadn, mitd toimia on toteutettava ndiden tavoitteiden tiyttymiseksi huomioiden yk-
silon omat vahvuudet ja heikkoudet. Urasuunnitteluprosessi sisdltdd joukon yksittdisid
paétoksid, jotka on tehtdvd mahdollisimman rationaalisesti ja systemaattisesti, jos suun-
nittelun tarkoituksena on edistdé yksilon uramenestysté. (Gould 1978.)

Nykyinen kisitys urakehityksen vastuusta on jaettu vastuu, jonka mukaan vastuu ke-
hityksestd on niin yksilolld itsellddn kuin yritykselld, jossa hédn tyoskentelee. Organisaa-
tion urahallinta tarkoittaa organisaation kiytdntdjd ja ohjelmia, jotka on tietoisesti perus-
tettu parantamaan tyontekijoiden urakehitystd. Tutkimusten mukaan yksilot menestyvit
paremmin organisaatioissa, joissa ndmi kdytdnnot ovat kdytdssd kuin niissd, joissa ura-
kehitys on jdtetty kokonaan yksildiden vastuulle. Yksilon oma urasuunnittelu ja urata-
voitteet vievit yksilod kohti hinen omia tavoitteitaan, jotka saattavat olla ristiriidassa or-

ganisaation tavoitteiden kanssa.
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3.3 Vahvuudet uran alussa

Taman tutkimuksen keskiossd on vahvuudet ja nimenomaan uran alussa olevien koke-
mukset vahvuuksista. Tadssd luvussa peilataan uran alkua pailuvussa 2 esitettyyn vah-
vuusteoriaan ja tuodaan esille tutkimuksia, joissa vahvuuksia on tutkittu nimenomaan
uran alussa. Luvussa perehdytddn siithen, millainen yhteys koulussa ja opiskeluissa kdy-
tetyilld vahvuuksilla on uran alussa kéytettdviin vahvuuksiin sekd sithen, millaisia vah-
vuuksia uransa alussa olevilta odotetaan. Luku peilaa

Tyo6uran alussa tyontekijan vahvuuskésitys perustuu peruskoulussa, toisen asteen kou-
lutuksessa ja mahdollisessa korkeakoulussa luotuun vahvuuskésitykseen. Laajassa Nuo-
ren aikuisen koulukokemukset, arviot omasta osaamisesta ja uskomukset ohjaamassa elé-
mankulkua -tutkimusprojektissa on tutkittu nuorten aikuisten aikaisempien koulukoke-
musten, mindkdsityksen, itsed koskevien uskomusten, vahvuuksien ja sosiaalisten suhtei-
den yhteyttd heidén eldménkulkuunsa, koulutusvalintoihinsa ja tydeldméén siirtymiseen.
Tutkimus on tehty pitkittdistutkimuksena vuodesta 1989 alkaen ja tutkimusta jatketaan
yha. Tutkimuksen tulosten perusteella peruskoulun paittétodistuksen keskiarvo oli yh-
teydessd nuorten aikuisten vahvuuksiin vield 1dhes 20 vuotta peruskoulun pééttymisen
jélkeen. Peruskoulumenestys oli erityisesti yhteydessd nuorten aikuisten itsesdételyn,
kriittisen ajattelun ja matemaattisloogisen ajattelun taitoihin. (Uusitalo-Malmivaara 2014,
270-271.) Peruskoulussa muodostetut vahvuuskésitykset saattavat siis vaikuttaa yksilon
tyouran aikaisiin vahvuuskésityksiin myds tyouran alun jélkeen, riippuen siitd, milloin
yksilo tyduransa aloittaa.

Tuhat nuorta johtajaa -kampanjan tutkimuksessa haastateltiin loppuvuonna 2017 eri
alojen yritysten ja organisaatioiden johtajia, esimiehid ja paillikoitd (n=225). Heité pyy-
dettiin nimedmé&én kolme tirkeinti taitoa, joita nuoret tulevat heiddn mielestdén tarvitse-
maan tulevaisuuden tydeldmissd. Vastausten kirkikolmikko erottui selvésti: jatkuva
kyky oppia uutta (73%), sosiaaliset taidot (69%) ja oma-aloitteisuus (53%). (STT 2017.)
Néama kaikki johtajien, esimiesten ja paéllikoiden nimedmit taidot ovat yleispitevid vah-
vuuksia, eivitkd ne liity ainoastaan tiettyyn koulutukseen tai ammattiin. Yleispatevét vah-
vuudet ovat tarkeitd, kun siirretdéin koulussa opittuja taitoja tydeldmadn. Téallaisia tarkeitd
yleispitevid taitoja vastavalmistuneille ovat ihmissuhdetaidot, tiedonhankintataidot, jous-
tavuus, taidot luoda arvoa, kdytdnnon taidot ja kognitiiviset taidot. (Quek 2005.)

Suomalaisen Tyon Liiton Made by Finland -tutkimuksen mukaan suomalaistyonanta-
jilla on vaikeuksia tunnistaa tyontekijoidensd vahvuuksia. Tutkimuksessa 69 prosenttia
vastanneista (n=2 219) kokee, ettei tyonantajat tunnista heiddn vahvuuksiaan kovin hyvin
tai ollenkaan. Ikdryhmistd huonoimmin tunnistetaan 25-34-vuotiaiden tyontekijoiden,
eli tyduran alussa olevien, vahvuudet. Jopa 75 prosenttia 25-34-vuotiaista kokee, etti

heiddn vahvuuksiaan ei tunneta riittdvan hyvin. (suomalainentyo.fi 2017.)
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Esimiehen rooli on epéileméttd yksi kriittisimmistd tyontekijoiden vahvuuksien kéyt-
toon vaikuttavista tekijoistd, koska esimiehet muokkaavat tyontekijoiden asenteita, kog-
nitioita ja kdyttdytymistd (Avolio ym. 2009), ja heiddn kdytoksensd vaikuttaa todenné-
koisesti tyontekijoiden vahvuuksien kdyttomahdollisuuksiin tydssi. (Clifton & Harter
2003, 111-121).

Tyd6uran alun menestyminen ennakoi Dreherin ja Bretzin (1990) mukaan suhdetta ky-
vykkyyden ja uralla saavuttamisen vililld. Heiddn mukaansa tyontekijét eivét sitoudu teh-
téviin, joihin heididn kyvykkyytensa eivét riitd. Tyontekijoiden tdytyy tuntea, ettd heilld
on onnistumiseen tarvittavat piirteet ja osaaminen, ennen kuin he ponnistelevat tehtdvin
eteen. Kyvykkyys ja aiempi menestyminen ovat vélttiméttomat edellytykset yksilon en-
nakko-oletukselle onnistua tehtdvéssd, mikd vuorostaan selittdd kayttdytymistd tulevai-
suudessa eteen tulevissa tyotehtivissd. Kyvykkyyden ja saavutusten suhde on Dreherin
ja Bretzin (1990) mukaan voimakkaampi yksil6illd, jotka ovet kokeneet enemmin me-
nestymisté tyuran alussa.

Tutkimusten mukaan tyontekijoitd tulisi organisaatiossa ohjatusti kannustaa tunnista-
maan, mitd he haluavat uraltaan organisaatiossa, ja saada heidit ymmértiméan, miten
ndma tavoitteet toteutetaan heiddn omien vahvuuksiensa ja heikkoutensa valossa eli hal-
lita sitd osaa tyontekijoiden urasta, johon organisaatio voi vaikuttaa. Tdma voi edellyttdd
organisaatiolta erityisen urakoulutuksen tarjoamista tyontekijoille, avointa keskustelua
tyontekijoiden kanssa heidén uristaan ja tyontekijoiden palkitsemista, kun he yrittavit
hallita omaa uraansa sen sijaan, ettd heidédn tulevaisuus jétettéisiin kokonaan organisaa-
tion kisiin. (Gould 1978.)

Peruskoulussa, toisen asteen koulutuksessa ja korkeakoulussa muodostettu vahvuus-
késitys luo vahvan perustan yksilon my6hemmaille késitykselle vahvuuksista. Kouluko-
kemukset, mindkésitys, itsed koskevat uskomukset sekd kokemukset omista vahvuuksista
siirtyvét yksilon mukana koulusta tyoeldméédn. Tyoelamassé johtajat, esimiehet ja paélli-
kot odottavat uransa alussa olevilta erityisesti yleispdtevid vahvuuksia, suomalaisessa

tyoeldmassd eritysesti kykyd oppia uutta, sosiaalisia taitoja ja oma-aloitteisuutta.

34 Yhteenveto urakirjallisuudesta

Perinteisesti ura on midéritelty yksilon tyokokemuksista rakentuvaksi ajalliseksi jatku-
moksi, jota ohjaavat henkilokohtaiset ja organisatoriset tavoitteet, joiden kautta henkil6
kulkee eldminsé aikana ja jotka ovat osittain henkilon itsensé hallinnassa ja osittain mui-
den, esimerkiksi organisaation, pédtettdvissd. Ura on siis néhty katkeamattomana tyoteh-
tdvien lineaarisena ketjuna, joka rakentuu yhden tai muutaman yrityksen sisélld. Niin k-

sitys urasta kuin uratutkimuskin ovat kontekstisidonnaisia ja vallitseva kasitys heijastelee
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aina omaa aikakauttaan. Tydeldméd on muuttunut huomattavasti uratutkimuksen alku-
ajoista ja perinteistd urakésitystd on jouduttu rikastuttamaan paremmin nykyisid uria ku-
vaavaksi.

Nykyaikaisessa akateemisessa tutkimuksessa uria on kuvattu muuttuvina polkuina,
jotka ulottuvat useisiin organisatorisiin, ammatillisiin ja kulttuurisiin miljéihin. Nykyisin
vastuu urasta on siirtynyt pitkélti organisaatiolta tyontekijélle. Nykyaikaista uraa kuvaa-
via késitteitd on useita, mutta niistd parhaiten paikkansa ovat lunastaneet rajattoman uran
ja proteaanisen uran kisitteet. Rajattoman uran késitteelld tarkoitetaan tyduraa, jossa
tyontekijat liikkkuvat urallaan eri organisaatioiden ja tyotehtdvien vélilld ylittden uransa
aikana useita eri rajoja, esimerkiksi ammattinimikkeiden ja organisaatioiden valilld. Ra-
jattoman uran késite keskittyy siis tyontekijoiden litkkuvuuteen eri rajojen yli, kun taas
proteaanisen uran tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita motiiveista, jotka ohjaavat yksilon
uraan liittyvad paatoksentekoa. Nykyaikaisiin uriin kuuluu olennaisena osana myds tyot-
tomyys ja vajaatyollisyys lyhyt- tai pitkdaikaisena.

Ihmiset eivit enédé valitse yhtd oikeaa uraa ja etene tdmin jilkeen uralla kronologisesti
alusta, keskivaiheen kautta loppuun. Uralla voi olla useampi alku ja siksi uran alussa voi-
daankin olla mink3 ikdisend tahansa. Iki ja uran vaihe eivit siis kulje kdsikddessi. Tyy-
pillisesti uran alussa ollaan kuitenkin nuorena. Demografisesta muutoksesta johtuen
uransa alussa olevista suurin osa on Y-sukupolven edustajia. Varhaisten urakokemusten
roolin on todettu merkittdvéksi elinikdisen ammattitaidon ja tyotyytyviisyyden kehitty-
misessd. Tutkimusten mukaan uransa alussa olevat kokevat itsenséd usein epavarmoiksi
omasta ammatillisesta patevyydestéddn ja he kaipaavatkin erityistd huomiota, jotta he saa-
vat vahvuutensa mahdollisimman hyvin kdyttdonsd jo uransa alussa. Uran alkuvaiheilla
saatu tuki ja hankittu osaaminen voivat vaikuttaa tulevaan uran suuntaan ja uralla menes-
tymiseen.

Uran alun jélkeen siirrytdén tyypillisesti uran keskivaiheeseen. Uran keskivaiheen tut-
kimusta leimaa erityisesti urakehitys, ammattitaidon yllépitiminen ja uuden oppiminen.
Uran keskivaiheessa korostuu tietojen ja taitojen ylldpitdminen ja pdivittiminen uusien
tydeldmén vaatimusten mukaiseksi ja valmius sopeutua muutoksiin. Parhaiksi tavoiksi
oppia uransa keskivaiheilla olevat kokevat tydssdoppimisen, vertaisoppimisen, itseohja-
tun tai itsealoitetun oppimisen sekd tyohon liittymittomén eldmidnkokemuksen. Suurin
osa uransa keskivaiheilla olevista suhtautuu myonteisesti itsensd kehittdmiseen ja urake-
hitykseen, osa taas haluaa tietoisesti jattdytyd oppimisesta ja kehityksesté pois.

Viimeisend uravaiheena on uran loppuvaihe. Uransa loppuvaiheessa olevilla tyonteki-
joilld on yleensd muita positiivisempi asenne tyopaikkaansa kohtaan, koska heilld on
usein realistiset odotukset tyostd ja tydeldmastd. Uran loppuvaiheessa ollaan usein vas-
tuullisissa positioissa ja ansaitaan kohtuullisia tuloja ja siksi uransa loppuvaiheessa olevat
ovat vihemmaén poissa tdistd ja heiddn vaihtuvuutensa on pienempi. Toisaalta uran lop-

puvaiheessa voi olla vaikeampaa 10ytda uutta tyotd. Yksilon ura pééttyy usein eldkkeelle
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jaamiseen. Osa joutuu jaamaiidn elidkkeelle jo ennen varsinaista eldkeikédd terveydellisistd
syistd, osa eldkoityy vapaaehtoisesti ja osa jatkaa tyOeldmissd eldkeidn saavutettuaan.
Siithen, kuinka hyvin yksil6 sopeutuu eldkditymiseen vaikuttaa muu eldméantilanne.

Nykyisin ajatellaan, ettd vastuu urakehityksestd on jaettu tyontekijan ja tyonantajan
kesken. Organisaation urahallinnalla tarkoitetaan organisaation kiyténtdja ja ohjelmia,
jotka on tietoisesti perustettu parantamaan tyontekijoiden urakehitysti. Yksilon oma ura-
suunnittelu ja uratavoitteet vievét yksilod kohti hinen omia tavoitteitaan, jotka saattavat
joskus olla riidassa organisaation tavoitteiden kanssa.

Tassd tutkimuksessa keskitytdédn uran alkuun ja vahvuuksiin uran alussa. Peruskou-
lussa, toisen asteen koulutuksessa ja korkeakoulussa muodostettu kdsitys omista vah-
vuuksista luo vahvan perustan yksilon myohemmalle késitykselle vahvuuksista. Yksilon
kdsitys omista vahvuuksistaan siirtyy hdnen mukanaan koulusta tyoelamiin. Tyoelé-
missé johtajat, esimiehet ja pédllikot odottavat uransa alussa olevilta erityisesti yleispa-
tevid vahvuuksia, joita ovat suomalaisessa tydeldmaissa erityisesti kyky oppia uutta, sosi-
aaliset taidot ja oma-aloitteisuus. Toisaalta samanaikaisesti tutkimuksissa on todettu, etti
uransa alussa olevat kokevat, ettei heididn vahvuuksiaan tunnisteta riittdvin hyvin tyoela-
massa.

Seuraavassa pddluvussa 4 esitellddn tdmén tutkimuksen empiria. Luvussa kerrotaan
tutkimusmenetelmien valinnasta, aineiston kerdimisestd ja analysoinnista sekd arvioi-

daan tutkimuksen luotettavuutta.
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4 EMPIIRISEN TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Tutkimusmenetelma ja aineisto

4.1.1 Tutkimusmenetelmd

Kirjallisuuskatsauksen perusteella voidaan todeta, ettd vahvuuksille ei ole yhtd vakiintu-
nutta madritelmadd. Vahvuus on késitteend ja tutkimuksen kohteena monisyinen ilmio.
Tyoeldman kontekstissa vahvuudet on melko tuore tutkimuskentté ja siksi paljon on vield
tutkimatta. Erityisesti uran alussa olevien vahvuuksista on vahén tutkimusta. Téssa tutki-
kolme vuotta valmistumisensa jdlkeen toissd. Téssd tutkimuksessa on tarkoituksena sel-
vittdd miten tyontekijét tunnistavat omia vahvuuksiaan sekd miten uransa alussa olevien
tyontekijoiden vahvuuksia huomioidaan ja mahdollistetaan niiden kéyttd tydeldmaissa.
Lisdksi halutaan selvittdd, mitd ajatuksia uransa alussa olevilla on vahvuuspohjaisesta
ura-ajattelusta. Laadullinen tutkimus sopii hyvin tutkimuksiin, joissa tutkitaan merkityk-
sid (Koskinen ym. 2005, 106). Néin ollen tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena.
Laadullisessa tutkimuksessa pyritddn kuvaamaan ilmi6ta tai tapahtumaa, ymméartdmaén
toimintaa tai antamaan teoreettisesti mielekas tulkinta ilmiélle (Tuomi & Sarajérvi 2018,
73).

Tama tutkimus toteutettiin haastattelututkimuksena, koska tutkimuksessa halutaan sel-
vittdd tyontekijoiden vahvuuksille antamia tulkintoja ja merkityksid. Haastattelu on usein
ainoa keino kerété tietoa ihmisten asioille antamista merkityksisti ja tulkinnoista (Koski-
nen ym. 2005, 106). Tiedonkeruumenetelména kéytettiin teema- eli puolistrukturoitua
haastattelua, koska haastateltavien kokemuksille ja ajatuksille haluttiin antaa mahdolli-
simman paljon tilaa. Koska haastatteluissa haluttiin paéstd syville aiheeseen ja luoda
rento, keskusteleva ja luottamuksellinen ilmapiirin, haastattelurunko pidettiin eldvina.
Eldva haastattelurunko mahdollisti kysymysten jdrjestyksen vaihtamisen keskustelun ete-
nemisen mukaan. Samalla tavoitteena oli kdyda samat teemat kaikkien haastateltavien
kanssa. Teemahaastattelu antoi tilaa aineistosta nouseville vahvuuksiin ja uraan liittyville
teemoille, mutta ohjasi samalla pysyméén néissd padteemoissa.

Tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena. Kaikki tutkimuksen haastateltavat tyosken-
televdt samassa yrityksessd. Tapaus on ndin ollen tdmin tutkimuksen konteksti. Tapaus-
tutkimuksen kohdeyritys on suuri suomalainen vuonna 1905 perustettu palveluyritys. Yri-
tys toimii Suomessa, Ruotsissa ja Vendjélld. Yrityksen liiketoiminta on jaettu kolmeen
toimialaan, jotka ovat ympéristopalvelut, teollisuuspalvelut ja kiinteistopalvelut. Ympé-

ristopalvelut tuottavat asiakkaille kierrdtyspalveluita ja jatehuoltoa, asiantuntijapalveluita
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sekd metsdpalveluita ja puukauppaa. Teollisuuspalvelut tarjoavat prosessipuhdistusta,
viemdrihuoltoa, vaarallisten jdtteiden kierratyspalveluita ja ympéristorakentamista. Kiin-
teistOpalvelut tuottavat asiakkaille aula- ja muita tukipalveluita, kiinteistohuoltoa, kiin-
teistotekniikkaa ja siivouspalveluita.

Yrityksen liikevaihto vuonna 2018 oli 802,2 miljoonaa euroa. Yritys on listattu Nasdaq
Helsingissd. Yritys ty0llistdd noin 8 600 henkilod. Heistd Suomessa tyoskentelee 6 871 ja
muissa maissa 1 729 henkilda. Yrityksen tyontekijét tyoskentelevét niin toimialoilla kuin

keskitetyissd palveluissakin.

4.1.2  Aineiston kerddiminen

Valitsin haastateltavat ajamalla yrityksen henkil6tietojdrjestelmaista raportin, jossa nékyi
muun muassa tyosuhteen alkupdivi, tyotehtdva ja henkilon syntymédpéivi. Otin yhteyttd
nithin henkil6ihin, jotka raportilta saatavien tietojen perusteella saattaisivat olla uransa
alussa. Ensisijaisesti arvioin tyduran alussa olemista tydsuhteen alkamispéivén ja tyoteh-
tavén perusteella. Jos tydsuhde oli kestdnyt nykyisessé tehtidvéssé yli kolme vuotta, tiesin,
ettei henkil6 voi olla timén tutkimuksen mukaisessa uran alussa. Tyotehtéva auttoi minua
arvioimaan, vaatiiko tehtdvén suorittaminen tutkinnon. Tdma auttoi pdéttelemadn, onko
henkild valmistunut koulutuksesta vai siirtynyt suoraan peruskoulusta tydeldméain. Syn-
tymépdivé auttoi arvioimaan potentiaali olla uran alussa, mutta ei ollut itsessdin rajaava
tekijd. Case-yrityksessd tehddin tyypillisesti melko pitkid tyduria ja siksi vastavalmistu-
neita on pienempi osa toimihenkildistd. Otin yhteyttd kymmeneen potentiaaliseen haas-
tateltavaan, joista viisi kiinnostui osallistumismahdollisuudesta tutkimukseen ja tdytti
uran alun kriteerit. Kerdsin tutkimuksen aineiston néin ollen viidesté eri haastattelusta.

Kaikki haastateltavat ovat tdssd tutkimuksessa aiemmin méaéritellysti tyduran alussa.
Uran alku maééiriteltiin tyduran ensimmaéiseksi kolmeksi vuodeksi. Kaikki haastateltavat
ovat liséksi alemmin méiritellyn Y-sukupolven edustajia. Y-sukupolvi méériteltiin 1980-
1990 vililla syntyneeksi sukupolveksi. Vaikka uran alussa voidaankin olla missd idssé
tahansa, tyypillisimmin uran alussa ollaan nuorena vastavalmistuneena. Tama heijastui
myo0s haastateltavissa, silld kaikki haastateltavat edustavat Y-sukupolvea. Haastateltavat
tyoskentelevit case-yrityksessd toimihenkilotehtdvissd. Haastateltavat tydskentelevit eri
toimialaoilla ja yrityksen keskitetyissé toiminnoissa. Poikkitoimialaisuudella hain moni-
puolisuutta tutkimusasetelmaan.

Haastateltujen koulutustausta vaihteli ylemmain keskiasteen ja yliopistotasoisen mais-
terintutkinnon vililld. Jokainen haastattelu kesti vajaan tunnin. Haastattelujen pituus
vaihteli hieman, silld osa haastatelluista oli niukkasanaisempia ja osa taas kertoi

laaja-alaisemmin  nikemyksistdin ja kokemuksistaan. Haastateltavat, jotka vastausten
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perusteella olivat pohtineet vahvuuksiaan aiemminkin, kertoivat laajemmin kokemuksis-
taan. Vastaavasti ne haastateltavat, jotka kertoivat, etteivit olleet kovin usein tai kovin
aktiivisesti miettineet vahvuuksiaan aiemmin, olivat niukkasanaisempia. Vastausten pi-
tuuteen ja laajuuteen vaikuttavat myos persoonalliset erot esimerkiksi puheliaisuudessa.
Kaikki haastattelut nauhoitettiin, jotta ne voitiin litteroida tekstimuotoon aineiston analy-
soinnin helpottamiseksi. Yhteenveto tdméan tutkimuksen haastateltavista on esitetty arvo-
tussa jarjestyksessa taulukossa 1. Tutkimuksen eettisyyden varmistamiseksi haastatelta-
vista ei kerrota yksil6llisid tunnistetietoja, kuten tydtehtdavaa tai toimialaa. Néin ollen vas-
tauksia ei voida yhdistdé haastateltavaan. Taulukossa 1 haastateltavien tyotehtévét on ja-

ettu yleiselld tasolla esimies- tai asiantuntijatehtéviin.

Taulukko 1  Yhteenveto taman tutkimuksen haastateltavista

Haastateltava | Tyotehtava
H1 Esimies

H2 Asiantuntija
H3 Asiantuntija
H4 Asiantuntija
H5 Esimies

Toteutin haastattelut helmikuun 2019 aikana yrityksen padkonttorin tiloissa. Toteutin
haastattelut neuvotteluhuoneessa jokaisen haastateltavan kanssa kahdestaan rauhan ja yk-
sityisyyden takaamiseksi. Haastatteluissa etenin keskeisten etukiteen teoreettisen viite-
kehyksen pohjalta valittujen teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien kysymysten va-
rassa (Tuomi & Sarajirvi 2018, 66). Haastateltavat tiesivét haastattelun teemaan jo tutki-
mukseen lupautuessaan. He eivit kuitenkaan saaneet haastattelurunkoa etukéteen, silld
halusin vastauksiin aitoa pohdintaa enki valmiita, etukidteen mietittyja vastauksia. Haas-
tattelurunko on tutkimuksen liitteené (liite 1). Haastatteluissa tarkensin ja syvensin kysy-
myksid haastateltavien vastauksiin perustuen. Kivin etukdteen padtetyt teemat kaikkien
haastateltavien kanssa ldpi, mutta vaihtelin kysymysten muotoa ja jirjestysti haastattelu-
kohtaisesti haastattelun etenemisen ja haastateltavan vastauksien perusteella. Haastatte-
luissa onnistuin luomaan rennon ja luottamuksellisen ilmapiirin. Tunnelma haastatte-
luissa oli keskusteleva. Haastateltavat suhtautuvat teemaan mielenkiinnolla ja heittiy-
tyivatkin syvadn itsetutkiskeluun. Haastateltavat totesivat haastattelujen lopuksi, ettd vah-
vuuksia oli kiinnostavaa ja tarpeellista pysdhtyd pohtimaan.

Haastattelun aluksi kartoitin haastateltavien taustaa nykyiseen ja aiempaan tyokoke-
mukseen, opiskelutaustaan ja merkittaviin harrastuksiin liittyen. Tdmaén jdlkeen haastat-
telu eteni sisdltokysymyksiin, jotka kasittelivdt vahvuuksia, niiden tunnistamista ja kayt-
tamistd. Sisdltokysymysten toinen padteema vahvuuksien lisdksi oli ura, jota haastattelun
lopuksi peilattiin vahvuuksiin. Haastattelun lopuksi haastateltavilla oli viela mahdollisuus
vapaamuotoiseen kommentointiin haastattelun teemoihin liittyen. Osa haastateltavista

halusikin lisdté vield tdssd viimeisessd vaiheessa jotain aikaisempiin vastauksiinsa.
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4.1.3  Aineiston analyysi

Laadullisen tutkimuksen aineistolle on tyypillistd, ettd siitd 10ytyy useita kiinnostavia asi-
oita (Tuomi & Sarajirvi 2018, 78) niin kuin timénkin tutkimuksen aineistosta 10ytyi. Tut-
kimuksen aiheessa pysymiseksi tdssd tutkimuksessa keskitytddn ainoastaan vahvuuksia,
uraa ja niiden keskindistd suhdetta kuvaaviin asioihin aineistossa. Aineiston analyysissa
kirjallisuusteemat ohjasivat sitd, mihin aineistossa keskityttiin.

Naubhoitetut haastattelut litteroitiin sanatarkasti, jotta ne saatiin analysoinnin kannalta
helposti tyOstettivddn muotoon ja jotta mitdén tutkimuksen kannalta oleellista ei jdisi
huomioimatta analysoinnissa. Litteroidessa tehtiin alustavia havaintoja haastatteluista
nousevista ja toistuvista teemoista. Samalla tehtiin hyvin alustavia pohdintoja siitd, mitka
muodostuisivat tuloksien kannalta oleellisiksi teemoiksi. Alustava teemojen havaitsemi-
nen tehtiin kuitenkin vain ajatuksen tasolla, silld lopullinen teemoittelu haluttiin muodos-
taa vasta, kun aineistoon oli paneuduttu kunnolla.

Litteroinnin jélkeen aineiston analysointi aloitettiin teemoittelulla. Teemoittelussa pai-
nopiste on siind, mitd kustakin teemasta on sanottu. Kerétty aineisto pilkotaan ja ryhmi-
tellddn erilaisten aihepiirien mukaan teemoittelun keinoin. Tdmé mahdollistaa eri teemo-
jen aineistossa esiintymisen vertailemisen. Ideana teemoittelussa on etsid teemaa kuvaa-
via ndkemyksid. (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 79.) Kédytdnndssé aineiston pilkkomisessa ja
ryhmittelyssd kéytettiin tyokaluna NVivo 12 Plus -ohjelmaa, jonka avulla litteroitujen
haastatteluiden siséltd teemoiteltiin ja pdi- ja alateemoihin. Haastattelujen litteroinnit lu-
ettiin huolellisesti 1dpi NVivo-ohjelmassa, jossa jokainen tdmédn tutkimuksen kannalta
kiinnostava haastateltavan kommentti koodattiin sopivan teeman alle. Teemat muodos-
tuivat ja muokkautuivat sitd mukaan, kun analysointi eteni. Jo ensimmadisen haastattelun
analysoinnista muodostui alustava runko esille nousseista teemoista, joiden alle muista
haastatteluista nousseita asioita teemoiteltiin. Teemat kuitenkin tdydentyivét ldpi analy-
sointiprosessin ja vield viimeisenkin haastattelun analysointi toi joitain uusia teemoja.
Koska vield viimeisestdkin haastattelusta nousi uusia teemoja esille, aineisto kasiteltiin
vield kertaalleen huolellisesti ja tdydennettiin siséltdd aineistosta nousseisiin teemoihin.

Aineisto oli hyvin rikasta ja siksi jopa yhden virkkeen sisdlld saattoi olla useamman
eri teeman alle sopivaa asiaa. Tdmén takia aineisto luettiin huolellisesti ldpi alustavan
litteroinnin ohessa tehdyn lukukierroksen lisdksi kaksi kertaa NVivo-ohjelmassa teemoit-
telumielessd. Tamaén jdlkeen luettiin ldpi jokaisen teeman alle kootut osat aineistosta ja
pohdittiin niiden sopivuutta kyseisen teeman alle. Samalla muodostettiin tarkempia ala-
teemoja ja siirreltiin tarpeen mukaan joitain osia aineistosta teemasta toiseen tai kopioitiin
sama osa toisen teeman alle, jos kyseinen osa aineistosta kuvasi kumpaakin teemaa. Lo-
puksi aineisto luettiin vield kertaalleen jokaisen teeman alta lépi ja tehtiin tarvittavia muu-
toksia. Muutoksia ei endd juurikaan tullut ja teemat tuntuivat loksahtaneen paikoilleen.

Viimeiselld kierroksella pohdittiin myds teemojen suhdetta toisiinsa ja kirkastettiin yla-
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ja alateemat ja niiden suhteet. Vaikka NVivo osoittautui kéteviksi ohjelmaksi laadullisen
aineiston kasittelyssd, aivan lopuksi tulosten rakenteen hahmottamiseksi, teemat vield

piirrettiin késin paperille.

4.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuus on tutkijayhteison sosiaalinen sopimus siitd, mitd tdndin pide-
tadn tieteellisend tutkimuksena. Tieteellisen tutkimuksen arviointiin kiytetdin usein ter-
meja reliabiliteetti ja validiteetti. Kvalitatiivisen tutkimuksen osalta termeihin on erilaisia
suhtautumistapoja. Yhden ndkemyksen mukaan kummatkin termit ovat laadullista tutki-
musta arvioitaessa irrelevantteja, toisen ndkemyksen mukaan termit ovat myds kvalitatii-
visessa tutkimuksessa tarkeitd ja mahdollisia arvioida, mutta mééritelméit kuitenkin muut-
tuvat kvalitatiivisessa tutkimuksessa ja loput ndkdkulmat sijoittuvat ndiden kahden niko-
kulman viliin. (Doodwin & Goodwin 1984.) Termien sopivuus laadullisen tutkimuksen
arviointiin on hyvin kiisteltyd ja siksi termejé ei poikkeuksellisesti kdytetd timén tutki-
muksen arvioinnissa, joskin termien sisdltimét nikokulmat kasitelldédn muuten.

Tutkimuksen luotettavuuden arviointi on hyvé aloittaa pohtimalla, onko valittu metodi
tarkoituksenmukainen. Tutkimusmenetelmien sopivuus tdhin tutkimukseen on perusteltu
luvussa 4.1.1.

Tutkimuksen vahvistettavuuden lisddmiseksi perehdyin ensin tarkasti alan teoriaan ja
aikaisempiin tutkimuksiin, joiden pohjalta loin haastattelurungon. Kévin haastattelurun-
gon ennen haastatteluja ldpi ohjaajani kanssa ja teimme tarvittavat muutokset. Saman
haastattelurungon kéyttdminen kaikissa haastatteluissa lisdd tutkimuksen totuusarvoa ja
siirrettdvyytta.

Tamaén tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on tirkedd huomioida, ettd tydskente-
len case-yrityksessd. TyOskentelen yrityksen henkilostohallinnossa, jossa ketdén haasta-
teltavista ei tyoskentele. Kahden haastateltavan kanssa olen ollut muutamia kertoja teke-
misissé tydasioissa ja loppujen kolmen haastateltavan kanssa en ole ollut lainkaan aiem-
min tekemisissd. Haastateltaville korostettiin sitd, ettd teen tutkimusta opintoihini liittyen
enkd yrityksen kéayttoon. Tutkimus ei ollut toimeksianto, vaan perustui akateemisiin ldh-
tokohtiin ja tutkittavan organisaation seké haastateltavien henkildiden vapaaehtoisuuteen.
Tutkimuksessa ei siis syntynyt intressiristiriitoja. Kerroin haastattelun aluksi, ettd minua
sitoo tutkijan etiikka eli kaikki haastateltavat pysyy anonyymeind eikd haastatteluja tai
haastattelujen osia sellaisenaan tai litteroituna anneta yrityksen kayttoon.

Koen, etté tyoskentelyni case-yrityksessd helpotti luottamuksen ja keskustelevan ilma-
piirin rakentamista. Tilanne ei tuntunut haastateltavista ehka niin viralliselta tai muodol-
liselta, mitd se olisi ulkopuolisen haastateltavan kanssa voinut tuntua. Aihe liittyy enem-

mén haastateltaviin kuin yritykseen, joten muutama haastateltava totesikin, ettei aiheesta
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ole vaikea puhua minulle tai aihe ei tunnu mitenkéén aralta, vaikka tydskentelenkin hei-
din kanssaan samassa yrityksessa.

Oleellista on my6s huomioida case-yrityksen vaikutus tutkimuksen tuloksiin. Tulokset
ovat jossain madrin case-sidonnaisia, mikd vihentda tutkimuksen siirrettdvyyttd. Tutki-
mustuloksia kuvatessa olen pyrkinyt erottelemaan, liittyyko kuvattu havainto tai ilmid
yksilon kokemuksiin ja ajatuksiin vai tiimin tai organisaation toimintaperiaatteisiin. Poik-
kitoimialaisuuden ansiosta aineistosta 10ytyi eroja esimerkiksi tiimien vélilld, mika ker-
too, ettei case-yrityksen sisdisistd eroista ja vihentdd yrityksen vaikutusta tuloksiin.

Eettiset ohjenuorat huomioitiin haastateltavia yhteyttd otettaessa. Kaikki haastateltavat
osallistuivat tutkimukseen vapaaehtoisesti. Lahetettiin haastateltaville henkil6kohtaisen
sahkdpostin, johon haastateltavat vastasivat suoraan minulle. Case-yrityksessd on kay-
tossd Outlook-kalenteri. Kun haastatteluaika oli sovittu sdhkopostitse, 1dhetin haastatel-
taville yksityisen kalenterikutsun, jolloin muut kalenteria katsovat eivit ndhneet minun
tai haastateltavien kalenterissa kalenterivarauksen siséltoa.

Olen séilyttanyt litteroidut haastattelut, mikéli myohemmille tulkinnoille tulisi tarvetta
(ks. esim. Fisher 2010, 273-274). Analysointi vaiheessa kévin litteroidut haastattelut ja
niiden pohjalta syntyneen teemoittelun useaan kertaan lépi, jotta kaikki tutkimuksen kan-
nalta relevantit kohdat haastatteluista tulisi huomioiduiksi ja kunnes teemat muodostivat
ehedn kokonaisuuden. Teemoittelussa ja tulkinnoissa pyrin jatkuvaan itsearviointiin ja
kyseenalaistuksiin.

