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Opinnaytetyon aiheena oli henkilokunnan vahvuuksien tunnistaminen esihenkilona. Tyon tavoit-
teena oli tehda yksinkertainen opas esihenkiloille, jotta he tunnistavat henkilokuntansa vahvuudet
ja voivat hyodyntaa niitd muun muassa tydvuorosuunnittelussa. Tavoitteena oli, ettd tama tutkimus
auttaa organisaatiota suunnittelemaan jokaisen tydvuoron tehokkaaksi seka kaikille miel-
ekkaammaksi. Oppaan avulla esihenkild voi tunnistaa henkildkuntansa jokaisen tyontekijan vah-
vuudet ja siten saastaa satoja tehottomia tyovuoroja seka tyotunteja, silla tydntekijat on sijoitettu
vahvuuksiaan tukeviin ty6tehtaviin.

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmana kaytettiin laadullista tutkimusta ja erityisesti toiminnallista tut-
kimusmenetelmaa. Aineistonkeruumenetelmana oli puolistrukturoidut henkilohaastattelut seka
Forms-kyselylomake. Analyysimenetelma oli sisallonanalyysi. Tuotoksena syntyi opas esihenki-
IGille. Organisaatiot voivat ottaa oppaan kayttoon matalalla kynnyksella ja hyddyntaa henkilokun-
tansa tyontekijoiden vahvuuksia tulevaisuudessa esimerkiksi tyovuorosuunnittelussa ja siten tukea
jokaisen omaa henkilokohtaista osaamista.

Opinnaytetydssa tutkittiin ihmisten vahvuuksia seka sita, tunnistaako esihenkild henkildkuntansa
vahvuudet ja mita vahvuuksia esihenkilot arvostavat. Tydssa pyrittiin siinen, etta esihenkilo osaa
ohjata heidat tyotehtaviin, jotka tukevat heidan osaamistaan seka vahvuuksiaan. Forms-kysely-
lomake lahetettin 13 esihenkildlle neljalta eri toimialalta. Kyselyyn vastasi yhteensa kymmenen
esihenkildd neljaltd eri toimialalta. Kahdelle esihenkildlle kahdelta eri toimialalta pidettiin
puolistrukturoitu haastattelu. Kyselyn seka haastattelujen tuloksista tehtiin yhteenveto ja niita
hyodynnettiin oppaan laatimisessa.

Forms-kyselylomakkeen avulla saatiin selvyys siihen, ettd 100% vastaajista tunnistaa joitakin hen-
kildkuntaansa kuuluvien tyontekijoiden vahvuuksia ja 20% vastaajista kokee haasteita vahvuuksien
tunnistamisessa. Vastauksien perusteella esihenkildt arvostavat todella vaihtelevia vahvuuksia.
Lisaksi kavi ilmi, etta kahdeksan kymmenesta vastaajasta hyddyntaa tyontekijoidensa vahvuuksia
osana tyovuorosuunnittelua. Haastatteluissa selvisi se, ettd esihenkilo A ei tunnista tyonteki-
j0idensa vahvuuksia, eika voi hyddyntaa niita osana tyovuorosuunnittelua. Kun taas esihenkild B
tunnistaa tyontekijoidensa vahvuudet ja kayttaa niita osana tyovuorosuunnittelua.

Asiasanat: Vahvuudet, vahvuuksien tunnistaminen, esihenkilétyd, tydvuorosuunnittelu, vahvuudet
tyoelamassa, opas esihenkildille, henkilokunnan vahvuudet
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The subject of the thesis was the identification of the strengths of the personnel as a preliminary
person. The aim of the work was to make a simple guide for the forepersons so that they could
identify the strengths of their staff and make use of them in, for example, work shift planning. The
aim of this study was to help the organisation plan each shift to be more efficient and meaningful
for everyone. The guide allows the foreman to identify the strengths of each employee of his staff
and thus save hundreds of inefficient shifts and hours of work, as the employees have been placed
in positions that support their strengths.

The research method used in the thesis was qualitative research and in particular functional re-
search method. As a data collection method, semi-structured personal interviews and Forms ques-
tionnaire. The analytical method was content analysis. The result was a guide for foremen. Organi-
sations can introduce a guide on a low threshold and use the strengths of their employees in the
future, for example, in shift planning and thus support their own personal skills.

The thesis examined the strengths of people and whether the foreman recognizes the strengths of
his staff and what strengths the foremen appreciate. The aim of the work was to enable the foreman
to direct them to tasks that support their skills and strengths. The Forms questionnaire was sent to
thirteen forepersons from four different fields of activity. A total of ten protagonists replied to the
questionnaire. A semi-structured interview was conducted for two forepersons in two different
fields. The results of the survey and interviews were summarised and used in the preparation of
the guide.

The questionnaire made it clear that 100 % of respondents identify some of the strengths of their
employees and 20 % of respondents face challenges in identifying strengths. Based on the ans-
wers, the proponents appreciate truly varying strengths. In addition, eight out of ten respondents
made use of the strengths of their employees as part of their shift planning. The interviews revealed
that foreman A does not recognise the strengths of his employees and cannot use them as part of
the work shift planning. While the protagonist B recognizes the strengths of its employees and uses
them as part of the shift planning process.

Keywords: strengths, strength identification, pre-person work, shift planning, strengths in working
life, guide to pre-staff, staff strengths
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1 JOHDANTO

Aiheena opinnaytetydssa oli tehda opas esihenkildille henkilokunnan vahvuuksien tunnistamiseen.
Tyon tavoitteena oli luoda opas esihenkildille, jotta he pystyvat tunnistamaan henkilokuntansa vah-
vuudet ja hyodyntdmaan niita muun muassa tydvuorosuunnittelussa. Vahvuuksien tunnistaminen
on erittain tarkeda toimivan ja hyvan tyoyhteison seka henkilokunnan jaksamisen kannalta. Aihe
on ajankohtainen ja henkilokunnan vahvuuksien tunnistamista eri organisaatioissa nakee liian har-

voin.

