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1. JOHDANTO — MISTA KAIKKI ALKOI JA MIKSI?

Heli Huotari, vararehtori, Business College Helsinki

Business College Helsinki koordinoi syksylld 2020 toteutettua pilottia, jossa luotiin yhteistd
toimintamallia ja pilotointiin Voimakehdd Skillhive-alustalla. Pilottityéryhmdin kuuluivat
Janne Ruohisto (Skillhive / Intunex Oy), Sanna Wenstrém ja Laura Halonen (VOIMAKEHA®
/ Vahvuuttamo Oy) sekd Skillhivea hyédyntdvisté organisaatioista Kati Salovaara ja Sanna
Maidell (Rastor-instituutti) sekéd Laura Damski (Jdrvenpdiéin kaupunki).

Business College Helsinki on mukana valtakunnallisessa Opetushallituksen rahoittamassa
Johda hyvin -hankeverkostossa, jossa painopisteend on uuden johtamisen ja
johtamiskulttuurin toimintamallien ja tyokalujen levittdminen. Suomen Diakoniaopiston
koordinoimassa hankkeessa Johtamisella pedagogista hyvinvointia olemme tehneet
yhteisty6ta Sanna Wenstromin kanssa soveltaen positiivisen organisaation PRIDE-teoriaa
pedagogisen hyvinvoinnin kehittamisessa. Samalla olemme myds tutustuneet
osaamisidentiteettid ja vahvuuksia ndkyvaksi tekevdin VOIMAKEHA®-tydkaluun.

Uusimme strategiaamme vuoden 2019 aikana ja samalla maarittelimme organisaatiomme
ydinosaamiset. Ydinosaamisten kartoittamiseen valittiin osaamis- ja oppimisalustaksi
Skillhive, jonka avulla maarittelimme kevaalla 2020 ydinosaamisiin liittyvat taidot.
Jarjestelma otettiin kayttoon syksylla 2020.

Tutustuttuani seka Voimakehadan etta Skillhiveen minulle syntyi ajatus ja vahva tunne siit3,
etta Skillhiven ja Voimakehan integroinnista voitaisiin luoda uudenlaista jaettua johtajuutta,
tiimiorganisointia ja hyvinvointia tukeva toimintamalli ja tydkalu. Niinpa otin yhteytta
molempiin toimijoihin ja ehdotin yhteistyota.

LUE LISAA AMKE RY:N BLOGISTA
"YHTEISKEHITTAMISELLA UUDENLAISIA JOHTAMISEN TYOKALUJA”



https://www.amke.fi/ajankohtaista/blogi/kirjoitus/yhteiskehittaen-uudenlaisia-johtamisen-tyokaluja.html

2. VAHVUUKSIEN JOHTAMINEN OSANA POSITIIVISTA JOHTAMISTA

Sanna Wenstrom & Janne Ruohisto

Positiivinen johtaminen on johtamisteoria, joka tarkoittaa positiivisen psykologian
soveltamista johtamiseen ja organisointiin. Positiivista johtamista on vditdskirjassaan
tutkinut KT, FM Sanna Wenstrém, joka on julkaissut aiheesta myés tietokirjan. Téssd
luvussa perehdytdidin positiiviseen johtamiseen ja vahvuuksien johtamiseen osana
positiivista johtamista sekd siihen, miten ja miksi Skillhive-oppimisalusta soveltuu
positiivisen johtamisen tyékaluksi.

Positiivinen johtaminen on vuorovaikutuksessa tapahtuvaa ihmisty6ta, humanistista
johtamista, joka kuvion 1. mukaisesti toteutuu seka ajattelun etta toiminnan tasolla

Positiivinen johtaminen

Positiivinen johtaja:
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Kuvio 1. Positiivisen johtamisen tasot.

Positiivisessa johtamisessa sovelletaan positiivisen psykologian tutkimustietoa tavoitteena
yksildiden ja yhteisdjen optimaalinen hyvinvointi eli kukoistaminen. Hyvinvoinnilla,
innostuksella, tyon imulla ja tyossa kukoistamisella puolestaan on yhteyksid organisaatioiden
tuloksellisuuteen, tehokkuuteen ja laatuun. Toisin sanoen positiivisella johtamisella voidaan
edistaa seka hyvinvointia ettd tuottavuutta.

Positiivista johtamista on paitsi tutkittu myos sovellettu seka oppilaitoksissa ettd muissa
organisaatioissa, esimerkiksi Johtamisella pedagogista hyvinvointia ja PoJo - Positiivisella
johtamisella tuottavuutta ja hyvinvointia -hankkeiden kautta.



https://lauda.ulapland.fi/handle/10024/64034
https://www.ps-kustannus.fi/7116.html
https://hypejohtaminen.home.blog/
http://www.oamk.fi/pojo
http://www.oamk.fi/pojo

Wenstromin vaitodskirjassa, tietokirjassa seka edelld mainituissa hankkeissa positiivisen
johtamisen viitekehyksena hyddynnetaan positiivisen organisaation PRIDE-teoriaa, joka
jasentaa positiivisen organisaation osa-alueita kuvion 2. mukaisesti:
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Kuvio 2. Positiivisen organisaation osatekijdit.

PRIDE-teoria jasentaa niita tekijoita, jotka tekevat organisaatiosta ”positiivisen” eli edistavat
henkiloston kokonaisvaltaista hyvinvointia ja innostusta ja sita kautta tuloksellisuutta ja
laatua.

Vahvuuksien johtaminen osana positiivista johtamista

Keskeinen osa-alue positiivisessa johtamisessa on yksiléiden vahvuuksien ja potentiaalin
johtaminen (I, individual attributes). Vahvuuksia jasennetdan positiivisessa johtamisessa
laajan vahvuusndakemyksen mukaisesti, josta Sanna Wenstrém ja Laura Halonen ovat
kehittdneet VOIMAKEHA®-tydkalun ja konseptin vahvuuksien laaja-alaiseen tunnistamiseen,
jasentamiseen ja sanoittamiseen. Voimavyohykkeelld toimiminen tarkoittaa, ettd ihminen
voi hyddyntda tydssdaan omia vahvuuksiaan laaja-alaisesti (Mayerson, 2015).

LUE LISAA VOIMAKEHASTA:
TYOSKENTELETKO SINA VOIMAVYOHYKKEELLASI
VOIMAKEHA® - LOYDA OMAT VAHVUUTESI



https://www.linkedin.com/pulse/ty%C3%B6skenteletk%C3%B6-sin%C3%A4-voimavy%C3%B6hykkeell%C3%A4si-sanna-wenstr%C3%B6m/
https://www.linkedin.com/pulse/voimakeh%C3%A4-l%C3%B6yd%C3%A4-omat-vahvuutesi-sanna-wenstr%C3%B6m/?published=t
https://www.linkedin.com/pulse/voimakeh%C3%A4-l%C3%B6yd%C3%A4-omat-vahvuutesi-sanna-wenstr%C3%B6m/?published=t
https://www.linkedin.com/pulse/voimakeh%C3%A4-l%C3%B6yd%C3%A4-omat-vahvuutesi-sanna-wenstr%C3%B6m/?published=t

Miksi vahvuuksia kannattaa hyodyntaa

Vahvuuksilla on valtava voima tyoelamassa. Kun ihminen voi tydssaan hyodyntaa
vahvuuksiaan, han kokee optimaalista hyvinvointia ja innostusta jopa 18 kertaa muita
todenndkoisemmin, mika ndkyy organisaatioissa parempana tyohyvinvointina,
tuloksellisuutena ja laatuna.

Vahvuuksien hydodyntaminen on
yhteydessa...

« ltsetuntoon, mydnteiseen minékasitykseen

« Sosiaaliseen kyvykkyyteen

« Hyvéan elaméaéan, onnellisuuteen

« Terveyteen, hyvinvointiin eri elaméanalueilla

« Innostumiseen, tydén imuun ja tydssé kukoistamiseen

« Koulumotivaatioon ja opintoihin sitoutumiseen

« Merkityksellisyyden kokemiseen

- Parempaan suoriutumiseen opinnoissa ja tydssa

« Positiivisiin tulevaisuuden odotuksiin

« Vahaisempé&an stressiin, vahaisempiin sairauspoissaoloihin
« Organisaatioiden laatuun ja tuloksellisuuteen, asiakastyytyvaisyyteen

Lue lisé&: Vahvuuksien voima tydeldaméssé
© Sanna Wenstrom 2020 |f=A|

Lue lisdd: Vahvuuksien voima tybelémdssd

Kuitenkin 70 % suomalaisista tydntekijoista kokee, etta heidan vahvuuksiaan ei hyédynneta
riittavasti. Syita vahvuuksien hyodyntamattémyyteen on monia, mutta positiivisen
johtamisen nakokulmasta seuraavat tekijat ovat keskeisia:

e Organisointimme on perinteisesti tehtavalahtoista, ei vahvuuslahtoista. Tiukat
tehtavankuvaukset ja lokerot rajoittavat ihmisen koko vahvuuspotentiaalin
hyodyntamista.

e Organisaatioissamme on pitkat perinteet osaamispuutteiden kartoittamisesta ja
niiden paikkaamisesta. Olemme kiinnittaneet enemman huomiota osaamispuutteisiin
vahvuuspotentiaalin tunnistamisen ja aktivoimisen sijaan.