Minulla ei ollut ennakkokésitysti tutkimuksen tuloksista, silld vahvuuksien kéyttoon
liittyvid yksiléiden kokemuksia ja ajatuksia on tutkittu hyvin véhan, eiki teorian pohjalta
minulle muodostunut oletuksia tuloksista. Tutkimuksen tulosten vahvistettavuuden lisda-
miseksi hyddynsin tulosten tukena monipuolisesti eri haastateltavien lainauksia. Aineis-
tosta nostetuissa sitaateissa pyrin kertomaan selvisti, onko kyse toistuvasta teemasta vai
kiinnostavasta yksittéistapauksesta. Tutkimuksen eettisyyden kannalta tidrkeén haastatel-
tavien anonymiteetin sdilyttimiseksi joitain haastatteluissa nousseita yksittdisid asioita ei
kisitelld tassd tutkimuksessa. Ndma asiat eivét ole tutkimuksen tulosten kannalta oleelli-
sia. Esimerkki téllaisesta asiasta on se, mitkd ovat kunkin haastateltavan henkilokohtaiset
vahvuudet.

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on tirkedd, ettd tutkija antaa
riittdvasti tietoa tutkimuksen etenemisestd ja tulkinnan tekemisesti. Tutkimuksessa tulee
olla selkeét kuvaukset tutkimusprosessin toteuttamisesta, kulusta ja metodeista, koska nii-
den kautta lukijan on mahdollista arvioida ratkaisuja, mikd parantaa tutkimuksen arvioi-
tavuutta ja luotettavuutta (Koskinen ym. 2005, 255-259). Téssi tutkimuksessa onkin py-

ritty kuvaamaan mahdollisimman selkedsti koko tutkimusprosessi ja kédytetyt metodit.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassd pro gradussa tutkitaan vahvuuksia uran alussa. Empiirinen aineisto on kerétty puo-
listrukturoiduista haastatteluista, joissa haastateltiin uransa alussa olevia tyontekijoitd.
Tassd luvussa esitellddn empiirisen tutkimuksen tulokset. Tutkimusaineistosta nousi
esille kuusi padteemaa: vahvuuden méadritelma, vahvuuksien tunnistaminen, vahvuuksien
kdyttiminen ja tunnistaminen tyOpaikalla, vahvuuksien kidyttoon saatu tuki, vahvuuksien
kdyton vaikutukset yksilon psykologiseen hyvinvointiin ja vahvuuspohjainen ura-ajat-
telu. Padteemat kasitellddn yksitellen alaluvuissa, joissa teemoja peilataan vahvuusteori-
oihin ja aikaisempaan tutkimukseen. Tulosten esittely alkaa vahvuuden mééritelmén ka-

sittelylla.

5.1 Vahvuuden méaaritelma

Haastateltavat kuvasivat vahvuuksia positiivisiksi puoliksi, joissa yksiloé on hyvé ja joita
kayttdmailld hian pérjdd hyvin. Vahvuudet kuvattiin aineistossa piirteind tai ominaisuuk-
sina, jotka auttavat paddsemiin eteenpdin tai saavuttamaan halutun pdaméaéraan. Aineiston
méidritelmat vahvuuksista ovat yhteneviisié tieteellisten miéritelmien kanssa. My®os tie-
teellisissé tutkimuksissa vahvuuksia kuvataan piirteiksi tai ominaisuuksiksi, mutta ennen
kaikkea kapasiteetiksi, joka mahdollistaa optimaalisen toiminnan parhaan mahdollisen

lopputuloksen saamiseksi (ks. esim. Linley & Harrington 2006; Linley 2008).

Vahvuudet... No ne on niit positiivisii puolia, mitkd on niinku hyvid ja mis

sd pdrjddt tai oot vahvoilla niissd. Tai ndin md niinkun ajattelisin. (H1)

Vahvuus... no se on ehkd semmonen ominaisuus, mikd auttaa pddsemddn
johonkin. (H4)

Aineistosta nousi esille vahvuuksien synnynndisyys ja se, miten yksild voi olla luon-
nostaan hyva tietyissi asioissa. Aineiston mééritelma on yhtenevidinen tieteellisen kési-
tyksen kanssa siitd, ettd vahvuudet tekevit yksilostd luonnostaan hyvén tietyissd asioissa
(ks. esim. Linley & Harrington 2006; Biswas-Diener ym. 2011). Toisaalta aineistossa
korostui myos se, ettd vahvuudet voivat muuttua eldmin aikana, erityisesti oppimisen
my0td. Myos aiempien vahvuustutkimusten mukaan yksilon vahvuudet voivat muuttua
(Aspinwall & Staudinger 2006, 27-29; Linley & Harrington 2006; Govindji & Linley
2007).
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Varmaan aika moni on tietylld lailla synnynndistd, mut myos opittu myos

siin kasvunvaiheessa. (H2)

Luonnostaan tulee paljon vahvuuksia, mutta sd saat mun mielestd lisdd
vahvuuksia oppimalla asioita ja ihan vaan kokeilemal, et onks tid mun
Jjuttu, osaaks md tehd tdtd, ai en, kokeillaan sitd titd et ei kaikki tuu miten-

kéidn luonnostaan, et kyl asioihin pitdd myds oppii, et se on sekd ettd. (HS)

Ja vahvuudet ja heikkoudetki voi muuttuu ja varmasti muuttuukin. (H1)

Tieteellisessd tutkimuksessa vahvuuksiin vaikuttavia tekijoitd on 16ydetty laajemmin-
kin ja erityisesti sosiaalisilla tekijoilld ja ympéristolla on todettu olevan vaikutusta vah-
vuuksien ilmenemiseen ja muovautumiseen (ks. esim. Peterson & Seligman 2004; Aspin-
wall & Staudinger 2006, 27-29; Biswas-Diener ym. 2011). Vaikka sosiaalisten tekijoiden
ja ympdriston vaikutus vahvuuksiin eivét nousseetkaan aineistossa esille vahvuuksiin vai-
kuttavina tekijoind, ndma tekijat nousivat esille tavoissa tunnistaa omia vahvuuksia. Ta-
vat tunnistaa omia vahvuuksia esitellddn luvussa 5.3.

Haastateltavien vahvuuden maééaritelmissd korostui heiddn oma kokemuksensa siité,
ettd vahvuudet ovat niitd piirteitd ja ominaisuuksia, joiden kdytosté tulee hyvé olo. Vah-
vuuksien kéytolld on myos tieteellisessé tutkimuksessa havaittu olevan lukuisia positiivi-
sia vaikutuksia yksiloon. Hyvin olon tunne vahvuuksia kéytettdessd on yksi néistd vai-

kutuksista (ks. esim. Berg ym. 2008; Peterson ym. 2009).

Tietenki sitd, et mis on hyvd, mut ehkd myos se missd kokee ite jotenki
ittensd parhaaks. Tai siis silleen, et mitd on myos sillai hyvd tehdd tai jo-

tenki et mikd niinkun tuntuu hyvdltd. (H3)

Yhteenvetona vahvuuksien mééritelméstd voidaan todeta timén tutkimuksen aineiston
médritelmén olevan yhtenevédinen kirjallisuudessa esitettyjen méairitelmien kanssa. Vah-
vuudet ovat aineiston perusteella positiivisia puolia, joissa yksilo on hyvi ja joita kdytta-
maélld hén parjad hyvin. Aineistosta nousi esille, ettd vahvuudet tekevit yksilostd luon-
nostaan hyvén tietyissi asioissa. Toisaalta aineistossa korostui myds se, ettd vahvuudet
voivat muuttua eldmén aikana, erityisesti oppimisen mydtd. Maéritelméssd korostui myos
vahvuuksien kdytostd syntyvd hyvén olon tunne. Hyvén olon tunne oli aineistossa ainoa
vahvuuksien méaritelmaén nostettu positiivinen vaikutus. Muita vahvuuksien positiivisia

vaikutuksia yksilon psykologiseen hyvinvointiin esitelldén seuraavassa paaluvussa.
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5.2 Vahvuuksien kayton vaikutukset yksilon psykologiseen hyvin-
vointiin

5.2.1 Vahvuuksien kiyttoon liityvit tunteet

Tieteellisessi tutkimuksessa vahvuuksien kayt6lld on havaittu olevan lukuisia positiivisia
vaikutuksia tyontekijan psykologiseen hyvinvointiin seki tyontekijén sitoutuneisuuteen
ja tyotuloksiin (ks. esim. Harter ym. 2002; Clifton & Hodges 2004, 256-268; Berg ym.
2008; Peterson ym. 2009; Woerkom 2015). My0s aineistosta nousi esille vahvuuksien
kayttoon liittyvat positiiviset vaikutukset. Haastateltavat liittivdat vahvuuksien kayttoon
positiivisia tunteita. Tekeminen on haastateltavien mukaan sujuvaa ja lopputulos luulta-
vasti onnistunut, kun tehtdvin suorittamiseen saa kiyttdd omia vahvuuksiaan. Tieteelli-
sessd teoriassa vahvuuksien kdyttoon liittyvad onnistumisen tunnetta on selitetty sillé, ettd
vahvuuksia kiyttdmailld padstddn todenndkodisemmin haluttuun lopputulokseen. Halut-
tuun lopputulokseen péddseminen lisdd onnistumisen tunnetta. (ks. esim. Asplund &
Blacksmith 2012, 353-365; Hodges & Asplund 2010, 213-220.)

Kyl se tosi hyvdlt tuntuu, et kyl md saan ite siit tosi paljon semmost iloo ja
onnistumisen tunnetta, et onnistuu ja osaa tehd. — — Et md tunnistan sen

itessdni, et kyl ne on niit kivoi hetkii. (H1)

Jos on ollu haasteellista, mut sit kuitenki selvii siit tehtdvdst, et on just

kdyttdny omii vahvuuksii, sit tulee semmonen onnistumisen olo. (H4)

Kylhdn siit (vahvuuksien kdytostd) hyvd olo tulee — — et tavallaan se itse

tyon tekeminen on paljon sujuvampaa. (H3)

Haastatteluissa nousi esille myos vahvuuksien kéyton vaikutus tydssdjaksamiseen ja
tydhyvinvointiin. Vahvuuksien kdyttdminen ty0ssa lisdd vithtymistd tydssd ja kun ty0s-
sadn viihtyy, tydssd myo0s jaksaa paremmin. Aikaisempi vahvuustutkimus tukee néitd ai-
neistosta nousseita tuloksia (Linley 2008; Niishi ym. 2015). Positiiviset tunteet tydssd
lisadvét tyontekijoiden ennakointikykyé, muutoksiin sopeutumista ja proaktiivisuutta (ks.
esim. Crant 2000; Baer & Frese 2003). Nama auttavat tyontekijad saavuttamaan parempia
tuloksia, mikd puolestaan lisdd yksildllisen hyvinvoinnin tunnetta (Govindji & Linley
2007; Young ym. 2015) ja vdhentdd stressid (Wood ym. 2011). Vahvuustutkimuksessa
on loydetty lisddntyneen hyvinvoinnin ndkyvian konkreettisesti vahentyneind sairauspois-
saoloina (Linley 2008; Niishi ym. 2015).
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Kyl must tuntuu, et se vaikuttaa niinku tosi paljon ihmisten tyojaksamiseen

yvlipddtdnsd se, et l6ydetddin niit vahvuuksii. (H1)

Et sit viihtyy siin tyossd ja ehkd sit tulee semmost tyohyvinvointia ja kaik-

kee semmost positiivist vaikutusta. (H4)

Vahvuuksien kdyton ndhtiin vaikuttavan positiivisesti myds yksilon itsetuntoon ja mi-
ndkuvaan. Niishin ym. (2015) tutkimuksessa todettiin, ettd yksildiden, joita kannustetaan
tyossddn hyodyntdméaidn vahvuuksiaan, itsetunto on korkeampi verrattuna yksiloihin, joita
el kannusteta kdyttdmain vahvuuksiaan. Kun tyontekijoitd kannustetaan kdyttimain vah-
vuuksiaan, heistd tuntuu, ettd heitd arvostetaan heiddn ainulaatuisten ominaisuuksiensa
vuoksi (Niishi ym. 2015). Lisédksi he tuntevat itsensa tirkeiksi (Linley 2008).

Kun sd teet sellasta tyotd, ettd tulee kehuja tai sd huomaat, et vitsi md oon
tdssd hyvd, niin kyl md luulen, et se ihan tdmmostd perus itsetuntoo nos-
tattaaa, mikd sit taas vahvistaa sitd mindkuvaa ja tulee sit semmonen olo,

ettd on niinkun, ettd hyvd olla mind. (HS)

Aineiston ja aiemman vahvuustutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd vahvuuk-
sien kdyttdminen herittid positiivisia tunteita. Tekeminen on sujuvaa ja lopputulos luul-
tavasti onnistunut, kun tehtdvin suorittamiseen saa kdyttdd omia vahvuuksiaan. Tésta
syntyy yksilolle onnistumisen tunteita. Vahvuuksien kiytto vaikuttaa positiivisesti myos
tyOssdjaksamiseen ja tyShyvinvointiin. My0s itsetuntoon ja mindkuvaan vahvuuksien
kayttd vaikuttaa positiivisesti, koska yksilo tuntee itsensé tirkedksi ja arvostetuksi juuri
hénen ominaisuuksiensa vuoksi. Vahvuuksien kayttd vaikuttaa myds motivaatioon. Vai-

kutuksia esitelldin seuraavassa luvussa.

5.2.2  Vahvuuksien kiyton vaikutus motivaatioon

Haastateltavat kokivat vahvuuksien kdyton ja niistd puhumisen lisddvin motivaatiota.
Haastateltavat huomasivat yhteyden motivaatioon niin itsessdén kuin myos tyokavereis-
saan. Aiemmissa tutkimuksissakin on 1dydetty yhteys vahvuuksien kdyton ja motivaation
vililla (ks. esim. Harzer & Ruch 2013; Woerkom 2015). Aineiston mukaan vahvuuksien
kayton myotéd lisddntyneen motivaation ansiosta myds tyon tuloksen néhtiin olevan pa-
rempi. Aikaisemmissakin tutkimuksissa vahvuuksien kaytto on laajalti yhdistetty tydsuo-
ritusten onnistumiseen (ks. esim. Clifton & Harter 2003, 115; Asplund & Blacksmith
2012, 353-365).
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Et kyl md nyt huomaan tos meijdnki tiimis, et muutamat, ketkd on ollu tosi
pitkdidn nii niitten se into tyé6hon on muuttunu, ku ndist vahvuuksist on
ruettu puhumaan, et kyl sen huomaa, et se tekee hyvdd oikeesti. Et se, et

ne vahvuudet tuodaan esille, nii se on tdarkeetd. (H1)

Mun mielest vahvuuksien kdytto on tosi tirkeet, koska se motivoi, et se
tyotuloski on parempaa, ku huomaa, et on hyvd tds asiassa nii sit niinku
tulee semmonen hyvd fiilis tyopdiviin jilkeen, et oli kiva pdivd ja kiva tulla
uudestaan toihin. (H4)

Osa haastateltavista kertoi myos tyonantajan selvasti huomanneen vahvuuksien kdyton
tai vahvuuksista kehumisen vaikutuksen motivaatioon. Vahvuuksiin keskittyminen auttaa
yksiloitd ja titd kautta myds organisaatioita saavuttamaan hyvié tuloksia (Buckingham &
Clifton 2004, 8). Jos organisaatiossa ymmarretddn ja onnistutaan tekemién vahvuuksien
kdyton ja tulosten vélinen yhteys, voidaan edesauttaa vahvuusperustaisten HR-kéytanto-

jen muodostumista organisaatiossa (Woerkom ym. 2015).

Tuolla toi meijdn esimiehet, nii ne tavallaan tietdd, et jos ne kehuu, nii ne
saa thmiset tekemddn enemmdn, et ne on huomannu varmaan, et se on
ihan, tai tottakai, onhan se nyt toimivampaa, ettd sd kehut nii sit se ihminen

tekeeki ihan mielelldidin niitd... (HS)

— — myos toiselt puolelt tultu vastaan et okei et tolle kannattaa antaa tol-
lasii juttui, et se tekee niit ja sit saada se niinku motivoituneeks ja se tekee

silld jonkunlaist tulosta kuitenkin. (H2)

Tédmin tutkimuksen empirian ja aikaisemman vahvuustutkimuksen perusteella voi-
daan todeta vahvuuksien kdyton ja niistd puhumisen lisddvdn motivaatiota. Lisddntyneen
motivaation ansiosta myds tyon tulos on parempi. Vahvuuksiin keskittyminen auttaa yk-
siloitd ja tatd kautta myOs organisaatioita saavuttamaan haluttuja tuloksia. Osa haastatel-
tavista kertoikin huomanneensa myds tyonantajan ymmértineen vahvuuksien kdyton tai
vahvuuksista kehumisen vaikutuksen motivaatioon.

Seuraavassa luvussa pdiluvussa perehdytdin vahvuuksien tunnistamiseen. Luvussa
esitelldén tapoja tunnistaa omia vahvuuksia, pohditaan, milloin vahvuudet tunnistetaan ja

onko tunnistaminen haastavaa. Luku alkaa vahvuuksien tunnistamistavoista.
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5.3 Vahvuuksien tunnistaminen

5.3.1 Tavat tunnistaa omia vahvuuksia

Tieteellisessd tutkimuksessa tavat tunnistaa ja mitata vahvuuksia perustuvat hyvin pitkalti
vahvuuksien luokitteluun ja vahvuusmittareihin (ks. esim. Peterson & Seligman 2004;
Clifton Strenghts). Vahvuustutkimuksissa korostuneet luokittelut ja mittarit vaativat eril-
lisen vahvuuksiin paneutumisen esimerkiksi vahvuustestin muodossa. Aineistossa sen si-
jaan korostuivat arkisemmat tyon lomassa toteutettavat tavat tunnistaa vahvuuksia. Naita
tapoja ovat muilta saatu palaute, muihin vertailu ja tyon tulos. Nama aineistosta nousseet
tavat esitellddn seuraavaksi. Ensin esitelldén vertailukohtiin liittyvét tavat eli muilta saatu
palaute ja muihin vertailu. Esittelyn jélkeen niitd tapoja peilataan vahvuuskirjallisuuteen
ja aikaisempiin tutkimuksiin. Aineistosta nousseita tapoja peilataan kirjallisuuteen vasta
esittelyn jélkeen yhteenvetomaisesti, koska aineistosta nousseet tavat eroavat kirjallisuu-
dessa esitetyisté tavoista eikd kirjallisuudessa 10ydy suoria vertailukohtia. Aivan lopuksi
kisitellddn tyon tulos vahvuuksien tunnistamistapana.