Opinnaytety0ssa otettiin selvaa tunnistaako esihenkild henkildkuntansa vahvuudet ja mité vah-
vuuksia esihenkilot arvostavat. Opinnaytetydssa pyrittiin siihen, etté esihenkilét osaavat ohjata
tyontekijat tyotehtaviin, jotka tukevat heiddn osaamistaan sekd vahvuuksiaan. Osana
opinnaytetyota laadittiin Forms-kyselylomake ja se lahetettiin 13 esihenkilolle neljalta eri toimialalta.
Kyselyyn vastasi yhteensa kymmenen esihenkiloa neljalta eri toimialalta. Lisaksi pidettiin
puolistrukturoitu haastattelu kahdelle esihenkildlle eri toimialoilta. Kyselyn seka haastattelun
tuloksista tehtiin yhteenveto ja sita hyodynnettiin oppaan laatimisessa. Tama tutkimus ja siita
syntyvan oppaan tavoitteena on auttaa eri organisaatiota tunnistamaan henkilokuntansa vahvuudet

ja esimerkiksi suunnittelemaan jokainen tydvuoro tehokkaaksi seka kaikille mielekkaaksi.

Monissa organisaatiossa ongelmana on, ettd tyovuorosuunnittelu ei vastaa vaihtelevien tyo-
tehtavien huomioimista henkildkunnan vahvuuksilla. Henkil, joka ei pida numeroiden pydrittelysta
eika hallinnollisista tyotehtavia, on laitettu toihin paivana, jolloin raportit seka alennukset tulisi
selittad. Henkilo, joka ei ole sosiaalisesti kovin lahjakas ja viintyy mieluummin varaston puolella, on
laitettu myymalaan vuoden vilkkaimpana seka myynnillisesti kannattavana paivana. Kaivosalalla
esimerkiksi kaivinkoneen kuljettaja on sijoitettu tydévuorosuunnittelussa ajamaan pyorakonetta.
Liséksi henkild maatalousalalta, jonka vahvuuksiin kuuluu eldintenhoito, on laitettu tekemaan
maatilayrityksen tilinpaatosta. Kaikki ndma ovat esimerkkeja, joissa henkilon vahvuuksia ei ole hu-

omioitu.

Tutkimuksen lahestymistapana oli kerata teoriatietoa, tehda havaintoja, suorittaa puolistrukturoitu
haastattelu seka laatia Forms-kysely. Monissa organisaatioissa on selkea ongelma, joka pyrittiin
ratkaisemaan luomalla selkea opas esihenkildille henkilokunnan vahvuuksien tunnistamiseen.

Ongelmaa tutkittin keraamalla tietoa mahdollisimman monen toimialan seka organisaation
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esihenkiloilta ja pyrittiin selvittdmaan mika on heidan toimintatapansa talla hetkella. Tutkimuksen
paakysymys on miten tunnistaa henkilokunnan vahvuudet esihenkilona. Alakysymyksena oli se,
kuinka hyodyntaa henkilokunnan vahvuuksia esimerkiksi tyovuorosuunnittelussa. Lop-
putuotoksena syntyi opas, jota hyodyntamalla organisaatioiden esihenkilot voivat tunnistaa hen-

kilokuntansa vahvuudet ja hyodyntaa niita eri osa-alueilla.

Opinnaytetyon teoreettisessa osassa kerrotaan vahvuudet kasitteend, millaisia vahvuuksia on ole-
massa seka vahvuuksiin perustuvasta esihenkilotyosta. Seuraavassa osassa tyota opastetaan
omien seka toisten vahvuuksien tunnistamiseen. Lisaksi se, mika siita tekee erityisen tarkeaa. Ta-
méan jalkeen kasiteltiin aihetta, kuinka vahvuuksia hyddynnetaan esimerkiksi tydvuorosuunnitte-

lussa ja mitd haasteita tunnistamisessa voi esiintya.



2 VAHVUUDET KASITTEENA

Saarenpaan (2019) mukaan jokaisella meista ihmisista on joitakin sellaisia kykyja, joissa olemme
todennakaisesti hieman parempi kuin muut ymparillamme olevat ihmiset. Osa ihmisista tiedostaa
omat kykynsa ja jos on taipuvainen ekstroversioon, kyvyt eivat myoskaan jaa muilta epat-
ietoisuuteen. Osa ihmisista ei kuitenkaan ole koskaan pysahtynyt ajattelemaan, mika kyky itsessa
on sellainen, jossa on luontaisesti hyva. Eli jotakin sellaista tekemista, mika vain tuntuu sujuvan

tosi helposti ja on hauskaa.

Henkilokohtaiset vahvuudet ovat ominaisuuksia, joiden ansiosta ihminen pystyy suoriutumaan eri
asioissa hyvin. Tama maaritelma kertoo kuinka vahvuudet kasitteellaan positiivisessa psykologi-
assa. Linleyn ja Harringtonin (2006, 86) mukaan vahvuudet ovat yksinkertaisesti “luonnollinen kyky
kayttaytya, ajatella tai tuntea tavalla, joka mahdollistaa optimaalisen toiminnan ja suorituskyvyn

arvostettujen tulosten saavuttamisessa".

2.1 Millaisia vahvuuksia on olemassa?

Tyokykypassin sivuilla oli tiivistetty erinomaisesti se, millaisia vahvuuksia on olemassa. “Hen-
kilbkohtaiset vahvuudet voivat olla esimerkiksi luonteenpiirteité ja ihmisté kuvailevia ominaisuuksia.
Vahvuudet liittyvét siihen, mité henkild osaa tehda esimerkiksi tyéssa. Henkilbkohtaiset vahvuudet
ja taidot kehittyvét opinnossa, tydssé, harrastuksissa ja vapaa-ajalla. On térkedé tunnistaa omat
vahvuudet, joista on hyétyd ammattialan tybtehtévissé. Vahvuuksia ja taitoja on my6s mahdollistaa

kehittada”. (Tyokykypassi.fi.)

Alla olevissa kuvissa nakyy tyokykypassin kayttama taulukko, jossa on laaja valikoima henkiloiden
vahvuuksia. Tallaista taulukkoa on esimerkiksi kateva kayttaa tydhaastattelussa, jossa henkild saa
itse valita omat vahvuudet seka taidot ja sita kautta esihenkild saa kyseiset asiat tietoisuuteensa jo

tyohaastattelun hetkella. Kyseisen taulukon voi tayttaa myos mydhemmin.