e Vahvuudet ndhdaan usein lilan kapea-alaisesti vain taitoina ja osaamisina, joita
hankitaan tyokokemuksen ja muodollisen koulutuksen kautta. Talla tavoin pystymme
kuitenkin tunnistamaan ja hyodyntamaan vain pienta osaa ihmisten
vahvuuspotentiaalista. Laaja vahvuusniakemys (VOIMAKEHA®) tunnistaa kuvion 3.
mukaisesti kuusi erilaista vahvuuksien lajia, joista taidot ja osaaminen ovat yksi.


https://www.linkedin.com/pulse/vahvuuksien-voima-ty%25C3%25B6el%25C3%25A4m%25C3%25A4ss%25C3%25A4-sanna-wenstr%25C3%25B6m/

Laaja vahvuusniakemys (VOIMAKEHA®

¢ Luonteenvahvuudet Kyvkkyydet (talents)
*Ydimvahvuudet heijastavat * Synnynnaisia, vahvasti perinnéllisia, ns.
identiteettiamme ja arvojamme luontaizia vahvuuksia
» Kehitettavia * Melko pysyvia lapi elamankaaren
* Tilannesidonnaisia valwuuksia

Osaaminen ja taidot (skills) & Kiinnostukset
* Opittavia ja kehitettavia ‘; * + Suuntaavat vahvuuksien kaytioa
* Muita vahvuuksien lajeja voi hyodyntaa * Motivoivat, inmostavat
osaamisen kehittamisessa
Resurssit W s/ Arvot
* Ainoa vahvuuksien [3ji, joka voi clia I * Luovat merkityksellisyytta
myas ulkoinen \, * Ohjaavat valintoja
* Mahdalliztavat vahwuuksien kaytiod ja v
valintoja

Kuvio 3. Vahvuuksien kuusi lajia voimakehdssd.

Toisaalta meillda on ollut tapana kdyttdaa osaamisen kasitetta melko laveasti ja valjasti. Kaikki
tyoeldmassa tarvittavat valmiudet eivat tarkalleen ottaen ole puhtaasti osaamisia
(opeteltavia, hankittavia), vaan niiden tarkastelussa tulisi vahintdan huomioida myos
yksil6llisia luonteenvahvuuksia, luontaisia kyvykkyyksia (esim. temperamentti), kiinnostuksia,
arvoja ja resursseja ja myos hyodyntaa niitd osaamisen ja taitojen kehittamisessa
(Wenstrém, 2020, 152)

Lisaksi on huomioitava, ettd ammattialakohtaiseen substanssiin liittyvat taidot ja osaamiset
eivat nykyajassa ole riittava menestystekija, koska osaaminen vanhenee nopeasti.
Hankittavana ja opeteltavana vahvuutena taidot ja osaamiset ovat myos potentiaalisesti
kenen tahansa kopioitavissa. Sen sijaan tunnistamalla, aktivoimalla, hyodyntamalla ja
kehittamalla ihmisten vahvuuksia laaja-alaisesti edistamme yksildiden hyvinvointia,
innostusta ja tyon imua, mika varmistaa sen, etta he haluavat ja jaksavat kehittda omaa
osaamistaan ja tyotaan nyt ja tulevaisuudessa. Vahvuuksien kayttd varmistaa myos
luovuuden, ongelmanratkaisun ja ketteran ajattelun seka muutosjoustavuuden epavarmassa
ja muuttuvassa tyoeldamassa.

Miten voisimme tunnistaa vahvuuksia paremmin ja laaja-alaisemmin

Vahvuuksien laaja-alainen tunnistaminen ja hyodyntaminen edellyttaa jonkinlaista
jasennysmallia, kisitteistda ja tyokalua. VOIMAKEHA® on teoria, ajattelutapa ja myos
konkreettinen tyokalu ja konsepti vahvuuksien laaja-alaiseen tunnistamiseen ja
jasentamiseen yhta lailla ohjaus- ja valmennustyossa kuin myds johtamisessa ja henkiloston
kehittamisessa. Voimakehan avulla voidaan toteuttaa ja jasentad sekd konkreettista
vahvuustyoskentelya ettd valmennusprosesseja, mutta myos tietojarjestelmia, valmennus- ja
kehittamisprosesseja sekd kokonaisia HR:n ja johtamisen jarjestelmia. Soveltamalla
voimakehda voidaan nojautua laajaan teoreettisen tietoon ihmisten vahvuuksien voimasta
yksildiden hyvinvoinnin ja organisaatioiden tuloksellisuuden Idhtokohtana.


https://www.voimakeha.info/

VOIMAKEHA®-tydskentely auttaa tunnistamaan, jisentdméain, sanoittamaan ja sita kautta
myos kehittamaan ja hyddyntdamaan erilaisia vahvuuksia. Voimakehan kayttoon
perehdyttavan lisenssivalmennuksen on suorittanut tahdan mennessa yli 300 ohjauksen,
valmentamisen, johtamisen ja henkiloston kehittamisen ammattilaista. Kdytanndssa
VOIMAKEHA®-tydskentelyd voi toteuttaa erilaisten harjoitusten, tydskentelymallien sekd 600
vahvuussanaa sisiltavin VOIMAKEHA®-vahvuustydkalun avulla.

”Alusta asti on ollut selvaa, etta tarvitsemme korttien ja harjoitusten lisdksi digitaalisen
sovelluksen ja alustan voimakehatyoskentelyyn. Sovelluksen kehittdminen ei ole kuitenkaan
aivan helppoa, koska voimakehatyoskentelyn peruselementtien, vuorovaikutuksellisuuden,
kokemuksellisuuden ja yksil6llisten merkitysten rakentamisen on toteuduttava myos
digitaalisessa versiossa”, kuvaa Halonen.

Skillhive oppimisalusta vahvuuksien tunnistamiseen

Skillhive on digitaalinen osaamis- ja oppimisalusta moderneille organisaatioille. Se auttaa
tuomaan esille ja hydodyntamaan henkilostdén koko potentiaalia, yllapitamaan jatkuvaa
vuorovaikutusta ja yhteisollista oppimista ja osaamisen jakamista seka innostamaan uuden
luomiseen, kehittamiseen ja ideointiin. Skillhive on kaytdssa talla hetkellad noin 20
suomalaisessa yrityksessa ja organisaatiossa. “Missiomme on auttaa ihmisia tekemaan
enemman yhteisty6ta ja saavuttamaan yhdessa enemman”, kertoo Janne Ruohisto,
Skillhiven taustalla olevan Intunex Oy:n perustaja ja toimitusjohtaja.

Skillhive auttaa asiantuntijoita ja yhteisdja tunnistamaan osaamisensa, hyodyntamaan ja
jakamaan osaamistaan seka kehittdmaan osaamista tavoitteellisesti. Palvelussa jokainen
arvioi ja kuvaa taitonsa (skills) kahdella tasolla: osaamistaso ja kiinnostustaso. Kiinnostus
tiettya taitoa kohtaan kertoo halusta oppia ja kehittya kyseisessa taidossa, vaikka ei siina

Presentation skills

Mobile Learning
Online learning
Teaching methods

Assessment of learning

Level of Competence

Peer to peer learning

Machine learning

Level of Interest v



valttamatta hyva olisikaan. “Usein tarkeampaa kuin 16ytaa paras osaaja, on 16ytaa henkilo,
joka on motivoitunut, ja kiinnostunut oppimaan ja kehittymaan”, Ruohisto kertoo. “Lisaksi,
yha useammin olemme tilanteessa, jossa osaamista ei edes ole, vaan se syntyy itse tyén
tekemisen sivutuotteena.”

"Tutustuimme Skillhiveen ja huomasimme, etta sielld on jo valmiiksi kdytdssa kaksi
voimakehavahvuuksien lajia, taidot ja osaaminen seka kiinnostukset. Ja kun lahdimme
aiheesta keskustelemaan, huomasimme, ettd ajattelemme johtamisesta ja organisaatioista
taysin samalla tavalla Jannen kanssa. Meilld on yhteinen ndkemys, arvopohja ja ajattelutapa
— positiivinen johtaminen —, ja olemme nyt tarkastelemassa mahdollisuuksia Skillhiven ja
Voimakehan yhdistelmaan yhteista missiotamme palvelemaan”, selittavat Wenstrom ja
Halonen.

Voimakeha Skillhive-alustalla

Ennen Voimakeha-pilottia Skillhive-alusta on keskittynyt kuvaamaan henkildiden
vahvuuksista vain osaamista ja kiinnostusta — tai motivaatiota/kiinnostusta kehittaa taitojaan
edelleen. Taman hankkeen/pilotin aikana olemme tutkineet mahdollisuuksia Skillhiven
laajentamiseen siten, etta sieltad |0ytyisivat jatkossa kaikki kuusi voimakehavahvuuksien lajia.