Merkittaviksi tavaksi tunnistaa omia vahvuuksiaan aineistosta nousi vertaaminen mui-
hin. Kaikki haastateltavat nostivat esille, ettd vahvuus voidaan suhteuttaa muiden ominai-
suuksiin vertailemalla omia ominaisuuksia muiden ominaisuuksiin ja havainnoimalla,
missd on itse hyvé suhteessa muihin. Jos vertailukohtaa ei ole, vahvuus ei ole haastatel-
tavien mukaan vahvuus, vaan ominaisuus. Vertailu muihin tai vahvuuden suhteuttaminen

muiden piirteisiin tekee vahvuudesta vahvuuden.

Vahvuus on jotain semmosta, missd on ehkd keskimddrdist tai sitd vertai-
lujoukkoaan parempi, koska jos sul ei oo mitdd mihi sd vertaat sitd, niin ei
se sit oo vahvuus. — — et se pitdd olla suhteessa muihin et jos oot yksin, nii
sit se on vaan ominaisuus, mitd on hankala mddritdd suhteessa muihin. Et
must se on viime kddessd pakko pohjata siihen, et mitd muut tekee, tai mitd
muut sanoo tai mitd muut ajattelee, koska muuten se, jos se ois vaan mun
keksimd vahvuus, mistd kukaan muu ei olis samaa mieltd, niin sit se ei olis

musta vahvuus endd. (H2)

Meil on vaikka ollu viidelld eri ihmiselld sama homma, nii md saan sen
valmiiks nii sit mulle sanotaan, et voiks sd tehd noi muittenki, ku ne ei
suoriudu niistd nii sit silleen, et mitd helvettid. No tottakai md sitten teen,
mut et siind, niissd tilanteissa md oon sitten tajunnu, et tdd on vissii joille-

kin vihdn haasteellisempaa. (HS)
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Yksi haastateltava toi lisdksi esille toisen vertailukohtiin perustuvan tavan tunnistaa
omat vahvuutensa. Haastateltava oli tunnistanut vahvuuksiaan keskustelemalla muiden
kanssa, miltd tuntuu kdyttia tiettyd ominaisuutta. Joskus lopputulos voi olla sama, mutta
suoritus, tekeminen tai lopputulokseen padseminen voi vaatia muilta paljon enemman
ponnisteluja tai tuntua heistd epdmukavalta. Niissd tapauksissa vahvuudet tunnistetaan
vasta, kun niistd keskustellaan muiden kanssa. Keskustelu ominaisuuksien kayttoon liit-
tyvistd tunteista auttaa tunnistamaan vahvuuksia etenkin niiden vahvuuksien osalta, jotka
eivit valttamatta ndy selkeésti ulospiin. Biswas-Dienerin ym. (2011) tutkimuksessa saa-
tiin vastaavia tuloksia. Yksilo ei huomaa heiddn mukaansa omien vahvuuksiensa ainut-
laatuisuutta vaan uskoo muiden toimivan vastaavassa tilanteessa samalla tavalla. [hmiset
ovat taipuvaisia yliarvioimaan omien ja muiden toiminnan samankaltaisuutta (Biswas-

Dienerin ym. 2011).

Sen (oman vahvuuden) on tajunnu siit kun muut puhuu, et on nii jannittd-
vdd ja sit kun ite ei jdnnitd... esimerkiks md en jannitd mitdd esitelmid tai
mitddn tollasia, et toki se on sillai erilainen, mut jotku tietdd, et vaik ne on
sosiaalisia, nii ne silti jannittdid vaik se ei oo ihan sama asia, et jos on
sosiaalinen nii et se jdnnitys voi niinkun silti tulla nii tavallaan ehkd sem-

mosest on tajunnu sen et tavallaan et en md itseasias okaa tollanen. (H3)

Kaikki haastateltavat kertoivat myds tunnistaneensa vahvuuksiaan tai saaneensa vah-
vistusta omista vahvuuksistaan muilta saadun palautteen perusteella. Osan vahvuuksis-
taan haastateltavat ovat tunnistaneet kokonaan muilta saadun palautteen perusteella. Pa-
lautetta haastatellut ovat saaneet ympérilld olevilta ihmisiltd niin tdissé kun vapaa-ajalla-
kin. Haastatteluissa mainittiin palautteenantajiksi esimies, tyokaverit, sidosryhmat, van-

hemmat ja puoliso.

Kyl noi niinku moni asia pohjaa siihen, et mitd md oon saanu palautetta
muilta. (H2)

Et tavallaan se tuntu kyl hyvdlt, ku se (palaute) tuli sielt suoraan joltain
toimistusjohtajan sihteeriltd. Et tommosist tajus kyl sen, et on niinkun siind
hyvd. (H3)

Osan vahvuuksistaan haastateltavat olivat itse aavistaneet vahvuudekseen, mutta sai-

vat vahvistusta ja varmistusta tunteelleen muilta saadusta palautteesta.
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Silleen niinku molempii. Et md tiesin, et md oon hyvd ihmisten kanssa, mut
sitte md sain sen varmuuden siihen, kun mun aikasempi esimies sano siitd.
(H1)

Md vihdn kaipaankin sellasta palautetta suuntaan tai toiseen, ettd md
osaan sit tunnistaa asioita. Ja kyl md voin mielessdni miettii, et joo tds md
oon than hyvd, mut jos joku ei vahvista sitd tunnetta mulle, nii sitten md en

00 niin varma siitd tunteesta. (H5)

Kirjallisuuden mukaan sosiaaliset tekijdt ja ymparistd vaikuttavat vahvuuksiin ja nii-
den ilmenemiseen (ks. esim. Peterson & Seligman 2004; Aspinwall & Staudinger 2006,
27-29; Biswas-Diener ym. 2011). Niin sosiaaliset kuin ymparistoonkin liittyvat tekijat
nousivat aineistossa esille tavoissa tunnistaa omia vahvuuksia. Omien vahvuuksien tun-
nistaminen muilta saadun palautteen perusteella kuvastaa vahvuuksien kiyton sosiaalisia
seurauksia. Tieteellisen teorian mukaan muut tulkitsevat henkilén tietyn vahvuuden po-
sitiiviseksi tai negatiiviseksi (Peterson & Sleigman 2004). Haastateltavien muilta saama
palaute heidin vahvuuksistaan on kiytdnnon esimerkki siitd, miten sosiaalinen ympéristo
voi kannustaa ja arvostaa yksilon vahvuuksia antamalla positiivista palautetta vahvuuk-
sista ja sitd kautta kannustaa niiden kayttoon. Teorian mukaan ympéristd voi vahvistaa
tai estdd vahvuuksien kéyttod (Aspinwall & Staudinger 2006, 27-29). Aineistolla oli ko-
kemuksia ympériston vahvistavasta vaikutuksesta vahvuuksiin. Varmistus omista vah-
vuuksista haetaan ympdristoltd. Aineistosta ei noussut esille vahvuuksien kiyttod estidvia
ympdristdn vaikutuksia. Tdma selittynee silld, ettd kaikki haastateltavat kokevat saavansa
tukea ja kannustusta vahvuuksiensa kdyttoon eli he toimivat kaikki ympéristdssa, joka
vahvistaa vahvuuksia. Nédihin tuloksiin paneudutaan luvussa 5.4.

Kolme haastateltavista kertoi tunnistaneensa lisdksi vahvuuksiaan tyon tuloksen
kautta. Se, ettd tietyissd tehtdvissd onnistuu useimmiten, kertoo heille vahvuuksien kiy-
tostd. Kirjallisuudessa on tuotu esille vahvuuksien kdyton yhteys onnistuneisiin tydsuori-
tuksiin (ks. esim. Asplund & Blacksmith 2012, 353-365; Hodges & Asplund 2010, 213—
220). Onnistuneita tyosuorituksia ei ole kuitenkaan kirjallisuudessa yhdistetty vahvuuk-

sien tunnistamistavaksi.

Et tavallaan ne lopputulokset ja se palaute niistd, niin kyl se vahvistaa sitd,

ettd md oon varmaan aika hyvd tekemddn tditd asiaa. (H2)

Nyt ku suoraa kysytddn, et mitkd on sun vahvuudet nii sit jotenki lyo tyhjdad,

mut sit ehkd jotenki ne tulee esille just niinku tekemisen kautta. (H4)
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Vahvuustutkimus ja tdmin tutkimuksen empiria eroavat toisistaan vahvuuksientunnis-
tamistapojen suhteen. Vahvuustutkimuksissa esitellyt tavat tunnistaa vahvuuksia vaativat
erillisen vahvuuksiin paneutumisen esimerkiksi vahvuustestin muodossa. Aineistossa sen
sijaan korostuivat arkisemmat tyon lomassa toteutettavat tavat tunnistaa vahvuuksia.
Naéitd tapoja ovat muilta saatu palaute, muihin vertailu ja tyon tulos. Vahvuuksien tunnis-
tamisen osalta haastateltavilla olisi voinut teettdd vahvuustestin, jonka tehtyédéan haastatel-
tavat olisivat voineet kertoa omia ndkemyksidén vahvuuksien mittaamisesta ja luokitte-
lusta. Testin teettdminen olisi lisdnnyt vertailtavuutta vahvuuksien tunnistamisen osalta
teorian ja aineiston valilld. Toisaalta testin teettiminen olisi voinut ohjata haastateltavia
ajattelemaan ainoastaan strukturoituja tapoja mitata vahvuuksia. Kun testid ei teetetty,
aineistosta nousi sellaisia tapoja tunnistaa vahvuuksia, joita tieteellisesséd tutkimuksessa
ei ole tutkittu. Nama tavat voisivat olla kiinnostava tutkimuskohde, jos vahvuuksien tun-
nistamista halutaan ymmartaa syvéllisemmin. Seuraavassa luvussa pohditaan, milloin yk-

silo tunnistaa vahvuutensa.

5.3.2  Vahvuuksien tunnistamisajankohta

Aineiston mukaan omien vahvuuksien tunnistaminen ja vahvuusajatteluun herddminen
on tapahtunut pikkuhiljaa. Jokainen haastateltava kuitenkin tunnisti elaméstédn ajanjak-
son, jolloin vahvuudet olivat kirkastuneet hénelle. Alan tutkimuksessa ei ole tutkittu sité,
milloin tai millaisissa tilanteissa ithmiset alkavat tunnistaa vahvuuksiaan tai havahtuvat
vahvuusajatteluun. Néin ollen seuraavaksi esitellddn vahvuuksien tunnistamisajankohta
ainoastaan timin tutkimuksen aineistoon perustuen.

Téssd luvussa esitellddn ensin kaikki haastatteluista esille nousseet tekijét ja sen jal-
keen kaikki teemoihin liittyvit sitaatit. Tdmén luvun tulokset esitelldén ilman erittelyd
haastateltavien anonymiteetin takaamiseksi. Ndin ollen tekstissd kerrottuja elaméntapah-
tumia ei osata yhdistdd haastateltavaan tai toisaalta eldmén tapahtumasta ei tunnisteta
haastateltavaa.

Haastateltavilla oli keskenddn hyvin erilaisia kokemuksia siitd, milloin he olivat alka-
neet tunnistaa vahvuuksiaan. Kaikille yhteistd oli kuitenkin se, ettd haastateltavista oli
vaikeaa sanoa pistettd, jolloin he olisivat havahtuneet vahvuuksistaan. Kaikki haastatel-
tavat totesivat huomanneensa vahvuutensa pikkuhiljaa. Haastateltavista kyse oli enem-
ménkin ajanjaksosta eldméssd, jolloin vahvuudet kirkastuivat heille. Yhdelle haastatelta-
valle ajanjakso oli yliopistoaikainen aktiivisuus opiskelijatoiminnassa, toiselle varhais-
aikuisuudessa koetun loppuunpalamisen seurauksena alkanut aktiivinen itsetutkiskelu ja
lopuille tyon tekeminen opiskelun ohessa tai jalkeen. Yhdelle haastateltavalle vahvuudet

valkenivat jo ensimmadisessd opiskelun ohessa tehdyssé kesdtydssd, kun taas muutamille
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vahvuudet kirkastuivat heidadn siirtyessddn kokonaan tyoelamidn. Kaikille haastatelta-
ville oli yhteistd se, ettd tydeldma oli tavalla tai toisella vahvistanut heiddn késitystddn
omista vahvuuksistaan. Haastateltaville koulu oli antanut kdsityksen siitd, mitkd heidin

vahvuutensa voisivat olla ja tydeldma oli vahvistanut niita késityksia.

Hankala sanoo, et onks joku yks piste, missd ois sitd alkanu enemmdn
niinku tiedostamaan —— Ehkd siin kohtaa kirkastu, mut muuten sitd on aika
hankala kattoo, et mikd ois semmonen yks kohta, et mis ne ois tullu. Et kyl
niist varmaan aika moni on tietylld lailla synnynndistd, mut myos opittu
myds siin niinkun kasvunvaiheessa koko ajan, et siin kohtaa ne sit varmaan

tuli vaan sillai hakattua esiin sit enemmdnkin. (H2)

Mut pikkuhiljaa ne on tullu silleen. Tdssd itseeni etsiessdni samal. Et vai-

hdn semmonen prosessi ittensd kans ollu. (H1)

Kyl varmaan kouluski on huomannu sen, et md tykkddn pyoritelld nume-
roita ja semmonen jdrjestelmdllisyys nii se oli ehkd jo sielt koulusta tullu
Jja nyt huomaa, et just tds tyossd nii se on tosi tdrkee osa sitd. — — ehkd nyt
ne (vahvuudet) on viel korostunu enemmdn ja sen takii md oonki niin ilo-
nen, et md oon pddssy tdanne toihin, koska jotenki sillai must on tosi kiva

olla téissd ja just et pddsee kdyttdmddn niit omii vahvuuksii. (H4)

M en tiedd mitdd tiettyy kohtaa, mut kyl md muistan vaik sillon ku md
alotin mun tyouran nii se oli se oli just sillee et pddsi sinne tyopaikal suh-
teilla ja md olin sillon viel 17, et vihdn silleen niinkun, et ihan mitd vaa
toitd ja sit sielki tavallaan sit, et md pddsin siel esimieheks sit pari kesdd
sen jdlkeen, et sit huomas, et siin varmaan oli jotain niinkun, et siihen pyy-
dettiin. (H3)

Yhteenvetona vahvuuksien tunnistamisajankohdasta voidaan aineiston perusteella sa-
noa, ettd vahvuuksien tunnistamisajankohta ei ole yksi hetki. Vahvuudet tunnistetaan pik-
kuhiljaa. Kaikki haastateltavat tunnistivat ajanjakson eldmasséén, jolloin vahvuudet kir-
kastuivat heille. Kaikille haastateltaville tyoeldmai oli kirkastanut heiddn vahvuuksiaan,
vaikka vahvuudet kirkastanut ajanjakso ei liittyisikddn tyoeldméén. Seuraavassa luvussa

pohditaan, onko vahvuuksien tunnistaminen haastavaa.
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5.3.3 Vahvuuksien tunnistamisen haastavuus

Kirjallisuuden mukaan vahvuuksia voi kehittdd lisddmalla tietoisuutta niistd. Tietoisuu-
den lisddminen vaatii tutkimusten mukaan vaivaa, mutta helpottaa vahvuuksien tarkoi-
tuksenmukaista kdyttamistd. (Biswas-Diener ym. 2011.) Empiirinen aineisto tuki teoriaa
siind, ettd tietoisuuden lisddminen vaatii vaivaa. Aineiston mukaan vahvuuksien tunnis-
taminen on aluksi haastavaa. Haastavaa vahvuuksien tunnistamisesta tekee haastatelta-
vien mukaan aluksi se, ettei vahvuuksia ole vilttdmattd aiemmin miettinyt ollenkaan tai
ne on kidynyt mielessd vain ohimennen. Kirjallisuuden mukaan yksilon itsereflektiiviset
kyvyt ovat vahvuuksien kdyton ja kehittymisen ydin (Aspinwall & staudinger 2006, 76).
Vahvuuksien tunnistaminen, kédyttdminen ja kehittiminen edellyttavét itsetuntemusta
(Young ym. 2015). Haastateltavien mukaan vahvuuksien tunnistaminen helpottuu, kun
vahvuuksia alkaa tunnistaa ja ylipdatdan vahvuusajattelusta tulee tietoiseksi. Néin ollen
my0s aineistosta 10ytyi yhteys vahvuuksien tunnistamisen ja itsereflektiivisten kykyjen

ja itsetuntemuksen vélilla.

No tavallaan vaikee, koska tdd itsensd etsiminen ja tdmmonen l6ytidminen
nii se on ollu aika pitkd prosessi. —— et ennen md kuljin ihan laput silmilld
Jja pdivd kerrallaan, et md en miettiny huomist, sit ku md aloin niitd miettii
nii se oli aika vaikeeta tunnistaa se vahvuus. — — Et on ollu pitkd prosessi,
mut nyt voi sanoo, et se on ollu ihan helppo. Ja just et on alkanu kiinnittdd
enemmdn huomioo, et on alkanu miettii niitd ja milld lailla vois ehkd ke-
hittyy asioissa. (HI)

Aluksi vahvuuksien tunnistamista vaikeuttaa my0s se, ettei omista vahvuuksistaan ole
vield paljoa tunnistamista helpottavaa evidenssid. Evidenssin puuttuminen vaikeuttaa
paitsi vahvuuksien tunnistamista, my6s omista vahvuuksistaan dédneen puhumista —erityi-
sesti suomalaisessa kulttuurissa. Evidenssin vaikutusta vahvuuksien tunnistamisen help-

pouteen tai vaikeuteen ei ole juurikaan tutkittu aiemmin.

