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1 JOHDANTO

Se, mihin keskityt elamassasi, lisadantyy.
Kun keskityt elamassasi hyviin asioihin, luot niita lisaa.

Oprah Winfrey

Taman tutkielman taustalla on ajatus positiivisen psykologian mahdollisuuksista
varhaiskasvatuksen johtamisessa ja tyoyhteisdjen hyvinvoinnissa luonteenvahvuuksien
huomioimisen nakdkulmasta. Kipindn aiheeseen sain lokakuussa 2015, kun
varhaiskasvatuksen esimiehena istuin Helsingin varhaiskasvatusmessuilla ja Helsingin
yliopiston erityispedagogiikan lehtori, FT Lotta Uusitalo-Malmivaara luennoi
innostavasti vahvuusperustaisesta pedagogiikasta ja hyveiden ja luonteenvahvuuksien
huomioimisen, eli hyvan diagnosoinnin, merkityksesta varhaiskasvatuksessa. Keskeista
vahvuusperustaisessa positiivisessa pedagogiikassa on ihmisen oman
erikoislaatuisuuden huomioiminen ja myénteisen ohjauksen antaminen kieltojen sijaan,
tavoitteena luoda jokaisesta ihmisestd oma paras versionsa (Uusitalo-Malmivaara &
Vuorinen 2016, 35). Aiheesta kouluttaminen oli vuonna 2015 Suomessa vield uutta ja
vahvuuskeskeisyys vahaista opetuksen painopisteen ollessa perinteisesti kognitiivisissa
tiedoissa ja taidoissa. Vakuutuin kuitenkin jo tuolloin, ettd hyvan diagnosointi ja

vahvuuskeskeisyys sopivat hyvin kasvatuksen lahtokohdiksi.

Viime vuosien aikana tama vahvuusperustainen positiivinen pedagogiikka on noussut
selkeasti varhaiskasvatuksen vallitsevaksi pedagogiseksi suuntaukseksi, jonka keskiossa
on lapsen arvostava  kohtaaminen, hyvinvoinnin  vahvistaminen  seka
luonteenvahvuuksien ja myodnteisten tunteiden tunnistaminen ja hyddyntaminen
(Ranta 2020). Tapa kasvattaa, myoOs positiivinen kasvatus, on kuitenkin aina koko
kasvattavan yhteison asia. Sen perusta on yhteison toimintakulttuurissa, rakenteissa,
asenteissa, yhteison ilmapiirissa ja hyvinvoivissa kasvattajissa, jotka myos tiedostavat

omat vahvuutensa (Uusitalo-Malmivaara & Vuorinen 2016, 38). Jotta vahvuuskeskeisyys



voisi ldpdista kasvattajayhteison toimintakulttuurin  kaikki tasot, tulee sen
rakentamiseksi ja osaamisen nakyvaksi tekemiseksi tehda tyoyhteisdssa tavoitteellista
tyota, johon vaikuttaa keskeisesti johtaminen (Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet
2018, 28). Hyvan huomioimisen ja vahvuuskeskeisyyden tulisi ndin ollen myos ulottua
johtamiseen, kadytanndn johtamistekoihin. Oprah Winfreyn siteerauksen hyvaan
keskittymisesta voi todeta olevan myo6s hyvan johtamisen edellytys. Mikali johtamisessa

halutaan saada luotua hyvia tuloksia, taytyy myos siina keskittya hyvaan.

Hyvan huomioimista johtamisessa tukee tydelaman kansainvadlisessa tutkimuksessa
2000-luvulla tapahtunut positiivisen psykologian merkittdava esiin nousu ja lapimurto
(Seligman & Csikszentmihalyi 2000). Tyoelaman epadkohtien kartoittamisen sijaan tdman
pdivan tutkimuksessa fokus on tyoOntekijoiden ja organisaatioiden vahvuuksissa,
potentiaaleissa ja ominaisuuksissa (Luthans 2002). Tutkimuksen kdrkena on se, mika
tekee tyontekijoiden tyosta mielekasta, nautittavaa ja motivoivaa jopa silloinkin, kun tyo
on vaativaa ja muutoksessa. Tdman positiivisen tyon psykologian tavoitteena ovat
vahvuuksiaan ja voimavarojaan kayttavat hyvinvoivat ja kukoistavat tyontekijat seka

organisaatiot (Hakanen 2009, 1, 9-11)

Suomessa toteutettiin  vuosina 2015-2017 positiiviseen  psykologiaan ja
luonteenvahvuuksiin nojaava CoPassion-tutkimushanke (www.copassion.fi), jossa
teologian, kauppatieteen, filosofian, erityispedagogiikan, valtiotieteiden ja psykologian
asiantuntijat tutkivat ja kehittivat myotatunnon vaikuttavuutta tyoelamassa. Hankkeen
myotatuntointerventioiden voitiin osoittaa olevan yhteydessda muun muassa
myotdtuntoisen asennoitumisen vahvistumiseen, myoétdatuntoon liittyvien pelkojen
vahenemiseen ja tyon imuun. Myo6tatunnon todettiin edistavan tyopaikoilla myds
luovuutta ja innovaatioita mydtatunnon ollessa my6s hyvan johtajuuden kulmakivi.
(Pessi & Martela 2017, 23; Paakkanen, Martela, Rantanen & Pessi 2017, 133; Uusitalo-
Malmivaara & Vuorinen 2017, 197; Spannari, Juntunen & Stahle 2017, 246; Hakanen,
Kuusela & Pessi 2017, 281.)

Vahvuusperustainen varhaiskasvatuksen johtamisen tutkimus odottelee vield
tekijoitdan, joten siksi tassa tutkielmassa liikutaan taman ilmion aarella. Tutkielmassa

tarkastellaan sitd, miten varhaiskasvatuksen esimiehet tunnistavat luonteenvahvuuksia



tyontekijoilladn seka itselldan ja miten he huomioivat nditda luonteenvahvuuksia
johtamisessaan. Aineisto kerattiin eldaytymismenetelman avulla, ja tutkielman
tavoitteena on tutkia varhaiskasvatuksen esimiesten kasityksia luonteenvahvuuksista ja
sitd, miten he huomioivat luonteenvahvuuksia varhaiskasvatuksen johtamistydssaan.
Tutkielma tavoittelee uusien ajatusten ja nakokulmien loytamista luonteenvahvuuksien
huomioimiseen varhaiskasvatuksen johtamisessa ja siihen, millaisia mahdollisuuksia
vahvuuksien huomioiminen VOi luoda varhaiskasvatuksen myonteisen
toimintakulttuurin ~ rakentamiseen  yksikkétasolla.  Uskon  tulosten  olevan
hyodynnettavissa koko varhaiskasvatuksen johtajuuskentalle, koska
varhaiskasvatuksessa tavoitellaan laajemminkin toimintakulttuurin myonteista
kehittamista, vaikkei vahvuuskeskeisyytta vield erityisesti tavoitteeksi ole nimettykaan

(Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 2018, 28-31).

Tama varhaiskasvatuksen luonteenvahvuudet huomioivaa johtamista kasitteleva tyo on
kasvatustieteellinen pro gradu -tutkielma eli opinnaytetyd, siksi kaytan
tutkimusraportissa tutkimus-sanan sijaan termia tutkielma. Tutkielman aihe koskettelee
laajempaa monitieteellistda empiirista yhteiskuntatutkimusta linkittyen kauppatieteiden
johtajuustutkimukseen, psykologiaan, kasvatustieteisiin ja sosiaalipsykologiaan seka

viestintatieteisiin.

Tutkielman tekijana tiedostan, etta tdman pdivan tasa-arvokeskustelussa on alettu yha
useammin suosia sukupuolineutraaleja ammattinimikkeitd tasa-arvon edistamiseksi.
Kunnallisessa varhaiskasvatuksen kontekstissa kaytetdaan kuitenkin vield vyleisesti
pdivakodin johtajista ja muista esihenkildistd nimikettd varhaiskasvatuksen esimies,
joten myds tassa pro gradu -opinnadytetyoni raportoinnissa olen valinnut taman linjan.
Varmasti jatkossa myds varhaiskasvatuksessa tullaan tdhan ajankohtaiseen

keskusteluun ottamaan kantaa.

Taman tutkielman teoreettisena viitekehyksend on positiivinen psykologia ja
positiiviseen organisaatio-oppiin (POS) lukeutuva luonteenvahvuuksien VIA (Values in
Action) -luokittelu (Peterson & Seligman 2004) sekd VIA-luokittelua ilmentdva
luonteenvahvuuksille rakentamisen SMART-malli (Yeager, Fisher & Shearon 2011).

Perehdyn teoriaosuudessa naihin liittyviin kasitteisiin, tutkimuksiin ja kaytantoéihin.



Teoriaosuuden aluksi luon katsauksen ajankohtaisiin varhaiskasvatuksen johtamisen
painotuksiin ja malleihin Suomessa, jotta voidaan ymmartdaa, mille pohjalle
vahvuusperustaista johtajuutta varhaiskasvatuksessa tullaan rakentamaan. Kuvaan
palvelevan johtajuuden mallia hieman tarkemmin, koska sen maaritelma ja tavoitteet
ilmaisevat muita johtajuusoppeja vahvemmin selkedn yhteyden vahvuudet
huomioivaan, myotatuntoiseen ja tyontekijoiden kukoistukseen tdahtadvaan

johtamiseen (Hakanen ym. 2017, 286).

Tutkimusraportti etenee teoriaosuuden jalkeen luvussa 4 tutkimuksen toteuttamisen
kuvaamiseen. Tutkimuskysymysten esittelyn jalkeen linkitan tutkimukseni laadullisen
tutkimuksen tutkimusperinteeseen, kuvaan eldytymismenetelmaa aineistonkeruu-
menetelmana tarkemmin sekd avaan aineistonkeruuprosessin vaiheet ja siihen liittyvat
valinnat. Kuvaan luvussa tarkasti my6s aineiston kasittelyyn kayttamaani

sisdllénanalyysin menetelmaa.

Viidennessa luvussa esitan sisallonanalyysin avulla eldaytymismenetelmaaineistosta
saamani keskeisimmat tulokset jokaiseen kolmeen tutkimuskysymykseeni liittyen omina
alalukuinaan. Tulosten ensimmaisessa alaluvussa kuvaan varhaiskasvatuksen esimiesten
tyoyhteisbnsa  tyontekijoilla  tunnistamia  luonteenvahvuuksia ja  toisessa
varhaiskasvatuksen esimiesten itselldadan tunnistamia luonteenvahvuuksia. Vertaan naita
molempia Petersonin ja Seligmanin (2004) luonteenvahvuusluokitteluun. Kolmannessa
alaluvussa  peilaan  luonteenvahvuuksien  huomioimista  varhaiskasvatuksen
johtamisessa Yeagerin ym. (2011) luonteenvahvuuksille rakentamisen SMART-mallin

viiteen osa-alueeseen.

Tutkimusraportin viimeinen padluku on pohdinta, jossa esitdn tuloksista tekemani
tulkinnat ja johtopdatokset, pohdin tutkielmani luotettavuutta ja tutkimuseettisia
tekijoita seka esitan tutkimustuloksista kumpuavia jatkotutkimusaiheita. Tutkielmassani

kdayttamani lahteet on lueteltu raportin lopussa.



2 VARHAISKASVATUKSEN
JOHTAJUUS

Tassda luvussa luon katsauksen niihin johtamisen malleihin, jotka ovat olleet
vaikuttamassa suomalaiseen kunnalliseen varhaiskasvatuksen johtamiseen. Kuvaan
myos tdman pdivan varhaiskasvatuksen ajankohtaisia johtamisen painotuksia ja
kasitteita. Koska tutkielmani aiheena on Iluonteenvahvuuksien huomioiminen
varhaiskasvatuksen johtamisty6ssa ja tutkimusperustaisista johtamisfilosofioista
palvelevan johtajuuden viitekehys linkittyy tahan vahvimmin, kasittelen palvelevaa

johtajuutta tdssa luvussa omana alalukunaan.

2.1 Vaikutteet varhaiskasvatuksen johtamiseen

Varhaiskasvatuksen johtamisella ei ole omaa varsinaista johtamisen teoriaansa, vaan se
on opetusalalle tyypillisesti saanut vaikutteita ja piirteitd niin kuntajohtamisen
perinteestd kuin liike-eldman johtajuuden malleistakin (Sergiovanni 1994). Kaikkien
johtamisen paradigmojen tavoitteena on tuottavuuden ja kilpailukyvyn parantaminen;
vain niiden kayttamat keinot ovat erilaiset. Mallit eroavat toisistaan myds erilaisten

valtakasitystensa suhteen. (Seeck 2009, 45.)

Suomalaisen johtamiskulttuurin historian kaari alkaa 1940-luvun rationaalisuutta,
valvontaa ja kontrollia korostavasta tieteellisesta liikkeenjohdosta. Taman rinnalle syntyi
jo tuolloin myo6s tyoyhteison ja vyksilon tarpeet, tunteet ja tydolot huomioiva
ihmissuhdekoulukunta, vaikkakaan ihmislahtoista johtajuutta ei vield tuolloin juurikaan
omaksuttu ja kehitetty. 1960-luvulta lahtien organisaatioiden kasvun, byrokratian ja
kansainvalistymisen haasteisiin vastanneiden rakenneteorioiden vaikutus on ollut
Suomessa suurta, ja tdma nakyy edelleen rakennemuutoksiin liittyvassa strategisessa
johtamisessa. Asioita korostavan rakenneteorian rinnalle nousi 1980-luvulla

ihmislahtoisempi organisaatiokulttuuriteoria. Tama tarkoitti, ettd tyoyhteisoissa alettiin



asioiden johtamisen rinnalla puhua myo6s ihmisten johtamisesta, jossa painotettiin
avointa keskustelua, motivoimista, yhteista visiointia ja innostavaa kannustamista.

(Kuokkanen 2015, 23, 26; Juuti 2006, 14, 21-22.)

Taman paivan organisaatioissa keskeisimpana suuntauksena vaikuttavat inhimilliseen
pdadomaan ja osaamisen johtamiseen painottuvat innovaatioteoriat. Niissa yrityksen
kilpailukykya pidetdaan ylla jatkuvalla uudistumisella ja tama tehdaan valjastamalla
tyontekijat ideoimaan ja kehittdmaan yrityksen prosesseja ja tuotteita eri tavoin. (Seeck
2012, 251-252). Innovaatioteorian piirteitd on nahtdvissa myos varhaiskasvatuksen
oppivaa yhteisoa korostavassa toimintakulttuurissa, johon
Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet -julkaisu (2018) ohjaa:
"Varhaiskasvatuksessa toimitaan yhteisona, jossa lapset ja henkil6std oppivat
yhdessa ja toisiltaan. Oppivassa yhteisossa on tilaa erilaisille mielipiteille ja
tunteille. Lapsia ja henkilostod kannustetaan rohkeasti jakamaan ajatuksiaan ja
kokeilemaan uudenlaisia toimintatapoja. Jatkuvasti toimintaansa arvioiva ja
kehittdva yhteis0 haastaa itseddn seka tunnistaa ja hyodyntdd vahvuuksiaan.
Oppivassa yhteisossa arvostetaan kunnioittavaa ja huomaavaista kaytosta. Yhteiso
rohkaisee kokeiluun, yrittamiseen ja sinnikkyyteen seka sallii myos erehtymisen.

Yhdessd tekeminen ja osallisuuden kokemukset vahvistavat yhteis6a.”
(Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 2018, 29)

CoPassion-tutkimushankkeen kautta myotatuntoa suomalaisessa tyoelamassa tutkineet
Miia Paakkanen, Frank Martela ja Anne Birgitta Pessi (2016, 141-142) vahvistavat
tydelaman murroksen muuttaneen vallalla olevaa ihmiskasitysta inhimillisempaan
suuntaan, jossa korostuvat myotatunto ja sisdisen motivaation merkitys. Kun tyépaikalla
panostetaan myo6tatuntoon, panostetaan samalla ihmisten mahdollisuuteen elaa
merkityksellista elamaa. Tasta seuraa sisdisesti motivoituneet, hyvin voivat ja luovat

tyontekijat, jotka aikaansaavat myos taloudellista kasvua.

2.2 Varhaiskasvatuksen johtajuus tdnéa paivéna

Varhaiskasvatuksen johtajuudelle ei ole olemassa yhta vallitsevaa kansallista tai
kansainvalistd maaritelmaa, vaan se kiinnittyy aina vahvasti siihen kontekstiin, jossa
johtajuus ilmenee (Heikka, Hujala, Rodd, Strehmel & Waniganayake 2019, 13). Veijo
Nivalan (1999) kehittdman varhaiskasvatuksen kontekstuaalisen johtajuusmallin

kehyksen avulla voidaan johtajuutta tarkastella organisaation omassa kontekstissa ja
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sen perustehtdavdan pohjalta. Varhaiskasvatuksen johtajuuteen vaikuttavat myos
organisaation oman kontekstin ja tydyhteison sisdisten ilmididen lisaksi myds
yhteiskunnalliset ja kulttuuriset kytkokset. Varhaiskasvatuksen johtajuutta pidetdaankin
seka mikrotasoisena ilmiona etta laajempana makrotasoisena asiana, joka ulottuu aina
lainsdadantoon saakka. Tama johtajuuden konteksti maarittaa johtajuuskulttuuria, luo
johtajuuspuhetta ja niiden kautta maarittda myo6s  varhaiskasvatuksen

kehittdmissuuntia. (Hujala, Heikka & Halttunen 2016, 290; Rytkénen 2019, 32).

Kontekstilahtoisen johtajuuden keskeisina elementteina ovat johtaminen, perustehtava
javisio, joita yhdistaa organisaation strategiaty0 ja rakenteet. Johtajuuden tehtdvana on
selkeyttda perustehtavaa yhteisen vision avulla siten, etta sen pohjalta johtaja ja
henkilostd yhdessd luovat ja kehittdvat johtajuusprosessia tavoitteiden suuntaan.
(Hujalaym. 2016, 290—-291.) Laajemmassa kontekstissa varhaiskasvatuksen johtamiseen
vaikuttavat yhteiskunnalliset ja sosiokulttuuriset tekijat, esimerkiksi poliittiset
suuntaukset ja lait normiohjauksen tai informaatio-ohjauksen keinoin (Rytkénen 2019,

33).

Varhaiskasvatuksen  johtajuuskeskustelussa esiintyvat kasitteet  juontuvat
englanninkielisistda johtajuustermeista: administration, management ja leadership.
Admistration tarkoittaa kasvatus- ja opetustoimen tai koko kuntaorganisaation
hallintoa. Viime vuosina administration on sisdltdnyt suuressa madrin
muutosjohtamista, silla  yhteiskunnalliset muutokset kuntaliitoksineen seka
varhaiskasvatuksen hallinnonalan ja lainsaddannén muutokset ovat vaatineet paljon
uutta ymmarrystd toiminnan uudelleen organisoimiseksi uusien periaatteiden
mukaisesti. Muutosjohtaminen edellyttda vahvaa yhteistoiminnallista johtamista, johon
liittyy turvallisuuden tunteen yllapito ja muutosvastarinnan kasittely. Management
varhaiskasvatuksen johtamisessa tarkoittaa ”tdssda ja nyt” tapahtuvaa asioiden
paivittdisjohtamista, jolla hoidetaan arjen kadytdnnon tilanteista nousevat tehtdvat.
Paivittdisjohtaminen on myo6s suunnittelua, téiden organisointia, koordinoimista ja
kontrollia, mikd konkreettisesti nakyy esimerkiksi henkilostoneuvottelujen seka

palaverien pitona. (Soukainen 2015, 29-30; Hujala ym. 2016, 292.)

11



Leadership-johtajuus on tydyhteison tulevaisuuden suunnan nayttavaa, visioivaa ja
motivoivaa ihmisten johtamista. Leadership-johtajuus synnyttaa tyopaikan hengen ja
sen kautta innostetaan, sitoutetaan ja tuetaan tyontekijoita kehittamaan omaa tyotaan.
Yhteisen suunnan I6ytyminen perustehtavan kehittamistyon kautta vaatii tyoyhteisolta
tiivistd vuorovaikutusta ja keskustelua. (Syvajarvi & Vakkala 2012, 199-200.) Leadership-
johtajuudessa tullaan myo6s lahelle varhaiskasvatuksessa ajankohtaista pedagogisen
johtajuuden kasitettd. Pedagogisella johtamisella tarkoitetaan sekda henkiloston
oppimisen johtamista ettd koko organisaation toimintakulttuurin johtamista
pedagogisesta nakokulmasta, ja se sisaltda kaikki ne kaytdnndn konkreettiset
johtamistoimet, joita tehddan ndiden paamaarien toteuttamiseksi (Fonsén, Lahtinen,
Sillman & Reunamo 2020; Fonsén & Parrila 2016, 24). Pedagogisen johtajuuden voidaan
ajella rakentuvan viiden ulottuvuuden kautta. Ndama ovat arvo, kontekstuaalisuus,
organisaatiokulttuuri, johtamisosaaminen ja substanssin hallinta (Fonsén 2014, 109.)
Uusin tutkimus osoittaa pedagogisen johtamisen kasitteen olevan varhaiskasvatuksen
eri tason toimijoiden kesken hyvin eri tavoin ymmarretty, ja yhteiseen konsensukseen
pdadseminen vaatii vield paljon keskustelua ja pedagogisen johtamisen rakenteen

vahvistamista (Fonsén & Soukainen 2020).