LUONTEENVAHVUUDET

ANTEEKSIANTO (LUONTEENVAHVUUS) ARVIOINTIKYKY (LUONTEENVAHVUUS) HARKITSEVUUS (LUONTEENVAHVUUS)
HENKISYYS (LUONTEENVAHVUUS) HUUMORINTAJU (LUONTEENVAHVUUS) INNOSTUS (LUONTEENVAHVUUS)
) (

ITSESAATELY (LUONTEENVAHVUUS JOHTAJUUS (LUONTEENVAHVUUS)

KAUNEUDEN JA ERINOMAISUUDEN ARVOSTAMINEN (LUONTEENVAHVUUS) KITOLLISUUS (LUONTEENVAHVUUS)

LUOVUUS (LUONTEENVAHVUUS) MYGTATUNTO (LUONTEENVAHVUUS) NAKOKULMANOTTOKYKY (LUONTEENVAHVUUS)
OPPIMISEN ILO (LUONTEENVAHVUUS) RAKKAUS (LUONTEENVAHVUUS) REHELLISYYS (LUONTEENVAHVUUS)
REILUUS (LUONTEENVAHVUUS) ROHKEUS (LUONTEENVAHVUUS) SINNIKKYYS (LUONTEENVAHVUUS)

SISU (LUONTEENVAHVUUS) SOSIAALINEN ALYKKYYS (LUONTEENVAHVUUS) TOIVEIKKUUS (LUONTEENVAHVUUS)

UTELIAISUUS (LUONTEENVAHVUUS) VAATIMATTOMUUS (LUONTEENVAHVUUS) YHTEISTYO (LUONTEENVAHVUUS)
YSTAVALLISYYS (LUONTEENVAHVUUS)

Pilotin aikana huomasimme, etta Skillhivessa kaytettya osaamisen ja kiinnostuksen
arviointiasteikkoa, ja tdman pohjalta tuotettua tiedon visualisointimallia (nelikenttaa) ei
sellaisenaan pysty soveltamaan eri vahvuuslajeissa. Totesimme, etta arvoja,
luonteenvahvuuksia ja resursseja ei ole mieltd, tarpeen tai hyodyllista arvioida samaan
tapaan tasoina. Kokeilimme voisiko nelikentta-visualisointi olla hyddyllinen arvioimalla eri
vahvuuslajeja kahdella eri ulottuvuudella esimerkiksi sen perusteella, miten tietty vahvuus
toteutuu omassa tyossa, ja miten tarkedna sita pitda. Tama tuntui kuitenkin viela vaikealta
hahmottaa. Jarjestelmaan on myds varsin tyolasta kehittaa erilaisia arviointiasteikkoja tai



ulottuvuuksia eri vahvuuslajeille. Riskina tallaisten ominaisuuksien kehittdmisessa on myds
monimutkaisuuden lisdantyminen ja kaytettavyyden heikentyminen. Tdssa vaiheessa
paadyimme yksinkertaistamaan lahestymista, ja tekemaan mahdolliseksi vain valita
vahvuuksia itselleen omaan profiiliin ilman mitaan tarkempia arviointeja. Nain toimii myds
"manuaalinen” voimakehatydskentely korttien tai muiden harjoitusten avulla.

VOIMAKEHA © perustuu holistiselle, humanistiselle ihmiskasitykselle ja autenttisen minin
tarkastelulle vuorovaikutuksessa ja sosiaalisissa ymparistoissa. Voimakehatyoskentely
perustuu narratiivisuuteen, kokemuksellisuuteen ja yksil6llisiin merkityksiin. Voimakehdassa
tunnistetaan, hyodynnetdan, aktivoidaan ja kehitetdaan vahvuuksia, mutta eri arvioida,
mitata tai luokitella. Tama peruslahtdkohta asettaa vaatimuksia myds kaytettaville
jarjestelmille ja ty6skentelytavoille.

KESKUSTELU TAVOITTEET TEHTAVAT TIEDOSTOT LINKIT

o £\

Level of Competence
-~

Level of Interest v

Yhteistyon mahdollisuuksia tarkastelemassa

"Positiivisessa johtamisessa on ensiarvoisen tarkeadad, etta myos valitut jarjestelmat ja
sovellukset tukevat positiivisen organisaation osa-alueita: vuorovaikutusta ja yhteistyota,
erilaisten vahvuuksien tunnistamista ja hyodyntamistd, positiivisen johtamisen toteuttamista
sekd myonteisia tunteita ja ilmapiiria. Skillhive tayttaa nama kriteerit, ja siksi se on
valintamme ja suosituksemme positiivisesti johdettuihin organisaatioihin”, Wenstrom
tahdentaa.

”Skillhiven asiakkaille, jotka haluavat kehittdaa johtamistaan ja toimintamallejaan
kokonaisvaltaisesti positiivisen johtamisen suuntaan, voimakehan laaja-alainen
vahvuusndakemys ja vahvuuksien jasennys auttavat ihmisia tunnistamaan omia vahvuuksiaan
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ja luomaan tyoymparistdja, joissa ihmiset voivat tyoskennelld vahvuusalueillaan, ja
saavuttamaan siten yhdessa enemman”, kertoo Ruohisto.

T&ll4 hetkelld Ruohiston vetdma Intunex Oy ja VOIMAKEHA®-lisensseja ja tavaramerkkia
hallinnoiva Halosen ja Wenstromin luotsaama Vahvuuttamo Oy tarkastelevat
mahdollisuuksia Skillhiven laajentamiseen siten, etta sielta 16ytyisivat jatkossa kaikki kuusi
voimakehavahvuuksien lajia.

"Oppimisalustana Skillhive tarjoaa myds mahdollisuudet tukea vahvuuksien johtamista
kaytannossa esimerkiksi tarjoamalla yhdessa- ja itseopiskelumateriaaleja, virikkeita ja myos
valmiita sovellettavia malleja erilaisiin vahvuuksien kehittamisen prosesseihin ja tiimi- ja
yksilokeskusteluihin, Wenstrom kuvailee yhteistydssa syntyneita ideoita, joita on kehitetty ja
testailtu Business Collegen koordinoimassa yhteistyoverkostossa.

"Visiomme on, etta Skillhiven nykyiset ja tulevat kayttajat saisivat mahdollisuuden laajentaa
jarjestelmai VOIMAKEHA®-lisiosalla ja toisaalta voimakehia hyddyntavit organisaatiot
saisivat mahdollisuuden digitaaliseen jarjestelmaan ja alustaan”, Ruohisto kertoo. “Kaikkein
tarkeimpana naemme kuitenkin tarkeimpana kokonaisvaltaisen kulttuurin muutokseen:
positiivista johtamista ja organisaatiota kehitetdaan sen kaikilla tasoilla lapileikkaavasti, ja
siihen sisdltyvat seka ajattelun ettd toiminnan taso”, han jatkaa. "Pyrimme saamaan myds
kattavan jarjestelman tata tavoitetta tukemaan. Vuoden 2021 puolella voimme varmasti jo
kertoa tarkemmin, miltd mahdollinen VOIMAKEHA®-SKILLHIVE-integraatio nayttaa”.

VOIMAKEHA ® _— N\

Perustuu positiivisen psykologian ns. laajaan
vahvuusnakemykseen. Voimakehaan sisaltyvat
luonteenvahvuudet, luontainen kyvykkyys ja lahjakkuus,
hankitut taidot ja osaaminen, kiinnostuksen kohteet,
arvot ja resurssit.

VOIMAKEHA® -tyokalu sisaltas pelilaudan ja 600 Wudg, \‘
korttia, joilla ndita eri vahvuuksien lajeja voidaan 1
tunnistaa ja jasentaa. \

VOIMAKEHA® -soveltuu sekd ammatinvalinnan ja

urachjauksen etta johtamisen ja valmentamisen &
tyovalineeksi. ‘\§
VOIMAKEHA® -lisenssivalmennuksessa perehdytaan ipnm\\t\\\‘

mallin taustateorioihin ja soveltamiseen.

Lisenssivalmentaja voi hankkia tuotteen ja hyddyntaa
valmennuskonseptia omassa tydssaan

Lisatietoja Voimakehasta: www.voimakeha.info
Lisatietoja Skillhivesta: www.skillhive.fi



https://www.bc.fi/blogi/tiedotteet/business-college-helsinki-yhteiskehittamassa-johtamisen-tyokaluja/
http://www.voimakeha.info¨
http://www.skillhive.fi/
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3. TULEVAISUUDEN TYOELAMA JA OSAAMISIDENTITEETTI

Sanna Wenstrom & Laura Halonen

Tdissd luvussa tarkastelun kohteena on osaamisidentiteetti, jolla tarkoitetaan ajassa
muuttuvaa ja vuorovaikutuksessa rakentuvaa késitystd itsestd osaajana.
Osaamisidentiteettid ja siihen liittyvd positiivista psykologista pddomaa rakennetaan
vahvuuksien avulla. Tybéeldmdn muutoksessa ja murroksessa sekd yksilot ettd
organisaatiot tarvitsevat osaamisidentiteetin tietoista tarkastelua ja kehittdmistd. Siksi
osaamisidentiteetti on tdrked kdsite myds témdn yhteiskehittimisen taustalla.

Emme voi tasmallisesti tietdda emmeka ennustaa tulevaisuuden osaamistarpeita. Sen sijaan
voimme olla varmoja, ettd omat vahvuutensa tunnistava, “oman juttunsa” [6ytanyt,
innostunut ja hyvinvoiva ammattilainen haluaa ja jaksaa kehittdda omaa osaamistaan ja omaa
tyotaan muuttuvassa tyéelamassa. Sen vuoksi niin johtamisessa kuin myos opetus- ja
ohjaustehtavissa kannattaa huomio kiinnittaa yksilollisiin vahvuuksiin, ja pyrkia
tunnistamaan ja hyodyntamaan niita laaja-alaisesti. Vahvuuksien varaan rakennettu ura
tuottaa kestavaa hyvinvointia ja tyon imua, joiden varassa on valmis kohtaamaan my0ds
yllattavia ja akillisia muutoksia ja vastaamaan uusiin osaamisvaatimuksiin.