Se riippuu, kuin paljon sen (vahvuuksien tunnistamisen) kanssa on joutunu
tekemddn toitd aikasemmin. Aluks se on hankalaa joka tapauksessa. Sitd
ajattelee litkaa semmosii asioita, et uskallaks md sanoo ndistd niinku ton
verran tai voiks md sanoo, et td on mun vahvuus, jos md oon vasta toisen
vuoden opiskelija jostakin aiheesta, et milld perusteella md sanon, et td on
mun vahvuus verrattuna sitten no niinku ihmisiin, jotka on tehny niinku
vuosikymmenii jotain, et siin kohtaa se on aika hankala tunnistaa, et

vieensd jonkunlaisen aika vahvan evidenssin vaatii et sd voit sanoo. (H2)
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Sen kanssa, et mitkd on omia vahvuuksii niin sitd voi olla hankalaa tun-
nustaa, et td on mun vahvuus ja paukutella sen kans henkselii. Et ehkd
enemmdn sitten ku uskaltaa sanoo sen ddneen ja saa siihen jotain todistust
taustalle, nii siit tulee helpompaa. Mut onhan se aluks aika vaikeeta.
Etenki jos ei oo mitddn niinku osottaa vaan sust vaan niinku tuntuu, et se
on sun vahvuus vaikket sd tiedd siit mitdd muuta ku vaan jonkun pienen
huipun. (H2)

Toisaalta my6s uusia vahvuuksia voi olla vaikea tunnistaa jo havaittujen vahvuuksien
lisdksi. Ihminen voi herkésti ajatella jo tunnistaneensa vahvuutensa, eikd huomaa valtta-
mattd uusia vahvuuksia niin helposti. Myos kirjallisuudessa on todettu, ettd jos yksilo
uskoo vahvuuksiensa olevan vakaa kokonaisuus, hin ei vélttdimatta ole valmis ponniste-

lemaan 16ytddkseen uusia vahvuuksia (Hong ym. 1999; Smiley & Dweck 1998).

On identifioinu ne tietyt (vahvuudet) ittelleen, nii ehkd ne sit ne jotkut muut
asiat, mitd on myos nii ehkd sitte ne voi olla vaikee tajuta, et ne on ne tietyt,
mitkd tietdd, et mis on hyvd ja vaik jos just kehittyy jossain tai tulee jotain

uusii, nii sit se voi olla vihdn hankala sit yhdistdd siihen. (H3)

Yhteenvetona vahvuuksien tunnistamisen haastavuudesta voidaan todeta, ettd vah-
vuuksien tunnistaminen on aluksi vaikeaa. Vaikeaa vahvuuksien tunnistamisesta aluksi
tekee se, ettei yksilo ole valttimaittd ajatellut vahvuuksiaan aiemmin. Itsereflektiivisyy-
den ja itsetuntemuksen lisddntyessd vahvuuksien tunnistaminen helpottuu. Toisaalta
myds evidenssin puuttuminen voi vaikeuttaa vahvuuksien tunnistamista. Evidenssin li-
sadntyessd vahvuuksien tunnistaminen helpottuu. Uusien vahvuuksien tunnistamista han-
kaloittaa ajatus siité, ettd omat vahvuudet olisivat jo vakaa kokonaisuus. Seuraavassa paa-
luvussa keskitytdadn vahvuuksien kdyttdmiseen ja tunnistamiseen tyopaikalla. Luvussa pe-
rehdytddn yksiloiden kokemuksiin siitd, tunnistetaanko heiddn vahvuuksiaan tyopai-
koilla, padsevitko he kdyttdmidn vahvuuksiaan tydssédn ja puhutaanko vahvuuksista tyo-
yhteisossd. Ensimmaisend esitelldén yksildiden kokemuksia siitd, tunnistetaanko heidén

vahvuuksiaan tyOpaikalla.
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5.4 Vahvuuksien tunnistaminen ja kiyttiminen tyopaikalla

5.4.1 Vahvuuksien tunnistaminen tyopaikalla

Vahvuuskirjallisuudessa tai -tutkimuksissa ei ole juurikaan tarkasteltu, miten organisaa-
tioissa voidaan tunnistaa, tukea ja edistdd tyontekijoiden vahvuuksien kéyttod (Kong &
Ho 2016). Niin ollen seuraavaksi esitelldén vahvuuksien tunnistamista tyopaikalla aineis-
topohjaisesti.

Merkittdva havainto aineistossa oli se, ettd kaikki haastateltavat kokivat, ettd heiddn
vahvuutensa tunnistetaan tyopaikalla hyvin. Suomalaisessa Made by Finland -tutkimuk-
sessa (Suomalaisen Tyon Liitto 2017) ja vastaavassa kansainvilisessd tutkimuksessa
(Buckingham & Clifton 2001, 6) saatujen tulosten perusteella yli puolet tyontekijoistd
kokee, ettei heiddn vahvuuksiaan tunnisteta riittdvan hyvin tyopaikalla. Kaikki haastatel-
tavat totesivat esimiehen tunnistavan heiddn vahvuuksiaan ja osa totesi myds tydkaverei-
den tunnistavan toistensa vahvuuksia. Esimiehet tuovat esille tyontekijoidensd vahvuuk-
sia joko puhumalla tai antamalla tyontekijan vahvuuksia mahdollisimman hyvin vastaa-

via tyotehtdvia.

Kyl md koen sen, et ne on huomannu ne. Just ne missd md oon hyvd ja
ehkd vihdn ajaaki semmosiin tilanteisiin, et missd ne tietdd, et md pdrjddn.
— — Et meil niinku hirveen hyvin toimii meijdn yksikos nyt se ettd just au-

tetaan ja kaikki kdyttdid omii vahvuuksiaan hyvdkseen (H1)

Kyl ne (esimiehet) tunnistaa kylld tosi hyvin, et usein aina ne pyynnot, ettd
jos mun pitdd tehd jotain ylimddrdstd nii yleensd se alkaa ettd ku sdd ot

meistd paras tdhdn. (HS)

Kaikki timéan tutkimuksen haastateltavat kuuluvat vihemmistdon, joka kokee, ettd hei-
dén vahvuutensa tunnistetaan riittdvén hyvin tyopaikalla. Siithen saattaa vaikuttaa se, ettd
osallistumismahdollisuudesta haastatteluun kiinnostuivat ehka erityisesti henkilot, joilla
on kokemusta vahvuuksien kdytostd tai kiinnostusta aiheeseen. Kaikki haastateltavat
tyoskentelevdt samassa yrityksessd, jossa ainakin haastateltavien kokemusten mukaan
kannustetaan vahvuuksien kdyttoon, miké saattaa myds osaltaan vaikuttaa haastateltavien
kokemuksiin. Koska tydskentelen itse kyseisessi yrityksessd, tiedén, ettei yrityksessé ole
kaytossd erityisid tyOkaluja tai rakenteita vahvuuksien tunnistamiseen. Yrityskulttuuri
kuitenkin kannustaa eteneméin uralla, miké usein edellyttdd potentiaalin ja vahvuuksien

tunnistamista. Lisdksi kaikki haastateltavat tydskentelevét toimihenkilStehtdvissd. Sitd,



71

onko tyontekijéiden ja toimihenkildiden kokemuksilla vahvuuksien riittdvéstd tunnista-
misesta eroa, ei ole tutkittu, joten on mahdotonta sanoa, vaikuttaako toimihenkildase-
massa tydskentely positiivisesti vahvuuksien riittdvain tunnistamiseen tydpaikoilla.
Toisaalta haastatteluissa nousi esille my6s oman aktiivisuuden rooli vahvuuksien esille
tuomisessa ja vahvuuksien kéytossd toissd. Kaksi haastateltavaa kertoi itse tuoneensa
vahvuuksiaan aktiivisesti esille, vaikka he kokivatkin esimiehen tunnistaneen hyvin hei-

dan vahvuutensa.

Tottakai on iteki halunnu tuoda esiin sitd, et muo kiinnostais tehdd enem-
mdn vaik téitd. (H3)

Kyl mul on sellanen fiilis et on niinku tunnistettu niit mun vahvuuksia ja
toisaalta sit tarjottu ndit mahdollisuuksii, mitkd tddl on et vaik md oon
niinku mydés ite osannu tuoda niitd esille, myds sitd oon niinku myos toiselt

puolelt tultu vastaan et okei et tolle kannattaa antaa tollasii juttui. (H2)

Haastateltavien oma aktiivisuus vahvuuksien esille tuomisessa saattaa osaltaan selittda
aiemmin todettua eroa aineiston ja aiempien tutkimusten vililld vahvuuksien tunnistami-
sessa tyopaikalla. Toisaalta vain kaksi viidestd haastateltavasti nosti oman aktivisuuden
roolin keskusteluun, vaikka kaikki haastateltavat kokivat, ettd heiddn vahvuutensa tun-
nistetaan tyopaikalla. Oman aktiivisuuden ei voida siis ajatella selittdvén yksindén vah-
vuuksien tunnistamista tydpaikalla.

Yhteenvetona vahvuuksien tunnistamisesta voidaan todeta, ettd kaikki haastateltavat
kokivat, ettd heiddn vahvuutensa tunnistetaan tydpaikalla hyvin. Sen sijaan aiemmissa
tutkimuksissa saatujen tulosten perusteella yli puolet tyontekijoistd kokee, ettei heidin
vahvuuksiaan tunnisteta riittdvén hyvin tyopaikalla. Siihen, ettd kaikki haastateltavat kuu-
luvat vihemmistdon, joka kokee, ettd heiddn vahvuutensa tunnistetaan riittdvin hyvin,
saattaa vaikuttaa heiddn mahdollinen kiinnostuksensa vahvuusajatteluun, case-yrityksen
urakehitysmyonteinen organisaatiokulttuuri ja haastateltavien toimihenkildasema sekd
oma aktiivisuus vahvuuksien esille tuomisessa.

Seuraavassa luvussa esitellddn aineiston kokemuksia siité, pddsevitko he kayttdmain

vahvuuksiaan tydssddn sekd vahvuuksien kdyton merkityksellisyytta.

5.4.2  Vahvuuksien kiyttiminen tyossd

Kaikki haastateltavat kokivat pddsevinsd kdyttdiméddn vahvuuksiaan tdménhetkisessi

tyossddn. Useimmat haastateltavat toivat esille sen, ettd he ovat padsseet kdyttdmédn
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muutamia vahvuuksiaan jo aikaisemmissa toissddn, mutta timén hetkinen ty0 tuntui vas-
taavan heiddn vahvuuskokonaisuuttaan tdydellisesti. Yksi haastateltava huomasi, ettd hé-
nelld on muutama vahvuus, joita hén ei lainkaan kdyti tai tarvitse nykyisessddn ty0ssidin
ja pohti niiden olevan vahvuuksia, joita hin voisi mielellddan vield myohemmin urallaan
hyodyntdd. Haastattelujen osat, joissa haastateltavat pohtivat vahvuuksiensa kayttoa ta-
man hetkisessa tydssddn, siséltdvit kaikki melko yksityiskohtaisia kuvauksia haastatelta-
vien tyOstd ja tyotehtdvistd. Haastateltavien anonymiteetin varmistamiseksi tdssd koh-
dassa ei kdytetd suoria lainauksia haastatteluista.

Haastateltavien kokemukset siitd, ettd he padsevit kdyttdiméan vahvuuksiaan tydssdan
saattaa selittya silld, ettd heiddn vahvuutensa tunnistetaan tydpaikalla. Vahvuuksien kéayt-
toon tyOssd saattaa vaikuttaa vahvuuksien tunnistamista mahdollisesti selittdavit syyt eli
haastateltavien mahdollinen kiinnostus vahvuusajatteluun, case-yrityksen organisaa-
tiokulttuuri ja oma aktiivisuus.

Vahvuuksien kdyton merkityksellisyydestd yksilolle ei ole juurikaan aiempaa tutki-
musta. Téssa tutkimuksessa kaikki haastateltavat kokivat merkitykselliseksi sen, ettd he
padsevit kdyttdmiin vahvuuksiaan tyossdan. Neljd viidestd kuvasi vahvuuksien kéyton
merkityksellisyyttd tydssa sanaparilla “fosi tdrkeetd”. Yksi haastateltava nosti esille sen,
ettd kun ty0ossddn péddsee padsddntdisesti kdyttdmiin vahvuuksiaan, on helpompi sanoa

didneen myds heikkoutensa.

Kyl mun mielest se on tosi tirkeetd. Tai ainakin md piddn ite sitd, et md
pddsen ndyttid ne, mis md oon oikeesti hyvd, koska sit md myds uskallan

olla silleen, et ndissd md en oo niin hyvd, mut et md opettelen. (H1)

Haastateltavat kokivat, ettd jos he eivit pddsisi kdyttdméén vahvuuksiaan, he luulta-
vasti hakeutuisivat tilanteisiin tai tyohon, jossa he pédsisivit kidyttaméadn vahvuuksiaan.
Tédma kuvastaa hyvin vahvuuksien kdyton merkityksellisyyttd ja oman aktiivisuuden roo-

lia tyOssa.

Jos md en pddisis kdyttdmddn mun vahvuuksia, jotka sit taas niinku tds
mddritelmds tarkottais sitd, et md oisin niinku heikompi ku se ympdroivd,
okei nii siin tapaukses md haluasin myos viedd tietosesti itsedni semmo-
seen paikkaan, missd md en oo vield ollu, mistd md voin oppii jotain muuta
Jja kehittdid niitd. (H2)

Ei siitd tyostd varmaan oikein tulis mitddn tai tyo ois varmaan aika paljon
erilaisempaa, jos md en tavallaan antais niitd omia vahvuuksia siihen tyo6-

hon, et sit se ois varmaan jotain muuta hommaa ehkd. (HS)
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Jos md en ois pddssy niit ndyttdd nii en md varmaan ois tdssd. (H1)

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd kaikki tdiméan tutkimuksen haastateltavat kokivat
padsevansd kdyttamadn vahvuuksiaan tdiménhetkisessi tyossddn. He kokivat vahvuuksien
kayton tyossd merkitykselliseksi. Jos he eivit padsisi kiyttdmaan vahvuuksiaan tyosséén,
he kertoivat luultavasti hakeutuvansa tilanteisiin tai tyohon, jossa he padsisivit kaytta-
madn niitd. Seuraavassa luvussa esitellddn aineiston kokemuksia siitd, puhutaanko vah-

vuuksista tyopaikalla.

5.4.3  Vahvuuksista puhuminen tyopaikalla

Haastateltavien kokemukset siitd, puhutaanko vahvuuksista tyOpaikalla vaihtelevat.
Kaikki haastateltavat tyoskentelevit samassa yrityksessd eli yrityksen sisdlldkin vah-
vuuksista puhuminen vaihtelee. Osan tydyhteisdssd keskustellaan vahvuuksista ddneen

joko esimiehen tai tydkavereiden tai molempien kanssa.

Eilen viimeks oli palaveri koskien tdtd vahvuuksia, elikkd meijdn tdyty
miettid, et mitkd on meijdn vahvuudet. Niini kylld me tuolla paljon mieti-

tiicin nditd. (HS)

Osan yhteisoissi el puhuta vahvuuksista ddneen, mutta ne tunnistetaan hiljaisesti. Toi-
saalta tédllaisissakin yhteisdissd vahvuuksista saatetaan mainita tyokavereille ohimennen
arkisissa tilanteissa. Tyon ohessa kommentit eivit ole kovin yksityiskohtaisia tai syvélle
menevid, mutta tuovat kylld ilmi kommentin kohteen vahvuudet. Useimmiten vahvuuk-
sista puhutaankin haastateltavien mukaan maininnan tasolla sen syvéllisemmin analysoi-
matta.

Ei kyl hirveesti mun mielestd puhuta. Et ehkd kaikki vaan tiedostaa ne sit
Jjotenki ja sitte ehkd hiljasesti tunnistaa silleen, et hoida sd tdd ja tdd on
sun vahvuusaluetta. Et ei me silleen mun mielest hirveen avoimesti ehkd
puhuta. Et se on enemmdn semmone, et sd voisit ottaa tin homman, et sd

osaat tin. (H4)

Kyl kaikki niinkun tietdd, mis toiset on hyvii, mut ei niist sillein niinkun
puhuta et kyl md luulen, et ne ihmiset itekin tietdd, et ne on niinkun hyvii
niissd. (H3)

Kyl md niis oon saanu ihan sillee just tyopareiltakin sitd palautetta, et se

on ollu ihan kiva. Mut tietenkin ne on enemmdn sellasii, et sd oot hyvd tds
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tai hyvin omaksunut ndd jutut, et se ei oo tavallaan nii semmost ehkd yksi-
tyiskohtasta. (H3)

Kyl ne tulee ndis arkisissa tilanteissa esille ihan. Et ei sillee kyl puhuta
niist oikeestaan. Hirveesti. Ne vaan sattuu sit tulemaan jossain tilanteis

esille. Ei niist vaan tuu niin puhuttuu. (H1)

Vahvuustutkimusta ei ole tehty vahvuuksista puhumisesta, mutta jos reilusti yli puolet
tyontekijoistd kokee, ettei heiddn vahvuuksiaan tunnisteta riittivén hyvin tydpaikoilla
(Suomalaisen Tyon Liiitto; Buckingham & Clifton 2001, 6), voisi paitelld, ettei niistd
mydskddn puhuta sellaisilla tyopaikoilla. Vahvuuksista puhumisen osalta empiirista ai-
neistoa ja tieteellistd tutkimusta ei voi vertailla, koska aiheesta ei ole tehty tieteellistd
tutkimusta.

Téssd luvussa todettiin, ettd aineiston kokemukset siitd, puhutaanko vahvuuksista tyo-
paikalla, vaihtelevat saman yrityksenkin sisdlld. Osan tydyhteisosséd keskustellaan vah-
vuuksista ddneen. Vastaavasti osan tyoyhteisossd vahvuuksista ei puhuta d4neen, mutta
ne tunnistetaan hiljaisesti. Vahvuuksista puhumista tyopaikoilla ei ole tutkittu aikaisem-
min. Reilusti yli puolet tyontekijoistd kokee aiempien tutkimusten perusteella, ettei hei-
dén vahvuuksiaan tunnisteta riittdvén hyvin tyopaikoilla. Téstd voisi péételld, ettei vah-
vuuksista my0Oskéddn puhuta néilld tydpaikoilla.