Silloin, kun johtajuus nahdaan talla tavalla vuorovaikutussuhteina ja henkildston kanssa
yhteisena vastuun kantamisena pedagogiikan laadusta ja sen kehittamisestd, puhutaan
jaetusta johtajuudesta. Jaettu johtajuus edellyttdd johtajalta omien tunteiden
ymmartamista, kykya kohdata erilaisia ihmisia ja tyontekijoiden kykyjen esille tulemisen
mahdollistamista. Se vaatii myds yha monitahoisempaa ja kontekstisidonnaisempaa
kykya kasitella muutoksia. Suomessa varhaiskasvatuksen jaettua johtajuutta tutkinut
Heikka (2014, 38-39, 57) madrittelee jaetun johtajuuden toimintana, jossa vastuu
toteutetun tyon laadusta ja sen kehittamisestd ulottuu organisaation kaikille
suorittaville tahoille johtajuuksien kytkeytyessa toisiinsa. Jaettu johtajuus on kuntien
varhaiskasvatuksessa toistaiseksi vield kovin selkiytymatontd, ja sen toteuttamista
hankaloittaa luottamusmiesten vaihtuminen neljan vuoden valein. Jotta jaettu johtajuus
todella toimisi, vaatisi se tehokkaampaa vuorovaikutusta sidosryhmien vililla seka
vastuun jakamisen kehittdmista ja arviointia (Heikka, Pitkdniemi, Kettukangas &

Hyttinen 2019). Taman paivan johtajuusdiskurssissa on selked suunta sankarillisesta
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johtajan kykyja ja karismaa painottavasta johtajuusdiskurssista johtajuuden jaettuun,
yhteisolliseen nakdkulmaan (Hujala ym. 2016, 292—-293; Heikka ym. 2019b; Soukainen
2015, 30).

2.3 Palveleva johtajuus

Viime vuosikymmenina tyon tekeminen ja tydymparistét ovat muuttuneet nopeasti.
Johtajuustutkimus osoittaa, ettd myos nakemykset ja ajatukset hyvasta johtajuudesta
ovat muuttuneet. Nykydaan arvostetaan ja tavoitellaan entistda eettisempaa ja
ihmiskeskeisempaa johtamistapaa, jossa johtaminen ymmarretdaan palvelustehtavana
johtajan mahdollistaessa tyonteon olosuhteita sekd auttaessa tyontekijéita parhaiden
puolien esiin tuomisessa. (van Dierendonck 2011; Spears 2010.) Vaikka palvelevan
johtajuuden kasite on maaritetty ensimmaisen kerran jo vuonna 1970 sen kantaisana
pidetyn Robert Greenleafin tydssa The Servant as Leader, on sen suosio

johtamisteoriana kasvanut vasta viime vuosina (Hakanen ym. 2017, 286).

Palveleva johtaminen on kokonaisvaltainen ja moniulotteinen ndkemys ihmislahtoisesta
johtamisesta. Se on perinteisen johtamisteorian sijaan enemman johtamisen filosofia ja
sarja erilaisia tapoja johtaa sisdltden myos ajatuksen hyvan tekemisesta toisille osana
johtamista ja johtamistekoja. Palvelevassa johtajuudessa on seka hyvan johtamisen etta
seuraajien palvelemisen ulottuvuuksia, mutta vasta yhdessa ne muodostavat sen, mita
palvelevalla johtamisella tarkoitetaan. Hyvan johtamisen ulottuvuuksiin kuuluvat
tyontekijan voimaannuttaminen ja rohkaiseminen tilan kayttoéon, kehittymiseen ja
aloitteellisuuteen. Siihen kuuluvat myos luottamuksen osoittava vastuuttaminen seka
suunnanndyttdjénd ja uranuurtajana oleminen. Palveleva johtaja on tarvittaessa myds
rohkea ja puolustaa nakemyksidan ja ottaa riskeja. (van Dierendonck 2011; Hakanen ym.

2017, 286-289.)

Palvelevaan johtajuuteen kuuluviin palvelemisen ulottuvuuksiin kuuluvat luottamusta
synnyttdva aitous ja autenttisuus, jolloin johtaja ikdan kuin mahtuu omaan
ammatilliseen esimiehen rooliinsa toimien siind aitona itsendan eikd ammatillisen
asemansa tai valtansa voimalla. Palveleva johtaja on ndyrd ja valmis arvioimaan

uudelleen omaa toimintaansa kehittyakseen entista paremmaksi johtajaksi. Palvelevalla
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johtajalla on myds kyky seistd taka-alalla ja arvostaa osaavampiaan tydporukassa seka
antaa heille kunniaa onnistumisista. Palvelevaan johtamiseen liitetdadn myds ihmisten
hyvidksyminen, joka tarkoittaa kykya olla kantamatta kaunaa ja valmiutta antaa anteeksi.

(van Dierendonck 2011; Hakanen ym. 2017, 290-291.)

Kirsi Rytkosen (2019, 124) palvelevaa johtajuutta kasittelevan vaitdstutkimuksen
mukaan  varhaiskasvatuksessa  esiintyy  palvelevaa  johtajuutta, erityisesti
voimaannuttamista, vastuuttamista sekad suunnan nayttamista. Varhaiskasvatuksessa
korostuu ihmisten johtamisen kulttuuri, joka osaltaan edistdaa palvelevan johtajuuden
rakentumista varhaiskasvatuksen johtamiskulttuuriin. Palvelevassa johtajuudessa
johtajat laittavat tyontekijoiden edun oman etunsa edelle arvostaen ihmisia ja heidan
kehittymistaan edistden nain yhteisollisyyttd, luottamusta ja yhteista hyvaa. (Rytkonen

2019, 41, 141))

Palveleva johtaminen edella kuvatun kaltaisena tyontekijan ja koko tydyhteison
hyvinvointia ja potentiaalia korostavana johtamisfilosofiana on positiivisen psykologian
ja  luonteenvahvuuksien  ndkdkulmasta  erittdin  luonteva  ldhestymistapa
varhaiskasvatuksen johtamiseen. Palvelevan johtamisen voi sanoa olevan holistinen
johtamiskonsepti: ikaan kuin kattokasite monille ihmisten johtamista korostaville yhden
asian johtamisopeille, kuten esimerkiksi ikdjohtamiselle, ty6hyvinvoinnin johtamiselle,
valmentavalle johtamiselle tai vaikkapa vahvuusperustaiselle tai positiiviselle

johtamiselle. (Hakanen 2014, 353—355.)
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3 LUONTEENVAHVUUDET

Taman teorialuvun aluksi tarkastelen tutkielman laajana viitekehyksena toimivan
positiivisen psykologian teoriaa. Lisaksi luon lyhyen katsauksen luonteenvahvuuksien
perustana olevaan hyveajatteluun. Taman jdlkeen avaan VIA-hanketta, jonka myota
syntynyt luonteenvahvuusluokittelu toimii tdaman tutkielman luonteenvahvuuksien
maaritelmana. Kuvaan myos  VIA-luokittelun luonteenvahvuudet  seka
luonteenvahvuuksien tunnistamiseksi laaditun VIA-luonteenvahvuusmittarin. Luvun
lopussa tarkastelen luonteenvahvuuksien kayttamisen malleja

luonteenvahvuustutkimukseen peilaten.

3.1 Perustana positiivinen psykologia

1900-luvulla ihmisen ja johtamisen tieteellisessa tarkastelussa hyveet ja muut yksil6lliset
piirteet olivat melkein tdysin paitsiossa. Vuonna 2000 ilmestyneessda American
Psychologist -lehden erikoisnumerossa psykologian professorit Martin E. P. Seligman ja
Mihaly Csikszentmihalyi kirjoittivat ensimmaista kertaa hyvan eldaman tutkimisen
keskeisista teemoista. He nakivat hyvan tutkimiselle suuren tarpeen, koska ihminen ei
kaikesta elintason tai vaurauden kasvusta tai teknologian edistyksesta huolimatta voinut
henkisesti hyvin. (Uusitalo-Malmivaara & Vuorinen 2016, 21.) Syntyi positiivinen
psykologia, perinteistd psykologian tutkimusta tdydentdva viitekehys, jossa
ymmarretaadn, ettei pelkkda pahoinvoinnin poistaminen takaa hyvinvointia vaan sen
eteen on tehtdva tietoista tyotd (Seligman & Csikszentmihalyi 2000). Positiivisen
psykologian keskiossa ovat hyvinvointi, onnellisuus ja hyvan luonteen merkitys
monipuolisesti tyydyttdvan ja onnellisen elaman rakentajina (Bartram & Boniwell 2007;
Uusitalo-Malmivaara 2014a, 19). Positiivinen psykologia tutkii, mitka tekijat eldamassa
kannattelevat, saavat meista esiin parhaat puolemme ja johtavat kukoistukseen niin
subjektiivisen kokemuksen tasolla, yksildllisten ominaisuuksien ja voimavarojen tasolla

kuin myo6s positiivisten instituutioiden, esimerkiksi perheen tai tydyhteison, tasolla
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(Seligman & Csikszentmihalyi 2000). Keyesin ja Haidtin (2003) mukaan positiivisella
psykologialla on nelja paatehtavaa: toisiin ihmisiin liittdminen, haasteiden ja takaiskujen
yli kohottaminen, luovuuden ja tuottavuuden ruokkiminen seka toisten auttaminen

kohti merkityksellista ja viisauden tayttamaa elamaa.

Miten eldma voi sitten olla hyvaa? Martin Seligmanin (2011) PERMA-teorian mukaan
hyvd elama koostuu positiivisista tunteista (positive emotions), tekemiseen
uppoutumisesta (engagement), hyvistd ihmissuhteista (positive relationships),
merkityksellisyyden kokemuksesta (meaning) ja aikaansaamisesta (accomplishments).
Jo vuosia aiemmin Carol Ryff (1989) esitti tarkeimmiksi psykologisen hyvinvoinnin
ulottuvuuksiksi itsensa hyvdksymisen, myonteiset ihmissuhteet, autonomian,
ympadriston hallinnan, elaman tarkoituksen kokemisen ja henkilokohtaisen kasvun.
Suomalainen hyvinvointitutkija, filosofi Frank Martela (2014 31, 48-50) esittaa
onnellisuutta tutkittuaan, ettd kaikkein perustelluin nakemys onnellisuuden eli
subjektiivisen hyvinvoinnin peruselementeista on loydettavissa Edward Decin & Richard
Ryanin kehittamasta itseohjautuvuusteoriasta. Taman mukaan sisdisen motivaation ja
onnellisuuden ldhteitd ovat vapaaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteenkuuluvuus. Martela
lisada omien tutkimustensa perusteella maaritelmaan vield hyvantekemisen eli ihmisen
kokemuksen siitd, ettd omalla toiminnallaan on positiivinen vaikutus toisten ihmisten

elamaan.

Onnellisuuden lisdksi positiivisen psykologian tutkimuskohteena ovat hyveet ja
luonteenvahvuudet, positiiviset emootiot, sitoutuminen ja toisiin liittyminen,
myotatunto, merkityksellisyys, sisdinen motivaatio, flow, mindfulness, onnistuminen ja
saavuttaminen (Uusitalo-Vuorinen 2016, 25). Kasitteellisesti hyvinvointia lahestytaan
usein optimismin, toiveikkuuden ja positiivisen affektiivisuuden kautta, joista
jalkimmainen tarkoittaa positiivisten tunnetilojen eli emootioiden kokemista. Nykydan
tiede on todistanut, etta positiivisilla tunnetiloilla on vankka yhteys hyvinvoinnin lisaksi
niin psyykkiseen kuin fyysiseenkin terveyteen, onnistumisiin, havaintokykyyn,
muistamiseen ja oppimiseen sekd jopa geenien ilmenemiseen. Esimerkiksi Barbara
Fredrickson (2001) tyoryhmineen on todennut stressinsdatelyn ja autonomisen
hermoston parasympaattiseen osaan kuuluvan vagushermon (sydamen sykkeen,

hengityksen ja ruuansulatuksen sdatelijd) valisen toiminnan suoran kehdmaisen
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yhteyden. Tama tarkoittaa konkreettisesti sitd, ettd positiiviset tunnetilat parantavat
sosiaalista yhteyden kokemista, joka voimistaa vagushermoa ja sen myo6ta fyysista
terveyttd, mika taas parantaa tunteiden sdatelyd ja johtaa myodnteisten tunteiden
kasvuun parantaen jalleen mahdollisuuksia luoda ihmissuhteita. (Uusitalo-Malmivaara

20144, 21-22.)

Koska positiivisella psykologialla pyritdaan ratkaisukeskeisesti myonteisiin tavoitteisiin ja
pdaamadriin, on taman pdivan tydelamadssa perusteltua asettaa tyoyhteisoille,
organisaatioille ja niiden johtamiselle positiivisuuden vaatimus. Konkreettisesti tama
ndyttaytyy miellyttdavana tyoeldmana, jossa tyontekijoitd ldahestytdan myonteisten
asioiden kautta. (Syvajarvi & Vakkala 2012, 210-214.) Tydelamada ja johtamista
tarkasteleva positiivisen psykologian tutkimus jakautuu tanad pdivana kahteen
padasialliseen tutkimushaaraan: positiiviseen organisaatio-oppiin (POS = positive
organizational scholarship) ja organisaatiokdyttdytymiseen (POB = positive
organizational behavior). Positiivinen organisaatio-oppi korostaa ihmisessd olevaa
"hyvad” ja on kiinnostunut organisaatioiden ja sen jdsenten potentiaalista ja
mahdollisuuksista tarkeimpina tavoitteinaan yksilon hyveiden ja luonteenvahvuuksien
tunnistaminen paaosin yksilon itsearvioinnin kautta (Cameron, Dutton & Quinn 2003, 5—
6; MacKie 2016, 5-6). Positiivisessa organisaatiokdyttaytymisessa fokus on puolestaan
yksilon tilassa, psykologisissa voimavaroissa, joita voidaan mitata, kehittaa ja johtaa

tehokkaasti organisaation toiminnan tuloksellisuuden kasvattamiseksi (Luthans 2002).

Tdssa tutkielmassa positiivisen psykologian teoreettinen viitekehys fokusoituu
positiiviseen organisaatio-oppiin  (POS) ja tyontekijoiden luonteenvahvuuksien

tunnistamiseen ja huomioimiseen varhaiskasvatuksen tyoyhteisdssa.

3.2 Hyveajattelu

Ajatus luonteenvahvuuksista perustuu hyveajattelulle. Hyveajattelua ja hyveiden
arvostusta esiintyy joissain muodoissa kaikissa tunnetuissa kulttuureissa ja uskonnoissa.
Hyveelld tarkoitetaan tavoiteltavaa, vahvuuksista muodostuvaa, eettisesti ja
moraalisesti arvokasta ominaisuuksien kokonaisuutta, joka palvelee yksilon itsensa

lisdksi taman ymparistoa (Uusitalo-Malmivaara 2014a, 64).
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Jo antiikin Kreikan moraalifilosofiassa hyve oli keskeinen kasite, josta erityisesti
Aristoteles (300 eaa.) opetti. Aristoteleen teossarjaa Nikomakhoksen etiikka (2005)
pidetddan hyveajattelun kantateoksena, jossa painotettiin ihmisen hyveellisen
kayttaytymisen kokonaisvaltaisuutta yksittdisten hyveellisten tekojen sijaan. Nykyisen
hyveajattelun katsotaankin kehittyneen taltd antiikin pohjalta. Edelleenkin
oikeudenmukaisuus, viisaus, rohkeus ja kohtuullisuus ovat arvostettuja laajalti
kaikkialla, wvaikka kulttuurisia eroavaisuuksiakin hyveiden painotuksissa esiintyy.
(Uusitalo-Malmivaara 2014a, 64.) Esimerkiksi maltillisuus ja pidattyvaisyys ovat idan
kulttuureissa vaalittuja ominaisuuksia, kun taas me suomalaiset arvostamme yleisesti

suoraselkdisyytta ja lahjomattomuutta (Uusitalo-Malmivaara & Vuorinen 2016, 28).

3.3 VIA (Values in Action) -hanke

Values in Action (VIA) eli hyveet toiminnassa -hanke on Christopher Petersonin ja Martin
Seligmanin (2004, 627-644) alulle panema hanke, jonka lahtékohtana on nimensa
mukaisesti hyveiden liikkeelle pano. Oireilujen ja sairauksien pitkan Iajittelu- ja
kategorisointihistorian vastapainoksi professorit Peterson ja Seligman halusivat
tyoryhmineen tyostaa terveyksien kasikirjan (Manual of Sanities), jota varten tyoryhma
haki ja kokosi laajasti tietoa myonteista tunteista, yksilollisista vahvuuksista ja hyveista.
Tiiliskivimainen teos, Character Strengths and Virtues, ilmestyi vuonna 2004 sisaltdaen
kattavasti tietoa ja teoriapohjaa siitd, mitd hyveistd ja niiden toteuttamisesta
luonteenvahvuuksia kayttamalla tiedetdan, luoden samalla kasitteiston ja valineen
ihmisen luonteessa olevan hyvan mittaamiseen. (Peterson & Seligman 2004, 4; Uusitalo-

Malmivaara & Vuorinen 2016, 25-26.)

VIA-hankkeessa hyvan luonteen ainesosia alettiin luokitella Carl von Linnén
luonnontieteiden taksonomian mukaan konkreettisista asioista kohti abstraktimpia.
VIA-taksonomiassa rungon muodostavat kolme hierarkkista tasoa: tilanteelliset teemat,
luonteenvahvuudet ja hyveet. Kattona luokittelussa toimivat kuusi paahyvetta: viisaus,
rohkeus, inhimillisyys, oikeudenmukaisuus, kohtuullisuus ja henkisyys, jotka esiintyvat
lukuisissa historiallisissa dokumenteissa ja lienevat evoluutiossa ihmisen selviytymisen
kannalta oleellisia ominaisuuksia. Luonteenvahvuudet ovat ikdan kuin hyveiden

tyorukkasia, valineita, joiden avulla hyveita ilmennetaan. Esimerkiksi viisauden hyve
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konkretisoituu ja ndakyy muun muassa uteliaisuuden, luovuuden ja oppimisen ilon
luonteenvahvuuksissa. Luonteenvahvuuksien ymparistéon ja hetkeen sidottuja
toimintoja kutsutaan tilanteellisiksi teemoiksi. Oppimisen ilon tilanteellinen teema voi
nakya vaikkapa kokemalla nautintoa ja tyydytysta uusia asioita omaksuessa.
Luonteenvahvuudet kasitehierarkian keskimmaisena ryhmana nayttaytyivat tutkijoille
luonnollisena luokittelun lahtdkohtana. Hyveet olisivat olleet lilan abstrakteja ja
tilanteelliset teemat liian konkreettisia luokitteluun. VIA-hankkeessa paamaarana oli siis
I6ytaa kattavia ja universaaleja mutta kuitenkin riittdvan rajattuja ominaisuuksia, joita
voisi kutsua luonteenvahvuuksiksi. (Uusitalo-Malmivaara 2014b, 65-66; Peterson &

Seligman 2004, 13-16.)

VIA-filosofian  kehittelyssd on  kdytetty suurinta osaa  tunnetuimmista
persoonallisuuspsykologian teorioista, kuten Eriksonin kehitysteoriaa, Maslow’'n
tarvehierarkiaa sekd Big Five -persoonallisuusulottuvuuksia hyodyntden niista
universaaleja hyveita kuvaavat osat. Esimerkiksi Eriksonin (1968) kehitysteorian mukaan
ensimmaisen ikavuoden kehitystehtdvan kautta saavutettu luottamus on pohjana
seuraavan kehitystehtdavan eli kiitollisuuden ja toiveikkuuden vahvuuksien
muodostumiselle. Maslow'n tarvehierarkia (1970) kuvaa myo6s luonteenvahvuuksien
kehittymista. Ennen perustarpeiden tayttymistd ei voi kehittdd muun muassa
hengellisyyden vahvuutta. Myo6s Big Five -persoonallisuusulottuvuuksilla (ekstroversio,
neuroottisuus, tunnollisuus, mukautuvuus ja avoimuus kokemuksille) (Norman 1963)
neuroottisuutta lukuun ottamatta on selkea vastine luonteenvahvuuksissa. Esimerkiksi
ekstroversioon liittyy huumoritajun ja innokkuuden vahvuudet. Petersonin ja Seligmanin
(2004) mukaan VIA-mittarin suurin ero Big Five -traditioon on VIA-mittarin
kdaytannonlaheisyys. Luonteenvahvuudet voidaan ottaa aktiivisesti kayttoon tyytymatta

vain luokittelemaan niita. (Uusitalo-Malmivaara 2014b, 71-72.)

VIA-luokitteluprosessissa tutkijat pelkistivat kymmenen kriteerid, joiden tulee toteutua,
jotta piirretta tai ominaisuutta voisi kutsua luonteenvahvuudeksi. Sittemmin vain puolet
24 hyvaksytystd luonteenvahvuudesta tdyttdaa kaikki nama kriteerit, joten kaikki
arviointikriteerit eivat siis maarittele taydellisesti jokaista luonteenvahvuutta. Niissa
kaikissa on kuitenkin riittava maara yhteisia tekijoita, joiden perusteella niiden voidaan

katsoa kuuluvan luonteenvahvuuksien joukkoon. Luonteenvahvuuksien kriteerit on
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esitetty taulukossa 1 Uusitalo-Malmivaaran (2014b) suomennoksina. Olennaisimpia
luonteenvahvuuksien kriteereja ovat, etta luoteenvahvuuksien kaytté on myonteista ja
opeteltavissa olevaa, ettd luonteenvahvuudet eivat kdytettdessa kulu ja ettd niiden
kaytto ei sorra muita ihmisia. (Peterson & Seligman 2004, 53—107; Uusitalo-Malmivaara

2014b, 66.)

TAULUKKO 1. Luonteenvahvuuksien 10 kriteerid VIA-luokittelussa (Peterson &
Seligman 2004, 16-28; Uusitalo-Malmivaara 2014b, 67—-69)

1) Vahvuudella on merkitystd tdyttymyksellisen ja hyvdn eldmdn luomisessa
yksildlle itselleen ja muille.

2) Jokaisella luonteenvahvuudella on itsesséén moraalinen arvonsa.

3) Luonteenvahvuuden ndkyminen ei heikennd ketdédn muuta.

4) Luonteenvahvuudelle ei ole aina helppo Ibytdd vastakohtaa.

5) Vahvuuden on néyttévd henkildon kéytéksessd, ajatuksissa, tunteissa tai
toiminnoissa siten, ettd sitd voidaan arvioida.

6) Vahvuus poikkeaa muista luokitelluista vahvuuksista, eiké vahvuutta voi purkaa
osiksi, jotka sisdltyisivédt muihin vahvuuksiin.