Vahvuuslahtdinen nakdkulma ja voimakehatyoskentely tahtda yksilon positiivisen
psykologisen padoman kasitteeseen. Psykologinen pddoma tarkoittaa minapystyvyyden,
resilienssin, toiveikkuuden ja optimismin yhdistelmaa, mutta on enemman kuin osiensa
summa. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd vahva positiivinen psykologinen pdadoma on
yvhteydessa opiskelijoiden akateemiseen suoriutumiseen, motivaatioon, opiskelun imuun,
hyvinvointiin ja urasiirtymiin (esim. Datu, King, & Valdez 2018; Datu & Valdez 2016;
Jarlstrom, & Brandt, 2017; Siu, Bakker, & Jiang, 2014). Talla hetkelld myds
voimakehéatyodskentelyn ja -ohjauksen yhteydesta positiivisen psykologisen pddoman
kehittymiseen on tekeilla vaitostutkimus. (Lue lisda Marjo Katajiston LinkedIn-kirjoituksesta.)

Positiivinen psykologinen padaoma osana osaamisidentiteettia

Osaamisidentiteetti on kasite, jota on tarkasteltu ja maaritelty OSATA - Osaamispolkuja
tulevaisuuteen -hankkeessa (www.osata.fi). Osaamisidentiteetti tarkoittaa yksilon kasitysta
itsestd osaajana muuttuvassa tyoelamassa, jossa tydn tekeminen ei valttamatta kiinnity
yhteen alaan tai ammattiin. (Ks. esim. Vieno, Helander, & Saari, 2017.) Laajimmat esitykset
osaamisidentiteetista |6ytyvat talla hetkelld Halosen ja kollegoiden artikkelista sekd Halosen
tekeillad olevasta vaitostutkimuksesta, jossa tarkastellaan ammattiin opiskelevien
osaamisidentiteetin rakentumista.

Osaamisidentiteettiin liittyy ajatus jatkuvasta oppimisesta ja ammatillisesta kasvusta (vrt.
Eteldpelto, 2007). Vahva osaamisidentiteetti auttaa kohtaamaan alati muuttuvan tyéeldman
haasteita. Siksi siihen sisaltyvat olennaisesti yksilon voimavarat, hyvinvointi ja
muutosvalmiudet. Tatd puolta osaamisidentiteetistd voidaan kuvata positiivisen
psykologisen padoman kasitteelld (PsyCap, Youssef & Luthans, 2013). Positiivinen
psykologinen padaoma koostuu neljastad osatekijasta: mindpystyvyys, optimismi, toivo ja
resilienssi. Nain positiivinen psykologinen pddoma ja sita kautta osaamisidentiteetti


https://www.linkedin.com/pulse/voimat-kehiin-marjo-katajisto/?trackingId=US0hM6KSwjyxBjMKwlIRzw%3D%3D
www.osata.fi
http://www.oamk.fi/epooki/2020/miten-ohjaan-tulevaisuuden-tyoelamaan/
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sisaltavat toimijuuteen, oman eldman ja tyduran suunnitteluun, valintoihin ja
paatoksentekoon sekda muutosten kohtaamiseen liittyvia valmiuksia.

Osaamisidentiteetti rakentuu ldpi elaman

Ihmisen identiteetti rakentuu historiallisesti, sosiaalisesti ja kulttuurisesti maarittyvana
kokonaisuutena, prosessina, jota voidaan ajatella ”joksikin tulemisena”. Ihmisen identiteetti
on siis jatkuvassa muutoksessa, ja se saa valiaikaisia maarityksia, vakautta ja merkityksia
tilanne- ja kontekstikohtaisesti. (Hall 1999; Térrénen 2010.)

Myds osaamisen kehittymiseen ja ammattilaisuuteen kasvamiseen liittyy vahvasti tunne
”joksikin tulemisesta”. Ammatillinen osaaminen kehittyy sosiaalisissa, kulttuurisissa ja
emotionaalisissa yhteyksissa seka myods varsinaisen koulutuksen, opetuksen ja tyéelaman
ulkopuolisissa ymparistoissa. Osaamisen kehittymiseen liittyy myds tunne kuulumisesta
osaksi ammatillisia yhteis6ja, sen kulttuuria ja tapoja. (Colley ym. 2003.)

Ammatillisella identiteetilla tarkoitetaan yksilon kasitysta itsestaan ammatillisena toimijana,
joka muodostuu sitoutumalla johonkin suhteellisen pysyvan ammattikuvaan, ammatilliseen
yhteiso0n tai tydtehtavaan. Ammatillisen identiteetin rakentuminen edellyttaa siten yksilon
kannalta jatkuvuutta ja ennustettavuutta, joka taman paivan tyéelamassa ja muutoksissa ei
enaa valttamatta ole mahdollista. (Eteldpelto & Vahasantanen 2006.)

Osaamisidentiteetti on kasite, jolla tarkoitetaan yksilon kasitysta itsestaan osaajana
muuttuvassa tydelamassa ja yhteiskunnassa. Osaamisidentiteetti on perinteisen ammatti-
identiteetin rinnalla ndyttdytyva, verrattain uusi kasite, joka kasittdd osaamisen laajemmin
kuin yhteen tutkintoon, tyotehtavaan tai ammattiin sidonnaisena. Osaamisidentiteetti
rakentuu konstruktionaalisesti koko ihmisen eldman ajan erilaisissa yhteisoissa ja
ympadristoissa, kuten opinnoissa, tydssa ja vapaa-ajalla.

Osaamisidentiteetin rakentuminen on dynaaminen yksiléllinen prosessi, joka perustuu oman
osaamisen ja vahvuuksien tunnistamiselle ja jossa yksilo kehittda osaamistaan tavoitteidensa
mukaisesti. Prosessin tavoitteena on, etta yksilo oppii sanoittamaan ja tuomaan esiin
osaamistaan monipuolisesti ja ndkemaan osaamisensa merkityksen muuttuvassa
tyoeldmassa ja osana ymparoivaa yhteiskuntaa. Toisaalta osaamisidentiteetin rakentuminen
on vahvasti vuorovaikutuksellinen prosessi, jossa kasitys itsestd osaajana muodostuu
erilaisissa vertaisryhmissa ja ammatillisissa yhteisoissa toimimalla, yhdessa oppimalla ja
osaamista reflektoiden. Vuorovaikutuksellinen prosessi samalla luo ja vahvistaa yksilon
kuulumisen tunnetta osaksi tydelaman yhteisoja. (Halonen, Grekula, & Wenstréom, 2020;
Raudasoja, Heino, & Rinne, 2019; Vieno ym. 2017.)
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4. YHTEISKEHITTAMISEN KOKEMUKSIA

Heli Huotari, Laura Damski, Sanna Maidell ja Kati Salovaara

Yhteistyéryhmddin kutsuttiin kehittémisestd innostuneita organisaatioita olemassa olevien
Skillhiven kdiyttdjien joukosta. Yhteisty6hon Idhtivit mukaan Jidrvenpddn kaupungin ja
Rastor-instituutin edustajat. Kehittdmistyéryhmdn ensitapaaminen pidettiin kesékuussa
2020 Teamsin viilitykselld, ja heti kesdin jéilkeen jéirjestettiin télle ryhmadille rddtdloity
kaksipédividinen VOIMAKEHA ©-lisenssivalmennus. Lisenssivalmennuksessa perehdyttiin
voimakehdn taustateoriaan, vahvuuksien lajeihin ja niiden vdilisiin yhteyksiin seké erilaisiin
mahdollisuuksiin voimakehdn hyédyntdimisessd. Tdssd luvussa yhteistyéryhmdn jédsenet
kertovat omista kokemuksistaan yhteiskehittéimisestd

Business College Helsinki

Vararehtori Heli Huotari

Voimakehan ndakokulmana on vahvasti yksild, hdanen vahvuutensa ja hyvinvointinsa.
Voimakeha voidaan hyddyntaa laajasti erilaisissa ohjaus-, vahvuus- tai
onnistumiskeskusteluissa ja vaikkapa cv:n seka kehittymis- ja urasuunnitelmien laatimisessa.
VOIMAKEHA® auttaa sanoittamaan vahvuuksia, sill se sisiltia yli 600 vahvuussanaa
kuudelta eri osa-alueelta (luonteenvahvuudet, kyvykkyydet, arvot, osaamiset, kiinnostukset
seka resurssit). Skillhive puolestaan on avoimuuteen ja luottamukseen perustuva
digitaalinen oppimis- ja osaamisalusta, jonka lahtokohtana on organisaation osaamisen
kehittaminen osaamisten, taitojen ja kiinnostusten perusteella. Skillhivea voidaan hyédyntaa
mm. rekrytoinnissa, kehitys-, vahvuus- ja onnistumiskeskusteluissa, osaamisen ja
kiinnostusten kartoittamisessa ja kehittamisessa, urasuunnittelussa seka osaamistiimien,
tyoryhmien tai projektien kokoamisessa.