Seuraavassa pddluvussa perehdytidén vahvuuksien kdyttoon saatuun tukeen. Luvussa
esitellddn aineiston kokemuksia siitd, millaista tukea he ovat saaneet vahvuuksiensa kéyt-

to0n tyopaikalla.

5.5 Vahvuuksien kiyttoon saatu tuki

Haastatellut kokivat saaneensa case-yrityksessd hyvin tukea vahvuuksiensa kayttoon.
Heiddn kokemuksensa tukevat alan teoriaa siitd, ettd ympdristd voi tukea ja vahvistaa
vahvuuksien kéyttéd (Aspinwall & staudinger 2006, 27-29). Vahvuustutkimuksessa ei
ole juurikaan tutkittu, miten organisaatiossa voidaan tukea ja edistdd tyontekijoiden vah-
vuuksien kéyttdd tydssd. Tdmén tutkimuksen aineistosta nousi esille tapoja, joilla organi-
saatio voi tukea tyontekijoidensd vahvuuksien kdyttod. Tavat liittyvét tydonkuvan muok-
kaamiseen ja rakentamiseen, tydtehtévien jakamiseen ja rekrytointiin. Seuraavaksi esitel-
144n ndma tassé tutkimuksessa nousseet tavat tukea yksilon vahvuuksien kéyttod organi-
saatiossa.

Haastateltavien mukaan vahvuuksien kdyttoon tydpaikalla saatu tuki ndkyy hyvin konk-
reettisissa asioissa. Yksi merkittdvé tapa tukea vahvuuksien kéyttdd tydssd on muokata

tyonkuvaa tyontekijan vahvuuksien pohjalta.



75

Tds nykyses tehtdvds, mikd on niinkun just asiantuntijatehtdvd nii saa vd-
hdn niinkun itekin muokata, et mun esimiehel on kyl tosi semmonen, et se
antaa mul kyl tosi vapaat kddet tehdd ihan miten me halutaan, et kuhan ne

tehdddin ja kuhan niinkun se on vaan meille niinkun paras. (H3)
Tiimin kesken tehtdvid pyritddn jakamaan kunkin vahvuuksien mukaisesti.

Nii ehkd sit ne hommat sillai jaetaan, et ota sd tdd, tdd on sun vahvuus ja

sd osaat tehdd tdn varmaan hyvin. (H4)

Tyontekijd voidaan myd0s tietoisesti laittaa tilanteisiin, joissa hdn péaédsee kayttamiin vah-

vuuksiaan.

Ehkd vihdn ajaaki semmosiin tilanteisiin, et missd ne (esimiehet) tietdd,

et md pdrjddn. (HI)

En oo koskaan tehnykdd moista, mut joku ajatteli, et md oisin siihen kyke-

nevdinen, nii md olin vaan et joo, tottakai. (HS)

Haastateltavien kokemusten mukaan positio voidaan my6s kokonaan luoda tyontekijan

vahvuuksien perusteella.

Ei ndit positioit ollu aikasemmin olemassa, et md oon myds ite pddssy
muotoilemaan sitd tyétd, mitd md oon tehnyt ja md oon edenny siihen sillei
niinku oman osaamisen kautta — — Ndd pestit on niinku tehty niitd varten

Jja md pddsen niitd (vahvuuksia) hyédyntdmdcdn siin aika hyvin. (H2)

Osa haastateltavista toi esille, ettd vahvuuksien kdyttod tuettiin jo rekrytointivaiheessa
ennen tyosuhteen alkamista tai yrityksen sisdltd sopivaa henkildd tehtdvain pohdittaessa.
Tyypillisesti rekrytoiva esimies tuntee hyvin tehtdvéinkuvan ja sen suorittamiseen parhai-
ten sopivat tai vaadittavat ominaisuudet. Hakija sen sijaan ei tunne tyon kannalta oleelli-
sia ominaisuuksia niin tarkasti ja saattaakin siksi ajatella, ettei ole itse paras mahdollinen
ehdokas tehtdavdan. Kun rekrytoiva esimies huomaa hakijalla tehtavdan sopivat vahvuu-

det, han mahdollistaa vahvuuksien kadyton valitsemalla kyseisen hakijan tehtdvaén.

Vaik ku md hain nii emmd ajatellu, et muo valittais siihen, et ehkd ne mun
kdsitykset siit oli tosi erilaiset, et mitd se ty6 niinkun ylipddtdnsd on. — —

Md oon just nyt huomannu ehkd, et siin (tyossd) on just semmosii asioi,
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mis md voin hyodyntdd mun vahvuuksii, mut ehkd sitten ne jotka palkkas

nii ties millast se on. (H3)

Tuki sithen, ettd tyontekijd padsee kiyttdimédn vahvuuksiaan tyossddn voi tulla haas-

tateltavien kokemusten mukaan myos entiseltd esimieheltd suosituksina hakuprosessissa.

Se mun aikasempi esimies suositteli muo tinne ja md oon siit aina sil kii-
tollinen, et me ei oltu mitenkdd ees sillai mitddn ystdvid tai et se oli oikeesti
aika semmonen esimies-alais-suhde, ettd meil ei ollu semmost niinkun hen-
kilokohtast suhdetta. (H3)

Haastatteluissa keskusteltiin myds siitd, millaista tukea haastateltavat vahvuuksiensa
kayttoon kaipaisivat. Haastateltavien mielestd oli haastavaa nimeté, millaista tukea he
kaipaisivat vahvuuksiensa kédyton tueksi, silld yrityksessd, jossa he tydskentelevit huo-

mioidaan tyontekijéiden vahvuuksia hyvin jo nyt.

Kyl md oon ndihny, et tds firmassa on ylipddtddn néhty niit mahdollisuuk-

sia ja haluttu niinkun kannustaa eteenpdin. (H3)

Mun mielest on vaan mahtavaa, et on tullu puhe niistd ihmisen vahvuuk-
sista ty0ssd ja just yritetddn niinku jotenki kaikki kehityskeskustelut ja tam-
moset, et nyt nekin on vdahdn muuttunu enemmdn rennommiks ehkd niin se
on must tosi hyvd oikeesti, et yritetddn niinku ihmiselle saada sitd omia

vahvuuksia just esille. (H1)

Yhteenvetona vahvuuksien kdyttoon saadusta tuesta voidaan todeta, ettd aineiston ko-
kemukset tukevat alan teoriaa, jonka mukaan ymparistd voi tukea ja vahvistaa vahvuuk-
sien kayttod. Haastateltavat kokivat saaneensa case-yrityksessd hyvin tukea vahvuuk-
siensa kiyttoon. Aiemmassa vahvuustutkimuksessa ei ole juurikaan tutkittu, miten orga-
nisaatiossa voidaan tukea ja edistdd tyontekijoiden vahvuuksien kayttod. Tassé tutkimuk-
sessa nousi esille tapoja, joilla organisaatio voi tukea tyontekijoidensd vahvuuksien kayt-
tod. Tavat liittyvit tydonkuvan muokkaamiseen ja rakentamiseen, tyotehtavien jakamiseen
ja rekrytointiin.

Seuraavassa luvussa esitelladn vahvuuspohjaisen ura-ajattelun merkitystd, positiivisia

puolia ja mahdollisia haasteita.
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5.6 Vahvuuspohjainen ura-ajattelu
Kaikki haastateltavat ajattelivat urasta keskenddn hyvin samalla tavalla:
Kyl se on tirkee, mut ei se oo tdrkein. (H3)

Et on se silleen tirkeetd, mut en md kuitenkaan luokittelis, et md eldisin
vaan uran vuoks vaan enemmdnkin silleen, et md en oo osa tyétd vaan se

ty6 on osa muo. (H4)

Haastateltavat olivat hyvin yksimielisid siitd, ettd on tirkedd rakentaa ura omiin vah-
vuuksiin pohjautuen. Uraa halutaan rakentaa itsedin kiinnostavaan suuntaan, jossa piésee
kayttdmdin vahvuuksia. Vahvuuspohjaisen urasuunnittelun merkitysti uransa alussa ole-
ville, tai ylipddtdédn yksiloille, ei ole tutkittu vahvuustutkimuksessa. Se, ettd jokaisen ura
perustuisi vahvuuksiin ja jokainen péaésisi kdyttdméadn vahvuuksiaan uran joka vaiheessa,
koettiin hyodyttdvin kaikkia osapuolia. Haastateltavat perustelivat vahvuuspohjaista uran
rakentamista erityisesti vahvuuksien kédyton positiivisilla vaikutuksilla tyontekijdén ja
tyon lopputulokseen. Samalla he kokivat my6s vahvuuksien menevin hukkaan, jos niiden

pohjalta ei rakenna uraa.
Vahvuus ja mielenkiinto menee mulla ainakin aikalail kéisikddes. (H1)

Kyl md nddn itseni vahvasti hyodyntdmds niinkun niit nykysii vahvuuksii
(uran aikana). — — tai jotenki kyl must ois vaikee kuvitella, et md alkaisin
nyt tekee semmost tyotd, mis md en... tai tuntuis, et menis jotenki hukkaan
siind. (H3)

M luulen, et se hyodyttid kaikkii, jos pddosan ajasta kaikki pystyy omilla
vahvuuksillaan tydskentelemddn ja sit se on vaan siit kiinni, et millasen

organisaation tai millasen tiimin sd rakennat. (H2)

Toisaalta, vaikka seuraava askel uralla ei olisi tdydellisesti kaikkia omia vahvuuksia
vastaava, vahvuuksista ei nihty olevan haittaa missddn tyossd, etenkdén, jos vahvuudet

ovat vihdnkdin yleishyodyllisia.

En md myoskddn keksi, et missd x ja y, jos md koen ne mun vahvuuksiks,

nii olis tavallaan huonoja asioita missdd kohdassa. (H2)
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Uratutkimuksessa ndhdéén, ettd vastuu uran kehittdmisestd on niin yksilolld itsellddn
kuin my0s organisaatiolla, joka ty6llistdd hdnet (Orpen 1994). Tutkimusten valossa orga-
nisaatiossa tulisi kannustaa tyontekijoitd tunnistamaan, mité he haluavat uraltaan organi-
saatiossa ja miten niméa uratavoitteet voisi toteuttaa heiddn vahvuuksiensa valossa (Wil-
liams 1979). Tdman tutkimuksen haastateltavien osalta case-organisaatio on onnistunut
tukemaan vahvuuspohjaisessa uran rakentamisessa. Toisaalta aineistosta nousi esille vah-
vuusteoriassakin havaittu yksilon oma vastuu urakehityksestdén (Foster 1977; Gould
1978). Haastateltavat kertoivat tuoneensa aktiivisesti myos esille omia vahvuuksiaan, ku-
ten luvussa 5.4.1 todettiin, jotta tydnkuvaa voidaan muokata paremmin heididn vahvuuk-
siaan vastaavaksi.

Yleisesti haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd vahvuusajattelu on hyvé pohja uralle.
Tarkemmin mahdollista problematiikkaa mietittyddn muutama haastateltava nosti kes-
kusteluun my6s vahvuusajattelun ongelmakohtia. Ainostaan vahvuuksiin keskittymisen
heikkoutena nihtiin se, ettd yksild kehittyy hyviksi vain vahvuuksissaan, hinen osaami-
sestaan tulee yksipuolista. Osa vahvuustutkijoista on sitd mieltd, ettd myos muihin kuin
vahvuuksiin keskittyminen takaa yksilolle monipuolisemmin psykologisia tyokaluja
(Young ym. 2015).

Kylhdin sd sit jossain vaihees oot hivoitunu niissd sun vahvuuksissa tosi
hyviks, nii jos ei yritd kehittdd myds jotain vihdn muuta niin ehkd se osaa-
minen voi sitten muovautuu semmoseks yksoikoseks tai tavallana ehkd se
just, et sitten myos uskaltaa varsinki tarttuu semmosiin tehtdviin, mis aat-

telee, et ei vilttimdt oiskaan niin hyvd ja sitten just kehittyy niissd. (H3)

Kehittyd voi my0s niissé tehtdvissi, joissa ei kdytetd vain vahvuuksia. Osaamisen yk-
sipuolisuus voi syntyd myos siitd, ettd yksilo keskittyy litkaa jo tunnistettuihin vahvuuk-
siin eiki etsi uusia vahvuuksia itsestddn. Osa vahvuustutkijoista on nostanut keskusteluun
samanlaisia ajatuksia siitd, ettd jos yksilo uskoo hénen tietoudessaan olevien vahvuuksien
olevan vakaa kokonaisuus, hén ei ole valmis ponnistelemaan uusien vahvuuksien 16yté-
miseksi tai nykyisten vahvuuksiensa kehittdmiseksi (Hong ym. 1999; Smiley & Dweck
1998).

Paljonhan meilld on vahvuuksia, me ei vilttimdt ees tiedetd niistd kai-
kista, koska mei ei olla jouduttu kdyttimddn niitd missddn. Sit jos sd ta-
vallaan keskitdt sen fokuksen niihin vahvuuksiin, ettd no md oon hyvd pe-
laa jalkapalloo ja sit sd vaan aina pelaat sitd jalkapalloo vaikka sd voisit
olla ihan hemmetin hyvd vaikka matikassaki. Et sitten ehkd se, ettd et jos
sd tuijotat litkaa niitd vahvuuksia niin sulta saattaa mennd ohi jotain hyvid
tilaisuuksia. (HS)
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Yksi haastateltava toi esille myds, ettd tyohon, jossa ei padsekddn kdyttdmadn vah-
vuuksia sopeutuminen saattaisi olla hankalaa sellaisen tyon jélkeen, jossa on padssyt kayt-
tdméadn vahvuuksiaan ja jossa on pédssyt kehittdmddn vahvuuksiaan. Ty ei ehkd moti-
voisi samalla tavalla, koska siihen ei liittyisi samoja positiivisia vaikutuksia kuin tyhon,
jossa pédsee kayttdimédn vahvuuksia. Tdma huomio heijastelee motivaation vaikutusta
vahvuuksien kdyttoon (ks. esim. Harzer & Ruch 2013; Woerkom 2015).

Jos vaikka tyopaikka lihtis alta tai pitdis vaihtaa ihan toisenlaisiin tehtd-
viin, nii ehkd sit vois tulla niinkun haasteelliseks se, et jos siel ei voiskaan
hyodyntdd niit omii vahvuuksii, et oisko sit vihdn silleen hukassa tai tu-
lisko vihdn semmonen olo, et md oon huono, et md en nyt osaa tehd ndit

hommii ja sit ei ehkd olis nii motivoitunu. (H4)

Vahvuuspohjaisen urasuunnittelun merkitysti uransa alussa oleville, tai ylipaédtién yk-
siloille, ei ole tutkittu aiemmassa vahvuustutkimuksessa. Haastateltavat kokivat, ettd on
tirkedd rakentaa ura omiin vahvuuksiin pohjautuen. Haastateltavat perustelivat vahvuus-
pohjaista uran rakentamista erityisesti vahvuuksien kdyton positiivisilla vaikutuksilla,
jotka hyodyttavit niin tyontekijdd itsedén kuin organisaatiotakin. Vaikka haastateltavat
kokivat vahvuusajattelun olevan hyvi pohja uralle, tarkemmin mahdollista problematiik-
kaa mietittydin muutama haastateltava nosti keskusteluun myds vahvuusajattelun ongel-
makohtia. Ainostaan vahvuuksiin keskittymélld yksilon osaamisestaan tulee yksipuolista.
Yksilo voi myds olla sokea uusille vahvuuksille, jos hdn uskoo vahvuuksiensa olevan
vakaa kokonaisuus.

Seuraavassa luvussa esitelladn tiivistetty yhteenveto tdmén tutkimuksen tuloksista.

5.7 Yhteenveto tutkimuksen tuloksista

Aineiston ja tieteellisen teorian méaéritelmét vahvuuksista ovat yhteneviisid. Tieteellinen
teoria menee kuitenkin vahvuuksissa empiiristd aineistoa syvemmalle ja tutkii niiden
kayttoon ja ilmenemiseen vaikuttavia tekijoitd laajemmin. Tdma on luonnollista, koska
haastateltavat eivit ole yhtd perehtyneitd aiheeseen kuin alan tutkijat. Vahvuudet kasite-
tddn positiivisina puolina, joissa yksilo on hyvi ja joita kdyttdmailld hdn péarjad hyvin.
Vahvuudet tekevit yksilostd luonnostaan hyva tietyissé asioissa. Toisaalta vahvuudet voi-
vat muuttua eldmén aikana.

Vahvuuksien kdyton vaikutuksia yksilon psykologiseen hyvinvointiin on tutkittu

melko paljon aikaisemmassa vahvuustutkimuksessa. Tdmén tutkimuksen tulokset tukivat
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aiempia tutkimuksia vahvuuksien kdyton positiivisista vaikutuksista tyontekijan psyko-
logiseen hyvinvointiin seké tyontekijén sitoutuneisuuteen ja tyotuloksiin. Vahvuuksien
kdyton yhteys yksilon psykologiseen hyvinvointiin nékyy itsetunnossa ja mindkuvassa,
tyOssdjaksamisessa ja tyohyvinvoinnissa sekd lisdéntyneina positiivisina tunteina. Tallai-
sia positiivisia tunteita on esimerkiksi onnistumisen ja hyvin olon tunteet. Vahvuuksien
kdyttd ja niistd puhuminen vaikuttaa positiivisesti myds motivaatioon. Lisdédntyneen mo-
tivaation ansiosta my0s tyon tulos on parempi. Aiemmissa vahvuustutkimuksissa on tut-
kittu vahvuuksien kdyton positiivisia vaikutuksia tdtd tutkimusta laajemmin tutkimalla
muun muassa positiivisten vaikutusten syy-seuraus-suhteita ja konkreetista ilmenemista.