7) Luonteenvahvuudet ndkyviit laajalti hyvéksytyissd esikuvissa.

8) Vahvuuden ihmelapsia on olemassa. Tdmd kriteeri péitee vain osaan
vahvuuksista.

9) Myéds vahvuuksien puuttumista tavataan.

10) Luonteenvahvuuksien kehittymistd tuetaan erilaisin keinoin.

Luonteenvahvuudet toimivat ikddan kuin hyveita madrittelevind psykologisina
ainesosina. Luonteenvahvuuksilla tarkoitetaan myodnteisia ominaisuuksia, jotka tulevat
esiin luonnostaan, tuntuvat omalta itselta ja niiden kdyttaminen on sisdisesti motivoivaa
ja energisoivaa (Linley 2008; Peterson & Seligman 2004). CoPassion-
tutkimushankkeessa (www.copassion.fi) luonteenvahvuuksien ja lahjakkuuksien ero
madriteltiin siten, ettd vahvuudet ovat opittavissa olevia taitoja ja moraalisesti

arvostettuja niiden itsensa vuoksi, kun taas lahjakkuudet ovat synnynndisia ja
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arvostettuja niiden tuottaman hyddyn vuoksi. Yksil6illa on erilaisia luonteenvahvuuksia,
jotka ovat heille luonnollisia. Eri luonteenvahvuuksista on hyotya eri tilanteissa, ja omien
heikompien vahvuuksien kehittaminen voi auttaa selviamaan paremmin monenlaisista
tilanteista. Yhdessa tyoskentelyssa on keskeista arvostaa ja korostaa jokaisen

henkilokohtaisia vahvuuksia (Laal, Naseri, Laal & Khattami-Kermanshahi 2013).

3.4 Luonteenvahvuudet

VIA-luokittelu perustuu kuuteen hyveeseen — viisaus ja tieto, rohkeus, inhimillisyys,
oikeudenmukaisuus, kohtuullisuus ja henkisyys — ja nditd ilmentdviin 24
luonteenvahvuuteen, jotka Peterson ja Seligman (2004) valitsivat edelld mainittujen
kriteerien perusteella. Suomalaiset luonteenvahvuustutkijat Lotta Uusitalo-Malmivaara
ja Kaisa Vuorinen (2016, 34) ovat tutkimuksissaan muokanneet VIA-filosofiaan kuuluvien
vahvuuksien maarittelyd suomalaiseen ymparistoon soveltuviksi, ja he ovat lisdanneet
listaan kaksi luonteenvahvuutta, sisukkuuden ja myodtatunnon, jotka otan tassa
tutkielmassani mukaan luonteenvahvuusluokitteluun. VIA-luokittelussa sisukkuus
asettuisi rohkeuden ja myotatunto inhimillisyyden hyveen alle. Oheisessa taulukossa 2
esitetaan VIA-luokittelun mukaiset luonteenvahvuudet Uusitalo-Malmivaaran ja

Vuorisen vahvuuslisdyksin.
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TAULUKKO 2. VIA-luokittelun hyvealueet ja niihin lukeutuvat luonteenvahvuudet
(Peterson & Seligman 2004, 29-30; Uusitalo-Malmivaara & Vuorinen 2016, 33)

Hyve Luonteenvahvuus
| Viisaus ja tieto 1. Luovuus

Kognitiiviset vahvuudet, jotka liittyvat tiedon hankkimiseen ja 2. Uteliaisuus
kayttoon ja jotka mahdollistavat siten myds muiden hyveiden 3. Arviointikyky
toteutumisen. 4. Oppimisen ilo

5. Nakokulmanottokyky

Il Rohkeus 6. Rohkeus (urheus)

Emotionaaliset vahvuudet, joita tarvitaan paamaarien 7. Sinniklfyys
saavuttamiseen sisaista tai ulkoista vastarintaa kohdattaessa. 8. Rehellisyys

9. Innokkuus

10. Sisukkuus

[l Inhimillisyys 11. Rakkaus
Sosiaaliset vahvuudet, joita tarvitaan toisista huolehtimiseen ja 12. Ystavallisyys
ystavystymiseen ja jotka liittyvat seka kahdenkeskisiin etta 13. Sosiaalinen alykkyys
laajempiin ihmissuhteisiin. 14. Myétatunto
IV Oikeudenmukaisuus 15. Ryhmatyétaidot
Vahvuudet, joita tarvitaan yhteiséssa elamisessé ja jotka 16. Reiluus
toteutuvat etenkin yksilon ja yhteison valisessa suhteessa. 17. Johtajuus
V Kohtuullisuus 18. Anteeksiantavuus
Vahvuudet, joiden avulla suojaudutaan liioittelua ja ylettdmyytta, 19. Vaatimattomuus
kuten vihaa, ylimielisyytté, lyhytaikaista mielihyvéaa ja muita 20. Harkitsevaisuus
aarimmaisia tunteita vastaan. 21. ltsesaately
VI Henkisyys 22. Kauneuden arvostus
Vahvuudet, jotka korostavat yhteytta laajempaan, inmisyyden 23. Kiitollisuus
ylittdvaan maailmankaikkeuteen (transsendenssi). 24. Toiveikkuus

25. Huumorintaju
26. Hengellisyys

Viisauden ja tiedon hyvetta kognitiivisena tiedon hankkimiseen ja kayttoon liittyvana
hyveena on perinteisesti pidetty muiden hyveiden toteutumisen mahdollistavana
padhyveenda. Luovuuden, uteliaisuuden, arviointikyvyn, oppimisen ilon ja
ndakokulmanottokyvyn vahvuudet ilmentdavat tata. Urheuden, sinnikkyyden,
rehellisyyden, innokkuuden ja sisukkuuden vahvuudet kuuluvat puolestaan rohkeuden
hyveen emotionaalisiin  paamaarien saavuttamiseen liittyviin  vahvuuksiin.
Inhimillisyyden hyveen vahvuudet ilmenevat toisista huolehtimisena ja ystavystymisena
ja liittyvat seka kahdenkeskisiin ettd muihin ihmissuhteisiin. Rakkauden, ystavallisyyden
ja sosiaalisen alykkyyden ja myodtatunnon vahvuudet ilmentavat inhimillisyyden hyvetta.

(Peterson & Seligman 2004, 16—-30; Uusitalo-Malmivaara 2014b, 71.)
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Myds oikeudenmukaisuuden hyve ndkyy ihmissuhteisiin ja yhteisdssa elamiseen
liittyvissa taidoissa. Ryhmatyotaidot, johtajuus ja reiluus vahvuuksina ilmentavat tata
hyvetta. Kohtuullisuuden hyve on suojautumista aarimmaisia tunteita, kuten vihaa ja
ylimielisyytta vastaan. Se hillitsee toimintaamme ja nakyy usein pidattyvyytena ja
passiivisuutena. Kohtuullisuuden hyvettd ilmentdvat  anteeksiantavuuden,
vaatimattomuuden, harkitsevaisuuden ja itsesaatelyn vahvuudet. Henkisyyden hyve
sisaltaa yhteyttaa laajempaan, ihmisyyden ylittdvdan maailmankaikkeuteen korostavia
vahvuuksia. Henkisyyden hyveen vahvuudet ovat kauneuden ja erinomaisuuden
arvostus, kiitollisuus, toiveikkuus, huumorintaju ja hengellisyys. (Peterson & Seligman

2004, 16—30; Uusitalo-Malmivaara 2014b, 71.)

3.5 VIA-luonteenvahvuusmittari

VIA-filosofian keskiossa on omien ydinvahvuuksien tunnistaminen, joka tehdaan VIA-
mittarin avulla (www.viacharacter.org). VIA-mittarin avulla 16ydetdan ydinvahvuudet,
joita voidaan taman jalkeen alkaa tietoisesti kayttda uusien tavoitteiden
saavuttamiseksi. VIA-mittari sisaltdaa 120 vaittamaa, joihin vastataan viisiportaisella
Likertin asteikolla (kuvaa minua hyvin — ei kuvaa minua lainkaan). Kukin vaittdma mittaa
yhta luonteenvahvuutta. Esimerkiksi vaittama ”Katson aina asian valoisaa puolta” mittaa
toiveikkuuden vahvuutta. Mittarin tayttamiseen kuluu aikaa noin 20 minuuttia, ja
vastausten perusteella vastaajalle seuloutuu vahvuuksien lista siind jarjestyksessa, kuin
vahvuudet vastaajalla ilmenevat. Keskeiset viisi ydinvahvuutta ovat listan karjessa.
Vaikka testi antaa vahvuudet tietyssa jarjestyksessa, se ei tarkoita, etteiko jokaisessa
olisi kaikkia vahvuuksia. Mittarin hantapaahan jaavat vahvuudet eivat siis nekaan ole
heikkouksia. VIA-mittarilla ei voi saada kielteistd tulosta. (Uusitalo-Malmivaara 2014b,

72-73; Uusitalo-Malmivaara & Vuorinen 2016, 72-73.)

VIA-perustaisia vahvuustutkimuksia on viimeisen kymmenen vuoden aikana julkaistu yli
700, ja VIA-mittarin on taman tutkielman tekoaikaan kevaalla 2021 tayttanyt yli 15
miljoonaa ihmistd ympéari maailman (Niemiec & Pearce 2021). Ihmisten
luonteenvahvuuksien on todettu olevan hyvin samankaltaisia ja universaaleja
riippumatta kansallisuudesta (Dahlsgaard, Peterson, & Seligman, 2005). N&in totesivat

myos sekd Biswas-Diener (2006) tutkiessaan luonteenvahvuuksia etdalld toisistaan
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olevissa kulttuureissa, Kenian masai-heimon, Pohjois-Grénlannin inuiittien ja USA:n
[llinoisin opiskelijoiden kesken, ettda Park, Peterson ja Seligman (2006) 54 maahan

ulottuneessa tutkimuksessaan.

Kaikkein yleisimmin ihmisilla esiintyvia luonteenvahvuuksia ovat ystavallisyys, reiluus,
rehellisyys, kiitollisuus ja arviointikyky (McGrath, 2014; Park ym. 2006). Harvinaisempia
vahvuuksia puolestaan ovat harkitsevaisuus, vaatimattomuus ja itsesaately (Park ym.
2006). Miesten ja naisten valisia luonteenvahvuuksia on myos tutkittu. Brdar, Anic ja
Rijavec (2011) toteavat, ettd naisten yleisimpia luonteenvahvuuksia ovat rehellisyys,
ystavallisyys, rakkaus, kiitollisuus ja reiluus, kun taas miesten karkipaan
luonteenvahvuuksiin kuuluvat rehellisyys, toiveikkuus, huumorintaju, kiitollisuus ja
uteliaisuus. Samaisessa tutkimuksessa ilmeni, ettd naisilla eldaman tyytyvaisyytta
ennustivat innostus, kiitollisuus, toiveikkuus, kauneuden ja erinomaisuuden arvostus ja
rakkaus. Miehilla vastaavasti luovuus, nakdkulmanottokyky, reiluus ja huumorintaju.
Mannin (2014) tutkimuksen mukaan naisilla on taipumus miehid useammin
kiitollisuuteen. My6s nuorten luonteenvahvuuksien on todettu olevan hyvin samanlaisia
kansallisuudesta riippumatta. Shimai, Otake, Park, Peterson ja Seligman (2006) tutkivat
vhdysvaltalaisten ja japanilaisten 18—24-vuotiaiden nuorten aikuisten vahvuuksia, ja
tavallisimpia ydinvahvuuksia heilla olivat ystavallisyys, huumorintaju ja rakkaus. Vahiten
kdytossa olevia vahvuuksia puolestaan olivat harkitsevaisuus, vaatimattomuus ja

itsesaately.

Gusewell ja Ruch (2012) loysivat luonteenvahvuuksien ja positiivisten emootioiden
valisen yhteyden niin, ettd positiivisia tuntemuksia voimakkaimmin aiheuttavia
luonteenvahvuuksia ovat innostus, toiveikkuus, rohkeus, huumori, rakkaus ja
sosiaalinen alykkyys. Parkin, Petersonin ja Seligmanin (2004) mukaan kestavaan ja
jatkuvaan elaman tyytyvaisyyteen liittyvat toiveikkuus, innostus, kiitollisuus, rakkaus ja

uteliaisuus.

3.6 Luonteenvahvuuksien kédyttdmisen malleja

Luonteenvahvuuksien kaytosta tyoelamassa |oytyy paljon tieteellistda tutkimusta.

Luonteenvahvuusmittaria on kaytetty ja tutkittu monissa eri ymparistoissa, kuten

24



oppilaitoksissa, terveydenhuollossa, armeijassa ja liike-elaméassa (mm. Wagner & Ruch
2015; Strecker ym. 2019; Gayton & Kehoe 2016; Littman-Ovadia & Lavy 2016).
Luonteenvahvuuksien kdyton on todettu olevan selkedssa yhteydessa tyontekijan
hyvinvointiin ja tyotyytyvdisyyteen (Littman-Ovadia & Davidovitch 2010). On myds
huomattu, ettd vahvuuksien kaytolla on positiivinen yhteys tydssa aikaansaamiseen ja
mindpystyvyyteen, mika selittyy silla, ettda vahvuuksia kayttava tyontekija on
elinvoimaisempi, keskittyneempi ja sopivan intohimoinen ty6tdadan kohtaan.
Vahvuuksiaan kayttava ihminen myos kokee tydssdan jopa kuusi kertaa enemman
tyonimua ja uppoutumista. (Dubreuil, Forest & Courcy 2013.) Vahvuuksista
innostuksen, sinnikkyyden, toiveikkuuden ja uteliaisuuden on todettu olevan
avainroolissa suhteessa tyontekijan motivaatioon, kunnianhimoon ja terveena
pysymiseen (Gander, Proyer, Ruch & Wyss 2012). Luonteenvahvuuksien avulla myds
ihmisten valiset suhteet ja vuorovaikutus paranevat, sekd ne auttavat ihmisia oppimaan
uusia asioita ja taitoja (Wagner & Ruch 2015). Ydinvahvuuksien darelld puolestaan
koetaan omistautumista, innostusta sekd motivaatiota ja ne energisoivat meita (Cable,

Gino & Staats 2013).

Yeager ym. (2011, 42-43) ovat luoneet VIA-luokittelua ilmentdavan SMART-mallin
vahvuuksien tunnistamista, huomioimista ja kayttamistd seka kehittamistd varten.
Mallin mukaan vahvuuksille rakentaminen toimii viiden periaatteen mukaan (kuvio 1).
Mallin S-kirjain (spotting) tarkoittaa vahvuuksien tunnistamista, jossa apuna voi kayttaa
VIA-mittaria. Omat vahvuudet tunnistamalla tunnistetaan herkemmin vahvuuksia myos
muissa. Kirjain M (managing) merkitsee vahvuuksien hallitsemista. Vahvuudet ovat
piirteita, joita voi yhdistella, muokata ja houkutella eri tilanteissa esiin parhaan tuloksen
saavuttamiseksi. Vahvuuksia tulee valjastaa uuteen kayttotarkoitukseen. Huomioitavaa
on, etta vahvuuksia voi lilan vahaisen kayton lisaksi kayttaa myos liikaa, jolloin talla on
yksilolle epdedullisia vaikutuksia, esimerkiksi liika lojaalisuus ja ylikorostunut reiluus
tyonantajaa kohtaan (Grant & Schwartz 2011). Kirjain A (advocating) on vahvuuksien
puolesta puhumista vaikkapa tyoyhteisossa tyotoverin kanssa. Esimerkiksi henkild, joka
ei usko itseensd, hyotyy muiden havaitsemista konkreettisista esimerkkitilanteista,
jolloin hdn on osoittanut sinnikkyytta. Kirjain R (relating) on liittymista: kun vahvuuksista

on puhuttu yhdessa toisten kanssa, ihmiset tunnistavat toisten vahvuuksia, ja tama
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helpottaa yhteistyohon sitoutumista. Kirjain T (training) on vahvuuksien kayttda, joka

tarkoittaa neljan ensimmaisen kohdan toteuttamista kaytannossa.

¢ Spotting = vahvuuksien tunnistaminen

e Managing = vahvuuksien hallitseminen

¢ Advocating = vahvuuksien puolesta
puhuminen

e Relating = liittyminen

¢ Training = vahvuuksien kaytto

KUVIO 1. SMART-malli (Yeager, Fisher & Shearon 2011, 42—-43)

Myds Niemiec (2013) on laatinut VIA-luokittelua ilmentadvan vahvuuksien kartoittamisen
ja tunnistamisen mallin. Hanen kolmiportainen ”"A—E—A-mallinsa” on suunniteltu
erityisesti terapeuteille asiakkaiden kanssa tyoskentelya varten. Mallin tarkoituksena oli
vauhdittaa vahvuuksien kayttoéad ja samalla tyontekijoiden hyvinvointia. Prosessin
ensimmaisessa A (aware) -vaiheessa vahvuudet tiedostetaan, mika on kadytannossa
ihmisen kamppailua vahvuussokeuden ja tiedostamisen vililla. E (explore) -vaiheessa
asiakkaiden kanssa tutkaillaan liian vahaisella kaytolla olevia vahvuuksia tai vahvuuksia,
joita kaytetdan liikaa, sekd aiempia tilanteita, joissa vahvuuksien kaytdssa on ollut
haasteita tai onnistumisia. Kolmannessa A (apply) -vaiheessa vahvuuksia voidaan ottaa
kayttoon lukuisin eri tavoin, esimerkiksi pitamalla paivakirjaa vahvuuksien kaytosta,
linjaamalla niitd ja asettamalla tavoitteita tai arvioimalla toisten kanssa keskustellen

tilanteita, joissa on esiintynyt vahvuuksien epatasapainoista kayttamista.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassa metodiluvussa esitan ensin tutkielman tasmennetyt tutkimuskysymykset. Taman
jalkeen linkitan tutkielman laadullisen tutkimuksen tutkimusperinteeseen ja selvitan
tutkielman tieteenfilosofisia taustaoletuksia. Seuraavaksi kuvaan eldaytymismenetelmaa
aineistonkeruun menetelmana ja kayn lapi aineistonkeruuprosessin seikkaperaisesti.
Lopuksi  kuvailen tdman tutkielman aineiston analysoimisessa  kaytettya

sisdllénanalyysia.

4.1 Tutkimuskysymykset

Tutkielman tarkoituksena on luoda kasitysta luonteenvahvuuksien tunnistamisesta ja
huomioimisesta varhaiskasvatuksen johtamisessa. Koska hyvan huomioiminen ja
positiivinen pedagogiikka alkavat tdaman paivan varhaiskasvatuksessa olla keskeisia
kasvatuksen ldahtokohtia, haluan talla tutkielmalla selvittaa, milla tavoin positiiviseen
psykologiaan perustuva vahvuuskeskeisyys ja jokaisen ihmisen kukoistukseen tahtaava

toiminta ulottuvat varhaiskasvatuksen johtamiseen — sen kdytannoén johtamistekoihin.
Pro gradu -tutkielmani tasmennetyt tutkimuskysymykset ovat:

1) Mitd luonteenvahvuuksia varhaiskasvatuksen esimiehet tunnistavat tyoyhteisonsa
tyotekijoilla?

2) Mita luonteenvahvuuksia varhaiskasvatuksen esimiehet tunnistavat itselldan?

3) Miten varhaiskasvatuksen esimiehet huomioivat luonteenvahvuuksia
johtamisessaan?

Tavoitteenani on tarkastella eldytymismenetelmdn avulla varhaiskasvatuksen

esimiesten kirjoittamia tarinoita ja selvittda, millaisia luonteenvahvuuksia aineistossa

esiintyy, seka kuvata, miten luonteenvahvuuksia varhaiskasvatuksen johtamisessa

huomioidaan. Kiinnitdan huomiota erityisesti siihen, millaisia luonteenvahvuuksia

esimiehet tunnistavat tyontekijoissdaan ja itsessaan ja eroavatko ndama mahdollisesti
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toisistaan. Esitan pohdintaa myds siitd, miksi luonteenvahvuuksia ei johtamisessa

valttamatta hyodynneta.

Tutkielmassani luonteenvahvuuksia tarkastellaan Petersonin ja Seligmanin (2004) VIA-
luokittelun nakokulmasta, silla se sisaltaa kattavasti tietoa ja teoriapohjaa siitd, mita
hyveista ja niiden toteuttamisesta luonteenvahvuuksia kdayttamalla tiedetdan, ja luo
samalla kasitteiston ja valineen ihmisen luonteessa olevan hyvan mittaamiseen.
Luonteenvahvuuksien huomioimista varhaiskasvatuksessa peilataan Yeagerin ym.
(2011) VIA-filosofiaa ilmentavaan luonteenvahvuuksille rakentamisen SMART-malliin,
jonka viiden ulottuvuuden kautta luonteenvahvuuksien tarkastelua voidaan tehda

monipuolisesti.

Tutkielmani vastaajajoukko koostui 55 pirkanmaalaisesta varhaiskasvatuksen
esimiehesta, jotka eldytymismenetelman mukaisesti eldaytyivat keksittyyn tutkittavaa
ilmiota ilmentdvaan kertomukseen toisessa persoonassa ja kirjoittivat mielikuvitustaan
kdyttaen siitd lyhyen tarinan. Tarkoituksena tdssa tutkielmassa ei siis ole selvittaa
ihmisten todellisia kokemuksia vaan tavoitella uusien ajatusten ja ndkemysten
[6ytamista  luonteenvahvuuksien tunnistamiseen ja niiden huomioimiseen

varhaiskasvatuksen johtamisessa.