Osaamisen kartoittaminen ja kehittdaminen ovat perinteisesti ldhteneet organisaation
nakokulmasta ja tarpeista. Kun osaamiset on kartoitettu, niin niita tietoja hyodyntavat
padsaantoisesti HR:n toimijat ja esimiehet. Tyontekijat ja tiimildiset eivat yleensa paase
kdayttamaan omia ja tiimin osaamistietoja itseohjautuvasti toiminnan tai osaamisen
kehittamiseen. Tahan oman ja tiimin osaamisen ketteraan ja itseohjautuvaan kehittamiseen
on selkedsti tarvetta jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparistdssa ja asiakasrajapinnassa.
Omaa osaamista voisi ketterammin kehittaa ja aktiivisemmin tarjota esimerkiksi projektien ja
verkostojen tarpeisiin omien kiinnostusten pohjalta.

Haasteena pilotoinnissa on digitaalisessa ymparistdssa linjata avoimuuden ja luottamuksen
toimintaperiaatteita seka yhdistda yksilon “omistamaa” omaa henkilékohtaista tietoa
(MyData/SkillsData) organisaation tuottamaan ja tarvitsemaan tietoon huolehtien
lainsdadannon edellyttamista henkilon tietosuojasta ja tietoturvasta.

Business College Helsingissd on jo aikaisemmin otettu kdyttéon ns. LaaS-keskustelut
(Leadership as a Service), jolloin myds toimihenkilo voi olla aloitteentekija keskusteluissa ja
pyytaa keskusteluaikaa esimieheltddan esimerkiksi koulutustarpeesta, toimivapaasta tai
tyomaarastd. Esimiehen aloitteesta kdydaan vuosittain vahintadn yksi LaaS-keskustelu
tulevan vuoden tavoitteista ja edellisen vuoden tuloksista. Keskusteluja voidaan kdyda myos
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tiimikohtaisesti. Voimakehan osa-alueita voidaan tilanteen mukaan ottaa mukaan
keskusteluun yksilén ja tiimin valmiustaso huomioiden. Esimerkiksi resurssien osa-alue
soveltuu tyotehtaviin, tydn maaraan, tyon vaatimuksiin ja voimavaratekijoihin liittyvaan
keskusteluun. Tarkead nakokulma on myos palautuminen, rentoutuminen ja energiatason
huomioiminen, mihin soveltuvat kaikki voimakehan osa-alueet. Voimakehan avulla on
helppo ymmartaa osaamisidentiteetin ja vahvuusalueiden muuttuminen ajassa ja
toimintaympariston muuttuessa. Vahvuudet kasitteina tarvitsevat tarinoita taakseen
selventamaan, miten kukin vahvuuskasitteen on ymmartanyt ja miten se liittyy omaan
elamaan ja tilanteeseen. Yksilollisten voimakehien lisdksi voidaan myos tehda tiimikohtainen
voimakeha, jossa on kuvattu yksildiden vahvuuksista muodostuvat tiimin vahvuudet.

Vuoden 2020 lopun tilanne Business College Helsingissa on se, etta oppilaitoksen strategian
mukaisten viiden ydinosaamisalueen osaamiskartoitukset on tehty koko henkildston osalta
Skillhiveen ja ndiden pohjalta maaritelladan vuoden 2021 osaamisen kehittamisen
painopisteet ja koulutukset. VOIMAKEHA®-lisenssivalmennuksen on suorittanut 12 henkil63,
jotka hyodyntavat sita padasiassa opiskelijoiden ohjauksessa. Henkiléston osalta
opintotoimistotiimi on toiminut pilottiryhmani VOIMAKEHA®-keskustelujen yhdistamisessa
LaaS- ja kehityskeskusteluihin. Keskusteluja on nyt kayty ensin henkil6kohtaisesti ja
tarkoituksena on myds tehdi tiimin yhteinen VOIMAKEHA®. Ensi vuonna voimakehaa
hyddynnetaan laajemmin myos henkiléston vahvuuskeskusteluissa, kun Johtamisella
pedagogista hyvinvointia -jatkohankkeessa valitaan ja valmennetaan oppilaitokseen omia
hyvinvointimentoreita.

Jarvenpaan kaupunki

Laura Damski

Jarvenpaan kaupunki on ottanut Skillhiven kdyttoon vuoden 2020 alusta ja alustan kaytto
laajenee vuonna 2021 koko henkildstoon. Skillhive tukee strategisia tavoitteitamme koskien
valmentavaa tybotetta seka yhteis6ohjautuvaa tyoskentelykulttuuria. Modernin oppimis- ja
osaamisalustan kautta on mahdollista tehda nakyvaksi henkiloston laaja-alaista osaamista ja
kiinnostusta ja se mahdollistaa ketteradn ja yhteisollisen oppimisen seka tukee strategisen
osaamissuunnittelun tukemisen. Osaamisen kehittaminen tyokontekstissa ei tarkoita
pelkastaan yksilon osaamisen kehittamistd, vaan se on ennen kaikkea yhteisollista ja koskee
koko tyoyhteisda. Yhteisdohjautuvaa tyokulttuuria Jarvenpaassa tukee hyvin osaamisalusta,
joka mahdollistaa ja kannustaa tyontekijoita hyddyntamaan osaamistaan laaja-alaisesti ja
hakeutumaan yhteisty6hon eri projekteihin eri puolilla organisaatiota.

Haluamme Jarvenpadssa myos kannustaa henkildstéa tunnistamaan ja vahvistamaan omaa
osaamistaan seka tukea henkil6st6a omien vahvuuksien tunnistamisessa ja edistaa sita
kautta tyon mielekkyyden, tyohyvinvoinnin ja motivaation lisdadntymista. Lahdimme innolla
mukaan pilottiin ja sen aikana olemme tutustuneet tarkemmin VOIMAKEHA® -tydkaluun ja
kokeilleet tyoyhteisdssamme mm. vahvuuskeskusteluja. Jatkossa aiomme tukea
tyontekijoitamme aktiivisemmin myds urasuunnittelussa ja omien vahvuuksien
tunnistamisessa ja tdssa tydssa ajattelimme kokeille myés VOIMAKEHA® -tydkalua.
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Rastor-instituutti

Sanna Maidell ja Kati Salovaara

Rastor-instituutissa Skillhive on ollut kaytossa melkein kaksi vuotta asiantuntijaverkostomme
hallinnoimisen tydkaluna. Verkostomme asiantuntijat - ulkopuoliset kouluttajamme ja
valmentajamme - ovat taydentaneet Skillhiveen osaamisalansa seka taitonsa ja nain
koulutushenkilostomme on helppo |0ytaa sopivat ja ammattitaitoiset kouluttajat
kursseillemme ja koulutuskokonaisuuksiimme.

Olemme suunnitelleet Skillhiven kayton laajentamista myds oman henkilostémme
osaamisten ja kiinnostusten tunnistamiseen ja tata kautta osaamisen pitkajanteiseen
kehittamiseen. Taman lisaksi Skillhive voisi toimia oivallisena tydkaluna myds henkildston
perehdytysprosessin hallinnoimisessa ja tavoite- ja kehityskeskusteluiden tukena. Nailla
ajatuksilla [ahdimme innolla mukaan pilottihankkeeseen kuulemaan ja jakamaan kokemuksia
Skillhiven kaytosta ja tuomaan omat ajatuksemme mukaan myds Voimakeha-teorian ja
Skillhiven yhdistamiseen liittyen. Tutustuimme reilu vuosi sitten positiivisen psykologian
maailmaan positiivisen psykologian taiturin ja luennoitsijan Susanna Posion meille
raataldidyn luentosarjan avulla ja tama pilottihanke on ollut hienoa jatkoa myos tahan
aiheeseen.

Pilottihankkeen aikana saimme osallistua VOIMAKEHA® -lisenssivalmennukseen ja
valmennuksen ja koko hankkeen aikana avautunut laaja vahvuusnikemys, VOIMAKEHA®-
teoria, positiivinen johtaminen ja PRIDE-teoria ovat antaneet paljon oivalluksia ja ndkemysta
henkiloston osaamisen tunnistamiseen ja kehittdmiseen, johtamiseen ja tydhyvinvointiin.
Olemme hankkeen edetessi todenneet yhdessa, ettd VOIMAKEHA® -tyékalua on mahdollista
hyodyntda hyvin monipuolisesti erilaisissa organisaatioissa aina oman henkilston eri
prosesseista opiskelijoiden ohjaustyohon ja uraohjaukseen - humanistinen ihmiskasitys ja
positiivinen ja empaattinen johtajuus ovat tarkeita osa-alueita tydelamassa naina aikoina ja
myos tulevaisuudessa.

Lahdemme viemaan pilottihankkeesta saamiamme oppeja ja ajatuksia organisaatioomme
pienin palasin ja pienin askelin — laajan kokonaisuuden osanen kerrallaan.
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5. SOVELLUKSIA JA TUOTOKSIA

Sanna Wenstrom ja Janne Ruohisto

Yhteiskehittiminen alkoi ajatuksella, ettd Skillhive toimisi voimakehdtyoskentelyn
digitaalisena alustana organisaatioiden HR:n ja henkiléston kehittdmisen kdytdssd. Hyvin
pian totesimme kuitenkin, etté emme voi tuoda vahvuuksien johtamista organisaatioon
irrallaan positiivisen johtamisen kokonaisuudesta, joka Iihtee aina ihmiskdsityksestd,
arvoista ja ajattelusta. Jotta vahvuuksien ddrelld voidaan ylipdidinsd Idhted
tydskentelemdidin, vaatii se luottamuksellisen vuorovaikutuskulttuurin ja turvallisen
ilmapiirin. Ndin kehittéminen laajeni visioon siitd, ettd Skillhive toimii laajemmin
positiivisen johtamisen kdytdnteend, joka tukee positiivista johtamista ja tarjoaa sille
konkreettisen yhteensopivan jérjestelmdiéin. Konkreettisena tuotoksena Skillhiveen
rakennettiin erilaisia vahvuuskeskustelujen malleja, joita téssd luvussa tarkastellaan
teorian ja kédytédnnon kannalta.