Kuva 1. Vahvuuksia. (Tyokykypassi.fi)

2.2 Vahvuuksiin perustuva esihenkilotyo

Tarkedna tydvoimaresurssina voi toimia esimerkiksi vahvuuksiin perustuva esihenkil6tyd, joka
edistad tyontekijoiden suorituskykya lisadamalla tyontekijdiden sitoutumista tydhon. Tutkimuksen
perusteella kaikki tyontekijat eivat hyody yhtaldisesti vahvuuksiin perustuvasta esihenkilotyosta.
Laadukkaassa LMX-suhteessa olevat tyontekijat hy6tyvat vahvuuksiin perustuvasta johtajasta
enemman sen suhteen, kuinka sitoutuneita he ovat tydhonsa. Tutkimuksen tulosten perusteella
organisaation paattajia suositellaan panostamaan esihenkilotyon kehittdmiseen tukeakseen esi-
henkildita pelaamaan tyontekijoiden vahvuuksilla ja kehittdmaéan laadukkaita suhteita jokaisen

tydntekijan kanssa. (Wang, van Woerkom, Breevaart, Bakker & Xu 2023.)

Wang, van Woerkom, Breevaart, Bakker & Xun (2023) tutkimuksen mukaan tyontekijat toivovat
esihenkildilta seuraavia asioita:

1. esihenkildni tietaa, milloin olen parhaimmillani

2. esihenkiloni keskittyy siihen, missa olen hyva

3. esihenkilo arvostaa vahvuuksiani



4. esihenkilo auttaa minua l0ytamaan vahvuuteni

5. esihenkilo auttaa minua tekemaan tyoni tavalla, joka parhaiten sopii vahvuuksiini
6. esihenkilo antaa minulle mahdollisuuden tehda sita, missa olen hyva

7. esihenkilo varmistaa, etta tyotehtavani ovat linjassa vahvuuksieni kanssa

8. esihenkild keskustelee kanssani, kuinka voin kehittaa vahvuuksiani.

Vahvuuksiin perustuva esihenkilotyd pohjautuu positiiviseen psykologiaan, ja siina ajatellaan, etta
jokaisella tyontekijalla on oma erityinen yhdistelma vahvuuksiaan, joiden avulla tyontekija pystyy
suoriutumaan parhaansa mukaan ja ettd naiden vahvuuksien suurentaminen heikkouksien kor-
jaamisen sijaan auttaa tydntekijoita olemaan tuottavampi ja taitavampi. Vahvuuksiin perustuvat esi-
henkilot auttavat tyontekijoita tunnistamaan, hyddyntdmaan ja kehittamaan vahvuuksiaan.
(Biswas-Diener, Kashdan & Lyubchik, 2016.)

Ohjaamalla tyontekijoita yhdistamaan tyonsa vahvuuksiinsa, vahvuuksiin perustuvan esihen-
kilotyon esihenkilot auttavat tyontekijoita hyodyntamaan paremmin kykyjaan, joiden tiedetaan pa-
rantavan tyontekijoiden suoritusta. Henkilokunnan auttaminen vahvuuksien hyddyntamisessa lisaa
myos tyontekijoiden tuntemuksia patevyydesta, mika lisaa heidan luottamustaan ja tehokkuuttaan
suoritustavoitteissa ja tekee heista sinnikkaampia tyotehtaviensa suorittamisessa. Esihenkilot aut-
tavat tyontekijoita kehittamaan vahvuuksiaan, jotta he voivat kayttaa niita tehokkaammin. Lisaksi
tyontekijoita ohjataan tekemaan tehokkaampaa yhteistyota tyokavereiden kanssa yhdistamalla
heidan vahvuutensa tydkavereihin, joilla on toisiaan taydentavia vahvuuksia. (Wood, Linley,
Maltby, Kashdan & Hurling 2011.)
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3 VAHVUUKSIEN TUNNISTAMINEN

Ihmisten vahvuuksien tunnistamisessa voi olla haasteita ja se ei ole helppoa. Suomalaisen tyon
liton teettamaan tutkimukseen mukaan kaksi kolmesta tyontekijasta kokee, etta tydnantaja ei tunne
heidan vahvuuksiaan. Nain kokevat muun muassa nuoret, asiantuntijat ja ylemmat toimihenkilot.
(Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020.)

3.1 Vahvuuksien tunnistamisen tarkeys

Montgomery (2022) on tiivistanyt julkaisussaan erittain hyvin sen, miksi vahvuuksien tunnistaminen
tydssé on erityisen tarkeda. “Tyontekijét, jotka voivat kéyttdd vahvuuksiaan tybssé kokevat en-
emman positiivisia tunteita ja ovat sitoutuneempia ty6hénsé kuin muut. Témé taas johtaa hyvéén
organisaatiokansalaisuuteen, tyétyytyvaisyyteen ja tuottavuuteen. Mahdollisuus kéyttéé vah-
vuuksia ty0ssé laajentaa myds henkilén toimintaspektrid. Se parantaa joustavuutta, luovuutta seké

kykyé ajatella out of the box.”

Vahvuuksien tunnistaminen on tarkeaa esimerkiksi oman kehityksen kannalta. Mita paremmin
tuntee itsensa, sita helpommin pystyy olemaan joustava ja kayttamaan vahvuuksiaan tulevissa
haasteissa. Erityisesti esihenkiloasemassa olevalle on tarkeaa oppia tunnistamaan tiiminsa ja
tiimilaistensa vahvuuksia. Ihmisilla on yleensa 3-7 ydinvahvuutta ja omien vahvuuksien kayt-
taminen vapaalla seka toissa lisaa mielihyvan, onnellisuuden ja hyvinvoinnin tunteita. Siksi vah-
vuuksien tunnistaminen voikin lisata tydhyvinvointia ja tydssajaksamista. (Aaltonen, Ahonen & Sa-
himaa 2020.)