4.2 Laadullinen tutkimus ja eldytymismenetelmé

Tadssa tutkielmassa tarkoituksena on tutkia ihmisten nakemyksia ja elamismaailmaa,
joten luonnollinen valinta tutkimusotteeksi on laadullinen tutkimusote, jossa
tieteenfilosofisena taustaoletuksena vaikuttaa subjektivismi (Cohen, Manion &
Morrison 2018, 5-6; Varto 2005, 28-32). Tutkielman pyrkimyksena on ymmartaa
tutkimuskohdetta taman omasta nakékulmasta ja tulkita tutkittavaa ilmiéta ihmisten
tutkittavalle ilmiolle antamien merkitysten kautta ja tavoittaa ndin heidan nakemyksiaan
siitd (Denzin & Lincoln 2003, 5; Kiviniemi 2018, 74; Raatikainen 2005, 46). Ontologisilta
[ahtokohdiltaan tama tutkielma asettuu ndin ollen sosiaalisen konstruktionismin
maaritelmaan kasittden maailman kompleksisena ja monista eri vaihtoehdoista
rakentuvana todellisuutena, johon laadullisen tutkimuksen kautta saadaan erilaisia

ndakokulmia (Cohen ym. 2018, 23). Taman tutkielman kaltaisessa laadullisessa

28



tutkimuksessa tutkijalla ja tutkimusaiheella voidaan sanoa olevan riippuvuussuhde, silla
tutkija tarkastelee asioita aina subjektiivisesti ja omasta perspektiivistaan toimien itse
tutkimuksensa tarkeimpana instrumenttina (Cohen ym. 2018, 23, 248; Raunio 1999,

284-292).

Ymmarran, ettd laadullinen tutkimus ei ole yksi yhtendinen tieteellinen suuntaus vaan
siind on useita erilaisia traditioita, aineistotyyppeja ja aineiston tydstamisen tapoja
(Raunio 1999, 282). Tata tutkielmaa voi muun laadullisen tutkimuksen tavoin luonnehtia
myos prosessinomaiseksi oppimistapahtumaksi, koska tutkielman etenemisen eri
vaiheet muotoutuivat ja kehittyivat tutkimuksen edetessa. Tallainen prosessi edellyttaa
tutkijan oman tietoisuuden kehittymista ja tiedostamista tutkimuksen kuluessa ja
tutkimuksellisten uudelleenlinjausten tekemista tarvittaessa. (Kiviniemi 2018, 74-75.)
Tahan tutkielmaan liittyy myds hypoteesittomuus, eli minulla tutkijana ei ollut lukkoon
lydtyja ennakko-oletuksia tutkimustuloksista, vaan aineiston hankkimisen ja analyysin
tarkoitus oli hypoteesien sijaan pikemminkin avata uusia nakdkulmia kuin vahvistaa jo

tiedettya (Eskola & Suoranta 1998, 20).

Laadullisessa tutkimuksessa halutaan ymmartda ja tuoda esiin kompleksista
todellisuutta sanojen ollessa sen keskeisimpia ja perinteisimpia tutkimuksen kohteita.
Tadssa tutkielmassa kadytin aineistonkeruumenetelmana elaytymismenetelmaa, jota on
kaytetty monipuolisesti eri tieteenaloilla Suomessa, varsinkin koulutuksen seka

organisaatioiden kehittamiseen liittyvissa tutkimuksissa (Eskola ym. 2017, 266).

Eldytymismenetelmd tarkoittaa tiedonhankinnan tai tutkimusaineiston kerdadamisen
keinoa, jossa vastaajat kirjoittavat lyhyen tarinan tutkijan antamien ohjeiden mukaan.
Vastaajille annetaan kehyskertomukseksi kutsuttu orientaatio, jonka herattamien
mielikuvien mukaan kirjoittajat omaa mielikuvitustaan kayttdaen joko vievat esitettya
tilannetta eteenpdin tai kuvaavat, mitd on tapahtunut ennen kehyskertomuksessa
esitettyad tilannetta. Eldytymismenetelmaa kaytettdessa ei haeta vastaajien ajattelun
samankaltaisuutta, esimerkiksi kyselylomakkeen tapaan tarjoamalla muutamia
vaihtoehtoja, vaan vastaajat voivat kayttdaa ajatteluaan ja kieltdan laajemmin
todellisuutta rakentavana tekijana. Vastaajilla on mahdollisuus keksida kuvitteellinen

kertomus, jolloin he voivat laajentaa asian tarkastelua oman ajattelunsa ulkopuolelle, ja
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ndin ollen menetelmadlla saadaan vastaajien omia kasityksid ja kokemuksia laajempia
vastauksia tutkittavasta asiasta. Ndin voidaan paasta laajemmin ilmion jaljille, kun
vastaajat pohtivat, mika saattaa toteutua ja mita eri asiat merkitsevat. (Eskola & Wallin

2015, 56-57; Eskola ym. 2017, 267—-268.)

Keskeisinta eldytymismenetelman kaytossa on variointi: samasta
peruskehyskertomuksesta on kaksi tai useampia versioita, jotka poikkeavat yhden
keskeisen seikan suhteen. Menetelman kaytdssa oleellista on juuri tdman variaation
vaikutuksen selvittaminen, eli sen, mika vastauksissa muuttuu kehyskertomuksen jonkin
keskeisen elementin muuttuessa. Elaytymismenetelman perusidea on nain ollen suora
imitaatio kokeellisesta ajattelusta. Kehyskertomusten tulee muilta osin olla siis
mahdollisimman samanlaisia ja varioitavia asioita tulisi olla vain yksi, jotta taman
muuttujan vaikutusta kertomuksiin on mahdollista selvittaa. Tokikaan taman variaation

vaikutusta ei voida pitaa aivan selvana. (Eskola ym. 2017, 267—-269.)

Kehyskertomusten oikeanlainen muotoilu ja laadinta ovat oleellisia, jotta tarinoista
saadaan mahdollisimman tarkoituksenmukaisia tutkimuksen tavoitteisiin ja
tutkimusongelmiin  nahden.  Kehyskertomuksen laadinta on  ndennadisesta
helppoudestaan huolimatta haastava tehtava. Tutkijan on mietittdava tarkkaan
esimerkiksi kehyskertomuksen pituus ja se, kenelle kertomus on suunnattu, millaisia
vihjeitd kehyskertomuksissa vastaajalle annetaan, missa muodossa vastaajat pyydetaan
eldaytymaan tarinaan ja kaytetdanko kehyskertomuksissa sukupuolta vai ei. (Eskola ym.

2017, 270-276.)

4.3 Aineiston keruu
Tassa tutkielmassa kayttamani kehyskertomukset olivat seuraavat:

(1) Ruska toimii paivdkodin johtajana ja haluaa omassa johtamisessaan huomioida
tyoyhteisonsa jasenten vahvuuksia, varsinkin luonteenvahvuuksia. Arvioidessaan omaa
johtamistoimintaansa suhteessa tavoitteeseensa hdn toteaa onnistuneensa
haluamallaan tavalla. Elaydy Ruskan pohdiskeluun ja kirjoita siita lyhyt tarina.

(2) Ruska toimii pdivdkodin johtajana ja haluaa omassa johtamisessaan huomioida
tyoyhteisonsa jasenten vahvuuksia, varsinkin luonteenvahvuuksia. Arvioidessaan omaa
johtamistoimintaansa suhteessa tavoitteeseensa hdn toteaa, ettei ole onnistunut
haluamallaan tavalla. Eldydy Ruskan pohdiskeluun ja kirjoita siitd lyhyt tarina.
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Kehyskertomuksissa varioin luonteenvahvuuksien huomioimisen onnistumista ja
epdonnistumista paivakodin johtajan toiminnassa, koska halusin selvittada, miten
varhaiskasvatuksen esimiehet kasittavat luonteenvahvuudet ja niiden mahdollisen
huomioimisen omassa johtamisessaan. Pyrin pitdmdan kehyskertomukset
mahdollisimman tiiviina, jotta ne mahdollisimman yksiselitteisesti johtaisivat tutkielman
kannalta toivomaani suuntaan. Paivakodin johtajan kayttd kertomuksen vihjeena oli
perusteltua, koska vastaajat olivat myds varhaiskasvatuksen esimiehia, suurin osa
paivakodin johtajia, joten heidan oli helppo eldytya kehyskertomuksen tarinaan. Koska
tarkoituksena oli saada vastauksina varhaiskasvatuksen esimiesten omia yleisia
kasityksia luonteenvahvuuksista seka niiden huomioimisesta johtamisessa eika niinkaan
heidan omia henkilokohtaisia kokemuksiaan aiheesta, valitsin kehyskertomuksiin
kolmannen persoonan, Ruskan, jonka pohjalta kertomukseen tuli elaytya. Valitsin
sukupuolineutraalin nimen Ruska, koska tutkielmassa ei ollut tarkoitus kiinnittaa

sukupuolivaihteluun huomiota.

Testasin kehyskertomukseni etukateen muutamilla varhaiskasvatuksen esimiehilla seka
pro gradu -seminaarini opiskelijoilla ikdan kuin esitutkimuksena nahdakseni, ovatko
vastaukset onnistuneita ja ymmartavatkod vastaajat kaikki kehyskertomuksen sanat
oikein vai pitdako kehyskertomuksia vield hioa ja muuttaa (Eskola ym. 2017, 276-277).
Tama testaaminen osoittautuikin erittdin merkitykselliseksi tutkielmani kannalta.
Esitutkimuksessa kdyttamissani kehyskertomuksissa olin kuvannut Ruskan tavoitteen
kaksiosaisena: niissa tavoite oli luonteenvahvuuksien huomioimisen lisdaksi rakentaa
pdivakodin toimintakulttuuria myonteisemmaksi. Nama kehyskertomukset tuottivat
kuitenkin lilan laveita vastauksia, joissa huomio oli luonteenvahvuuksien sijaan
toimintakulttuurissa yleensa, joten padadyin tiivistamaan kehyskertomuksia ja poistin
tuon Ruskan toisen tavoitteen. Tama osoittautui tutkielman kannalta hyvaksi

ratkaisuksi.

Tutkielmani aineiston (N = 55) kerasin kesd—syyskuussa 2017 kolmen eri Pirkanmaan
kunnan varhaiskasvatuksen esimiehiltad heidan esimiestapaamisissaan.
Varhaiskasvatuksen esimiesten kokoukset soveltuivat aineistonkeruutilanteiksi hyvin,
koska kokouksissa osallistujat olivat jo valmiiksi orientoituneita pohtimaan

esimiestyohon liittyvia asioita. Parhaana tilanteena vastausten keraamiselle pidetaankin
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jonkin ryhméan ennalta sovittua kokoontumista, johon on pakollista osallistua (Eskola
ym. 2017, 282). Jo tutkimuksen alusta asti oli selvda, ettd kerdan aineiston
varhaiskasvatuksen esimiehiltd, ja eldytymismenetelman avulla uskoin saavani
parhaiten tietoa heidan nakemyksistdaan ja mielikuvistaan luonteenvahvuuksiin liittyen.
Kyseisten kuntien kyseiset esimiehet valikoituivat vastaajiksi aikataulullisista syist3,
riittdvan vastaajamaaran vuoksi seka siksi, ettd sain kyseisista kunnista mydnteisen
paatoksen hakemaani tutkimuslupaan. Ennakkotietonani oli, ettd kyseisiin
esimieskokouksiin osallistuu yhteensa noin 60 esimiesta, ja koska vastaajajoukko lopulta
oli 55, oli aineisto tutkielmaani ajatellen riittava. Elaytymismenetelmallda keratyn
aineiston saturaation eli kyllaantymisen kriteerina on pidetty sita, ettd 15-25 vastausta
yhta kehyskertomusta kohden riittaa tuottamaan sen perusasetelman, joka kyseisilla

kehyskertomuksilla on tuotettavissa (Eskola ym. 2017, 285).

Kaytdnnossa toteutin aineiston kerdamisen perinteiselld tavalla siten, ettd olin
tulostanut nama yksinkertaiset parin rivin kehyskertomukset paperien ylalaitaan ja
ndiden kanssa menin etukdteen sovittuna aikana neljaan eri varhaiskasvatuksen
esimiesten tilaisuuteen kerdadmaan aineiston paikan paalla. Aluksi esittelin itseni ja
kerroin orientaationa, mista elaytymismenetelmassa on kysymys. Olin sekoittanut eri
kehyskertomuspaperit ennen jakamista, jolloin kukin vastaaja sai sattumanvaraisesti
jommankumman kaytetyista kehyskertomuksista. Jatin taman kuitenkin vastaajille tassa
vaiheessa kertomatta. Vastausaikaa varasin 20 minuuttia, mikd on menetelman
kdytossa suositeltu vastausaika. Tarinat kirjoitettiin anonyymeina kasin jakamiini
papereihin. Erillisid taustatietoja vastaajista en kerannyt. Kertomusten kerddamisen
jalkeen purin lyhyesti tilanteen aiheuttaman jannityksen keskustelemalla, kerroin
tutkielmani aiheesta ja paljastin juonen eli sen, etta vastattavia tarinoita oli kahdenlaisia.
Sain myds muutamia vastaajien valittomia kokemuksia tarinoiden kirjoittamisesta.

Kayttamallani tavalla sain vastauksen jokaiselta osallistujalta.

Eldaytymismenetelmdaineiston olisi toki voinut kerdatd monella muullakin tavalla.
Séhkoisen tekniikan avulla paikan p&alla voidaan pyytda kirjoittamaan tarina
tietokoneella tai vastaajille voidaan myos jakaa verkko-osoite, jossa vastaajat paasevat
kirjoittamaan kertomuksensa suoraan sahkoiselle lomakkeelle. Aineistonkeruu voidaan

tehdd myos kokonaan sahkoisesti kohdentamalla yhteydenotto jonkun tietyn ryhman
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sahkopostilistalle tai vaihtoehtoisesti kohdentamattomana jonkun sosiaalisen median
sivustolle. Sahkdinen aineistonkeruu on vyleisesti kuitenkin haastavaa, ja
vastausprosentit jadvat alhaisemmiksi (Eskola ym. 2017, 277-280.) Tassa tutkielmassa
aineistonkeruu  perinteisellda  tavalla paperille kirjoittamalla  vastaajajoukon

kokoontumisessa oli toimivin ratkaisu.

Aineistonkeruun jalkeen selailin vastauksia ensin yleisesti ja vasta taman jalkeen kavin
ne ldapi johdonmukaisesti. Ensimmadinen yllattava havaintoni oli, ettd suurin osa
vastauksista, 40 kertomusta, oli kirjoitettu minamuodossa ja vain 15 Ruskan
ndakokulmasta. Ohjeena on, ettd eldytymismenetelmaaineisto kannattaa jarjestaa
kehyskertomusversioittain ja numeroida seka koodata johdonmukaisesti, jotta
kertomuksista voi ndhda, missa aineisto on keratty ja mihin kehyskertomukseen siina on
vastattu (Eskola ym. 2017, 286). Aloitinkin oman tutkimusaineistoni analyysin
kirjoittamalla tarinat puhtaaksi tietokoneella saaden samalla hyvan yleiskuvan
kertomuksista. Jaoin vastaukset kehyskertomusten mukaisesti ja koodasin ne
juoksevalla numeroinnilla seka kehyskertomusta ja aineistonkeruutilannetta vastaavalla
kirjaimella, esimerkiksi ensimmainen onnistumiskertomus  ensimmaisesta
keruutilanteesta 1-O-A ja toinen epdonnistumiskertomus toisesta keruutilanteesta 2-E-

B.

Kertomuksia kertyi yhteensa 55, joista tutkielmaan kdytin 54 vastausta. Yhdessa
onnistumiskertomuksessa kirjoittaja oli eri mieltd kehyskertomuksen kanssa ja totesi,
ettei paivakotitydssa voida lahted luonteenvahvuuksista vaan ammatillisesta
osaamisesta, ja kirjoitti kertomuksensa tastd nakokulmasta. Paatin jattdaa taman
kertomuksen analyysin ulkopuolelle, koska kyseinen kertomus poikkesi tutkimastani
nakokulmasta. Mielenkiintoista oli, ettd kaikista vastaustarinoista ei pystynyt suoraan
sanomaan, kumpaan kehyskertomukseen vastaaja oli vastannut. Useassa tarinassa
kirjoitettiin  molemmista ndkdkulmista tai jopa vastakkaisesta ndkokulmasta
kehyskertomuksesta riippumatta. Variaatioiden vilille ei ndin muodostunut
menetelmalle tyypillistd eroa. Onnistumisesta kertovaan kehyskertomukseen vastattiin
paaosin kehyskertomuksen mukaisesti. Tahan vastasi yhteensa 28 esimiestd, ja heista
26 oli kirjoittanut luonteenvahvuuksien huomioimisen onnistumiseen liittyvan tarinan,

yksi tarinan, jossa oli seka onnistumiseen ettd epdaonnistumiseen liittyvid nakokulmia, ja
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yksi ammatillisesta osaamisesta kertovan tarinan. Toiseen, epdonnistumisesta
kertovaan kehyskertomukseen vastasi 27 esimiestd. Heista seitseman oli kirjoittanut
luonteenvahvuuksien huomioimisen epdonnistumisesta kertovan tarinan, kahdeksan
puolestaan kirjoitti onnistumistarinan, ja 11 esimiesta kirjoitti tarinan, jossa oli
molempia kehyskertomusten ndkdkulmia. Kehyskertomusten variaatioiden suhteen
menetelmad ei siis tdssa tutkielmassa toiminut perusideansa mukaisesti. Kaikki
kertomukset oli kirjoitettu kuitenkin asiallisesti, todenmukaisesti ja sisall6ltdan rikkaasti,

joten ne olivat tutkimuskysymysten kannalta relevantteja.

4.4 Siséllénanalyysi

Tassa tutkielmassa kasittelin aineiston sisallonanalyysin keinoin, silla sen avulla
kirjallisessa muodossa olevia dokumentteja voi analysoida systemaattisesti ja
objektiivisesti. Tutkielmani aineisto kuvaa tutkittavaa ilmi6ta, luonteenvahvuuksien
huomioimista varhaiskasvatuksen johtamisessa, ja analyysilla loin sanallisen ja selkean
kuvan siita jarjestelemalld aineiston tiiviiseen ja mielekkdaaseen muotoon kadottamatta
sen sisdltamaa informaatiota. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 117-122.) Alasuutarin (2011)
mukaan laadullisen aineiston analyysissa on kyse kahdesta toisiinsa nivoutuneesta
vaiheesta, havaintojen pelkistamisestd ja arvoituksen ratkaisemisesta. Havaintojen
pelkistaminen tarkoittaa aineiston tarkastelua tietysta nakdkulmasta etsien havaintojen
yhteista nimittdjaa pyrkimyksena pelkistaa raakahavainnot mahdollisimman suppeaksi
havaintojen joukoksi. Arvoituksen ratkaiseminen tarkoittaa puolestaan sita, etta
tuloksia tulkitaan ymmartavasti selittden, muuhun tutkimukseen ja teoreettisiin

viitekehyksiin viitaten. (Alasuutari 2011, 39-51.)

Sisdllénanalyysia voi tehda aineisto- tai teorialahtdisesti tai sitten teoriaohjaavasti
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 121). Aineistolahtdisyys laadullisessa tutkimuksessa tarkoittaa
sita, ettd tutkimuksen padpaino on aineistossa. Tutkimuksen analyysiyksikot eivat
esimerkiksi ole ennalta maarattyja, ja tutkimuksessa voi katsoa olevan kyseen vahitellen
tapahtuvasta tutkittavan ilmion kasitteellistamisestd eikd niinkdaan etukateen
hahmotetun teorian testauksesta. Tdssda yhteydessa voidaan puhua induktiivisesta
paattelystd, joka tarkoittaa etenemista yksittdisista havainnoista yleisempiin vaitteisiin.

(Eskola & Suoranta 1998, 83; Kiviniemi 2018, 78.) Teorialahtoisessa sisallonanalyysissa
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tutkimuskohde pyritdan maarittelemdan suhteessa johonkin aiempaan malliin tai
teoriaan. Analyysida ohjaa siten jo olemassa olevan tiedon testaaminen, ja paattelyn
logiikka etenee deduktiivisesti yleisestd yksittdiseen. Aineisto- ja teorialdahtoisyyden
valiin asettuva teoriaohjaava eli abduktiivinen analyysi huomioi avoimesti teoreettisia
kytkentdja, jolloin aiempi tieto ohjaa analyysia mutta analyysiyksikot valitaan aineiston
pohjalta. Tutkijan ajatteluprosessissa vaihtelevat aineistolahtoisyys ja valmiit mallit,
joita tukija pyrkii valilla pakolla ja valilla taas luovasti yhdisteleméaan toisiinsa, jolloin

saattaa syntya aivan uuttakin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 107-110.)

Tassa tutkielmassa kaytin sekd teorialahtdista ettd teoriaohjaavaa analyysia.
Ensimmaiseen ja  toiseen  tutkimuskysymykseen eli luonteenvahvuuksien
tunnistamiseen liittyviin kysymyksiin etsin vastauksia teorialdhtoisesti vertailemalla
ilmaisuja Petersonin ja Seligmanin (2004) VIA-luokitteluun (kts. luku 3.4). Kolmannen
tutkimuskysymyksen kohdalla, eli miten Iluonteenvahvuuksia huomioidaan
johtamisessa, sisdllonanalyysi oli teoriaohjaavaa. Etenin sen osalta aluksi
aineistolahtoisesti mutta analyysin loppuvaiheessa toin analyysia ohjaavaksi ajatukseksi
Yeagerin ym. (2011) luonteenvahvuuksille rakentamisen mallin (kts. luku 3.6)
huomattuani sen soveltuvan hyvin tahan tutkimusaineistoon luonteenvahvuuksien

huomioimisen kasitteellistdmisen osalta.