Positiivisen johtamisen nakokulmia kehityskeskusteluihin

Sanna Wenstrom

Kehityskeskustelut nousevat tuon tuostakin puheeksi sosiaalisessa mediassa ja muilla
foorumeilla. Ihmisid aihe puhututtaa seka termina ettd ilmiona. Jotkut ovat sita mielta, etta
niille pitdisi vahintaankin keksia parempi nimitys, kun taas joidenkin mielesta koko systeemi
tulisi pikimmiten lakkauttaa.

Mita kehitetdan, kun kehitetaan kehityskeskusteluja?

Karkeasti ottaen "kehityskeskustelujen kehittamiskeskustelusta" voidaan erottaa kolme
nakokulmaa: vuorovaikutusnakokulma eli itse kehityskeskustelutapahtuma;
prosessindakokulma eli kehityskeskustelu osana henkilostéprosesseja seka
jarjestelmanakokulma eli kehityskeskusteluun liittyvat lomakkeet ja jarjestelmat. Omien
havaintojeni mukaan kehittamistoimet kohdistetaan usein vain yhteen naista nakokulmista.
Esimerkiksi hiotaan lomakkeiden sanankadanteita tai keksitaan uusia lomakkeita ja
kysymyspatteristoja. Tai tilataan esimiehille keskustelutaitoja kehittavaa koulutusta. Tai
piirretdan prosesseihin uusia laatikoita ja nuolia eri pain. (Tama tietenkin on taysin
kuvitteellinen ja karjistetty, huumoriksi tarkoitettu esimerkki.)

Sen sijaan, kun teemaa tarkastellaan ja kehitetdan positiivisen johtamisen ja organisaation
viitekehyksessa, on tarkea kehittda kaikkia kolmea nakokulmaa samanaikaisesti ja samaan
suuntaan. Tassakin artikkelissa esitelty PRIDE-teoria tarjoaa meille silmalasit myos
kehityskeskustelujen tarkasteluun.
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Kehityskeskustelut myonteisena kdaytanteena PRIDE-teorian valossa

P, Positive practices, myonteiset kdytanteet

Myonteiset kdytanteet ovat arkityon tai strategian tasolla toteutuvia kaytantoja,
toimintatapoja, rutiineja, rakenteita tai prosesseja, jotka edistavat muita positiivisen
organisaation (PRIDE) osa-alueita eli vuorovaikutusta ja yhteisty6ta, erilaisten vahvuuksien
tunnistamista, hyodyntamista ja kehittamista sekda myonteisia tunteita ja ilmapiiria. Toisin
sanoen PRIDE-teoria antaa kriteerit ja mittapuun kaytanteiden arvioimiselle ja
kehittamiselle.

Kaikki positiivisen organisaation osat ovat keskendaan vuorovaikutuksessa. Tama tarkoittaa,
ettda emme voi kehittaa yhtakaan kaytannetta irrallaan tarkastelematta sita jokaista
positiivisen organisaation osa-aluetta vasten. Myonteiset kaytanteet toteuttavat positiivisen
johtamisen toiminnan tasoa, mutta kulkevat kasi kadessa ajattelun tason kanssa.
Kaytanteissa heijastuvat ajattelumme, arvomme ja ihmiskasityksemme. Kaytanteet ovat
organisaatiokulttuurin tuotosta, ja toisaalta kaytanteita tulkitaan kulttuuria vasten, kuten
kuvio 4 havainnollistaa.

Organisaatiokulttuuri

Nakyvia

Kaytanteet Konkreettisia @
Arvot, normit ~L v
Tulkinta

Ihmiskasitys, amiTT
perusolettamukset C_ Luottamus >}

o

Wenstrém, 2020, s. 9399

Kuvio

4. Organisaatiokulttuuri ja myénteiset kdytcnteet.

Positiivisessa johtamisessa, jossa tavoitteena on kehittada positiivista organisaatiokulttuuria,
tulee olla valmis kriittisesti tarkastelemaan myos totuttuja ja olemassa olevia tapoja,
tottumuksia, rutiineja ja kdytanteita. Samasta syysta ei ole olemassa valmiita kaytanteita,
tyokaluja tai temppuja, jotka sellaisenaan voitaisiin ottaa jokaisessa positiiviseksi haluavassa
organisaatiossa kayttoon.

Nain ollen myos kehityskeskusteluja voidaan tarkastella myonteisena kdytanteena ja arvioida
niiden "myonteisyytta” sen mukaan, kuinka hyvin ne edistavat vuorovaikutusta, yhteistyota
ja myonteisia ihmissuhteita ®, yksil6llisten vahvuuksien tunnistamista, hyodyntamista ja
kehittamista (1), myonteisia tunteita ja ilmapiiria (E) seka milla tavalla ne heijastavat
positiivisen johtamisen periaatteita ja laht6kohtia, kuten humanistista ihmiskasitysta ja
arvoja, ajattelun ja toiminnan tasolla (D).
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Ja kdantden: mikadli haluamme kehittaa kehityskeskustelusta myonteisen kdytanteen, tulee
sita tarkastella PRIDE-teorian osa-alueiden antamien kriteerien valossa:

R, Relationship enhancement, vuorovaikutus ja yhteistyo

Positiivinen johtaminen on vuorovaikutusta ja toteutuu vuorovaikutuksessa, lasndolossa ja
kohtaamisissa. Yksi kehityskeskustelu, on se kuinka laadukas hyvansa, ei missdan nimessa
korvaa tai paikkaa puutteita vuorovaikutuksen laadussa tai maarassa.

Sen sijaan, kun vuorovaikutussuhde toimii muutoin, on kehityskeskustelulla erityinen
merkitys ja sija. Se on 100 % huomion antamista ja lasndoloa tyontekijdlle. Keskustelun tulee
olla henkilokohtainen ja luoda kuulluksi tulemisen tunnetta - mahdollisuutta jutella niistakin
asioista, joiden aarelle arkikeskusteluissa ei ole valttamatta aikaa pysahtya.

Kehityskeskustelu on aika ja paikka henkilokohtaisille kokemuksille, ajatuksille, tunteille ja
unelmille.

Mikali sopivalta tuntuu, voi keskustelussa hyddyntaa ja soveltaa positiivisen psykologian
tutkittuja keskustelumalleja, kuten Appreciative Inquiry, Feed-forward Interview tai Everest
Goals, mutta valmiiden kaavojen sijaan suosittelen ehdottomasti niiden mukailemista omaan
suuhun sopivaksi. (Joitakin mukaelmia Wenstrom, 2020, 194 - 195)

I, Individual attributes, yksilolliset vahvuudet

On tarkeaa, etta kehityskeskustelu on vahvuuslahtoéista ja tyontekijalahtoista, ei tehtava-,
jarjestelma- tai lomakelahtoista. Kehityskeskustelun nimeamiselld vahvuus-, onnistumis-tai
voimaantumiskeskusteluiksi voidaan korostaa sita, etta halutaan puhua vahvuuksista,
onnistumisista tai tavoitella voimaantumista. Nimi ei keskustelua pahenna eika paranna, sen
sijaan naen, ettd nama kaikki elementit sisaltyvat itseisarvoisesti positiiviseen johtamiseen,
ja siksi myos kehityskeskustelun on hyva sisaltda niita kaikkia. Kuviossa 5 on yksi mahdollinen
esimerkki kehityskeskustelun sisallollisista elementeista.

Positiivinen kehityskeskustelu
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Kuvio 5. Positiivisen kehityskeskustelun elementtejd.




Positiivisen psykologian laaja vahvuusnikemys ja siitd kehitetty VOIMAKEHA®-malli antaa
tutkimukseen perustuvan jasennyksen kehityskeskustelulle, mutta myds siihen liittyville
jarjestelmille ja lomakkeille. Kun keskustelussa tulevat huomioiduksi luonteenvahvuudet,
luontainen kyvykkyys, lahjakkuus; taidot ja osaaminen; kiinnostukset; arvot seka resurssit ja
voimavarat, tieddmme olevamme niiden tieteellisesti tutkittujen tekijoiden aarella, joiden
avulla jokainen ihminen voi toimia voimavyohykkeelldan.

D, positively deviant leadership, positiivinen johtajuus

Positiivinen johtaminen toteutuu aina seka ajattelun etta toiminnan tasolla. Vaikka
organisaatiossa olisi kuinka jahmeat prosessit tai ikdvat lomakkeet, voi jokainen esihenkil®
tehda kehityskeskustelusta hyvan ja energisoivan kohtaamisen. Toisaalta parhaatkaan
lomakkeet ja jarjestelmat eivat toimi, jos vuorovaikutus ei toimi tai luottamus puuttuu
johtajan ja johdettavan valilta. Positiivisen psykologian tutkimustiedon ja menetelmien
tarkoituksenmukainen soveltaminen vaatii my6s luonnollisesti hieman teoreettista
osaamista ja ymmarrysta menetelmien vaikutusmekanismeista ja perusperiaatteista.
Tarkeinta on, etta niin "sydan" eli ajattelun, arvojen ja ihmiskasityksen taso kuin "kasi" eli
toiminnan, vuorovaikutuksen ja teoreettisen osaamisen taso kulkevat yhdessa. Mikaan
menetelma tai jarjestelma ei toimi, jos vuorovaikutus ei toimi tai luottamus puuttuu.