Vahvuustutkimus ja tdmén tutkimuksen empiria eroavat toisistaan vahvuuksientunnis-
tamistapojen suhteen. Vahvuustutkimuksissa esitellyt tavat tunnistaa vahvuuksia vaativat
erillisen vahvuuksiin paneutumisen esimerkiksi vahvuustestin muodossa. Aineistossa sen
sijaan korostuivat arkisemmat tyon lomassa toteutettavat tavat tunnistaa vahvuuksia.
Naitd tapoja ovat muilta saatu palaute, muihin vertailu ja tyon tulos. Se, ettd vahvuuksien
tunnistamistavat ovat aineiston mukaan arkisessa eldméssa nousevia tapoja, saattaa olla
yhteydessi siithen, ettd vahvuuksien tunnistamisajankohta ei ole aineiston mukaan yksi
hetki. Vahvuudet tunnistetaan pikkuhiljaa eikd yhdessé hetkessé esimerkiksi vahvuusmit-
tarin tulosten perusteella. Eldmissé saattaa olla aineiston perusteella ajanjakso, jonka ai-
kana vahvuudet kirkastuivat. Alan aiemmissa tutkimuksissa ei ole tutkittu, milloin tai
millaisissa tilanteissa ihmiset alkavat tunnistaa vahvuuksiaan tai havahtuvat vahvuusajat-
teluun.

Vahvuustutkimuksen mukaan vahvuuksia voi kehittdd lisddamaéll tietoisuutta niista.
Tietoisuuden lisddminen vaatii teorian mukaan vaivaa, mutta helpottaa vahvuuksien tar-
koituksenmukaista kdyttdmistd. Aineisto tuki teoriaa siind, ettd tietoisuuden lisddminen
vaatii vaivaa. Tdmén tutkimuksen tulosten perusteella vahvuuksien tunnistaminen on
aluksi vaikeaa. Vaikeaa vahvuuksien tunnistamisesta aluksi tekee se, ettei yksilo ole vélt-
tamattd ajatellut vahvuuksiaan aiemmin. Itsereflektiivisyyden ja itsetuntemuksen lisdédn-
tyessd vahvuuksien tunnistaminen helpottuu. Toisaalta myds evidenssin puuttuminen voi
vaikeuttaa vahvuuksien tunnistamista. Vahvuuksien tunnistaminen helpottuu, kun evi-
denssin lisddntyy. Uusien vahvuuksien tunnistamista voi hankaloittaa ajatus siitd, ettd
omat vahvuudet olisivat jo vakaa kokonaisuus.

Merkittidvd havainto aineistossa oli se, ettd kaikki haastateltavat kokivat oman tydnku-
vansa vastaavan omaa vahvuuskokonaisuuttaan hyvin ja ettd heidén vahvuutensa tunnis-
tetaan tyOpaikalla hyvin. Aiempien tutkimusten mukaan yli puolet tyontekijoistd kokee,
ettei heiddn vahvuuksiaan tunnisteta riittdvin hyvin tyopaikalla. Siihen, ettd kaikki haas-
tateltavat kuuluvat vihemmistoon, joka kokee, ettd heidédn vahvuutensa tunnistetaan riit-
tavin hyvin, saattaa vaikuttaa heiddn mahdollinen kiinnostuksensa vahvuusajatteluun,
case-yrityksen urakehitysmyonteinen organisaatiokulttuuri ja haastateltavien toimihenki-

loasema sekd oma aktiivisuus vahvuuksien esille tuomisessa. Kaikki timén tutkimuksen
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haastateltavat kokivat paddsevinsd kayttimaidn vahvuuksiaan tdiméinhetkisessd ty0ssian.
Vahvuuksien kiyttod tydssd saattaa selittdd samat tekijat kuin vahvuuksien tunnistamis-
takin. Haastateltavat kokivat vahvuuksien kdyton ty0ssd merkitykselliseksi. Vahvuuksien
kayton merkityksellisyyttd yksildille ei ole tutkittu aikaisemmin.

Tassd tutkimuksessa todettiin, ettd aineiston kokemukset siitd, puhutaanko vahvuuk-
sista tyopaikalla, vaihtelevat saman yrityksenkin sisdlld. Osan tydyhteisossd keskustel-
laan vahvuuksista ddneen. Vastaavasti osan ty0yhteisossd vahvuuksista ei puhuta déneen,
mutta ne tunnistetaan hiljaisesti. Vahvuuksista puhumista tydpaikoilla ei ole tutkittu ai-
kaisemmin. Reilusti yli puolet tyontekijoistd kokee aiempien tutkimusten perusteella,
ettei heiddn vahvuuksiaan tunnisteta riittdvédn hyvin tydpaikoilla. Tastd voisi padtella,
ettei vahvuuksista mydskédédn puhuta nailld tyopaikoilla.

Taman tutkimuksen aineisto tukee alan teoriaa, jonka mukaan ymparisto voi tukea ja
vahvistaa vahvuuksien kayttod. Haastateltavat kokivat saaneensa case-yrityksessd hyvin
tukea vahvuuksiensa kdyttoon. Aiemmassa vahvuustutkimuksessa ei ole juurikaan tut-
kittu, miten organisaatiossa voidaan tukea ja edistdé tyontekijoiden vahvuuksien kayttoa.
Tésséd tutkimuksessa nousi esille tapoja, joilla organisaatio voi tukea tyontekijoidensd
vahvuuksien kayttod. Tavat liittyvit tydonkuvan muokkaamiseen ja rakentamiseen, tyo-
tehtdvien jakamiseen ja rekrytointiin.

Vahvuuspohjaisen urasuunnittelun merkitysti uransa alussa oleville, tai ylipaétién yk-
siloille, ei ole tutkittu aiemmassa vahvuustutkimuksessa. Haastateltavat kokivat, ettd on
tirkedd rakentaa ura omiin vahvuuksiin pohjautuen. Haastateltavat perustelivat vahvuus-
pohjaista uran rakentamista erityisesti vahvuuksien kdyton positiivisilla vaikutuksilla,
jotka hyddyttivat niin tyontekijad itseddn kuin organisaatiotakin. Tamén tutkimuksen ai-
neiston osalta organisaatio on onnistunut tukemaan vahvuuspohjaisessa uran rakentami-
sessa. Toisaalta aineistosta nousi esille vahvuusteoriassakin my0s yksilon vastuu urake-
hityksestddn. Vaikka haastateltavat kokivat vahvuusajattelun olevan hyva pohja uralle,
tarkemmin mahdollista problematiikkaa mietittyddn muutama haastateltava nosti keskus-
teluun myds vahvuusajattelun ongelmakohtia. Ainostaan vahvuuksiin keskittymalld yk-
silon osaamisestaan tulee yksipuolista. Yksilo voi myds olla sokea uusille vahvuuksille,

jos hén uskoo vahvuuksiensa olevan vakaa kokonaisuus.
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6 JOHTOPAATOKSET

6.1 Johtopaitokset

Tassd tutkimuksessa kiinnostuksen kohteena oli yksildiden kokemukset vahvuuksien
huomioimisesta, kdyttamisestd ja kdyton mahdollistamisesta tydoeldméssd. Samoin kuin
heidén ajatuksensa vahvuuspohjaisesta ura-ajattelusta. Tutkimuksessa keskitytddn erityi-
lisdd uran alussa olevien mairdé tydvoimasta nyt ja tulevaisuudessa (Feldman 2007). Tut-
kimus toteutettiin teorialdhtdisesti. Tutkimus pohjautuu vahvuuksien ja uran teoriaan ja
aikaisempiin tutkimuksiin. Niiden pohjalta tehtiin timén tutkimuksen empiirinen osio.
Empiirinen tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tiedonkeruumenetelména
kéytettiin puolistrukturoituja haastatteluja. Tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena.
Kaikki tutkimuksen haastateltavat tydskentelevit samassa yrityksessd. Tapaus toimi ndin
ollen tdimén tutkimuksen kontekstina. Tutkimuksella pyrittiin vastaamaan kysymyksiin:

. miten uransa alussa olevat tyontekijét tunnistavat vahvuuksiaan

. miten uransa alussa olevien tyontekijoiden vahvuuksia huomioidaan ja mahdol-

listetaan niiden kaytto tydeldméssa sekd

. mitd ajatuksia uransa alussa olevilla on vahvuuspohjaisesta ura-ajattelusta.
Téssd luvussa vastataan tutkimuskysymyksiin, peilataan tutkimuksen tuloksia aiempaan
kirjallisuuteen ja tutkimuksiin seki esitetdén kdytdnnon suosituksia organisaatioille.

Ensimmdiseen tutkimuskysymykseen, miten uransa alussa olevat tunnistavat vah-
vuuksiaan, vastauksen saamiseksi selvitettiin ensin, miten uransa alussa olevat kasittavat
vahvuudet. Aineiston ja tieteellisen teorian médritelmédt vahvuuksista ovat yhteneviéisié.
Seuraavaksi selvitettiin tapoja tunnistaa vahvuuksia. Vahvuustutkimuksissa esitellyt tavat
vaativat erillisen vahvuuksiin paneutumisen esimerkiksi vahvuustestin muodossa (ks.
esim. Peterson & Seligman 2004; Clifton Strenghts). Aineistossa sen sijaan korostuivat
arkisemmat tyon lomassa toteutettavat tavat tunnistaa vahvuuksia. Niitd tapoja ovat
muilta saatu palaute, muihin vertailu ja tyon tulos. Aineistosta nousi esille vahvuuksien
tunnistamisajankohta, jota ei ole tutkittu aiemmin. Vahvuuksien tunnistamisajankohta ei
ole aineiston mukaan yksi hetki. Vahvuudet tunnistetaan pikkuhiljaa eikd yhdessé het-
kessd esimerkiksi vahvuusmittarin tulosten perusteella. Eldamésséd saattaa olla aineiston
perusteella ajanjakso, jonka aikana vahvuudet kirkastuivat. Arkisilla tyon lomassa toteu-
tettavilla tavoilla tunnistaa vahvuuksia ja vahvuuksien pikkuhiljaa tunnistamisella saattaa
olla yhteys toisiinsa. Vahvuuksia tunnistetaan muilta saadun palautteen, muihin vertailun
ja tyon tuloksen keinoin, joiden perusteella yksilo hiljalleen muodostaa késityksen vah-
vuuksistaan. Témén tutkimuksen tulosten perusteella vahvuuksien tunnistaminen on

aluksi vaikeaa. Vaikeaa vahvuuksien tunnistamisesta aluksi tekee evidenssin puute ja se,
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ettei yksilo ole valttamaittd ajatellut vahvuuksiaan aiemmin. Evidenssin ja itsereflektiivi-
syyden ja itsetuntemuksen (Aspinwall & staudinger 2006, 76; Young ym. 2015) lisdin-
tyessd vahvuuksien tunnistaminen helpottuu.

Mikili organisaatiossa halutaan tukea vahvuuksien tunnistamista, organisaatioissa
olisi hyvé virallisten vahvuusmittarien ja testien lisdksi keskittyd arkisiin tyon lomassa
toteuttaviin tapoihin tunnistaa vahvuuksia. Tyontekijoéille tulisi luoda puitteet tunnistaa
omia vahvuuksiaan pikkuhiljaa. Puitteet voidaan luoda rakentamalla organisaatiokult-
tuuri ja ilmapiiri, jossa tydkavereille annetaan palautetta ja onnistuneista tyosuorituksista
kehutaan. Kehuja ei tulisi kohdistaa ainoastaan tyon tulokseen, vaan my0s yksiloihin, jol-
loin he kokisivat onnistumisen johtuvan heidén ainutlaatuisista ominaisuuksistaan (Nishii
ym. 2015).

Toiseen tutkimuskysymykseen, miten uransa alussa olevien tyontekijoiden vahvuuk-
sia huomioidaan ja mahdollistetaan niiden kdytto tydeldmaissd, vastataan pitkalti aineiston
pohjalta, koska aiheesta ei ole paljoa aikaisempaa tutkimusta (Kong & Ho 2016). Aiem-
pien tutkimusten mukaan yli puolet tyontekijoistd kokee, ettei heiddn vahvuuksiaan tun-
nisteta riittdvin hyvin tydpaikalla (Suomalaisen Tyon Liitto 2017; Buckingham & Clifton
2001, 6). Merkittava havainto aineistossa oli se, ettd kaikki haastateltavat kokivat oman
tyonkuvansa vastaavan heiddn omaa vahvuuskokonaisuuttaan hyvin ja ettd heidin vah-
vuutensa tunnistetaan tydpaikalla hyvin. Eron aiempien tutkimusten ja tdimén tutkimuk-
sen aineiston vélilla saattaa selittdd haastateltavien mahdollinen kiinnostus vahvuusajat-
teluun, case-yrityksen urakehitysmyonteinen organisaatiokulttuuri ja haastateltavien toi-
mihenkildasema sekd heiddn oma aktiivisuutensa vahvuuksien esille tuomisessa. Haasta-
teltavat kokivat vahvuuksien kdyton tyossd merkitykselliseksi. Vahvuuksien kdyton mer-
kityksellisyyttd yksiloille ei ole tutkittu aikaisemmin. Aineistosta nousi esille myds vah-
vuuksista puhuminen tyopaikalla. Osan tydyhteisdssi keskustellaan vahvuuksista ddneen.
Osan tydyhteisossd vahvuudet tunnistetaan sen sijaan hiljaisesti, mutta niistd ei puhuta
ddneen. Vahvuuksista puhumista tydpaikoilla ei ole tutkittu aikaisemmin. Tdmaén tutki-
muksen aineisto tukee alan teoriaa, jonka mukaan ympaéristd voi tukea ja vahvistaa vah-
vuuksien kéyttod (Aspinwall & Staudinger 2006, 27-29). Haastateltavat kokivat saa-
neensa case-yrityksessd hyvin tukea vahvuuksiensa kayttoon. He nostivat esille tapoja,
joilla organisaatio voi tukea tyontekijoidensd vahvuuksien kayttod. Tavat liittyvit tyon-
kuvan muokkaamiseen ja rakentamiseen, tyotehtdvien jakamiseen ja rekrytointiin.

Tdmidn tutkimuksen aineiston perusteella tyontekijdt kokevat vahvuuksien kiyton
tyossddn merkitykselliseksi. Vahvuuksien kayt6114 on havaittu olevan lukuisia positiivisia
vaikutuksia yksilon psykologiseen hyvinvointiin ja tyon tuloksiin (ks. esim. Harter ym.
2002; Clifton & Hodges 2004, 256-268; Berg ym. 2008; Peterson ym. 2009; Woerkom
2015). Organisaatioiden kannattaisi huomioida ja mahdollistaa tyontekijoiden vahvuuk-
sien kdytto ndiden positiivisten hydtyjen saamiseksi. Organisaatioissa pitdisi pyrkid luo-
maan kiytdntdjd, joiden avulla tyontekijoiden vahvuudet tulevat huomioiduksi. Liséksi
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olisi hyva pohtia, miten ndiden huomioitujen vahvuuksien kéyttdé voidaan mahdollistaa
tyossd. Tapoja huomioida ja mahdollistaa vahvuuksien kdyttd voi olla kdytanndssa esi-
merkiksi tydnkuvien muokkaaminen ja rakentaminen seké tyotehtdvien jakamiseen vah-
vuusperustaisesti. Vahvuudet olisi hyvd huomioida jo rekrytointivaiheessa. Uran alku-
vaihe vaikuttaa tulevan uran suuntaan, ammatissa pysymiseen ja uralla menestymiseen
(Gardner 1992; Eraut 2003, Leen ym. 2013 mukaan; Lee ym. 2013). Ty6uran alussa ole-
vat kaipaavatkin erityistd huomiota, jotta he saavat vahvuutensa mahdollisimman hyvin
kdyttoonsa jo uransa alkumetreilld (Lee ym. 2013). Siksi organisaatiossa olisi hyva kiin-
nittéé erityistd huomiota tapoihin huomioida ja mahdollistaa vahvuuksien kéytto etenkin
niiden tyontekijoiden osalta, jotka ovat uransa alussa.

Kolmanteen tutkimuskysymykseen, mité ajatuksia uransa alussa olevilla on vahvuus-
pohjaisesta ura-ajattelusta, vastataan melko aineistopohjaisesti. Uran alussa olevien aja-
tuksia aiheesta ei ole tutkittu juurikaan. Tamén tutkimuksen haastateltavat kokivat vah-
vuuspohjaisen ura-ajattelun merkitykselliseksi. He perustelivat vahvuuspohjaista uran ra-
kentamista erityisesti vahvuuksien kdyton positiivisilla vaikutuksilla, jotka hyodyttavét
niin tyontekijid itseddn kuin organisaatiotakin. Tdmén tutkimuksen aineiston perusteella
case-organisaatio on onnistunut tukemaan vahvuuspohjaisessa uran rakentamisessa. Toi-
saalta aineistosta nousi esille vahvuusteoriassakin my0s yksilon vastuu urakehityksestiin
(Foster 1977; Gould 1978). Haastateltavat kertoivatkin tuoneensa aktiivisesti esille omia
vahvuuksiaan. Vaikka haastateltavat kokivat vahvuusajattelun olevan hyvé pohja uralle,
tarkemmin mahdollista problematiikkaa mietittyddn muutama haastateltava nosti keskus-
teluun myos vahvuusajattelun ongelmakohtia. Ongelmakohdat olivat yhtenevéisii kirjal-
lisuudessa havaittuihin mahdollisiin ongelmakohtiin. Ainostaan vahvuuksiin keskitty-
mélld yksilon osaamisestaan tulee yksipuolista (Young ym. 2015). Yksilo voi myds olla
sokea uusille vahvuuksille, jos hin uskoo vahvuuksiensa olevan jo vakaa kokonaisuus
(Hong ym. 1999; Smiley & Dweck 1998).