Taman tutkielman teoriaohjaava analyysi jakautuu kolmeen vaiheeseen, joita ovat 1)
aineiston redusointi eli pelkistiminen, 2) aineiston klusterointi eli ryhmittely seka 3)
abstrahointi eli teoreettisten kasitteiden luominen. Aineiston redusoinnissa karsin
aineistosta kaiken epdolennaisen pois tiivistamalla ja rajaamalla mukaan vain
tutkimustehtavan suorittamista tukevat alkuperdiset ilmaukset. Tassa vaiheessa tein
myos valinnat tutkimustehtavan kannalta relevanteista analyysiyksikoistd, joita olivat
sanat, lauseet, lauseen osat ja joissakin tapauksissa useamman lauseen
ajatuskokonaisuudet. Erottelin aineistosta eri ilmiot ja samaa asiaa kuvaavat ilmaukset
alleviivaten ne omilla varikoodeilla etsien nain kaikki tutkimusongelmia kuvaavat
alkuperaisilmaukset, jotka sitten pelkistin ja listasin allekkain alkuperaisestd datasta
mitadn kadottamatta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122.) Taulukossa 3 on havainnollistava

esimerkki tassa tutkielmassa suoritetusta aineiston pelkistamisesta.
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TAULUKKO 3. Esimerkki kertomusaineiston pelkistamisesta

Alkuperainen ilmaus Pelkistetty ilmaus
"Ruska haluaa tarjota jokaiselle tyoyhteisénsa
jasenelle mahdollisuuden keskusteluun asian | mahdollisuus keskusteluun
tiimoilta. Keskustelun pohjaksi han tyostdd | ohjaavat kysymykset

ohjaavia kysymyksid, joiden tarkoituksena on | itsereflektoinnin herattely
avata/heréatelld ajattelua kohti itsereflektointia | vahvuuksien tunnistamisen herattely
ja omien vahvuuksien tietoista tunnistamista.”
"Hyva olisi erilaisten vahvuuksien oppimisen
nakokulma.”

”Asiasta on koottu huoneentaulu, miten meilla
toimitaan ja korostettu positiivista otetta,
vahvuuksien ndkemista.”

vahvuuksien oppiminen

huoneentaulu vahvuuksista
positiivisen suhtautumisen korostaminen

Pelkistamisen jalkeen ryhmittelin aineiston. Kavin huolellisesti lapi aineistosta
pelkistimani ilmaukset etsien niistd samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia kuvaavia
kasitteitd ja yhdistelin samaa ilmi6ta kuvaavat kasitteet yhteen nimeten ne sisdltda
kuvaavalla alaluokan kasitteella. Taman jalkeen alaluokkia yhdistelemalla muodostin
yldluokkia. Tassa ryhmittelyvaiheessa luotiin jo alustavia kuvauksia tutkittavasta
ilmiosta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 124.) Taulukossa 4 esitdn esimerkin aineiston

klusteroinnista tassa tutkielmassa.

TAULUKKO 4. Esimerkki kertomusaineiston ryhmittelysta alaluokkiin

Pelkistetty ilmaus Alaluokka
Mahdollisuus keskusteluun
Asioiden avaaminen keskustelemalla Yhteinen keskustelu

Aiheen kasittely eri palavereissa
Aiheen alustaminen suunnitteluillassa

Vahvuuksien kartoittaminen kyselylla
Ohjaavat kysymykset Vahvuuksien tunnistaminen
Henkildston osallistaminen miettimaan vahvuuksia
Tyontekijoilta keratty tieto vahvuuksista

Positiivisen suhtautumisen korostaminen

llon etsiminen Myénteinen asenne
Asian koskettaminen tunteen tasolla

Positiivisuus ja myonteinen ajattelu
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Analyysin kolmas vaihe oli abstrahointi eli aineiston kasitteellistiminen. Vasta tdssa
vaiheessa otin teorian mukaan analyysiin ja toin tutkielmaan teoreettiset kasitteet
Yeagerin ym. (2011) luonteenvahvuuksille rakentamisen SMART-mallista sovittaen néin
empiirisen aineiston teorian kasitteisiin (Tuomi & Sarajarvi 2018, 133). SMART-mallissa
(kts. luku 3.6) luonteenvahvuuksille rakennetaan viiden eri periaatteen mukaisesti.
Analyysissa aineiston ylaluokat tiivistyivat ndihin viiteen periaatteeseen muodostaen
samalla tdaman tutkimuksen paaluokat. Taulukossa 5 on havainnollistava esimerkki

aineiston kasitteellistamisesta tassa tutkielmassa.

TAULUKKO 5. Esimerkki kertomusaineiston kasitteellistamisesta

.. oo Yhdistava
Alaluokka Yldluokka Padluokka .
teoria
Vahvuuksien
tunnistaminen .
. . A . . Spotting =
Itse- ja vertaisarviointi Tiedostaminen . . _ .

. tunnistaminen Yeagerin, Fisherin
Vahvuuskieli )

. . L & Shearonin
Vahvuuksien visualisointi (2011)
Myonteinen asenne .

e . Advocating =
Positiivinen palaute Mydnteinen . .

i . vahvuuksien puolesta VIA-luokittelua

Kannustaminen suhtautuminen . . .

. . L puhuminen ilmentava
Onnistumisten huomiointi
K?hljcyskeskustelut SMART-malli
Tiimikeskustelut Keskustelu Relating = liittyminen
Yhteinen keskustelu g=1ty
Arvokeskustelu

Luonteenvahvuuksien tunnistamiseen liittyvdan kahteen tutkimuskysymykseen hain
vastauksia teorialahtoisesti etsimadlla aineistosta analyysin runkona toimineen
Petersonin ja Seligmanin (2004) VIA-luokittelun mukaisia luonteenvahvuusilmauksia.
Tassa vaiheessa huomasin, ettd esimiehet tunnistivat tydyhteisonsa jasenilld useita eri
luonteenvahvuuksia mutta vahvuuksien suoran nimedmisen sijaan he nimesivat niita
paaosin Petersonin ja Seligmanin (2004, 14) maarittelemien ymparistéon ja hetkeen
sidottujen konkreettisten toimintojen eli tilanteellisten teemojen pohdinnan kautta.
Tilanteellisilla teemoilla tarkoitetaan tietyissd tilanteissa ilmenevia erityisia
toimintatapoja, jotka ovat lilan konkreettisia luonteenvahvuusluokittelun kasitteiksi,

mutta niiden avulla voidaan saavuttaa luonteenvahvuuksia, ja ne tukevat hyveiden
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ilmenemista (Peterson & Seligman 2004, 14-16). Tassa sisallonanalyysissa arvioin
tutkijana naissa vastaajien kuvaamissa tilanteissa kaytettyja luonteenvahvuuksia ja
listasin ilmaukset VIA-luokittelun mukaisesti ja tdman jalkeen sisallon erittelya
hyodyntdaen kvantifioin eli erittelin ne laskemalla, kuinka monta kertaa kukin
luonteenvahvuus aineistossa ilmenee. Kvantifiointi sisallon erittelyn menetelmana toimi
tdssa tutkimuksessa laadullisen sisdlldnanalyysin  apuna myds kolmannen
tutkimuskysymyksen kohdalla, jossa laskin luonteenvahvuuksien huomioimiseen
liittyvia mainintoja (Tuomi & Sarajarvi 2018, 119). Pddosin tassa tutkielmassa aineiston

analysointi on kuitenkin teoriaohjaavaa. Sen vaiheet on koottu tiivistettyna vield

kuvioon 2.
e N e N
[Imausten .
. . . e Alaluokkien
Tarinoiden puhtaaksi ryhmittely/yhdistami o
o , . . yhdistaminen
kirjoittaminen nen ja alaluokkien N -
. ylaluokiksi
muodostaminen
\ Y, \ Y,
( h ( h ( Aineiston h
Aineiston lukeminen Samankaltaisuuksien kasitteellistaminen ja
ja siihen ja erilaisuuksien teoreettisten
perehtyminen etsiminen ilmauksista kasitteiden tuominen
L ) L ) L valmiista teoriasta )
e A e A
Olennaisten Olennaisten
ilmausten etsiminen ilmausten
ja varikoodaus listaaminen allekkain
\ Y, \ Y,

KUVIO 2. Teoriaohjaavan sisdlldnanalyysin vaiheet (mukaillen Tuomi & Sarajarvi
2018, 123)

38



5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa esitan sisallonanalyysin avulla eldytymismenetelmaaineistosta saamani
keskeisimmat tulokset jokaiseen kolmeen tutkimuskysymykseeni liittyen. Tulosten
ensimmaisessa osassa (5.1) kuvaan varhaiskasvatuksen esimiesten tyOyhteisonsa
tyontekijoilla tunnistamia luonteenvahvuuksia. Toinen osa (5.2) kuvaa puolestaan
heidan itsellddan tunnistamia luonteenvahvuuksia. Naiden molempien kysymysten
kautta esiin tulleita luonteenvahvuuksia vertaan luvussa 3.4 esittelemaani Petersonin ja
Seligmanin (2004) luonteenvahvuusluokitteluun. Kolmannessa tulososiossa (5.3)
peilaan luonteenvahvuuksien huomioimista varhaiskasvatuksen johtamisessa Yeagerin
ym. (2011) luonteenvahvuuksille rakentamisen SMART-mallin viiteen osa-alueeseen.
Teoriaohjaavan sisallonanalyysin abstrahointivaiheessa huomasin tdman mallin
soveltuvan hyvin tdahan tutkimusaineistoon luonteenvahvuuksien huomioimisen

kasitteellistamisen osalta.

5.1 Innostus, myoététunto ja luovuus tydntekijén vahvuuksina

Tarina-aineistossa esiintyi yhteensa 19 erilaista vastaajien tyoyhteison tyontekijoissa
tunnistamaa luonteenvahvuutta, joista viisi eniten mainintoja (4-11 mainintaa)
saanutta olivat innostus, myo6tatunto, luovuus, ryhmatyétaidot ja johtajuus. Kaikkiaan
14 luonteenvahvuutta mainittiin tarinoissa yhdestd kolmeen kertaa ja seitsemaa
luonteenvahvuutta ei esiintynyt kertomuksissa lainkaan. Olen listannut kaikki
luonteenvahvuusmaininnat  taulukkoon 6. Kaikkiaan  tyontekijoihin  liittyvia
luonteenvahvuusmainintoja tarinoissa oli 55. Tarinoissa luonteenvahvuuksia nimettiin
my6s suoraan mutta pdaosin ymparistdoon ja hetkeen sidottujen toimintojen eli
tilanteellisten teemojen pohdinnan kautta (Peterson & Seligman 2004, 14).
Tilanteellisilla teemoilla tarkoitetaan sitd, ettd vastaajien tarinoissa kuvattiin useita
konkreettisia tilanteita tyopaikalla, esimerkiksi ”“opettajan onnistuminen niin, etta

hoitajat kasvoivat tehtavassaan” (11-0) tai “tyontekijalla on vasun mukainen kasvattajan
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sensitiivisyys” (3-0), jolloin luonteenvahvuutta ei mainittu suoraan, ja talloin tutkijana

tein arvion tilanteessa kaytetysta

luonteenvahvuudesta

ja

luokittelin ne eri

luonteenvahvuuksien kategorioihin. Ensimmaisessa esimerkkitilanteessa maarittelin

olevan kyse johtajuudesta ja toisessa myotatunnosta.

TAULUKKO 6. Esimiesten tyontekijoissa tunnistamat luonteenvahvuudet
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Esimiehet tunnistivat tyontekijoissdan selvdsti eniten emotionaalisiin pdamaarien

saavuttamisessa tarvittaviin vahvuuksiin kuuluvaa innostusta. Innostus on elinvoimaan,

sisdiseen motivaatioon sekad sitoutumiseen liittyva luonteenvahvuus. Innostus on

helposti havaittavissa ulospdin energisyytend ja myonteisena tunteena, joka tarttuu

myo6s muihin ihmisiin. Innostus vie eteenpain, ja sen avulla saadaan asioita aikaiseksi.
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(Peterson & Seligman 2004, 274; Uusitalo-Malmivaara & Vuorinen 2016, 134-135.)
Tarina-aineistossa taman luonteenvahvuuden maininnoissa korostui juuri innostuneen

tyontekijan positiivinen vaikutus toisiin tyontekijoihin ja koko tydyhteis6on:

”Han on taitava innostamaan ja levittdamaan tietoa.” (5-0)
”H&n on saanut muut innostumaan positiivisella asenteellaan.” (11-0)

"Hanen tyoparikseen valitsin rajahtelevan ja innostavan energiapakkauksen,
Hannan.” (13-0)

"Hoitajana aloitti Saara, vastavalmistunut, innokas ja urheilullinen tyyppi.” (13-0)

”Sini on tyontekijana vield kokematon mutta innokas tekemaan ja kokeilemaan.”
(27-E)

Toiseksi eniten tyontekijoissd tunnistettiin myétédtuntoa. Myotatunto on  yksi
keskeisimmistd ystavallisen, epditsekkdaan ja yhteistyohon pyrkivan kayttdaytymisen
liikkeelle panevista voimista. Myo6tatunto on toisen ihmisen aitoa kohtaamista ja
kuuntelemista hadnen lahtokohdistaan kasin, ja se sisdltdda toisen tunnetilan
havaitsemisen ja toiminnan toisen hyvadksi ilman oman nakemyksen painottamista.
(Peterson & Seligman 2004, 326; Uusitalo-Malmivaara & Vuorinen 2016, 118-119.)
Aineistossa tahan luonteenvahvuuteen viitattiin puhumalla varhaiskasvatuksen termein

tunnetaidoista, sensitiivisesta vuorovaikutuksesta seka sydamellisestd kohtaamisesta:

”Maijalla on vahva osaaminen tunne- ja vuorovaikutustaidoissa.” (10-0)

"Eraat tyontekijat ovat hyvin sensitiivisia ja pystyvat toiminaan erilaisten
vanhempien kanssa empaattisesti, johdonmukaisesti ja ammatillisesti.” (16-0)

"Lasten kohtaaminen ja sensitiivinen vuorovaikutus ovat hdnen téarkeita
vahvuuksiaan.” (16-0)

”H&anessa on vasun mukaista kasvattajan sensitiivisyytta.” (3-0)

"Han kohtaa lapset aina sydamellisesti.” (13-0)
Kolmanneksi eniten varhaiskasvatuksen esimiehet tunnistivat tyontekijoissa luovuutta.
Luovuus kuuluu kognitiivisiin tiedon hankkimiseen ja kdyttoon liittyviin vahvuuksiin ja on
ihmisen jokapaivdiseen toimintaan monipuolisesti liittyva elamantaito. Luovuutta on
kokeileminen, uskallus itsendiseen tyohon, omaperaisyys, uudenlainen tekeminen ja
rajojen rikkominen. Luovuus on myds taitoa kayttdytya joustavasti tilanteissa ja

rohkeutta soveltaa opittuja asioita arkeen. (Uusitalo-Malmivaara & Vuorinen 2016, 148—
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149.) Aineiston tarinoissa tyontekijoiden luovuuteen liitettiin uusien ideoiden tuominen
ja kdytantojen luominen tyoyhteisoon:
"”Jokapaikanhoyld keksii myOs uusia ideoita tai tuo toisten keksimid meidan
organisaatioon.” (5-0)
"QOpettaja K on maaratietoisesti lahtenyt ideoimaan uusia kdytantoja.” (11-0)

"Kissa-tiimiin valitsin Kristiinan, luovan tyypin, joka ei pysty pitamaan papereita ja
asioita jarjestyksessa mutta tyoskentelee loistavasti lasten kanssa.” (13-0)

"Kekselidisyys, ongelmanratkaisutaidot ja luovuus ovat hanen tarkeita
ominaisuuksiaan.” (16-0)

Luonteenvahvuuksista ryhmdtyétaidot ja johtajuus kuuluivat myOs viiden eniten
mainitun vahvuuden joukkoon tyodntekijoilla. Ne ovat molemmat vahvuuksia, joita
tarvitaan yhteisossa elamisessa ja ryhmatilanteissa. Ryhmatyotaidot ovat jasenyytta,
vastuuntuntoisuutta, toisten huomioimista, jakamista, lojaaliutta ja halukkuutta laittaa
omat vahvuudet to6ihin koko ryhman yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Johtajuus
luonteenvahvuutena on kykya organisoida tehtdvia ja huolehtia, etta asiat tapahtuvat.
Johtajuuteen kuuluu myds halu vaikuttaa ja rohkaista ryhmaa saamaan tehtavat
valmiiksi seka kyky sdilyttaa harmonia ryhmassa luomalla kaikille tunne siitd, etta heidat
on huomioitu. (Peterson & Seligman 2004, 371, 414; Uusitalo-Malmivaara & Vuorinen
2016, 181-182.) Aineistossa ryhmatyotaidot tulivat esille mainintoina yhteistyosta,
luotettavuudesta ja neuvottelutaidoista. Johtajuutta kuvattiin toisten kannustamisena

ja innostamisena seka organisointitaitoina:

”Jokaisessa tiimissa on ainakin yksi henkild, joka on yhteistyokykyinen.” (6-0)
"Hoitajaksi valitsin Sirun, joka on luotettava ja neuvotteleva luonne.” (16-0)

"Qpettaja R onnistui niin, ettd ryhman kokemattomat ja vdhan aremmat hoitajat
kasvoivat tehtavassaan.” (11-0)

”H&n on hyva organisoimaan asioita.” (27-E)

5.2 Johtajuus, arviointikyky ja sosiaalinen &alykkyys esimiehen
vahvuuksina

Vastaajat kuvasivat aineistossa esimiehen vahvuuksia 14:n eri luonteenvahvuuden
kautta, mika on tyontekijoiden vahvuuksiin verrattuna selvasti vihemman (kts. taulukko

7). Viisi eniten mainintoja (4-11 mainintaa) saanutta vahvuutta olivat johtajuus,
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arviointikyky, sosiaalinen  alykkyys, myotatunto ja reiluus. Yhdeksan
luonteenvahvuutta esiintyi tarinoissa vain yhdesta kolmeen kertaa ja 12 vahvuutta ei
mainittu lainkaan. Kaikkiaan varhaiskasvatuksen esimiehiin liittyvia
luonteenvahvuusmainintoja tarinoissa oli 46, ja myds niita nimettiin seka suoraan etta

tilanteellisten teemojen pohdinnan kautta.

TAULUKKO 7. Esimiesten itsessdan tunnistamat luonteenvahvuudet
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Esimiesten itsessaan selkeimmin tunnistamat luonteenvahvuudet ilmentavat vahvasti
heidan johtamistehtdavaansa. Oikeudenmukaisuuden hyvealueeseen Ilukeutuva

johtajuuden vahvuus, joka toteutuu etenkin yksilon ja yhteison vélisessa suhteessa, oli
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mainittu aineistossa useimmin. Johtajuus oli my6tatunnon tavoin luonteenvahvuus,
jonka johtajat tunnistivat seka itsellaan etta tyotekijoilladn. Aineistossa johtajuuteen
liittyvissd maininnoissa korostui eniten vaikuttavassa roolissa oleminen tyoyhteison
henkilostoresurssien kohdentamisen ja vastuutehtavien jakamisen suhteen, henkiléston
ohjaaminen ja tukeminen seka kannustaminen ja rohkaiseminen:
"Tiimien muodostaminen on tosi mielenkiintoista ja olen siind elementissani.
Minulla on tiimien muodostamisesta onnistumisia.” 13-0

"Tyossani esimiehend koen onnistuneeni jakaessani vastuutehtdvida ja ndin
organisoiden ja sitouttaen koko tydyhteison strategiaan ja vasun toteuttamiseen.”
22-0

"Ruska kokee, ettd luonteenvahvuuksia huomioimalla hdn on onnistunut
kannustamaan henkilostdd toimimaan ammatillisesti parhaalla tavalla ja samalla
myos tukenut heidan tyohyvinvointiaan ja koko joukkueen yhtenaisyytta.” 16-0O

”Kannustan arjessa, hyvin pienestikin, jos tyontekija onnistuu.” 17-O

"Tarkeintd on kayda keskustelua henkiloston kanssa, kuunnella mielipiteit,
kannustaa, innostaa ja rohkaista.” 27-0

Toiseksi eniten esimiesten itsessdan tunnistama luonteenvahvuus oli viisauden
hyvealueen kognitiivisiin vahvuuksiin kuuluva arviointikyky. Arviointikyky sisaltaa
rationaalisten ja loogisten valintojen tekemista seka ideoiden, mielipiteiden ja faktojen
analyyttistd evaluointia. Se on kriittistd ajattelua, jossa kaikkia puolia ja todisteita
puntaroidaan reilusti ennen paatoksentekoa. Arviointikykyyn kuuluu myds
avarakatseisuus ja kyky muuttaa mieltdaan uusien todisteiden valossa silti pysyen
avoimena muille argumenteille ja nakdkulmille. (Peterson & Seligman 2004, 144-145.)
Aineistossa arviointikyky esimiesten luonteenvahvuutena ilmeni tydyhteisén toiminnan,
kdaytantéjen ja  kehittdmistarpeiden arviointina sekd esimiesten oman

johtamistoiminnan arviointina:

"Silloin Ruska arvioi tilannetta, puuttuu ja muuttaa mitd on mahdollista.” 6-O

”Qlen joutunut miettimadn omaa suhdettani tyoyhteisdon, vallitseviin kdytanteisiin
ja niiden kehittamiseen.” 7-0

”"On koko ajan kehitettdava johtamisen taitojaan ja arvioitava oman toiminnan
seurauksia ja otettava palautetta vastaan.” 20-O

”Omaa tapaansa toimia esimiehena tulee arvioida jatkuvasti.” 7-E
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Mydétatunnon ohella seuraavaksi eniten mainintoja saanut esimiesten luonteenvahvuus
oli inhimillisyyden hyvealueen toisista huolehtimiseen seka laajempiin ihmissuhteisiin
liittyva sosiaalinen vahvuus: sosiaalinen dlykkyys. Sosiaalinen alykkyys on kykya
ymmartda omia ja toisten tunteita, kayttaytymista ja motiiveja vuorovaikutustilanteissa
(= sosiaalinen tietoisuus) ja halua ja kykya kayttaa tata ymmarrysta omien paatosten ja
toiminnan tukena (= sosiaalinen taitavuus). Sosiaalisesti dlykds ihminen tuntee itsensa,
on empaattinen ja oppii nopeasti tilanteen vaatimat pelisdannét saaden kohtaamansa
ihmiset tuntemaan olonsa turvalliseksi erilaisista tilanteissa. Sosiaalinen alykkyys on
laheisesti yhteydessa tunnealyyn, ja sita on myods kyky toimia yhteisesti sovittujen
saantojen mukaan. (Peterson & Seligman 2004, 338-339; Uusitalo-Malmivaara &
Vuorinen 2016, 187-189.) Tarina-aineistossa sosiaaliseen alykkyyteen viitattiin
puhumalla ihmistuntemuksesta ja vuorovaikutustaidoista seka kyvysta saada tyontekijat

kokemaan kukoistusta tyossaan:

”Suurimpana vahvuutenani pidan juuri vuorovaikutustaitoja.” 3-O
"Tarkeda on ollut ihmistuntemus.” 25-0

"Han tuntee itsensa tarkedksi. Huomasin, ettd kun han alkoi tuntea arvokkuutta
uudessa vastuutehtdvassdan, hanen toimintansa muuttui ihan hivenen parempaan
myds muissa tehtavissad.” 4-0

"Haluan, ettd jokainen tyontekija voi loistaa’ omassa tydssadn ja nain kokea itsensa
arvokkaaksi tyoyhteisdssa.” 12-0

Varhaiskasvatuksen esimiesten itsessddan tunnistamaa myétdtuntoa kuvattiin
aineistossa toisten arvostamisena ja huomioimisena sekd kunnioittavana ja
ymmartavana kohtaamisena:
"Kaikki toiminta ldhtee arvostavasta ja toisen huomioivasta vuorovaikutuksesta.”
3-0

"Qli hyva, etta juteltiin suoraan, nyt ymmarran hdnen erilaisuuttaan, enka tulkitse
kaikkia hdanen sanomisiaan ja tekojaan epakunnioittaviksi tai ilkeilyksi tai muuksi
negatiiviseksi asiaksi.” 4-O

”0On oltava kuulolla, otettava vastaan huolet, erilaiset elamantilanteet, kolotukset,
kiukut.” 10-E

"Keskustelin hdanen kanssaan ja sanoin, ettd olen koettanut kovasti ymmartaa
hanen persoonaansa.” 3-0

Viides varhaiskasvatuksen esimiesten itsessaan eniten tunnistama luonteenvahvuus oli

oikeudenmukaisuuden hyvealueeseen kuuluva reiluus, johon muita luonteenvahvuuksia
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voimakkaammin sisdltyy moraalinen ulottuvuus. Reiluus syntyy moraalisesta
arviointikyvysta, joka tarkoittaa tietoista kykya kasitella saatua informaatiota ja pohtia,
mikad on eettisesti oikein tai vaarin. Reiluutta on kaikkien kohteleminen tasapuolisesti,
ystavallisesti seka siten, ettei kukaan jaa ulkopuolelle. Reiluuden avulla lisatdaan omaa ja
ryhméan hyvinvointia. (Peterson & Seligman 2004, 392-393; Uusitalo-Malmivaara &
Vuorinen 2016, 168-169.) Aineiston kertomuksissa reiluus ilmeni paaosin kaikkien

tasapuolisena kohteluna:

”Annoin aikaa kaikille tasapuolisesti.” 20-O
"Tasapuolisuus on kaiken perusta.” 21-0
”Kunnioitan jokaista yksilona.” 3-O

”Kaikkia tyontekijoita ja lapsia kohdellaan asiallisesti.” 28-0

5.3 Luonteenvahvuuksille rakentaminen varhaiskasvatuksen
Johtamisessa

Tassa tulososiossa esitdan luonteenvahvuuksien huomioimiseen varhaiskasvatuksen
johtamisessa liittyvan kolmannen tutkimuskysymykseni keskeiset tulokset Yeagerin ym.
(2011) luonteenvahvuuksille rakentamisen SMART-malliin peilaten. Aineistoni
sisdllénanalyysin abstrahointivaiheessa totesin mallin teoreettisten kasitteiden
soveltuvan hyvin tutkimustulosteni kasitteellistdmiseen. Luonteenvahvuuksien
huomioimiseen liittyvat maininnat aineistossa voidaan jakaa SMART-mallin mukaisesti
viiteen pdaluokkaan, joita ovat vahvuuksien tunnistaminen, vahvuuksien hallitseminen,
vahvuuksien puolesta puhuminen, vahvuuksiin liittyminen ja vahvuuksien kéytté (kts.
kuvio 3). Kaikkiaan luonteenvahvuuksien huomioimiseen liittyvid mainintoja aineistosta
l6ytyi 136. Vahvuuksiin liittymiseen ja kdyttoon liittyvid mainintoja oli eniten (N = 37) ja

vahvuuksien hallitsemiseen liittyvia vahiten (N = 16).
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Spotting = Managing = Advocating = Relating =
Puolesta
Tunnistaminen Hallitseminen puhuminen Liittyminen

N =28 (21%)

N =16 (12 %)

N =18 (13%)

N =37 (27%)

Training=

Vahvuuksien
kaytto

N =37 (27%)

(2011) SMART-malliin peilaten

Vahvuuskieli Arviointi DA Kehitys- Tiimien muo-
asenne keskustelut dostaminen
N=9 N=8
N=6 N=15 N =16
Itse- ja ver- Oppiminen ja Kannus- Yhteinen [
taisarviointi koulutus taminen keskustelu ohtamisteot
N=7 N=3 N=6 N=14 N=9
Vahvuuksien . Positiivinen Tiimi- Vastuu-
. . Strategiat
tunnistaminen & palaute keskustelut tehtavit
N=6 N=3 N=4 N=6 N=7
Vahvuuksien Vahvuuksien Onnistumisten Arvo- Vahvuuksien
visualisointi kehittdminen huomiointi keskustelu kdyttdminen
N=6 N=2 N=2 N=2 N=5
KUVIO 3. Luonteenvahvuuksien huomioiminen aineistossa (N = 136) Yeagerin ym.

5.3.1 Tunnistaminen

Luonteenvahvuuksien huomioiminen ja niille rakentaminen alkavat vahvuuksien
tunnistamisesta (spotting). Mita paremmin yhteisotasolla toisten vahvuuksia havaitaan
ja tunnistetaan, sitd enemman yhteis0ssa todennakdisesti etsitdan toisista mieluummin
virheiden Luonteenvahvuuksien  tunnistamista  ei

hyvia  puolia sijaan.

luonteenvahvuustutkimuksessa  tutkita yleensd erikseen, vaan vahvuuksien
tunnistamisen nakokulma sisdltyy luonteenvahvuusinterventioihin yhtend osana
(Niemiec & Pearce 2021, 7). Alex Linleyn (2008, 72) arvion mukaan vain joka kolmannella
on merkittdva ymmarrys vahvuuksistaan. Suurin osa ei vahvuuksiaan siis vield tunnista.
Eri vahvuuksien tunnistaminen myos eroaa toisistaan. Toiset vahvuudet ovat helposti
tunnistettavissa; toiset puolestaan eivat paase niin helposti esiin. (Linley 2008, 74-76.)

Luonteenvahvuuksien tunnistamiseen liittyvia mainintoja tarina-aineistossa oli
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kaikkiaan 28, ja ne jakautuivat vahvuuskieleen, itse- ja vertaisarviointiin, vahvuuksien

tunnistamiseen seka vahvuuksien visualisointiin.

Vahvuuskieleen aineistossa viitattiin  puhumalla vahvuuksien konkreettisesta
nimedamisestda ja sanoittamisesta sekd saman kielen puhumisesta ja erilaisten
luonteenvahvuuksiin  liittyvien  kasitteiden avaamisesta. Vahvuuksien kayton
vahvistamista puheissa ja yhteisessa keskustelussa korostettiin kuten myods jokaisen

luonteenvahvuuden pitamista yhta tarkeana:

”Sanoittaminen on erittdin tarkeaa ja asioiden avaaminen keskustelemalla.” 3-O
”——on puhuttava samaa kieltad.” 20-O
”—— on tarkea nostaa esiin ja nimetéa noita vahvuuksia ihan konkreettisesti” 9-O

"Pystyin keskustelussa vahvistamaan tyontekijoiden vahvuuksien kdyttamista.” 8-
0]

"Sitd vahvistetaan mistd puhutaan, toimii ainakin lapsilla, miksei myds aikuisilla.
Onnistuinko korostamaan sitd, etta jokaisesta l6ytyy kaikkia luonteenvahvuuksia.
Miten voisin korostaa jokaisen luonteenvahvuuden olevan yhta tarkea.” 15-E

Itse- ja vertaisarviointi ovat keinoja nostaa vahvuuksia esille (Linley 2008, 74).
Aineistossa tdhan liittyivdt maininnat itsereflektiosta ja vahvuuksien tietoisen
tunnistamisen herattelysta, 360°-arvioinnista, itsetuntemuksesta seka muiden ihmisten
nakemyksista asiasta. Hyvid vahvuuksien tunnistamisen keinoja Linleyn (2008, 74)
mukaan ovat tyodkalut, jotka nojaavat luonteenvahvuusmaaritelmiin. Vahvuuksien
tunnistamisen keinoina aineistossa esitettiin kartoittavat kyselyt, ohjaavien kysymysten
avulla vahvuuksien pohtiminen seka vahvuuksiin liittyvan itsereflektoinnin raportointi
esimiehelle:

"Keskustelun pohjaksi han tydstdaa ohjaavia kysymyksia, joiden tarkoituksena on

avata/heréatelld ajattelua kohti itsereflektointia ja omien vahvuuksien tietoista
tunnistamista.”1-0O

”360°-arviointi toisi hyvin ndkyviin henkilon oman tiedostamisen tason
vahvuuksistaan sekd muiden ihmisten nakemyksen asiasta.” 4-E

"Voisin koota henkilostoltani ajatuksia, kasityksia toistensa vahvuuksista. Naista
saisin itsekin tietoa.” 9-E

"Tarkeda on myds oppia tuntemaan itsensd, omat vahvuudet.” 18-E

"Tekisin kyselyn henkilokunnalle, jossa kartoittaisin vahvuuksia.” 2-E
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Vahvuuksien visualisointi oli neljas vahvuuksien tunnistamiseen liittyva tekija
aineistossa.  Vahvuuksien visualisointiin viitattiin huoneentaululla seka erilaisilla
vahvuuksien kirjaamisilla ja vahvuuskoonneilla:
”Asiasta on koottu huoneentaulu, miten meilld toimitaan ja korostettu positiivista
otetta, vahvuuksien nakemista.” 12-E

”Kirjasimme yhdessa niita asioita ylos mitka olivat erityisen hyvin onnistuneet ja
millaisia vahvuuksia olimme itseltamme I6ytdaneet.” 8-O

"Tiimisopimukseen kirjataan yl6s, miten jokaisen luonteenvahvuudet huomioidaan
arjen suunnittelu- ja toteutustyossa.” 17-E

”"Nostamme esiin jokaisesta "hyvaa” ja 'vahvaa’.” 12-0

5.3.2 Hallitseminen

Vahvuuksien hallitseminen (managing) tarkoittaa sitd, ettd luonteenvahvuuksia voi
vhdistella, muokata ja houkutella esiin eri tilanteissa parhaan lopputuloksen saamiseksi.
Tama on kaytdanndssa vahvuuksien valjastamista uuteen kayttotarkoitukseen, mika on
koko VIA-filosofian ydinta (Uusitalo-Malmivaara 2014, 77). Tassa tutkimusaineistossa
luonteenvahvuuksien hallitseminen mainittiin 16 kertaa, ja maininnat jakaantuivat

arviointiin, oppimiseen ja koulutukseen, strategioihin seka kehittamiseen.

Aineistossa  arviointiin  liittyi  pdivakodin  saanndllinen  yhteinen  arviointi,

arviointikeskustelut tiimeissa, henkil6stén oma-arviointi ja vahvuuksien seuranta:

”Kevaalla padasimme arvioimaan tilannetta koko porukalla.” 8-O

”Kauden puolivalissa kavimme tiimien kanssa arviointikeskustelun missd menndan
ja mihin ollaan menossa.” 8-0

"Henkilokunta on myds sadnnollisesti arvioinut omia vahvuuksiaan.” 10-O
”Pidan kirjaa miten vahvuuksia on hyodynnetty/seuranta.” 9-E

”Luonteenvahvuuksien huomioiminen ldhtee tiimitasolta ja tatd aihetta kasitelldan
jatkossa saanndllisesti.” 10-E

Oppiminen ja koulutus, strategiat seka kehittdminen mainittiin aineistossa, kukin
muutaman kerran. Oppimisella ja koulutuksella viitattiin uuden oppimiseen ja
koulutuksen kohdentamiseen. Strategioilla sanoitettiin systemaattista
luonteenvahvuuksien kayttod varhaiskasvatustydssa ja vahvuuksien kehittdminen

nahtiin taiteellisena vapautena ja kehittdmiseen innostamisena:

49



"Hyva olisi erilaisten vahvuuksien oppimisen nakokulma.” 14-O

”Sen jalkeen koostan tyoyhteison vahvuudet ja kehittdamisen paikat ja suuntaan
koulutusta kehitettaviin osa-alueisiin.” 4-E

”"Varmaan tarvitsen positiivisuutta ja myonteistd ajattelua sekd paremman
strategian. Voisin aloittaa kiitollisuus-ajatusten systemaattisen kayton. Joka paiva
voisin todeta mista olen tanaan kiitollinen.” 9-E

"Tyontekijoille on annettu "taiteellinen vapaus’ toteuttaa itsedan.” 24-0

”Miten saisin tyontekijat innostuneiksi valitsemaan itselleen luonteenvahvuuden,
jota lahtevat kehittamaan?” 15-E

5.3.3 Puolesta puhuminen

Vahvuuksien puolesta puhuminen (advocating) tarkoittaa dialogin kaytt6a vahvuuksien
kuvaajana. Toisten vahvuuksien osoittaminen havaitun toiminnan perusteella
yhteisessa keskustelussa voi saada aikaan uusia oivalluksia ja vahvistusta omien
vahvuuksien |6ytamiseen. (Yeager ym. 2011, 44.) Aineistossa vahvuuksien puolesta
puhumisen maininnat jakautuivat myodnteiseen asenteeseen, kannustamiseen,
positiiviseen palautteeseen sekd onnistumisten huomiointiin. Myédnteisté asennetta
kuvattiin positiivisella suhtautumisella vahvuuksiin, ilon etsimisella seka asenteen ja
mielialan parantamisella. Kannustamista kuvattiin rohkaisulla, kehumisella seka
tyontekijan itseluottamuksen vahvistamisella. Positiivinen palaute kuvattiin suorana
positiivisena palautteena ja onnistumisten huomiointi onnistumisten kirjaamisena seka
niista iloitsemisena:

"Voisin keskustella henkiloston kanssa siita, ettd miten voisimme viljella positiivista

ajattelua tiimissa ——.” 9-E

”Parannan ndin omaa mielialaani ja suhtautumistani/asennetta.”12-O

”Arjessa positiivisen palautteen antaminen ja rohkaiseminen auttaa ja kannustaa
vahvuuksien kdytt6on ja nakyvaksi tulemiselle.” 11-E

"Myonteiselld palautteella ja asenteella voit ‘nostaa’ tydntekijaa uskomaan
itseensa ja omiin vahvuuksiinsa, jopa kasvattamaan alya ja oivalluskykya.” 17-0

"Kirjasimme yhdessa niitd asioita ylos, mitka olivat hyvin onnistuneet ja millaisia
vahvuuksia olemme itseltdamme I6ytaneet.” 8-O
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5.3.4 Liittyminen

SMART-mallin R-kirjain tarkoittaa liittymista (relating). lhmisten on helpompi sitoutua
tyoyhteisd6onsa ja yhteistydohon, kun he tuntevat omat ja toistensa vahvuudet. TallGin
erilaiset kyvyt ja taidot nahdaan kaikkia palvelevina ja hyodyttavina rikkauksina. (Yeager
ym. 2011, 65.) Tarina-aineistossa liittymiseen liittyvid mainintoja oli kdyttoon liittyvien
mainintojen ohella eniten. Liittyminen kuvattiin tapahtuvan tydyhteisdssa
kehityskeskustelujen, koko tydyhteison yhteisen keskustelun, tiimikeskustelujen ja
arvokeskustelujen kautta. Kehityskeskusteluihin kuvattiin sisdltyvan tyontekijan
vahvuuksien, kehityskohteiden ja positiivista suoriutumista selittdvien tekijoiden
tunnistamista. Tyoyhteison yhteinen keskustelu kuvattiin tarkeana hyvan esiin
nostamiseksi, luonteenvahvuuksien merkityksen ja tarkeyden avaamiseksi ja
luonteenvahvuuksien  hyédyntamiseen liittyvien toimenpiteiden  sopimiseksi.
Vahvuuksien huomioimisen todettiin lahtevan tiimitasolta ja siksi tiimikeskustelut
kuvattiin  merkityksellisina vahvuuskeskustelun kannalta. Luonteenvahvuuksien
huomioiminen edustaa uudenlaista toimintakulttuuria, joten sen kehittamisen kuvattiin
lahtevan arvokeskustelusta:

"Johtaja paattda lahestya asiaa kehityskeskustelujen kautta. Talla kertaa

keskitytdaan vain tyontekijan vahvuuksiin ja mitka asiat motivoivat hanta.” 23-E

"Voisimme pitda yhteisen illan asian tiimoilta, jossa nostaisimme esiin jokaisesta
"hyvaa’ ja ‘'vahvaa’.” 12-0

"Henkilokunnan kanssa kaytavat keskustelut toimivat kaiken pohjana. Keskusteluja
kaytiin isommissa ryhmissa erilaisilla kokoonpanoilla sekd henkilékohtaisesti
tyontekijoiden kanssa. Keskustelujen aiheena olivat erilaiset kasitteet ja niiden
ymmartaminen, millaisia vahvuuksia (osaamisia ja luonteenvahvuuksia) omasta
tyoyhteisosta 16ytyy ja millaista vahvuuksista on hyotya tydyhteiséssa.” 21-0

"Kauden alussa paatin kdyda pienimuotoisen keskustelun jokaisen tiimin kanssa ja
keskustelun tavoitteena oli yhdessa miettiad sen hetkisia vahvuuksia.”8-0

"Olemme tydyhteisona kehitelleet yksikkdmme toimintakulttuuria. Tama kaikki on
lahtenyt pitkasta arvokeskustelusta.” 7-O

5.3.5 Vahvuuksien kaytto

SMART-mallin mukaan luonteenvahvuuksien kadytto (training) tarkoittaa mallin kaikkien

neljan ensimmadisen kohdan toteuttamista. Yeager ja kollegat (2011, 66) puhuvat
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vahvuuslihasten harjoittamisesta, joka tarkoittaa, ettd vahvuudet vahvistuvat niiden
tarkoituksenmukaisella kaytolla. Luonteenvahvuuksien kaytén voima toteutuu
selvimmin tilanteissa, jotka muuten olisivat haastavia. Urheat ihmiset tulevat
urheammiksi tehdessaan urheita tekoja, ja sosiaalisesti dlykds ihminen selviytyy melkein
kielitaidottomana missd pain maailmaa tahansa (Uusitalo-Malmivaara 2014, 78).
Aineistossa vahvuuksien kayttéa kuvaavia mainintoja oli 37, ja ne jakautuivat tiimien
muodostamiseen, johtamistekoihin, vastuutehtavien jakoon ja yleiseen vahvuuksien

kayttamiseen.

Tiimien muodostaminen kuvattiin aineistossa selvasti tarkeimmaksi varhaiskasvatuksen
esimiesten luonteenvahvuuksien kayttéon liittyvaksi asiaksi. lhmisten valisen
vuorovaikutuksen voidaan sanoa olevan kuin “kemiaa”, jolloin oikein yhdistelemalla
saadaan hyvia tuloksia aikaan. Kun tyontekijoiden vahvuudet ovat johtajalla tiedossa,
voi han hyddyntaa tata tiimien suunnittelussa:

"Ruska on jakanut uudelle toimintakaudelle henkiloston tiimeiksi siten, etta

jokaisessa tiimissa on ainakin yksi henkil®, joka on innostava ja yhteistyokykyinen
ja vuorovaikutteinen.” 6-0

”"Vahvuuksien huomioimisessa tiimien rakentaminen oli avainasia.” 9-O

"TyoOyhteisdssani 16ytyy paljon erilaisia luonteenvahvuuksia, voisin hyodyntaa tata
tiimeja luodessa, jotta jokaisella olisi mahdollisuus olla oma itsensad ja tuoda
vahvuuksia tiimin kayttoon.” 14-0

"Tyoyhteison jasenten vahvuudet kannatti ottaa huomioon sekad tiimeja
muodostettaessa, ettd koko vyksikon toimintaan liittyvien ja vaikuttavien
tyéryhmien muodostamisessa.” 21-0

Johtamistekoihin liittyvida mainintoja oli vahvuuksien kayttoon liittyen toiseksi eniten.
Johtamisteoilla kuvattiin muutosjohtamisen tilanteita, johtajan erilaista johtamista
suhteessa erilaisiin ihmisiin, tyontekijoiden vahvuuksien havainnointia seka vahvuuksien
tunnistamisen avulla tuen saamista omaan johtamiseensa:
"Henkilokunnasta loytyy eri luonteisia ihmisid. Esimiehend olen joutunut
miettimaan esimerkiksi, miten asiat kullekin henkildlle esitan. Muutosjohtamisessa

varsinkin koen tarkeaksi I6ytaa eteenpain viejat, muutoksen edistajat ja jarruttajat,
erilainen ldhestymistapa jokaiselle.” 23-0

"Erilaiset luonteet vaativat erilaista johtamista.” 25-0

"Olemalla voimakkaasti lasna paivakodin arjessa voin havainnoida erilaisia tapoja
tehda tyota ja ndin kartoittaa tyoyhteison jasenten vahvuuksia.” 15-0
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”Luonteenvahvuuksien avulla voin saada tukea johtamiseeni. Kun saan
kehittdmiseen muutaman innokkaan tyontekijan, on helpompi saada koko
tyoyhteisd6 mukaan. Yksin on paljon haastavampaa vieda muutosta eteenpain.” 2-E

Luonteenvahvuuksien kayttoa kuvattiin aineistossa myos paivakodin vastuutehtavien
jakamisella vahvuuksien mukaan sekd vyleisenda vahvuuksien kayttamisena.
Vastuutehtdviin kuvattiin pedagogiikan kehittaminen seka erilaisten tyotehtavien ja
vastuiden suuntaaminen luonteenvahvuuksien mukaan. Vahvuuksien kdyttdmiseen
yleisesti viitattiin puhumalla vahvuuksien kayttamisesta tiimien ja koko tydyhteison
hyvaksi:

"Kun tiedostan henkildkunnan luonteenvahvuudet, niin voin hyodyntaa
pedagogiikan kehittdmisessa oikealla tavalla eri ihmisia.” 2-E

”Ruska jakaa pedagogista vastuuta tiimin jasenten vahvuuksien ja koulutuspohjan
mukaisesti.” 1-0

”Ruska on oivaltanut sen, etta osoittamalla erilaisia luonteenvahvuuksia omaaville
tyontekijoille erilaisia vastuita, saadaan aikaan parempaa tulosta.” 5-E

"Voimme toiminnassamme hyddyntda vahvuuksia paremmin, kun olemme tietoisia
niista.” 9-E

"— — jotta jokaisella olisi mahdollisuus olla oma itsensa ja tuoda vahvuuksia tiimin
kayttéon.” 14-0
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6 POHDINTA

Tassa tutkielmani viimeisessa luvussa esitan tutkielmani tuloksista tekemani tulkinnat ja
johtopaatokset, pohdin tutkimukseni luotettavuutta ja tutkimuseettisia tekijoita seka

esitan tutkimustuloksista kumpuavia jatkotutkimusaiheita.