E, Emotional well-being, myonteiset tunteet ja ilmapiiri

Parhaimmillaan kehityskeskustelu - kutsuttiin sita milla nimella tahansa - voimaannuttaa,
innostaa ja lujittaa esihenkilon ja johdettavan luottamuksellista vuorovaikutussuhdetta.
Myodnteiset tunteet ovat positiivisen psykologian “supervoima”, joilla on ratkaisevan tarkea
merkitys psyykkiselle, fyysiselle ja sosiaaliselle hyvinvoinnille ja voimavaroille. Kaikki PRIDE-
mallin osa-alueet ovat yhteydessa mydnteisiin tunteisiin (vuorovaikutus, ihmissuhteet,
yhteisty®, vahvuudet jne.), ja siksi myos PRIDE-teorian osa-alueet huomioiden toteutettu
kehityskeskustelu voi vahvistaa myonteisia tunteita.

Jokainen ihminen kaipaa tulla kuulluksi, ndahdyksi, ymmarretyksi ja hyvaksytyksi omana
itsenddn. Tama voi toteutua vain aidon kohtaamisen kautta. Luottamusta voi rakentaa vain
osoittamalla luottamusta ja olemalla itse luotettava. Positiivinen johtaja on aito, autenttinen
ja hdanen toimintansa on yhdenmukaista eri rooleissa ja tilanteissa.

PRIDE-teorian elementtien varassa voimme olla varmoja, ettd toimintamme tukee ihmisten
hyvinvointia, tyon imua ja sita kautta organisaation tuloksellista toimintaa. PRIDE-teoriaa voi
soveltaa seka strategiatasolla etta tarkastella ja jasentda sen kautta mita erilaisimpia
tyoyhteison ja organisaation ilmiodita. PRIDE-teoriaa on sovellettu myos kehityskeskustelujen
sisalléllisena runkona seka lomakkeiden kehittamisesta. Lisdad esimerkkeja voit lukea taalta.

PRIDE-teorian soveltamiseksi jokainen organisaatio ja esihenkil6 varmasti lI0ytda omat
toteutustapansa. Kirjastani sivulta 346 16ytyy myos kysymyksia jokaiselta PRIDE-teorian osa-
alueelta, ja niita voi tarpeensa mukaan hyddyntdaa myos kehityskeskusteluissa joko
yksiloiden tai tiimien kesken.

Nimi ei pahenna keskustelua, mutta kun keskustelu on rakennettu niiden elementtien
varaan, jotka tutkitusti edistavat hyvinvointia ja tyosta innostumista, muuttuu
kehityskeskustelu innostumis- ja onnistumiskeskusteluksi, jossa kehittyminen ja
kehittaminen tapahtuu vahvuuksien kautta.


http://www.voimakeha.info/
http://www.voimakeha.info/
https://www.linkedin.com/pulse/ty%C3%B6skenteletk%C3%B6-sin%C3%A4-voimavy%C3%B6hykkeell%C3%A4si-sanna-wenstr%C3%B6m/
https://www.linkedin.com/pulse/ty%C3%B6skenteletk%C3%B6-sin%C3%A4-voimavy%C3%B6hykkeell%C3%A4si-sanna-wenstr%C3%B6m/
https://www.linkedin.com/pulse/positiivisen-johtamisen-n%25C3%25A4k%25C3%25B6kulmia-sanna-wenstr%25C3%25B6m/?trackingId=hL24Xf56Tj2kQSdwnA2Ing%3D%3D
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VOIMAKEHA® - kehityskeskustelujen uusi aikakausi

Laaja vahvuusndkemys, voimakeha sopii taydellisesti kehityskeskustelujen sisdllon seka
lomakkeiden ja jarjestelmien jasennysmalliksi. Kun keskitssa ovat kuusi
voimakehavahvuuksien lajia, tarkoittaa se niiden osa-alueiden huomioimista, jotka tutkitusti
auttavat ihmisia toimimaan optimaalisen hyvinvoinnin ja innostuksen alueella ja
kukoistamaan tyossaan.

Voimakehan hyodyntamisesta kehityskeskusteluissa on jo kdytannon kokemuksia.
VOIMAKEHA®-lisenssivalmentaja ja -mentori Marjo Katajisto on toteuttanut tina syksyna
koko henkildstélleen, yli 30 asiantuntijalle kehityskeskustelut voimakehatyoskentelya
hyodyntaen. Kokemukset ovat todella positiivisia, ja Marjon kokemuksista kuulemme vield
lisad mm. tulevissa koulutuksissa. My®s kirjassani esitellaan laaja vahvuusnakemys ja joitakin
esimerkkeja voimakehaa hyodyntavista keskusteluista

Tassa hankkeessa keskidssa on ollut voimakehateorian ja -ajattelun soveltaminen ja
tuominen osaksi organisaation johtamisen ja kehittdmisen prosesseja, myos
kehityskeskusteluja ja muita johtamisen vuosikelloon tavallisesti liittyvia tapahtumia.
Tarkoitus on, etta Skillhive-alustalle rakennetaan valmiita malleja, joiden avulla myos
erilaisten kehitys-, vahvuus- ja tavoitekeskustelut on helppo ottaa osaksi arkity6ta ja
toimintaa. Tassa kehittamisen kohteena ovat kehityskeskustelut osana positiivisen
johtamisen prosessia, josta kuviossa 6 on kuvattuna yksi mahdollinen esimerkki.

Esimerkki prosessista

Jokaisella Jokaisen

5 parhaat - Onnistumiset
VOIMAKEHA®- VOIIl\?R:gEﬁA@, t;—\l,ig}{g, Vﬁg;&’ggr?t Y'g:f;{g’:" » Vahvuudet
tyoskentely ViA-kartoitus ja keskustelu yhteisten keskustelu - Unelmat ja
il | tavoitteiden tavoitteet
R saavuttamiseksi
Luonteenvahvuudet positiivisen Tiimin Yksilolliset Kehity vahvuuksilla™
tydyhteisén rakennusaineksina vahvuuskeskustelut vahvuuskeskustelut -ryhmat

© Sanna Wenstrém 2020 @ :

Kuvio 6. Esimerkkejéi vahvuuskeskusteluista osana positiivisen johtamisen prosesseja.

Kuvion 6 prosessissa voimakehatyoskentely, tiimin tavoitekeskustelut ja yksilolliset
kehityskeskustelut ovat vuosikelloon sijoittuvia tapahtumia, jotka yhdessa mahdollistava
yksildiden ja tiimien parhaiden vahvuuksien kdyton tavoitteiden saavuttamiseksi. Samalla
vahvuuksien aarella tyoskentely ja keskustelut ovat luonteva osa organisaation ja tiimien
toimintaa esimerkiksi osana viikko- ja tiimipalavereja, kehittamispaivia ja muita arkirutiineja.
Esimerkiksi tiimipalavereissa voi kulkea vuoden aikana vahvuusteema pienen alustuksen ja
keskustelun muodossa (ks. Wenstrom 2020 s. 229-230)
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Pienella panostuksella vahvuudet tulevat tutuksi ja tarjoavat yhteisen kasitteiston, mika
edelleen auttaa myos arjessa havainnoimaan vahvuuksia ja antamaan myoOnteista
palautetta. Tama kaikki lisdd myonteista vuorovaikutusta, parantaa yhteistyota ja luo
myonteista ilmapiirid. Myonteinen keha ldahtee liikkeelle pienista teoista, mutta vaikuttaa
ratkaisevasti yksildiden ja yhteisdjen hyvinvointiin ja voimavaroihin!

Yksilolliset tai tiimikohtaiset vahvuuskeskustelut voivat olla saannoéllisia tai voivat liittya
tilanteisiin, joissa tydn voimavaroja ja vaatimuksia tai tavoitteita halutaan tarkastella
esimerkiksi yhteistyon tai hyvinvoinnin vahvistamiseksi. Kehity vahvuuksilla™ -ryhmat voivat
olla organisaation sisaisia tai ulkoisia interventioita oman tyon tuunaamiseen esimerkiksi,
kun tyotehtavissa tapahtuu muutoksia tai oma tyon imu on syysta tai toisesta hukassa.
Ryhmat voivat olla tydnohjauksellisia tai ne voivat toimia vaihtoehtona perinteiselle
tyonohjaukselle.

Vahvuuskeskustelut Skillhive-alustalla

Janne Ruohisto

Paadyimme soveltamaan voimakehakonseptia kehityskeskusteluihin koska Skillhive-alustaa
on kaytetty myds niihin ja siihen l6ytyi valmiita tukevia tydkaluja, toimintoja ja prosesseja.
Ajatuksena tassa oli se, etta tiimi voisi olla oikea paikka keskustella omista ja yhteisista
vahvuuksista ja niiden hyodyntamisesta tiimin yhteisten tavoitteiden aikaansaamiseksi.