3.2 Miten tunnistaa omat vahvuudet

Omien vahvuuksien tunnistaminen tuottaa parempaa tulosta kuin heikkouksiin keskittyminen. Al-
kuun paasee miettimalla, millaiset tekemiset innostavat ja vetavat puoleensa (Sarkkinen 2017).
Vikman (2022) on luetellut artikkelissaan muutamia asioita, joiden avulla voi esimerkiksi tunnistaa

omat vahvuutensa. Nama esimerkit I6ytyvat alapuolelta.
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1. Mieti, mista olet saanut positiivista palautetta. Millaisista asioista olet saanut kiitosta esi-
merkiksi aiemmissa tyopaikoissasi tai opinnoissasi.

2. Listaa ylos, mista asioista ystavasi tai perheenjasenesi sinua kehuvat. Voit vaikka kysya
suoraan kumppaniltasi, aidiltasi tai parhaalta ystavaltasi, mita he pitavat parhaina puo-
linasi.

3. Listaa asiat, joista saat energiaa. Millaisista asioista saat eniten energiaa. Minka tyyppi-
sista tehtavista nautit eniten?

4. Tee lista mieluisista tehtavista ja yrita I0ytaa yhtenevaisia piirteita sellaisista paivista, joiden
jalkeen puhkut intoa. Saatko energiaa uusien ihmisten tapaamisesta vai esimerkiksi niista
hetkistd, kun paaset keskittymaan rauhassa kirjoittamiseen?

5. Tehtavat, jotka antavat enemman kuin ottavat, sisaltavat usein sellaisia tyon puolia, joissa
paaset hyddyntamaan luontaisia vahvuuksiasi.

6. Tunnista toimintatapasi

7. Oletko enemman suunnittelija kuin toteuttaja? Eli oletko parhaimmillasi keksiessasi uusia,
luovia ratkaisuja ongelmiin, vai nautitko enemmaénkin asioiden loppuun viemisesta?

8. Voit myos miettia oletko enemman nopealiikkeinen reagoija vai rauhallinen ja pohdiskeleva

analysoija.

Ensimmaisena askeleena omien vahvuuksien tunnistamiseen maarittelemme vahvuuden luonnol-
liseksi kyvyksi kayttaytya, ajatella tai tuntea tavalla, joka mahdollistaa optimaalisen toiminnan ja
kyvyn saavuttaa arvostettuja tuloksia. Sana luonnollinen viittaa siihen, etta vahvuudet ovat osittain
synnynnaisia, mutta niita muovaavat ymparistokokemuksemme, jotka voivat edistaa joidenkin vah-

vuuksien kehittymista. (Linley & Harrington 2006, 88.)

3.3 Miten tunnistaa toisen vahvuudet

Esihenkilot voivat kayttaa alla olevaa listaa apuna esimerkiksi suunnitellessaan tyontekijoille sopi-
via kysymyksia. Kysymysten avulla on helppo lahtea selvittamaan tyontekijéiden vahvuuksia. Ky-
symysten jalkeen henkildkunnan kesken voi kayda keskustelua jokaisen tyontekijan omista vah-

vuuksista ja yrittaa tunnistaa niita yhdessa. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020.)

e Lapsuusmuistot: mitd muistat tehneesi mielellasi jo lapsena ja nuorena?

e Energia: minka asioiden tekeminen tuo sinulle energiaa ja innostavat?

12



¢ Aitous: millaisissa asioissa "todellinen minasi" paasee esiin?
e Helppous: mitka asiat tulevat sinulta kuin luonnostaan?

e Huomio: millaisiin asioihin kiinnitat luontaisesti huomiota?

e Oppiminen: mitka asiat opit vaivattomasti?

e Motivaatio: mita asioita teet ihan niiden itsensa vuoksi?

TyOntekijoiden vahvuuksien tunnistamisessa voi pohtia esimerkiksi seuraavia asioita. Millainen tyo-
kaveri han on. Onko han aina aanessa, onko han ujo, tykkaako han auttaa vai viihtyyko han enem-
méan omissa oloissaan. Millaiset asiat ndyttavat kiinnostavan hanta ja missa tydtehtavissa han suo-
riutuu hyvin. Tarvitseeko han vaihtelevuutta vai viintyykd han tiettyjen ja samojen ty6tehtavien aa-
rella. (Vuorenhuhta 2023.)
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4 VAHVUUKSIEN HYODYNTAMINEN

Hyodyntamalla ja kehittamalla tyontekijoiden vahvuuksia tydssa, vahvuuksia hyddyntavat esihen-
kilot tukevat tyontekijoiden vahvuuksien kayttoa, mika todennakoisesti lisaa tyontekijoiden sitoutu-
mista tydhon. Vahvuuksiin perustuva esihenkil6tyo lisda todennakaisyytta, etta tyontekijat tydsken-
televat tehtavissa, jotka ovat yhteydessa heidan vahvuuksiensa kanssa. Lisaksi vahvuuksien
kaytto lisaa sisaista motivaatiota ja osaamisen tunteita, joten on hyvin todennakoista, etta tyonte-

kijat sitoutuvat tyotehtaviinsa. (Wang, van Woerkom, Breevaart, Bakker & Xu 2023.)

Tutkimuksen mukaan ihmiset, jotka kertoivat hyddyntavansa vahvuuksiaan tydssa, kehittyivat ajan
myota parempaan hyvinvointiin seka kolmen ettd kuuden kuukauden seurannassa suurempi vah-
vuuksien kaytto liittyi parempaan elinvoimaisuuteen, itsetuntoon ja positiiviseen vaikutukseen seka

pienempana koettuun stressiin. (Wood, Linley, Maltby, Kashdan & Hurling 2011.)