6.1 Tulosten tarkastelu

Taman tutkielman taustalla vaikutti ajatus positiivisen psykologian mahdollisuuksista
varhaiskasvatuksen johtamisessa ja tyoyhteisdjen hyvinvoinnissa luonteenvahvuuksien
huomioimisen nakokulmasta. Tutkielman tarkoituksena on luoda kasitysta
luonteenvahvuuksien tunnistamisesta ja huomioimisesta varhaiskasvatuksen
johtamisessa. Tavoitteena oli tarkastella elaytymismenetelman avulla
varhaiskasvatuksen esimiesten kirjoittamia tarinoita ja selvittdda kolmen
tutkimuskysymyksen avulla, millaisia luonteenvahvuuksia aineistossa esiintyy seka
miten luonteenvahvuuksia varhaiskasvatuksen johtamisessa hyodynnetaan. Erityinen
kiinnostus kohdistui myos siihen, kuinka hyvin varhaiskasvatuksen esimiehet tunnistavat

luonteenvahvuuksia ylipaataan.

Tutkielmassa kysyttiin ensimmadisend, mita luonteenvahvuuksia varhaiskasvatuksen
esimiehet tunnistavat tyoyhteisonsad jasenilld. Luonteenvahvuuksien tunnistamista
tarkasteltiin Petersonin ja Seligmanin (2004) VIA-luokittelun nakokulmasta, jota oli
laajennettu Uusitalo-Malmivaaran ja Vuorisen (2016) luonteenvahvuuslisdyksilla.
Tutkielman tulokset kertovat, etta varhaiskasvatuksen esimiehet tunnistivat
tyoyhteisonsa jasenilla useita eri luonteenvahvuuksia (19/26) mutta vahvuuksien suoran
nimedamisen sijaan he nimesivat niitd Petersonin ja Seligmanin (2004, 14)
maarittelemien paaosin ymparistoon ja hetkeen sidottujen toimintojen eli tilanteellisten
teemojen pohdinnan kautta varsinaisen luonteenvahvuuskielen ollessa vastaajille viela

vierasta (Uusitalo & Malmivaara 2016, 70).
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Vastauksissa luonteenvahvuuskielen vieraus ilmeni myds siten, etta luonteenvahvuus-
kasitteelle kaytettiin synonyymina myo6s kasitteitda luonteenpiirteet, erilaiset
persoonallisuudet sekd erilaiset ”“kemiat”. Luonteenvahvuuksiksi nimettiin myds
ihmisen temperamentin piirteita, kuten joustavuus, jarjestelmallisyys, verkkaisuus tai
ulospainsuuntautuneisuus, jotka luonteenvahvuuksien sijaan ovat ihmisen erilaisille

reagointi- ja kokemustavoille altistavia taipumuksia (Keltikangas-Jarvinen 2016, 9).

Esimiesten tyodntekijoissa eniten tunnistamat luonteenvahvuudet olivat innostus,
myoétatunto, luovuus, ryhmatyoétaidot ja johtajuus. Luonteenvahvuuksien ja positiivisten
tunteiden valilld on todettu olevan yhteytta ja innostuksen on todettu olevan yksi eniten
positiivista tunnetta lataavista vahvuuksista (Glisewell & Ruch 2012). Taman vuoksi ei
ole ihme, etta juuri tdma energisyytena ja myonteisena tunteena ulospain havaittavissa
oleva ja toisiin ihmisiin tarttuva innostus tunnistettiin aineistossa vahvuuksista kaikista
selkeimmin. Varmasti jokaisen esimiehen unelma on innostuksellaan koko tydyhteisén
motivoitumaan ja toimeen tarttumaan saava tyontekija. Innostus korreloi merkittavasti
myo0s yleisen tyotyytyvaisyyden kanssa (Heintz & Ruch 2019). Brdarin ja Kashdanin
(2010) mukaan innostuksella yhdessa uteliaisuuden, kiitollisuuden ja toiveikkuuden
kanssa on vahvin yhteys nousevaan elamantyytyvdisyyteen, henkilokohtaiseen

elinvoimaan, itsetyytyvadisyyteen, ihmissuhteisiin sekda merkityksellisyyden kokemiseen.

Ihme ei ole mydskaan se, etta toiseksi eniten varhaiskasvatuksen esimiehet tunnistivat
tyontekijoissda myotatuntoa, silld varhaiskasvatuksen ydintehtdavaan on perinteisesti
kuulunut myoénteisen kohtaamisen ja luonteentaitojen edistaminen. Varsinkin pari
vuotta sitten julkaistussa Varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa (2018, 25, 29)
henkilokuntaa  suoraan  kehotetaan  nadyttamaan  esimerkkia  positiivisen
toimintakulttuurin luomiseksi ja lasten kanssa harjoittelemaan asettumista toisen
asemaan, tarkastelemaan asioita eri nakokulmista seka ratkaisemaan ristiriitatilanteita
rakentavasti. Taman tulisi tyontekijoissa luonnollisesti myos nakya, ja taman tutkielman

tulosten perusteella ndin onkin.

Luovuus kognitiivisena tiedon hankkimiseen ja kayttamiseen liittyvana vahvuutena on
myos yksi keskeisista varhaiskasvatustydssa menestymiseen vaikuttavista vahvuuksista.

Tutkielman tulosten mukaan esimiehet tunnistivat tyontekijoissa luovuuden vahvuutta
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kolmanneksi eniten. Varhaiskasvatusala on jo pitkdan ollut muutostilassa, jossa taytyy
omaksua jatkuvasti uutta tietoa ja osata rohkeasti soveltaa tata kaytantoon. Luovuus on
kykyd ndahda tdassa muutoksessa asioita ja omaa tyota uudella tavalla ja uskallusta
heittdytya muutosprosessiin kasvun asenteella kehittden uusia ehka epatavallisiakin

ideoita tai tapoja toimia (Uusitalo-Malmivaara 2016, 149).

Tutkielman tulosten mukaan varhaiskasvatuksen esimiehet tunnistivat tyontekijdissaan
muita vahvuuksia selvasti enemman myos oikeudenmukaisuuden hyveen alle kuuluvia
ryhmatyotaitoja seka johtajuutta. Tamakin tulos oli hyvin ennakoitavissa oleva — onhan
varhaiskasvatustyd moniammatillista vuorovaikutusty6td, jossa onnistuminen
edellyttda positiivisten tiimiroolien lisaksi naitd yhteisdssa toimimiseen tarvittavia
luonteenvahvuuksia. Ganderin, Gaitzschin & Ruchin (2020) tuoreen tiimitasolle
ulottuvan luonteenvahvuustutkimuksen mukaan tiimeilld, joiden jasenilla on
keskimaardistda enemman tiimityon, reiluuden ja harkitsevaisuuden vahvuuksia, on
parempi tiimityon laatu. Talla todettiin olevan vahva yhteys myds yksildiden tyohon

liittyviin positiivisiin tuloksiin, kuten tyotyytyvaisyyteen ja yksilésuoriutumiseen tyossa.

Ihmisten luonteenvahvuuksien on todettu olevan hyvin samankaltaisia ja universaaleja
riippumatta kansallisuudesta. Kaikkein yleisimmin ihmisilla esiintyvat
luonteenvahvuudet ovat ystavallisyys, reiluus, rehellisyys, kiitollisuus ja arviointikyky
(McGrath 2015; Park ym. 2006). Taman tutkielman tuloksissa kukin yleisimmista
vahvuuksista kiitollisuutta lukuun ottamatta sai vain muutamia mainintoja. Mikali
luonteenvahvuuskieli olisi ollut vastaajille tutumpaa, myds naitd luonteenvahvuuksia
olisi varmasti tunnistettu enemman. Kiitollisuuden vahvuutta ei mainittu lainkaan, ja
taman asian soisi kiitollisuustutkimuksen valossa olevan toisin. Kiitollisuuden tieteellisen
tutkimuksen johtavan asiantuntijan, psykologian professori Robert Emmonsin (2016, 52)
mukaan Kkiitollisuus vahvistaa hyvinvointiamme ja onnellisuuttamme ja se on kuin
"kudottu syvasti ihmisyyden kankaaseen — ilman kiitollisuutta on mahdotonta
kukoistaa”. Emmons on tutkijakollegoineen wuseissa tutkimuksissa osoittanut
kiitollisuuden lisddavan ihmisten onnellisuutta, positiivisten tunteiden maarda ja
ylipaataan tyytyvaisyytta elamaa kohtaan. Kiitollisuus saa ihmisen myo6s terveemmaksi
sekd liikkumaan aktiivisemmin ja auttaa myods nukkumaan paremmin. (Emmons &

McCullough 2003; Emmons 2008; McCullough, Kilpatrick, Emmons & Larson 2001.)
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Tutkielman  toisena  tutkimuskysymyksena oli, mitda luonteenvahvuuksia
varhaiskasvatuksen esimiehet tunnistavat itsellaan, ja tata tarkasteltiin ensimmaisen
tutkimuskysymyksen tavoin Petersonin ja Seligmanin (2004) VIA-luokittelun
nakokulmasta, jota oli laajennettu Uusitalo-Malmivaaran ja Vuorisen (2016)
luonteenvahvuuslisayksilla. Tutkielman tulokset kertovat, ettd varhaiskasvatuksen
esimiehet tunnistivat omia luonteenvahvuuksiaan melko hyvin mutta selkeasti
tyontekijoissa tunnistamiinsa vahvuuksiin verrattuna vaihemman. Yhteensa mainittiin 14
vahvuutta 26 luonteenvahvuudesta. Omia vahvuuksiaan esimiehet nimesivat enemman
suoraan mutta osittain myos tydntekijoissa tunnistamiensa vahvuuksien tavoin
Petersonin ja Seligmanin (2004, 14) maarittelemien ymparistoon ja hetkeen sidottujen

toimintojen eli tilanteellisten teemojen pohdinnan kautta.

Kuten johtajuuden teoriaosuudessa toin esiin, varhaiskasvatuksen johtajuus saa
vaikutteensa monista johtamisen perinteista samoin kuin muiden alojen ajankohtaisista
johtajuuden malleista. Talla hetkelld ty6elamassa tavoitellaan entistad eettisempaa ja
ihmislahtoisempaa palvelevaa johtamista, ja taman tutkimuskysymyksen tulos
vahvistaa, ettd my0Os varhaiskasvatuksen johtamisessa tehddian ndin. Esimiesten
itsessdaan selkeimmin tunnistamat luonteenvahvuudet olivat johtajuus, arviointikyky,
sosiaalinen alykkyys, myotatunto seka reiluus, ja ne kaikki ilmentdvat vahvasti heidan
johtamistehtavdaansa. Tama viiden luonteenvahvuuden kimppu my6s vahvistaa
ndakemystd varhaiskasvatuksen johtamisesta kokonaisvaltaisena ja ihmisldhtoisena
palvelevana johtamisena, silla kyseiset luonteenvahvuudet I6ytyvat myds palvelevan
johtajuuden filosofiasta johtajan keskeisind vahvuuksina sekd toiminta- ja

ajattelutapoina (van Dierendonck 2011; Spears 2010).

Varhaiskasvatuksen johtamisty0 on vastuun kantamista, eri tiimien ohjaamista kohti
merkityksellisia tavoitteita sekd hyvien suhteiden varmistamista tyontekijoiden valilla,
ja tama kaikki vaatii johtajuuden ja arviointikyvyn vahvuuksien aktiivista kayttamista.
Palvelevassa johtajuudessa puhutaan tyontekijoiden itsearvostuksen ja ammatillisen
pystyvyyden vahvistamisesta, vastuiden ja odotusten selkiyttamisestd seka
suunnanndyttamisestda  kohti  tavoitteita (Hakanen ym. 2017, 288-289).
Varhaiskasvatuksen johtamisen ollessa moniammatillista vuorovaikutustyota tekevien

ihmisten johtamista ovat sosiaalisen &lykkyyden ja myo6tdatunnon kayttdminen
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olennaisen tdrkeitd johtamistydssa menestymisen kannalta. Mydtatunnon avulla
ihmiset kohdataan aidosti ja heitd kuunnellaan heidan lahtokohdistaan kasin, ja
sosiaalinen adlykkyys antaa kyvyn ymmartdda omia ja toisten tunteita
vuorovaikutustilanteissa. Nama samat vahvuudet kuvataan palvelevan johtajuuden
ydinulottuvuuksiin kuuluvana luottamusta synnyttdavana aitoutena ja autenttisuutena
seka ihmisten hyvaksymisena ja kykyna olla kantamatta kaunaa (Hakanen ym. 2017,

289-290).

Viidenneksi eniten mainintoja johtajien itsessaan tunnistamista vahvuuksista sai reiluus,
jonka sisaltamat luotettavuuden, rehellisyyden sekd suoraselkdisyyden ominaisuudet
liitetaan yleisesti hyvaan johtajuuteen. Palvelevassa johtajuudessa kuvataan johtajan
kykya seista taka-alalla ja arvostaa osaavampiaan tyoyhteisOssa ja antaa heille kunniaa
onnistumisista (Hakanen ym. 2017, 290). Tama jos mika osoittaa esimiehelta reiluutta.
Varhaiskasvatuksen johtaminen on tdna paivana yha useammin hajautettua johtamista
johdettavien ollessa johtajan kanssa eri yksikoissa. Tall6in korostuu reiluuden vahvuus
esimiehen moraalisena arviointikykyna ja kykyna olla kaikille lasna tasapuolisesti ja
toimia siten, ettd kaikki tuntevat kuuluvansa yhteisoon. Soukainen (2015, 167) on
tutkinut johtajuutta varhaiskasvatuksen hajautetuissa organisaatioissa ja todennut, etta
erillisyksikdissa toimivat tyontekijat kokevat esimiestddn kohtaan vahvempaa
luottamusta kuin samassa yksikdssa tyoskentelevat. Talldin reiluuden on taytynyt olla

esimiehen keskeisesti kayttama vahvuus vuorovaikutuksessa tyontekijoiden kanssa.

Tana padivana voidaan jo sanoa, etta varhaiskasvatuksen vallitsevaksi pedagogiseksi
suuntaukseksi on noussut positiivinen pedagogiikka, jonka keskiossa on lapsen
arvostava kohtaaminen, hyvinvoinnin vahvistaminen seka luonteenvahvuuksien ja
myonteisten tunteiden tunnistaminen ja hyédyntaminen (Ranta 2020). Taman vuoksi oli
hieman yllattavaa, ettda taman ja ensimmaisen tutkimuskysymyksen kohdalla
varhaiskasvatuksen esimiehet eivat aineistossa maininneet lainkaan VIA-mittarin (kts.
luku 3.5) kayttéa vahvuuksien tunnistamisen tyokaluna, vaikka suurin osa
varhaiskasvatuksessa kaytOssa olevista positiivisen pedagogiikan materiaaleista pohjaa
silhen. Esimerkiksi Uusitalo-Malmivaaran ja Vuorisen (2016) VIA-perustainen Huomaa
hyvd -materiaali on varhaiskasvatuksessa erittdin laajasti kdytdssa, ja materiaaliin

liittyvia koulutuksia on tarjolla runsaasti.
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Tutkielman kolmas tutkimuskysymys oli, miten varhaiskasvatuksen esimiehet
huomioivat luonteenvahvuuksia johtamisessaan, ja tata peilattiin Yeagerin ym. (2011)
VIA-filosofiaa ilmentdavaan luonteenvahvuuksille rakentamisen SMART-malliin.
Tutkimustuloksena on, etta varhaiskasvatuksen johtamisessa esiintyi
luonteenvahvuuksien huomioimista ja tama huomioiminen jakautui SMART-mallin
mukaisesti vahvuuksien tunnistamiseen, vahvuuksien hallitsemiseen, vahvuuksien
puolesta puhumiseen, vahvuuksiin liittymiseen ja vahvuuksien kdyttoon. Tama tulos
vahvistaa varhaiskasvatuksen esimiesten olevan myodnteisida luonteenvahvuudet
huomioivalle johtamistavalle ja sen, ettd he haluavat omassa johtamisessaan rakentaa
luonteenvahvuuksille. Tata tukee myos se, ettda vastaajille annettuihin 27
kehyskertomukseen, joissa oli vahvuuksien huomioimisessa epdonnistumisen
nakokulma, yhdeksan vastaajista kirjoitti orientaation vastaisesti silti onnistumisesta

asiassa.

Vahvuuksille rakentaminen alkaa vahvuuksien tunnistamisesta. Vastaajien tdhan
liittyvissa maininnoissa korostui tietoisuus tunnistamisen tarkeydesta mutta samalla
todettiin myds, ettd luonteenvahvuustietoiseen arkeen on vield matkaa. Tata kohti
suomalaisessa  luonteenvahvuustutkimuksessa  varhaiskasvatuksen  johtamisen
kontekstissa on menty toistaiseksi vain Uusitalo-Malmivaaran ja Vuorisen (2017, 197)
CoPassion-hankkeen interventiotutkimuksissa. Tutkijat tutustuttivat interventio-
tutkimuksissaan Espoon varhaiskasvatuksen esimiehid positiiviseen psykologiaan,
vahvuuskeskeiseen kasvatukseen ja erityisesti myotatuntoiseen kohtaamisen voimaan.
Interventioiden kautta saavutettiin tilastollisesti merkittavia tuloksia:
luonteenvahvuuksien kaytté ja luonteenvahvuustietoisuus kasvoivat merkittavasti
osallistuneilla, seka osallistujat kertoivat suhtautuvansa tyOyhteisonsa jaseniin
ymmartadvammin, heidan itsetuntonsa ja myotatuntonsa lisdantyivat, ja vuorovaikutus
lapsiin ja heiddan vanhempiinsa parantui. Samuli Ranta (2020) on kartoittanut positiivisen
pedagogiikan sisdltojen toteutumista suomalaisissa padivakodeissa ja todennut, etta niita

toteutetaan hyvin eri tavoin.

Kansainvalisessad tutkimuksessa Quinlan, Vella-Brodrick, Gray ja Swain (2018) ovat
osoittaneet luonteenvahvuuksien tunnistamisen hyoédyt kasvatusymparistdissa:

esimerkiksi opiskelijoiden hyvia tuloksia ja sitoutuneisuutta opiskeluun selitti opettajien
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oppilaiden luonteenvahvuuksien tunnistaminen. Hone, Jarden, Duncan ja Schofield
(2015) puolestaan osoittivat Uudessa-Seelannissa lahes 10 000 tyotekijaa kasittavassa
tutkimuksessaan, ettda luonteenvahvuuksistaan vahvasti tietoiset tyontekijat kokivat
jopa 9,5 kertaa todennakdisemmin kukoistusta tydssaan kuin ne, joilla oli vahainen
tietoisuus vahvuuksistaan. Taman lisaksi he totesivat vahvuuksiaan runsaasti kdyttavien
tyontekijoiden kokevan jopa 18 kertaa todennakoisemmin kukoistusta tydssaan kuin ne,
joiden vahvuuksien kaytté oli vahaista. Kaikissa ammateissa tyotyytyvdisyyteen on
eniten todettu liittyvan uteliaisuuden, innostuksen, toiveikkuuden, kiitollisuuden seka

hengellisyyden (Peterson, Stephens, Park, Lee & Seligman 2010, 221).