Intunex Oy:n neljan hengen Skillhive-tiimi kokeili vahvuuskeskustelun kaymista Skillhive-
alustalla. Kokeilun tarkoitus oli saada kdytannon kokemusta ja palautetta siitd, miten tiimin
yhteinen vahvuuskeskustelu kdytannossa toteutuisi, mika toimii ja miten sita voisi kehittaa.
Kokeilu oli mielekasta ja helppoa toteuttaa koska tiimille Skillhiven kaytto oli tietysti tuttua,
mutta VOIMAKEHA® oli kaikille uusi asia. Skillhive-tiimi on my®és hyvin toimiva ja toisiinsa
luottava tiimi, joka oli valmis kdymaan aidon keskustelun nakyvasti.

Vahvuuskeskustelu toteutui seuraavasti:

=

Idea esiteltiin lyhyesti (n. 10 min) muulle tiimille normaalin tiimipalaverin yhteydessa.
Skillhiveen luotiin vahvuuskeskusteluparvi, jossa oli keskustelun ohjeistus seka viisi
keskusteluteemaa ja -kysymysta.

Tiimin jasenille lahetettiin kutsun vahvuuskeskusteluun.

Ensimmaisena tehtavana oli VIA-kartoitus ja omien vahvuuksien pohdinta.

Keskustelu toteutettiin kokonaisuudessaan Skillhivessa.

Lyhyt yhteenveto ja reflektio keskustelusta pidettiin my6s normaalin tiimipalaverin
yhteydessa.

N

A

Vahvuuskeskustelu tuotti tiimille listauksen kunkin vahvuuksista seka yhteisen nakyman
vahvuuksiin tiimin tarpeiden ja tavoitteisiin peilaten. Téma auttoi tunnistamaan ja
ymmartamaan sekd omia etta toistemme vahvuuksia. Yhteinen keskustelu synnytti uusia
oivalluksia siitd, miten vahvuudet nakyvat ja korostuvat tiimissa. Pohdimme myos sita,
korostuvatko tietyt vahvuudet liikaa ja pitaisikd niiden vastinparina olla toisenlaisia
vahvuuksia.


http://www.viacharacter.org/
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Rehellisyys (luonteenvahvuus)
Jatkuva oppiminen (arvo)
Oikeudenmukaisuus (arvo)
Rakkaus (luonteenvahvuus)
Innostus (luonteenvahvuus)
lhmiskeskeisyys (kyvykkyys)
Oppimisen ilo (luonteenvahvuus)
Uteliaisuus (luonteenvahvuus)
Luovuus (luonteenvahvuus)
Sosiaalinen dlykkyys (luonteenvahvuus)
Analyyttisyys (kyvykkyys)
Anteeksianto (luonteenvahvuus)
Hyva taloudellinen tilanne (resurssi)
Nakokulmanottokyky (luonteenvahvuus)
Harkitsevuus (kyvykkyys)

Karsivallisyys (kyvykkyys)
Johtajuus (luonteenvahvuus)

Liiketoimintaosaaminen
Henkisyys (luonteenvahvuus)

Markkinointiosaaminen

Saatujen kokemusten perusteella, totesimme, etta vahvuuskeskustelu kokonaisuudessaan
onnistui Skillhive-alustalla erityisen hyvin. Oli hyva, etta kaikkien ei tarvinnut olla
samanaikaisesti keskustelemassa. Silti yhteinen aikatauluraami ja tietenkin myos
mahdollisimman selkea ja yksinkertainen malli ja ohjeistus ovat paikallaan.

Tiimi totesi, ettd vahvuuksien yhteinen tarkastelu oli hyodyllista ja avasi uusia nakokulmia.
Keskustelun tekeminen nakyvaksi muille mahdollisti sen, ettd palautetta oli mahdollista
saada my0Os muilta tiimin jaseniltd, ja se tuntui hyvalta. Keskustelua syntyi siitd, minka
vahvuuksien ajatellaan olevan tiimin kannalta tarkeitda. Pohdimme, korostuvatko
tiimissamme tietyt vahvuudet, kuten visionaarisyys, luovuus ja ihmiskeskeisyys, ja pitaisiko
niiden rinnalla olla my6s muita vahvuuksia, kuten harkitsevuutta, liiketaloudellista ajattelua
ja markkinointiosaamista. Ndin vahvuuskeskustelu heratti myos ajatuksia vahvuuksien
kehittamisestd. Huomasimme myds, ettd tiimiamme yhdistavat samanlaiset arvot.

Voimakehatyoskentely oli tiimille uutta, ja vahvuuksia huomattiin olevan todella paljon. Oli
yllattavan haastavaa valita vain muutama itselleen merkityksellisin vahvuus. VIA-kartoitus
auttoi luonteenvahvuuksien tunnistamisessa. Samalla Skillhive-tiimi sai kokemuksen
voimakehatyoskentelyn teknisesta toimivuudesta ja nakyvyysasetuksista — omat vahvuudet
nakyvat muille vain, jos henkild jakaa ne oman profiilinsa kautta. Uusina ideoina syntyi mm.
visualisointimahdollisuus omasta voimakehasta ja vahvuusprofiilista.

On selvaa, etta yhteiskehittamiselld on ollut vaikuttavuutta. Olemme saaneet Skillhiven
kehitykseen ja asiakkaidemme toiminnan kehittamiseen paljon uusia nakékulmia
positiivisesta johtamisesta ja laajasta vahvuusndakemyksestd, ja ndilla on varmasti paljon
merkitysta tulevaisuudessa.
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Suuntaviittoja tulevaan

Sanna Wenstrom

Positiivinen johtaminen on ihmiskasityksen ja arvojen tasolle ulottuva johtamisnakemys ja
“filosofia”. Siksi yksikdan sen osa-alueista (esimerkiksi vahvuudet) eika toisaalta yksi
jarjestelma tai kaytanne (esimerkiksi Skillhive jarjestelma tai vahvuuskeskustelu) toimi
irrallaan ilman, etta kehitetaan koko kokonaisuutta — positiivista organisaatiota — ylhaalta
alas ja alhaalta yl6s, yksilo- ja yhteisotasolla.

N&kisin, ettd Skillhive — VOIMAKEHA®-integraation kdyttdénotto parhaimmillaan toimisi
osana positiivisen johtamisen kokonaisvaltaista ja pitkdjanteista kehittamista, johon osana
sisaltyy laajan vahvuusnakemyksen ottaminen osaksi johtamisen ja hr:n toimintoja ja
jarjestelmia. Koulutetut VOIMAKEHA®-lisenssivalmentajat ja VOIMAKEHA®-mentorit voisivat
organisaatiossaan toimia voimakehatyoskentelyn ohjaajina ja sparraajina tiimeissa ja
esimiesten tukena.

Mallia positiivisen johtamisen kehittamisesta saadaan parhaillaan Oulun
ammattikorkeakoulun koordinoimassa PoJo — Positiivisella johtamisella tuottavuutta ja
hyvinvointia -hankkeessa, jossa mukana on lahes 40 organisaatiota mikro- ja pk-yrityksista
kuntaorganisaatioihin.

PoJo-hankkeessa yhteistyo on aloitettu johdon kanssa ja sovittu kehittamisen toimenpiteista
ja ajallisesta etenemisesta organisaation eri tasoilla. Taman jdlkeen on pidetty esimiehille
noin puolen pdivan mittainen startti, jossa on saatu lapileikkaus positiivisen johtamisen
periaatteisiin ja sisaltdihin seka tulevaan prosessiin. Startin jalkeen on kdynnistynyt noin
vuoden ajalle aikataulutetut positiivisen johtamisen valmennukset ja niiden rinnalla
tyonohjaukselliset D-ryhmat oman positiivisen johtajuuden tarkasteluun ja kehittamiseen.
Lisaksi esimiehia on osallistunut hankkeen ja positiivisen johtamisen verkoston avoimiin
tapahtumiin ja valmennuksiin, kuten VOIMAKEHA®-lisenssivalmennukset. Samaan aikaan on
jo voitu aloittaa henkilosto- ja tyoyhteisovalmennukset ja -tyOpajat. Prosessi jatkuu
organisaatiokohtaisilla D-ryhmilla ja tarveldhtoisilla valmennuksilla, kuten
tunnetaitovalmennukset, ja samalla tunnistetaan ja kehitetddn oman organisaation
myoOnteisia kdytanteita.

Lean-johtamista koskevissa tutkimuksissa on havaittu, etta pelkastaan tyokaluldahtdinen
kehittaminen ilman pitkdjanteista Lean-kulttuurin luomista johtaa usein hankkeiden
epaonnistumiseen, ja joidenkin [ahteiden mukaan jopa 90 % hankkeista epdaonnistuu
(Jokinen, 2020b). Jokisen (2020a) mukaan kehittamishankkeet vievat aikaa 3—-5 vuotta, ja
tarkedna osana on Lean-kulttuurin ja -filosofian syvatason perusolettamusten omaksuminen.
Taman kuvauksen voi suoraan lainata koskemaan myds positiivista johtamista. Tarvitaan
seka aikaa etta pitkajanteisyytta perehtya ja pysahtya organisaatiokulttuurin ja
henkilokohtaisten arvojen ja perusolettamusten darelle ja samalla kehittda ja ottaa kayttoon
tata filosofiaa ja ideologiaa tukevia, omaan organisaatioon soveltuvia kdytanteita ja
jarjestelmia.


http://www.oamk.fi/pojo
http://www.oamk.fi/pojo
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