Uratutkimuksessa ndhdéén, ettd vastuu uran kehittdmisestd on niin yksilolla itsellddn
kuin my0s organisaatiolla, joka ty6llistdd hinet (Orpen 1994). Téssa tutkimuksessa haas-
tatellut uransa alussa olevat yksilot kokivat vahvuusperustaisen urakehityksen merkityk-
selliseksi. Mikali organisaatioissa halutaan tukea uransa alussa olevien urakehitysti yk-
silolle merkitykselliseen suuntaan, organisaatioissa olisi hyvi kiinnittdd huomiota vah-
vuusperustaiseen urajohtamispolititkkaan. Organisaation urajohtamispolitiikassa olisi
hyvé miettid, milld kdytdnnontoimenpiteilld tyontekijoitd kannustetaan vahvuusperustai-
seen urakehitykseen. Perusta vahvuuspohjaiselle urajohtamispolitiikalle ovat kidytannot
tunnistaa tyontekijoiden vahvuuksia, jotta niiden pohjalta uraa voidaan suunnitella vah-
vuuksien mukaan. Toisaalta organisaatiossa on hyvé tiedostaa myds yksilon oman aktii-
visuuden rooli urakehityksessé. Urille on tyypillistd tyontekijoiden korkea, organisaatio-
rajat ylittdva, likkkuvuus (Arthur & Rousseau 1996; Chudzikowski 2012). Niin ollen on
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luonnollistakin, ettei organisaatiolla ole koko vastuuta yksilon urakehityksestd. Organi-
saatiossa kannattaakin pohtia kdytintdja, miten yksil6itd voidaan herdtelld ottamaan vas-

tuuta omasta urakehityksestddn ja toisaalta tuomaan esille omia urakehitystoiveitaan.

6.2 Tyon rajoitteet

Tamain tutkimuksen tekemisté rajoittivat monet tekijat. Tdma tutkimus toteutettiin laadul-
lisena haastattelututkimuksena, koska tutkimuksessa halutaan selvittdd tyontekijoiden
vahvuuksille antamia tulkintoja ja merkityksid. Vaikka laadullisella tutkimuksella voi-
daan selvittdd tulkintoja ja merkityksia, tulokset eivit ole yleistettdvid. Aiheen kvantita-
titvisella tutkimuksella voitaisi pyrkié yleistettdviin tuloksiin.

Oleellista on huomioida myos case-yrityksen vaikutus tutkimuksen tuloksiin. Tulokset
ovat jossain médrin case-sidonnaisia, miké viahentdi tutkimuksen siirrettdvyytta. Yrityk-
sen sisilld aineisto oli poikkitoimialaista, jonka ansiosta aineistosta 10ytyi joidenkin tu-
losten osalta eroavaisuuksia esimerkiksi tiimien vélill4. Aihetta voisi tutkia laajemmin eri
yritysten kontekstissa, jotta tulokset olisivat yleistettavissa.

Tutkimuksen tuloksiin saattaa vaikuttaa oma tydsuhteeni case-yrityksen henkilsto-
hallintoon. Koen, ettd tyoskentelyni case-yrityksessd helpotti luottamuksen ja keskuste-
levan ilmapiirin rakentamista. Aihe liittyy enemmén haastateltaviin kuin yritykseen, joten
muutama haastateltava totesikin, ettei aiheesta ollut vaikea puhua minulle tai aihe ei tun-
tunut mitenkdén aralta. Jos tutkimuksen toteuttaisi tyoyhteison ulkopuolinen tutkija, case-
yrityksesséd tydskentelyni vaikutuksia voitaisi arvioida vertaamalla tutkimusten tuloksia

keskendin.

6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Vahvuudet ovat melko tuore tieteellisen tutkimuksen kohde. T@hénastisessa vahvuustut-
kimuksessa on keskitytty tyontekijd psykologisen hyvinvoinnin ndkdkulmaan, tuotta-
maan tietoa siitd, millaisia vahvuuksia yksil6lld voi olla, mitké tekijét vaikuttavat vah-
vuuksien kdyttoon sekd todentamaan, ettd tyOntekijoiden vahvuuksien johtamisella on
vaikutusta tyGsuoritusten paranemiseen. Paljon on siis tutkimatta. Tieteellisessd vahvuus-
keskustelussa kiinnostaviksi tulevaisuuden tutkimusaiheiksi on nostettu vahvuuksien
kayttdmisen ja hyodyntamisen keinot sekd se, miten organisaatioissa voitaisiin tukea ja
edistdd tyontekijoiden vahvuuksien kéyttod. Koska vahvuuksia ylipdétddn, saati uran
alussa, on tutkittu melko vihéan, aiheeseen liittyvié jatkotutkimusehdotuksia voisi keksié
loputtomasti. Tésséd luvussa keskitytddn kuitenkin ainoastaan timén tutkimuksen tulosten

pohjalta nousseisiin jatkotutkimusehdotuksiin.
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Vahvuustutkimuksessa ei ole tutkittu, miten organisaatiossa voidaan tukea ja edistda
tyontekijoiden vahvuuksien kéyttod tyossd. Tama tutkimus toi esille muutamia tapoja,
joilla organisaatio voi tukea tyontekijoidensd vahvuuksien kaytt6d. Tédssd tutkimuksessa
16ytyneiden tapojen kayttod ja kokemuksia voitaisi tutkia esimerkiksi kvantitatiivisella
tutkimuksella. Toisaalta jatkotutkimuksessa voitaisi etsié lisd tapoja, joilla organisaatiot
tukevat ja edistivét tai voisivat tukea ja edistdd tyontekijoiden vahvuuksien kéyttoa.

Téssd tutkimuksessa tutkittiin uran alussa olevien kokemuksia vahvuuksien tunnista-
misesta ja kdytOostd haastattelemalla uransa alussa olevia tyontekijoitd. Jatkotutkimuksena
voitaisi tutkia, miten vahvuuksien tunnistaminen ja huomiointi uran alussa on vaikuttanut
yksilon urapolkuun ja -valintoihin. Talloin aineisto tulisi kerdtd uran keskivaiheilla tai
lopussa olevia haastattelemalla. He voisivat peilata, miten vahvuudet ovat vaikuttaneet
heiddn uransa muodostumiseen. Kiinnostavaa olisi myds jatkaa timén tutkimuksen ai-
neiston kanssa pitkittdistutkimusta, jossa seurattaisi haastateltavien matkaa uran alusta
uran loppuun ja sitd, miten vahvuuksien kdyttd on vaikuttanut heidén uransa muodostu-
miseen ja uralla etenemiseen.

Aineiston perusteella omien vahvuuksien tunnistaminen ja vahvuusajatteluun herdi-
minen tapahtuu pikkuhiljaa. Jokainen haastateltava tunnisti eliméstién ajanjakson, jol-
loin vahvuudet olivat kirkastuneet hinelle. Alan tutkimuksessa ei ole tutkittu sitd, milloin
tai millaisissa tilanteissa ihmiset alkavat tunnistaa vahvuuksiaan tai havahtuvat vahvuus-
ajatteluun. Jos taas tapoja tunnistaa vahvuuksia halutaan ymmaértas syvéllisemmin, tutki-
musta voisi jatkaa perehtymélld aineistosta nousseisiin tapoihin tunnistaa vahvuuksia:
muihin vertaaminen, muilta saatu palaute ja onnistunut tyontulos. Ndiden liséksi voitaisi
koittaa tuoda tietouteen muitakin tapoja, joilla ihmiset kdytdnnossi tunnistavat vahvuuk-
siaan, jos he eivit kdytd varsinaisia vahvuusmittareita tai -testeja.

Tyontekijoiden ja toimihenkildiden kokemusten vélisid eroja vahvuuksien riittdvasta
tunnistamisesta, ei ole tutkittu vahvuustutkimuksessa. Téssa tutkimuksessa jéi arvailujen
varaan, voisiko toimihenkiléasemalla olla vaikutusta sithen, ettd haastateltavat kokivat,
ettd heiddn vahvuutensa tunnistetaan riittdvén hyvin tydpaikalla, vaikka vahvuuksien riit-
tavad tunnistamista késittelevien kvantitatiivisten tutkimusten perusteella haastateltavat
kuuluvat vahemmistoon, joka kokee, ettd heiddn vahvuutensa tunnistetaan riittdvén hy-
vin. Toisaalta kokemuksiin saattoi vaikuttaa myos yrityksen, jossa haastateltavat tyosken-
televidt, vahvuuksia tukeva yrityskulttuuri. Kiinnostavaa voisikin siis olla laajentaa tutki-

musta useisiin yrityksiin.
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7 YHTEENVETO

Tassd tutkimuksessa oli tavoitteena selvittda uran alussa olevien kasityksié ja kokemuksia
vahvuuksista, niiden kdytostd ja huomioimisesta. Tarkoituksena oli selvittdd, miten uran
alussa olevat yksilot tunnistavat vahvuuksiaan. Liséksi haluttiin selvittdd, miten uran
alussa olevien tyontekijoiden vahvuuksia huomioidaan ja mahdollistetaan heiddn vah-
vuuksiensa kayttd tyoelamdssd. Tavoitteena oli lisdksi selvittdd, mitd ajatuksia uransa
alussa olevilla on vahvuuspohjaisesta ura-ajattelusta.

Vahvuudesta on lukuisia akateemisia mééritelmié, joista jokainen korostaa hieman eri
asioita. Maaritelmissd melko yhtendistd on kuitenkin nikemys, ettd vahvuudet ovat jokai-
sessa olemassa oleva kapasiteetti ja ne tekevit yksilostd luonnostaan hyvén tietyn tyyp-
pisissé suorituksissa. Vaikka vahvuudet tekevit yksilostd luonnostaan hyvén tietyissa
suorituksissa, vahvuuksien ilmenemiseen vaikuttavat monet sisdiset ja ulkoiset tekijét.
Vahvuuksien kdytoll4 ja kehittdmiselld on havaittu olevan lukuisia positiivisia vaikutuk-
sia niin yksilén hyvinvointiin kuin tydsuoritukseenkin. Tietoisuuden lisddminen omista
vahvuuksistaan helpottaa vahvuuksien tarkoituksenmukaista kdyttamistd. Yksilon itse-
reflektiiviset kyvyt ovat vahvuuksien kdyton ja kehittymisen ydin. Vahvuuksien tunnis-
tamista voidaan helpottaa myds erilaisten luokittelujen, mittarien ja testien avulla.

Nykyaikaisessa akateemisessa tutkimuksessa uria on kuvattu muuttuvina polkuina,
jotka ulottuvat useisiin organisatorisiin, ammatillisiin ja kulttuurisiin miljéihin. Vastuu
urasta on siirtynyt pitkdlti organisaatiolta tyontekijdlle. Thmiset eivit endd valitse yhtd
oikeaa uraa ja etene tdmén jilkeen uralla kronologisesti uran alusta, keskivaiheen kautta
loppuun. Uralla voi olla useampi alku ja keskikohta. Uran alussa voidaankin olla mink&
ikdisend tahansa, mutta tyypillisesti uran alussa ollaan kuitenkin nuorena. Varhaisten ura-
kokemusten roolin on todettu merkittdvéksi elinikdisen ammattitaidon ja tyotyytyvaisyy-
ja vahvuuksiin uran alussa. Uran aluksi tdssd tutkimuksessa on médritelty valmistumisen
jalkeiset kolme ensimmaisté vuotta tydeldméssd. Perusta vahvuuksille luodaan jo nuorena
ja yksilon késitys omista vahvuuksistaan siirtyykin hidnen mukanaan koulusta tyoeld-
maan.

Tédmin tutkimuksen aineiston osalta arkinen ja tieteellisen méairitelmi vahvuuksista
ovat yhtenevdisid. Niin tieteellisessd kuin arkisessakin maaritelméssid vahvuudet ndhtiin
piirteind tai ominaisuuksina, joissa yksild on hyvé ja joita kdyttamalld yksilo pdédsee to-
denndkdisemmin pddmadrddnsd. Médritelmissd korostui lisdksi vahvuuksien synnynnéi-
syys ja luonnollisuus.

Tieteellisessd tutkimuksessa tavat tunnistaa ja mitata vahvuuksia perustuvat hyvin pit-
kalti vahvuuksien luokitteluun ja vahvuusmittareihin, jotka vaativat erillisen vahvuuksiin
paneutumisen esimerkiksi vahvuustestin muodossa. Aineistossa korostuneet tavat tunnis-

taa vahvuuksia olivat arkisempia tyon lomassa toteutettavia tapoja, kuten muilta saatu
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palaute, muihin vertailu ja tyon tulos. Aikaisempi vahvuustutkimus ja timén tutkimuksen
aineisto olivat yhteneviisid vahvuuksien positiivisista vaikutuksista tyontekijan psykolo-
giseen hyvinvointiin seka tyontekijin sitoutuneisuuteen ja tyotuloksiin. Tdmén tutkimuk-
sen aineisto tuki myos vahvuustutkimuksen tuloksia vahvuussokeudesta omia vahvuuksia
kohtaan.

Merkittava havainto aineistossa oli se, ettd kaikki haastateltavat kokivat oman tyonku-
vansa vastaavan omaa vahvuuskokonaisuuttaan hyvin ja ettd heidédn vahvuutensa tunnis-
tetaan tyopaikalla hyvin. Tieteellisessd tutkimuksessa saatujen tulosten perusteella yli
puolet tyontekijoistd kokee, ettei heiddn vahvuuksiaan tunnisteta riittdvan hyvin tyGpai-
kalla. Kaikki timén tutkimuksen haastateltavat kuuluvat siis vihemmistoon, joka kokee,
ettd heiddn vahvuutensa tunnistetaan riittdvan hyvin tyopaikalla. Tét4 voidaan selittdd eri-
laisilla seikoilla, kuten haastateltavien mahdollisella kiinnostuksella vahvuuksia kohtaan,
vahvuuksien esille tuomisella tai heidén tyopaikkansa yrityskulttuurilla.

Tamén tutkimuksen aineiston osalta organisaatio on onnistunut tukemaan vahvuus-
pohjaisessa uran rakentamisessa. Toisaalta aineistosta nousi esille urakehitysteoriassakin
korostettu yksilon vastuu omasta urakehityksestddn. Haastateltavat kertoivat tuoneensa
aktiivisesti esille omia vahvuuksiaan, jotta tydnkuvaa voidaan muokata paremmin heidén
vahvuuksiaan vastaavaksi. Haastateltavat kokivat hyvin merkitykselliseksi vahvuuspoh-
jaisen uran rakentamisen. He kokivat vahvuuspohjaisen ura-ajattelun hyddyttivin jo-
kaista osapuolta. Vahvuuspohjaisen urasuunnittelun merkitysté uransa alussa oleville ei
ole tutkittu aikaisemmassa vahvuustutkimuksessa.

Vaikka haastateltavat korostivat vahvuuspohjaisen urakehityksen tarkeytté, aineistosta
nousi esille vahvuusajattelun mahdollisia ongelmakohtia, jotka vastaavat niiden tutkijoi-
den ajatuksia, jotka ovat nostaneet keskusteluun mahdollisia vahvuuksiin keskittymisen
ongelmakohtia. Mahdollisiksi ongelmakohdiksi nousi osaamisen yksipuolinen kehittymi-
nen ja se, ettd jos yksilo uskoo hénen tietoudessaan olevien vahvuuksien olevan vakaa
kokonaisuus, hin ei ole valmis ponnistelemaan uusien vahvuuksien 10ytdmiseksi tai ny-
kyisten vahvuuksiensa kehittamiseksi.

Tédmin tutkimuksen tulosten pohjalta nousi jatkotutkimusehdotuksia erityisesti niisté
tutkimuksen tuloksista, joille ei 10ydy nykyisestd tutkimuksesta tai teoriasta vertailukoh-
taa tai vertailukohtia 16ytyy hyvin niukasti. Téllaisia aiheita ovat esimerkiksi, milloin tai
millaisissa tilanteissa ihmiset alkavat tunnistaa vahvuuksiaan tai havahtuvat vahvuusajat-
teluun, vahvuuksista puhuminen tydpaikoilla ja miten organisaatiossa voidaan tukea ja
edistdd tyontekijoiden vahvuuksien kayttod tydssd. Tadman tutkimuksen aineistosta nousi
muutamia mahdollisia vastauksia nédihin kysymyksiin, mutta kattavien vastausten saami-

nen vaatisi laajaa jatkotutkimusta aiheista.
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LIITTEET

LIITE 1 HAASTATTELURUNKO

Teemahaastattelurunko

Taustatiedot

Mika on tyokuvasi ja kuinka kauan olet ollut yrityksessa toissd?
Onko tyonkuvasi yrityksessd muuttunut ja minka takia?

Mika on koulutuksesi ja koska olet valmistunut?

Kerro lyhyesti minkédlainen on aikaisempi tydkokemuksesi.

Onko sinulla tai onko sinulla ollut merkittavia harrastuksia?

Vahvuudet

Miten ymmarrét kisitteen vahvuudet?

Mitkd ovat mielestdsi vahvuutesi? / Misséd olet hyvd? / Missd olet aina ollut
hyva?

Missé vaiheessa ja millaisissa tilanteissa olet tunnistanut vahvuutesi? Kuka on
sanonut sinulle ndin?

Onko sinusta helppoa tai vaikeaa tunnistaa vahvuuksiasi?

Missé vaiheessa eldmadsi aikana olet alkanut tunnistaa vahvuuksiasi?

Millaisia vahvuuksia olet padssyt kdyttdméédn aikaisemalla ty0-, harrastus- tai
opiskelu-urallasi? Onko ne samanlaisia vai erilaisia vahvuuksia, kun mité kaytét

nykyisessé tydssasi?

Vahvuudet nykyisessi ty0ssa

Miten padset kdyttdméain vahvuuksiasi nykyisissd tyotehtdvissisi?

Onko tilld sinulle merkitystd? Miksi?

Onko sinusta tirkedd hyodyntid kaikkia vahvuuksiasi tydssési? Vai haluatko pi-
tad osan vahvuuksistasi tyosta erillisind?

Tunnistetaanko vahvuutesi tyopaikallasi?

Saatko talld hetkelld tukea vahvuuksiesi kdyttoon tyopaikalla? Millaista?

Millaista tukea kaipaisit tyonantajalta tai esimieheltisi vahvuuksiesi kayttoon?

Mité ura merkitsee sinulle?

Minkaélaisia ura tai tulevaisuuden suunnitelmia sinulla on?
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. Miten olet ajatellut kdyttavési vahvuuksiasi urasi aikana? Minkilaisia ajatuksia
sinulle tulee tisti?

. Missd méadrin pyrit aktiivisesti vaikuttamaan mahdollisuuksiisi kayttdd vahvuuk-
siasi?
. Onko mielestdsi vahvuusperdisessé ajattelussa ongelmia? Millaisia ne ovat?
Lopuksi

. Tuleeko sinulle vield jotain lisdttdvad mieleen ndihin aiheisiin liittyen?