41 Vahvuuksien hyodyntaminen tyossa

Esimerkiksi kaupanalalla, jos kyseessa on erikoisliike, on hyvin todennakaista, etta yhdella tyonte-
kijalla voi olla monia eri tyotehtavia, vaikka kyseinen henkilo ei ole vahvimmillaan juuri kyseisessa
tyotehtavassa. Siita syysta on aarimmaisen tarkeaa tunnistaa jokaisen tydntekijan vahvuudet ja
osata ohjata heidat tyotehtaviin, joissa he loistavat. Monissa organisaatiossa ongelmana on se,
ettd tydvuorosuunnittelu ei vastaa vaihtelevien tydtehtavien huomioimista henkilékunnan vahvuuk-
silla. Vikmanin (2022) mukaan esimerkiksi empatiakyky, luotettavuus tai kyky kannustaa toisia ovat

piirteita, joita arvostetaan my0s tyéelamassa.

Pitkasta (2022) lainaten vahvuuksia voi hyddyntaa esimerkiksi:

itsetuntoon

tydssa kukoistukseen ja tydhyvinvointiin

e tyon imuun ja innostukseen

o merkityksellisyyden kokemiseen

o ty0ssa suoriutumiseen ja tyon tuottavuuteen
e vahadisempaan stressiin ja poissaoloihin

e henkiloston vaihtuvuuden vaheneminen
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e asiakastyytyvaisyyden parantuminen.

Biswas-Dienerin (2016) mukaan vahvuuksia voi kayttaa tyossa esimerkiksi seuraavalla tavalla.
“Vahvuuksien hybdyntédminen edistéé tehtévien suorittamista — eli tehokkuutta, jonka tyontekijét
Saavuttavat suorittaessaan toimintoja organisaatiolle. Ensinnékin esihenkildt voivat epévirallisesti
havaita tydntekijdidensd vahvuuksia tarkkailemalla muutoksia tydntekijdiden kéytoksessé esi-
merkiksi enemmén kehon eleité, ilmeissé esimerkiksi enemmén hymyilyé ja &&nessé esimerkiksi

lisédéntynyt puhenopeus kun he kayttévét vahvuuksiaan ty0ssé.”

4.2 Vahvuuksien tunnistamisen haasteet

Wenstromin (2021) mukaan vahvuuksien tunnistaminen voi olla hyvinkin vaikeaa. Vahvuuksien

tunnistamisessa haasteita tuovat muun muassa seuraavat asiat:

+ ihmiset ovat tietoisempia heikkouksistaan

+ omia vahvuuksia ei huomata, koska ne ovat niin luontaisia

* ymparistd ei rohkaise vahvuuksien kayttoon

* persoonallisuuden piirteet vaikuttavat vahvuuksien hyddyntamiseen

+ organisaatiokulttuuri maarittaa minkalaisia vahvuuksia arvostetaan

* organisaatio on tehtavalahtdinen, ei vahvuuslahtdinen

* organisaatiossa on keskitytty osaamispuutteen kartoittamiseen ja kehittdmiseen

« tydelamassa vahvuudet nahdaan kapea-alaisesti (osaaminen, koulutus).

Haasteena voi olla myds se, ettda moni on saattanut luulla koko elédménsa olevansa huono esimer-
kiksi jossain oppiaineessa. Kuitenkin syyna on voinut olla esimerkiksi sopiva opetuksen, opiskelu-
tekniikan, motivaation tai materiaalien puute. Taman vuoksi on tarkeaa tunnistaa omat haasteet ja

miettia miksi juuri ndma asiat ovat haastavia seka misté se voi johtua. (Mielenterveystalo.fi.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksen paakysymyksena on, miten tunnistaa henkilokunnan vahvuudet esihenkilona. Alaky-
symyksena on, kuinka hyodyntda henkilokunnan vahvuuksia tyovuorosuunnittelussa. Kehit-
tamistehtavan maarittelyssa pyritdan saamaan selvyys siihen, mista esihenkilo tunnistaa hen-
kilokuntansa vahvuudet ja osaa hyodyntaa niita tydvuorosuunnittelussa. Lopputuloksena organ-
isaation esihenkild pystyy tunnistamaan henkilokuntaan kuuluvien tyontekijoiden vahvuudet ja

hyodyntéa niité eri osa-alueilla.

5.1 Laadullinen tutkimus

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmana kaytettiin laadullista tutkimusta ja tassa tydssa erityisesti
toiminnallista tutkimusta. Toiminnallisen tutkimuksen tuotoksena syntyi opas esihenkildille. Aineis-
tonkeruumenetelmana oli puolistrukturoidut henkilohaastattelut seka Forms-kyselylomake. Analyy-

simenetelma kaytettiin sisallonanalyysia.

Teoriapohjaa on keratty useista eri lahteista. Lahteina ovat artikkelit, kirjat, e-kirjat, verkkokasikirja
ja kurssimateriaalit. Aineistoa on keratty Forms-kyselylomakkeella, joka on lahetetty neljan eri toim-
ialan 13 esihenkildille ja siina on kaytetty avoimia kysymyksia tietojen keraamiseksi. Forms-kyse-
lylomakkeeseen vastasi kymmenen esihenkil6a neljalta eri toimialalta. Lisaksi aineistoa on keratty
puolistrukturoidulla haastattelulla. Haastatteluun osallistui kaksi eri esihenkildd, toinen kaupana-
lalta (Esihenkil A) ja toinen kaivosalalta (Esihenkilo B). Haastattelut suoritettiin kasvotusten ja ne
etenivat etukateen suunnitellun haastattelurungon mukaisesti. Kaikille Forms-kyselylomakkeen
tayttajille seka puolistrukturoituhaastatteluihin osallistuneille oli kerrottu etukateen, etta tietoja

kerataan anonyymisti eika heita voi tunnistaa vastauksista.
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5.2 Oppaan laatiminen

Tutkimuksen tuotoksena syntyi opas henkilékunnan vahvuuksien tunnistamiseen. Opas on tar-
koitettu eri toimialojen esihenkilGille ja sita voi kayttaa apuna esimerkiksi jo tydhaastattelussa. Op-
paan avulla esihenkild voi tunnistaa henkilokuntansa vahvuudet ja voi hyodyntaa niita esimerkiksi
tydvuorosuunnittelussa. Opas on todella yksinkertainen ja sitd voi kayttda hyvinkin matalalla

kynnyksella.