Vahvuuksien hallitsemisella vahvuuksia tuodaan esiin ja niita yhdistellaan ja muokataan
parhaan lopputuloksen saavuttamiseksi. Tutkimustulosten mukaan tama vahvuuksille
rakentamisen osa-alue nayttaytyi heikoimpana. Myds vahvuuksien puolesta puhumisen
mainintoja oli vahan. Tama on ymmarrettavaa, koska luonteenvahvuuskieli ei tulosten
mukaan ollut vield varhaiskasvatusyksikoissa luontevasti kdaytdssa. Niemiec (2019) tuo
keskusteluun luonteenvahvuuksien kadyttamisesta kasitteet liiallinen kaytto, liian
vahdinen kayttd sekd optimaalinen kayttd. Vahvuuksia voidaan tuoda esiin liian
voimakkaasti tai lilan heikosti ja tdssa tasapainottelussa tarvitaan oppimisen ja kasvun
valistd dialogia kohti vahvuuksien tasapainoista kayttamistd. Nama kasitteet ovat
Niemiecin (2019) mukaan myds ldhelld niin sanottua toisen aallon positiivista
psykologiaa, jossa keskitytaan siihen, miten positiivisilla vahvuuksilla, sietokyvylla,
mindfulnessilla tai merkityksellisyydelld voidaan voittaa ja ylittaa karsimysta ja elaman
haasteita. Kun luonteenvahvuustietoisuus kasvaa, tulevat nama nakokulmat myods
huomioitaviksi. Oheisessa taulukossa 8 on kuvattu konkreettisia esimerkkeja
muutamien tassa tutkimuksessa tunnistettujen luonteenvahvuuksien liian vahaisesta,

liiallisesta seka optimaalisesta kaytosta.
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TAULUKKO 8. Esimerkkeja luonteenvahvuuksien lilan vahaisestd, liiallisesta seka
optimaalisesta kaytdsta (Niemiec 2019)

Luonteenvahvuus

Vahdinen kaytto

Liiallinen kaytto

Optimaalinen kaytto

(underuse) (overuse)
. positiivinen vaikutus
seuraaja, pomotteleva, L .
. . o . muihin, ryhmien
Johtajuus alistuva ja ujo, kontrolloiva, L
. s organisointi,
passiivinen autoritaarinen

visiolla johtaminen

Arviointikyky

epalooginen,
naiivi,
ajattelematon

ahdasmielinen,
kyyninen,

jaykka,
peraanantamaton

yksityiskohtien 360°:n
nakeminen,
analyyttinen, avoin,
rationaalinen,
looginen

tietamaton,

ylianalyyttinen,

virittynyt, fiksu,
"tietdd mika saa toiset

Sosiaalinen etdinen, . .. tuntemaan olonsa
- e liian herkka, o
alykkyys sosiaalisesti naiivi, o - mukavaksi”,

N Itseaan pettava .
tunnekylma empaattinen,
tunnealykas
mukautuva, . kdytannollisesti
. . omalaatuinen, . .

yksinkertainen, ainutlaatuinen,
Luovuus . outo,

tylsa, omaperdinen, nokkela,

mielikuvitukseton

hajalla oleva

kekselias

Vahvuuksien liialliseen kdyttdon liittyen Grant ja Schwartz (2011) ovat luoneet kasitteen
vahvuuksien U-kdannoksestd. Heidan tutkimustensa mukaan vahvuuksien kaytossa on
jossain vaiheessa mahdollista saavuttaa niin kutsuttu kaannepiste, jonka jalkeen
vahvuuksien vaikutukset muuttuvat negatiivisiksi. Esimerkiksi ne tyontekijat, joilla on
viisauden ja tiedon hyvealueen vahvuuksia — luovuutta, uteliaisuutta, oppimisen iloa ja
nakdkulmanottokykya — pyrkivat usein hakeutumaan haastaviin tyétehtaviin, joissa he
saavat kylla mahdollisuuden oppia uutta ja kehittya, mutta niissa kaantopuolena syntyy

monesti stressia, burnout tai tyotyytymattomyytta, ja sita kautta tydhyvinvointi laskee.

Vahvuuksille rakentaminen nakyi tutkimustulosten mukaan varhaiskasvatuksen
johtamisessa konkreettisimmin tyotiimien muodostamisena, erilaisina johtamistekoina
Varhaiskasvatuksen esimiesten kasitys

ja  vastuutehtdavien  jakamisena.

luonteenvahvuuksien merkityksestd on linjassa tutkimustulosten kanssa, silla
esimerkiksi vahvuuksiin pohjautuvalla rekrytoinnilla on todettu olevan mydnteinen
yhteys tydssd menestymiseen (Bibb 2016, 21). Meyersin ym. (2019) mukaan

tyontekijoiden kokema organisaation tuki luonteenvahvuuksien kayttéon korreloi
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korkean tyohon sitoutumisen, elamantyytyvdisyyden seka vahaisten
burnout-kokemusten kanssa. Kaikkiaan vahvuuksiaan hyoédyntavilla tyontekij6illa on
korkeampi tyotyytyvaisyys ja tyohon sitoutuminen, ja talla on myodnteista vaikutusta

my0s asiakastyytyvaisyyteen (Bibb 2016, 22, 32).

Taman tutkielman aineiston avulla voi myds pohtia, miksei luonteenvahvuuksia
varhaiskasvatuksen johtamisessa aina viela hydodynneta. Vastaajien tarinoissa nostettiin
esiin vahvuuksien tunnistamisen vaikeus, fokuksen oleminen muualla, kielteinen
suhtautuminen aihetta kohtaan, yhteisen keskustelun puute sekda vahvuuksien
kayttamisen ontuminen. Mikali vahvuuskieltd ei tietoisesti harjoitella ja vahvuuksia
testata esimerkiksi VIA-mittarin avulla, ei luonteenvahvuustietoisuus varmasti
kasvakaan. Varhaiskasvatuksessa meneillddn olevat monenlaiset hankkeet ja ilmict
voivat myods osaltaan vieda fokusta aivan toiseen suuntaan, jolloin luonteenvahvuudet
eivat paase esiin. Myos kiire ja rutiineihin pakeneminen varhaiskasvatuksen esimiehen
toiminnassa eivat edistd vahvuuksille rakentamista. Kiire voi olla osallisena myos
riittdmattomyyden tunteen syntyyn ja jaksamisen haasteisiin, jolloin voi syntya
negatiivinen asenne kaikkea uutta, kuten Iluonteenvahvuuksia, kohtaan. Mikali
luonteenvahvuuksista ei kdayda tyoyhteisossa yhteista keskustelua, ei aiheeseen liityta,
jolloin se voi jaada irralliseksi aihepiiriksi. Vahvuuksien kaytdn haasteina voivat olla myds
rajalliset ja vaihtuvat henkilostoresurssit. Uudet tyontekijat ja sijaiset eivat mahdollisesti
tieda luonteenvahvuuksista ennakolta mitdaan, jolloin luonteenvahvuuksille

rakentaminen joudutaan tyoyhteisdssa aloittamaan monta kertaa ikdan kuin uudelleen.

Johtopaatoksena voin todeta, ettd tama tutkielma loi ennakko-odotusten mukaisesti
kasitysta luonteenvahvuuksien tunnistamisesta ja huomioimisesta varhaiskasvatuksen
johtamisessa.  Varhaiskasvatuksen esimiehet tunnistivat luonteenvahvuuksia
tyontekijoissa seka itsessdaan ja myos huomioivat niitd johtamisessaan, vaikka tama ei
vield taysin tietoista ja tavoitteellista toimintaa ollutkaan. Varhaiskasvatuksen esimiehet
suhtautuivat luonteenvahvuuksille rakentamiseen padosin myonteisesti vahvistaen
osaltaan myoOs ndkemystd varhaiskasvatuksen johtamisesta kokonaisvaltaisena ja
ihmislahtoisena palvelevana johtamisena. Tutkielman aineistosta valittyi kuva

varhaiskasvatuksen esimiesten halusta oppia ja onnistua luonteenvahvuuksien
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huomioimisessa jatkossa vieldkin enemmadn. Tama mydnteinen, sinnikds ja
paamaaratietoinen oppimisen asenne kiteytyi hienolla tavalla erdan vastaajan tarinassa:

"Sinnikkyys on taito, joka on myds lasten opittava. Onko meilld toissa joku, joka
osaisi mallittaa sinnikkyytta?” 21-E

6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tama tutkielma on luonteeltaan kokonaisvaltainen laadullinen tutkimus, jossa aineisto
on koottu luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa ja jossa on kaytetty tutkittavien
nakokulmat ja ”“dadnen” esiin tuovaa metodia. Talloin tutkimuseettiset kysymykset
korostuvat erityisesti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 164.) Tutkielmassani olen
pyrkinyt olemaan sitoutunut etiikkaan moraalisina valintoina ja paatoksind koko

tutkimusprosessin ajan.

Jo tutkimusaiheeni ja tutkimuskysymysteni valintaa pohdin eettiseltd nakokulmalta.
Naihin molempiin on vaikuttanut vahvasti se, etta varhaiskasvatuksessa painottuu talla
hetkelld vahvasti positiivinen luonteenvahvuudet huomioiva pedagogiikka mutta
varhaiskasvatuksen johtamiseen tai sen tutkimukseen tama ei viela ole ulottunut, vaikka
ndin mielestani pitdisi olla. Ymmarran, ettd tutkijana olen oman kokemusmaailmani
leimaama enkd voi ldhestya tutkittavaa aihepiiria tdysin objektiivisesti. Tassa
tutkielmassani toiminkin omasta perspektiivistani kasin ikaan kuin riippuvuussuhteessa
tutkimaani asiaan tuoden kuitenkin selkedsti ja avoimesti esiin taustalla vaikuttaneet
esioletukseni sekd oman todellisuus- ja ihmiskasitykseni. (Cohen ym. 2018, 23, 248;

Raunio 1999, 284-292.)

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2012, 6) mukaan tieteellisen tutkimuksen eettisen
hyvaksyttavyyden ja luotettavuuden sekd tulosten uskottavuuden perusta on, ettd
tutkimus on suoritettu hyvan tieteellisen kaytannon edellyttamalla tavalla. Hyvan
tieteellinen kaytannon lahtokohtana on ensinndkin tiedeyhteison tunnustamien
toimintatapojen eli rehellisyyden, yleisen huolellisuuden ja tarkkuuden noudattaminen
tutkimustyossad, tulosten tallentamisessa ja esittdmisessd sekd tulosten arvioinnissa

(TENK 2012, 6). Olen tutkielmassani pyrkinyt toteuttamaan naitd vaatimuksia

63



mahdollisimman huolellisesti. Tuon tutkielmassani perustellen esiin tutkimuksen
kulkuun vaikuttaneita tekijoita ja tehtyja valintoja. Aineiston analyysissa olen edennyt
huolellisesti  esittden  lukijalle  esimerkin  analyysin  jokaisesta  vaiheesta
taulukkomuodossa. Tutkimustuloksissa esittdmani kertomuksista poimimani suorat
sitaatit ovat samassa muodossa kuin ne alun perin oli kirjoitettu. Tulosten esittelyssa

pyrin myos tuomaan tekemani tulkinnat ja paatelmieni perusteet selkeasti esiin.

Hyvaan tieteelliseen kaytantoon kuuluu myos, ettd muiden tutkijoiden saavutukset
huomioidaan ja heidan julkaisuihinsa viitataan asianmukaisella tavalla ja etta tutkimus
on suunniteltu, toteutettu ja raportoitu tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten
edellyttamalld tavalla (TENK 2012, 6). Kasittelen tutkielmani teoriaosassa aiempia
varhaiskasvatuksen johtamiseen sekd Iluonteenvahvuuksien kayttoon liittyvia
tutkimustuloksia, joita myo6s suhteutan oman tutkielmani tuloksiin viitaten niihin
asianmukaisesti. Tutkielmani raportoinnilla osoitan hallitsevani tutkimuksen
suunnittelussa, toteutuksessa ja kirjoittamisessa vaadittavat tieteellisen tutkimuksen
menettelytavat tutkimusraportin muodostaessa keskeisen tutkimuksen luotettavuuden
osa-alueen. Ymmarrdan, ettd huonosti viimeistelty raportti saattaa pilata hyvin
toteutetun tutkimustyon ja vastaavasti hieman puutteellisemmin toteutettu tutkimus
saattaa pelastua taitavan kirjoittajan kasissa (Kiviniemi 2018, 85). Tutkielman
raportoinnin olisi voinut toteuttaa monin vaihtoehtoisin tavoin, esimerkiksi niin
sanottua Alasuutarin maatuskamallia hyddyntamalla (Alasuutari 2011). Oman
tutkielmani rakenne noudattaa kuitenkin perinteista IMRD-rakennetta, joka koostuu
johdannosta (Introduction), ongelman kasittelystda (Methods), tuloksista (Results) ja

niiden tarkastelusta (Discussion) (Hirsjarvi ym. 2009, 250).

Hyvassa tieteellisessa kaytdnnossa tutkijan tulee lisdksi soveltaa tieteellisen
tutkimuksen kriteerien mukaisia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia
(TENK 2012, 6). Vaikka motivaationi tutkielman tekemiseen oli selked nakemykseni, etta
luonteenvahvuudet tulisi huomioida myds varhaiskasvatuksen johtamisessa, pyrin
aineistonkeruumenetelman valinnalla minimoimaan taman vaikutuksen tutkittaviini.
Pohdin tutkimusprosessin alussa aineistonkeruuta ensin haastattelun keinoin mutta eri
aineistonkeruumenetelmia lapikaymalla vakuutuin, ettd eldytymismenetelmaa

kayttamalla paasen laajimmin ilmion jaljille, silla sen avulla vastaajat eivat vain kerro
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omista kokemuksistaan vaan voivat ilmaista itseddan vapaasti ja laajentaa asian
tarkastelua oman ajattelunsa ulkopuolelle (Eskola ym. 2017, 267-268). Koska
tutkielmani tavoitteena oli 16ytda uusia ajatuksia ja ndakokulmia luonteenvahvuuksien
huomioimiseen johtamistydssa, eldaytymismenetelmalla keraamani aineiston avulla
tdma onnistui. Elaytymismenetelmaa kayttamalla myoskadan oma positiivinen asenteeni
luonteenvahvuuksiin ei paassyt kuultamaan lapi vastaajille, kuten mahdollisesti

haastattelutilanteessa olisi voinut kdyda.

Eldaytymismenetelmd aineistonkeruumenetelmana on alun perin luotu juuri
tutkimukseen liittyvien eettisten ongelmien ratkaisemiseksi ja tutkittavien ihmisarvon
kunnioittamiseksi (Eskola 2015, 58). Eldaytymismenetelmdssa vastaaminen on
vapaaehtoista ja vastaaja saa vapaasti ilmaista itsedan ja kayttaa ajatteluaan ja kielta.
Osa vastauksista voidaan kirjoittaa myds helpoimman kautta tarinoiden ollessa siten
tyypillisia ja stereotyyppisia. Tallaisia vastauksia oli my6s omassa tutkielmassani. Tama
ei kuitenkaan ole tutkimuksen kannalta huono asia, koska stereotyyppiset vastaukset
kuvastavat kuitenkin sita, mita ihmiset ajattelevat ja tietavat asioista, ja juuri tallaisten
kasitysten perusteella ihmiset kayttaytyvat ja tekevat valintojaan (Eskola 2015, 65).

Valintojen tekemisesta on kyse myds varhaiskasvatuksen johtamisessa.

Eldaytymismenetelman kehyskertomuksissa tarkoituksenani oli varioida ainoastaan
luonteenvahvuuksien huomioimisen onnistumista ja epdonnistumista, mutta
vastauksista huomaa, ettd luonteenvahvuus termina tarkoitti vastaajille eri asioita.
Toisille luonteenvahvuus oli VIA-luokittelun mukainen opittava taito, kun taas toisille
synnynndinen ja muuttumaton temperamenttipiirre, ja ndin ollen kertomuksissa
varioituivat vadistamattda muutkin seikat kuin vain luonteenvahvuuksien huomioimisen
onnistuminen tai epdonnistuminen. Oli kuitenkin tietoinen valinta olla maarittelematta
luonteenvahvuus-termia vastaajille millaan tavoin, silla halusin tutkielmassani selvittaa,

miten vastaajat kasittavat termin ylipaataan.

Laadullisessa  tutkimuksessa tutkimuksen perinteiset luotettavuuskriteerit —
reliabiliteetti (tutkimustulosten toistettavuus) ja validiteetti (patevyys) — ovat hieman
hamaria ja niiden kayttéa on kritisoitu, koska ne ovat saaneet alkunsa maarallisen

tutkimuksen piirissa ja vastaavat pdaosin vain maarallisen tutkimuksen tarpeita. (Tuomi
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& Sarajarvi 2018, 160.) Kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskitytddan mittarin
luotettavuuteen, kun taas kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta tulee arvioida koko
tutkimusprosessin kokonaisuutena, jossa painottuu sen sisdinen johdonmukaisuus ja

keskeisena luotettavuuden kriteerina on tutkija itse (Tuomi & Sarajarvi 2018, 163).

Talla tutkimusraportilla pyrin osoittaa tutkimustulosteni olevan totuudenmukaisia ja
luotettavia seka vastaavan tutkittavaa ilmiota (Kiviniemi 2018, 85—86). Luotettavuuden
varmistamiseksi olen tutkimusraportissani selostanut systemaattisesti, miten
tutkimukseni tein, avaamalla tutkimusprosessin aikana tekemani valinnat, rajaukset ja
analyysin etenemistd ohjaavat periaatteet. Koska tutkimukseni on tehty sosiaalisen
konstruktionismin viitekehyksessa eika tavoitteena ole ollut l6ytdaa yhta totuutta,
validiteettia voidaan tutkia tutkimuksen uskottavuutena ja vakuuttavuutena (Saaranen-

Kauppinen & Puusniekka 2006).

Sisdllénanalyysin suhteen olen pyrkinyt osoittamaan selkedn yhteyden aineiston ja
tulosten valilla. Avaan raportissani aineiston hankinnan ja analyysin prosessit
yksityiskohtaisesti sisallyttdaen tutkimusraporttiini useita otteita tarina-aineistosta, jotta
tekemieni tulkintojen oikeellisuutta on mahdollista arvioida. Tekemieni tulkintojen ja

aikaisempien tutkimustulosten valilla voidaan havaita yhteys.

Tutkimani ilmié muuttuu ajan kuluessa, joten tutkimustulosten taysi toistettavuus ei ole
mahdollista. Tutkielmani reliabiliteettia pyrin kuitenkin tukemaan silld, ettd kuvasin
tutkimusraporttiin yksityiskohtaisesti analyysin luokittelu- ja tulkintasdannét, joten
toinen tutkija niitd soveltamalla voi paasta samoihin tuloksiin. Koska tutkijana olin
tutkimusraporttia tehdessani myos tulkintojen tekija, joku toinen tutkija saattaisi
luokitella aineistoni eri tavoin painottaen enemman joitakin toisia aineiston
ulottuvuuksia (Kiviniemi 2018, 85—-86). Kaytannodssa minun olisi tutkimuksen tekijana
ollut mahdollista  tallentaa  tutkimusaineistoni  jonkun  toisen  tutkijan
uudelleenanalysointia varten esimerkiksi Avoimen tieteen (www.avointiede.fi) jaettuun
tietokantaan, mutta tutkimusaineistoni ollessa kuitenkin suhteellisen suppea ja

rajallinen en ndhnyt tallaiselle perusteita.

Vaikka tutkielmani tulokset ovat selkedt ja vahvistivat ennakko-oletustani

luonteenvahvuuksien huomioimisen mahdollisuuksista ja tarkeydesta
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varhaiskasvatuksen johtamisessa seka ndkemysta varhaiskasvatuksen johtamisesta
ihmislahtoisena palvelevana johtamisena, tulosten soveltaminen muihin konteksteihin
on rajallista. On kuitenkin mahdollista, ettd aineiston osoittamaa luonteenvahvuuksille
rakentamista tapahtuu varhaiskasvatuksen kontekstissa yleisemminkin naiden tulosten
suuntaisesti, silla ovathan hyveisiin perustuvat luonteenvahvuudet

yleismaailmallisestikin arvostettuja ja hyvaksyttyja (Peterson & Seligman 2004).

6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tassa tutkielmassa tarkasteltiin luonteenvahvuuksien huomioimista ja niiden
hyodyntamistda varhaiskasvatuksen johtamisessa varhaiskasvatuksen esimiesten
nakokulmasta. Koska vahvuusperustaisessa johtajuustutkimuksessa ollaan Suomessa ja
varsinkin varhaiskasvatuksessa vield uuden aarelld, tutkimusta olisi hyva jatkaa viela
tastd samasta ndkokulmasta laajemmin. Uusitalo-Malmivaaran ja Vuorisen (2017)
varhaiskasvatuksen esimiesten luonteenvahvuuksien tunnistamiseen ja kayton
lisddmiseen seka myodtatuntoisen toimintakulttuurin luomiseen tahtaavat muutamat
interventiotutkimukset  ovat toistaiseksi vield ainoita  vahvuusperustaisia

johtajuustutkimuksia varhaiskasvatuksen kentalla.

Luonteenvahvuuksille rakentamista varhaiskasvatuksen tydyhteis6issa olisi palkitsevaa
tutkia my0Os tyoyhteison tyontekijoiden ndkokulmasta seka verraten esimiesten ja
tyontekijoiden kokemaa luonteenvahvuusarkea. On mahdollista, ettd esimiesten ja
tyontekijoiden kasitykset ovat samansuuntaisia, mutta niissa voi myds olla
merkittavaakin eroa, johon tutkimuksen kautta paasisi kasiksi. Kuten esimerkiksi Meyers
ym. (2019) totesivat, tyontekijoiden kokema organisaation tuki luonteenvahvuuksien
kayttoon korreloi korkean tyohon sitoutumisen, elamantyytyvaisyyden seka vahaisten
burnout-kokemusten kanssa. Myos Suomessa ja varhaiskasvatuksen kontekstissa olisi
mielenkiintoista selvittdd, millaista tukea luonteenvahvuuksien kayttéon tyontekijat

kokevat tydssaan saavansa ja millaisia vaikutuksia silla on.

Suomalaista johtajuutta tutkineen Tydeldmd 2020 -hankkeen mukaan suomalaisessa
johtajuudessa ajankohtaisina kehityskohteina ovat muun muassa ihmislaheisempi ote

sekd avoimen keskustelukulttuurin luominen. Talla hetkelld johtajuutta katsotaan
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leimaavan prosesseihin kiinnittyminen ja asioiden johtaminen, jotka vievat huomiota
henkiloston  innostamiselta seka tyon  merkityksellisyyden  korostamiselta.
Tulevaisuuden johtajilta odotetaan yha enemman inhimillisyytta ja ldsndoloa.
(Suomalaisen johtamisen tila ja tulevaisuus 2018, 20-21.) Taman tutkielman tulokset
vahvistavat Rytkosen (2019, 124) toteamusta, ettd varhaiskasvatuksessa toteutuvat
edella tavoitellun kaltainen tyontekijan ja koko tydyhteisén hyvinvointia ja potentiaalia
korostava palvelevan johtamisen viitekehys sekd tata tukeva myonteisyys
luonteenvahvuuksille rakentamista kohtaan. Koska ndama molemmat ovat luonnollisia
keinoja kohti johtajuudessa yleisesti tavoiteltua inhimillisyytta, voisi edella ehdottamani
varhaiskasvatuksen vahvuusperustainen johtajuustutkimus olla tukemassa jopa koko
suomalaisen johtajuuskentan kehittymista kohti inhimillisempaa ja

vuorovaikutteisempaa suuntaa.
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