Oppaassa on viisi kohtaa ja siina edetadan kohta kerrallaan alaspain (1-5). Ensimmaisessa ju-
listeessa on kerrottu lyhykaisyydessaan ohjeet, kuinka tunnistaa henkildkuntaan kuuluvan
tydntekijan vahvuudet. Kahdessa seuraavassa julisteessa on avattu naita asioita hieman laajem-
min, jotta esihenkild ymmartaa asian tarkoituksen. On suositeltavaa, ettd esihenkild kirjaa
tydntekijan vastaukset ylos, jotta voi palata niihin aina tarvittaessa. Lopputuloksena esihenkild saa

kasityksen henkilokuntaansa kuuluvan tyontekijan vahvuuksista.

5.3 DISC-analyysi apuna vahvuuksien tunnistamisessa

Yksi mahdollinen tyokalu vahvuuksien tunnistamisessa on kayttda DISC-analyysia. Persoonalli-
suuden ja vahvuuksien tunnistamisen testit ovat yksia eniten kaytetyimpia apuvalineita esimerkiksi
tyontekijoiden vahvuuksien tunnistamisessa ja sita kautta tyovuorosuunnittelussa. Internetista 10y-
tyy valtavasti erilaisia testeja, jotka mittaavat eri tavalla ihmisten persoonallisuutta. Viime vuosien

aikana erilaiset testit on otettu suurilta osin kayttoon tyontekijoiden vahvuuksien tunnistamisessa.

Esihenkild voi hyodyntaa esimerkiksi DICS-analyysié ja tulla sen avulla tietoiseksi henkildkuntansa
persoonasta seka vahvuuksista. Analyysin avulla esihenkild voi tunnistaa tyontekijoidensa vahvuu-
det ja niiden avulla suunnitella esimerkiksi tyévuorot niin, etta jatkossa jokaiseen tyévuoroon seka
eri tyotehtavaan 16ytyy sopiva tekija ja organisaation kannattavuus seka tehokkuus kasvaa huo-
mattavasti. DICS-analyysi on kaikessa yksinkertaisuudessaan helppokayttdinen ja siind on todella
tarkasti kuvattu esilaisten ihmisten persoonat ja kuinka heidan vahvuutensa tunnistetaan. Tasta

syysta DICS-analyysi valikoitui vahvuuksien tunnistamisen ja hyodyntamisen apuvalineeksi.
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Hallitseva _."

Tulosorientoitunut «
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Paattavainen «
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* Vakuuttava
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.» Huomaavainen
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,k « Karsivallinen

Y Varovainen

Kuva 3. DISC-analyysi. (dicsprofiili.fi).

DISC-profiili.fi sivuilla on tiivistetty hienosti muistisaanto, joka on hyva pitaa mielessa kayttaessaan
kyseista analyysia. "On térkedd muistaa, ettd mikdén profiileista ei ole ‘parempi” tai “huonompi’-
DISC-profiili kuvaa yksinkertaisesti ihmisen kéytdsta. Jokaisessa kédytésmallissa on vahvuutensa
seké heikkoutensa. On yleistd, etté kéytésprofiilit koostuvat ldhinné yhdestd DISC-profiilista, esi-
merkiksi jos ihmiselléd on profiilissaan runsaasti punaista (hallitseva) tai vihreété (vakaa). Usein
tosin kaytosprofiili voi koostua eri DISC-profiileista, joka johtaa monimutkaisempiin yhdistelmiin ja

tulkintoihin”.

DISC-profiileissa on erityisen tarkedd ymmartaa ja tulkita kaikkia luonteenpiirteitd, jotka neljaén
paaasialliseen profiiliin yhdistetaan. Erilaiset tekijat auttavat tunnistamaan, mista ihminen pitaa tai

ei pida, yleiset kaytosmallit sek& motivaatiotason. (dicsprofiili.fi.)

e Hallitseva (punainen) — henkild, joka on suorasukainen, paattavainen ja tulosorientoitunut
o Vaikuttava (keltainen) — henkild, joka on sosiaalinen, kommunikoiva ja timinrakentaja
e Vakaa (sininen) — henkild, joka on rauhallinen, lojaali ja timityoskentelija

o Tunnontarkka (vihred) — henkild, joka on jarjestelmallinen, tarkka ja ammattimainen.
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Punainen - D

Tuloshakuinen, motivoi itsedadn, riippumaton

Yleista: Suora, kunnianhimoinen, vaativa, kilpailunhaluinen
Tavoite: Tulokset

Hakee: Kontrollia

Valttaa: Riippuvuutta

Paineen alla: Komentava

Ulkomuoto: Tehokas

Strategia: Valta

Keltainen -I

Innokas, vaikuttava, itsevarma

Yleista: Ulospainsuuntautunut, seurallinen, ilmeikas, optimistinen
Tavoite: Sosiaalinen huomio

Hakee: Arvostusta

Valttaa: Yksinaisyytta

Paineen alla: Verbaalisesti hydkkaava

Ulkomuoto: Ystavallinen

Strategia: Inmiset

Sininen-C

Tarkka, yhteistyoRyRyinen, varovainen

Yleista: Yksityiskohtainen, varovainen, puolueeton, laatutietoinen
Tavoite: Menettelyt

Hakee: Tietoa

Valttaa: Epavarmuutta

Paineen alla: Valtteleva

Ulkomuoto: Yksityiskohtainen

Strategia: Todisteet

Vihrea - S

Sitkeq, periaatteellinen, huomaavainen

Yleista: Ajattelevainen, rauhallinen, antelias, palvelualtis
Tavoite: Tuki

Hakee: Aikaa

Valttaa: Muutosta

Paineen alla: Sovitteleva

Ulkomuoto: Rauhallinen

Strategia: Luotettava

Kuva 4. DISC-profiili. (dicsprofiili.fi.)
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1 Forms-kyselylomakkeen tulokset

Osa tutkimuksesta toteutettiin kayttamalla Google Forms -kyselylomaketta, johon vastasi yhteensa
kymmenen esihenkiloa neljalté eri toimialalta. Toimialat olivat kaupanala, kaivosala, maanraken-
nusala ja maatalousala. Kyselyyn vastanneista viisi tydskentelee kaupanalalla, kaksi maanraken-
nusalalla, kaksi kaivosalalla ja yksi maatalousalalla. Vastaajat ovat tydskennelleet esihenkilding 1-
32 vuotta. Forms-kyselylomakkeessa oli seitseman kysymysté ja se sisalsi ainoastaan avoimia ky-
symyksid. Vastaajien keskimaarainen vastaamisaika oli 08:08 minuuttia. Kyselyyn vastattiin ano-

nyymina

Kyselyn perusteella 100 % vastaajista tunnistaa joitakin tydntekijéidensé vahvuuksia esimerkiksi
tutustumalla toisiinsa ja sita kautta poimimalla tyontekijan kiinnostuksen kohteita. Vastanneista 20
% kokee vahvuuksien tunnistamisessa haasteita, koska tyontekijat ovat niin sisd@npain kaanty-

neita, ettei heista saa helposti mitaan irti.

Kyselyn perusteella esihenkildt arvostavat tyontekijoillaan todella vaihtelevia vahvuuksia. Yleisim-
mat vahvuudet, joita esihenkilot kertoivat arvostavansa ovat oma-aloitteisuus, palveluhenkisyys,
suunnitelmallisuus, vastuuntuntoisuus, realistisuus, luotettavuus, oppimishaluisuus, pitkajannittei-

syys, harkitsevaisuus seka ahkeruus.

Vastauksista kay ilmi, ettd kahdeksan kymmenesta vastaajasta hyddyntaa tyontekijdidensé vah-
vuuksia osana tydvuorosuunnittelua. Kaikki esihenkilot, jotka hyodyntavat tyontekijoiden vahvuuk-
sia tydvuorosuunnittelussa, vastasivat kyselyyn samantapaisilla vastauksilla. Esimerkiksi eras esi-
henkild kertoo vastauksessaan, ettd suunnittelee tyovuorot siten, ettd osaamista I6ytyy tyévuo-
roissa jokaiseen eri tydlajiin. Tarkeana han pitaa sita, etta jokaisessa tyovuorossa tyot tehdaan
tehokkaasti mutta turvallisesti. Toinen esihenkild kertoo sijoittavansa tyontekijat sellaisille tyotehta-
ville, jossa jokaisen vahvuudet tulisi parhaiten hyodyksi. Vahvuuksien miettiminen ja tyotekijoiden
sijoittaminen sopivaan tyotehtavaan on kyseisessa tyossa jokapaivaista.
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Esihenkildistd 80 % kertoo, ettei ole kdyttanyt mitdan menetelmia, esimerkiksi DICS-analyysia
apuna tyontekijoidensa persoonan tai vahvuuksien tunnistamisessa. Vastauksista kay ilmi, etta
vain 20 % esihenkilbista on kayttanyt jotain analyysia apuna tyontekijéiden vahvuuksien seké per-
soonan tunnistamisessa. Vastaajat eivat muista analyysien nimia, silla he ovat loytaneet ne jostain
internetin syovereista. Esihenkilot, jotka eivat ole kayttaneet mitaan menetelmia tyontekijoiden vah-
vuuksien tunnistamisessa, perustelevat sen silla, etta heilla ei ole ollut resursseja tai tarvetta kayt-

taa mitadn menetelmia vahvuuksien tunnistamisessa.

6.2 Haastatteluiden tulokset

Esihenkild A on tydskennellyt kaupanalalla johtotehtavissa reilu viisi vuotta. Han kertoo, etté tun-
nistaa joitakin henkilokuntansa vahvuuksia ja erityisesti tyontekijat, joilla on hanen arvostamiaan
vahvuuksia jaavat helpommin mieleen isossa tyoyhteisossa. Han kokee kuitenkin haasteita tyon-
tekijoiden vahvuuksien tunnistamisessa, silla hanen mielestaan monesti tyontekijat eivat itsekkaan

osaa kertoa omia vahvuuksiaan.

Esihenkild A (2023) "Olisi darimmaisen térkedé kartoittaa omat vahvuudet ennen tybeldméén as-
tumista. Tietenkin vahvuudet muuttuvat ajan myGta ja niissé voi kehittyd, mutta olisi kuitenkin tie-
dossa se, miten itse erottuu muista tydntekijoista. Monesti isoissa organisaatioissa ei ole resursseja
selvittéé jokaisen yksittéaisen henkilén vahvuuksia ja sijoittaa heité vahvuuksien mukaisiin ty6tehta-

viin.”

Esihenkild A arvostaa tyontekijoissaan huolellisuutta, harkitsevuutta, omatoimisuutta, kunnianhi-
moisuutta seka luovuutta. Han kertoo, ettei hyodynna henkilokuntansa vahvuuksia tyovuorosuun-
nittelussa muun muassa resurssipulan vuoksi. Hanella ei ole mahdollista suunnitella tyévuoroja
niin, ettd jokaisen tyontekijan vahvuudet sekd mielekkdimmat tehtavat olisi huomioitu. Organisaa-
tiossa on todella vaihtelevia tydtehtavia ja kaikkien on joustettava seka pystyttava suoriutumaan
jokaisesta tyotehtavasta. Jokaisen on mentéva epamukavuusalueelleen ei niin mielekkaiden tyo-
tehtavien osalta ja suoriuduttava niista vaatimusten seka tavoitteiden mukaisesti. Esihenkild A mai-
nitsee haastattelun lopussa, etta ei ole kayttanyt mitdén analyysia apuna henkildkunnan vahvuuk-

sien seka persoonan tunnistamisessa.
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Esihenkild B on tydskennellyt kolme vuotta kaivosalalla tyonjohtajana ja kertoo tunnistavansa hyvin
henkilokuntansa vahvuudet. Han ei koe haasteita vahvuuksien tunnistamisessa. Esihenkilo arvos-
taa erityisesti tyontekijoissaan luotettavuutta, ahkeruutta, periksiantamattomuutta, ammattitaitoa,
oma-aloitteisuutta seka oppimishalua. Han huomioi tyontekijoidensa vahvuuksia jo tydvuorojen
suunnittelussa. Heidan organisaatiossaan on pakko tietaa ja tunnistaa tyontekijoiden vahvuudet ja
sijoittaa heidat tekema@an omaan ammattitaitoonsa sopivia ty6tehtavia. Organisaation sisalla ei ole
velvoitetta, etté jokaisen tyontekijan taytyisi suoriutua vaihtelevista tyotehtavista. Esihenkild on

kayttanyt vahvuuksien tunnistamisen testia haastatellessaan uusia tyontekijoita organisaatiolle.

Esihenkild B (2023) kertoo haastattelussa seuraavaa "Kaipaan osaksi ty6haastattelua selkeéé ja
Jjohdonmukaista listaa, jonka avulla on helppo tunnistaa tyontekijén vahvuuksien liséksi asioita hé-
nen persoonastaan. Témén avulla olisi helppo sifoittaa tyontekijé esimerkiksi vastuullisempiin ty6-
tehtéviin, mikéli hdnelld on tahdonvoimaa ja periksiantamattomuutta jo tyéuransa alkumetreilla. Jos

esimerkiksi tyénjohtoon avautuisi uusi paikka, olisi tiedossa jo henkil6, joka siihen sopii.”
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd esimerkiksi vahvuuksiin perustuvan esihenkilotyon voi liittaa
lisd@ntyneeseen tyontekijoiden luovuuteen, hyvinvointiin, henkiseen hyvinvointiin ja suorituskykyyn
seka vahentyneeseen tyduupumukseen ja poissaoloihin. Tasta voidaan paatelld, etta vahvuuksien

tunnistamisella on hyotynsa ja se on erityisen tarkeaa.

Taman tutkimuksen tulosten perusteella pystyttiin toteamaan, etta lukuisissa organisaatioissa on
haasteita henkilokuntaansa kuuluvien tyontekijoiden vahvuuksien tunnistamisessa. Yleisin syy oli
resurssipula ja se, ettei yksinkertaisesti ole ollut aikaa selvittaa tyontekijoiden vahvuuksia. Taman
opinnaytetyon tuloksena syntynyt selkea ja lyhyt opas voi auttaa lukuisia organisaatioita jatkossa,
resurssipulasta huolimatta. Organisaatiot voivat halutessaan kayttaa jokaiseen tyontekijaan noin
20 minuuttia enemman aikaa ja silla he voivat saastaa satoja tehottomia tyotunteja, koska hen-

kilokunnan jokainen tyontekija on osattu sijoittaa hanen vahvuuksiaan tukeviin tyotehtaviin.

Henkildiden vahvuuksien tunnistaminen on aarimmaisen tarkeaa monellakin tapaa. Kun hen-
kildiden vahvuudet tunnistetaan jo varhaisessa vaiheessa, voi niita hyodyntaa oikeastaan kaikessa.
Mielestani kaikilla ihmisilla on omat vahvuutensa ja niihin pitaisi ehdottomasti paneutua lisaa.
Jokaisen olisi hyva tehda kartoitus omista vahvuuksistaan ja kaantaa ne positiiviseksi seka pyrkia
erottumaan niiden avulla esimerkiksi tydpaikkahakemuksissa, ihmissuhteissa ja oikeastaan kaikilla
eldaman osa-alueilla. Liian usein kuulee sita, etteivat ihmiset osaa kertoa omia vahvuuksiaan esi-
merkiksi tydpaikkahaastatteluissa. Tama antaa tyohaastattelijalle kuvan, ettei hakija ole valmistau-
tunut tai panostanut haastatteluun lainkaan ja siita syysta tyopaikka menee todennakdisesti ohi

kyseiselta henkilolta.

Yllatyksena haastatteluiden seka Forms-kyselylomakkeen vastauksissa tuli se, etté suurin osa esi-
henkildista hyddyntaa henkildkuntansa vahvuuksia tydvuorosuunnittelussa. Tutkimusten tulosten
perusteella voimme kuitenkin todeta, etta on taysin toimialakohtaista, kuinka usein henkilon vah-
vuudet tunnistetaan organisaation sisalla. Yleisimmin kaupanalalla ja erityisesti erikoisliikkeissa
tyontekijan vahvuuksia ei oteta huomioon tydvuorosuunnittelussa, silla erilaisia tyotehtavia on
todella paljon ja kaikkien tyontekijoiden on suoriuduttava vaihtelevista tyotehtavista. Verraten esi-
merkiksi kaivosalaan, taytyy kyseisella toimialalla tunnistaa jokaisen tyontekijan vahvuudet ja sel-
vittaa, mita tyotehtavaa tyontekija voi suorittaa tyomaalla. Kun vertaa maanrakennus- seka
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maatalousalaan selviaa, etta kyseisilla toimialoilla vaaditaan moniosaamista ja vahvuuksia ei oteta
juurikaan huomioon, silla jokaisesta tyotehtavasta on suoriuduttava. Monesti kyseisilla toimialoilla
tyoskennellaan yksin ja siita syysta kaikki tyotehtavat taytyy olla hallussa. Maanrakennus- ja
maatalousalalla jokainen tyotehtava tulee hoitaa, muun muassa osata ajaa erilaisia tyokoneita seka
suoriutua todella vaihtelevista tyotehtavista mita yhden tyovuoron tai paivan aikana voi tulla

vastaan.
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8 OPAS HENKILOKUNNAN VAHVUUKSIEN TUNNISTAMISEEN ESIHEN-
KILOILLE

Opas henkilokunnan vahvuuksien tunnistamiseen

s X8
e e &

esihenkildille b

1.Pyyda tyontekijaa listaamaan omat

henkilokohtaiset vahvuudet
Henkilokohtaiset vahvuudet ovat ihmisten ominaisuuksia, joiden
ansiosta he voivat suoriutua hyvin erilaisissa asioissa.
(ihmisilld on yleensd 3-7 ydinvahvuutta)

2.Selvitd avoimia kysymyksid hyodyntaen

mika on tyontekijdlle helppoa
-minkad asioiden tekeminen tuo sinulle energiaa ja innostavat?
-millaisissa asioissa "todellinen mindsi" pddsee esiin?
-mitkd asiat tulevat sinulta kuin luonnostaan?
-millaisiin asioihin kiinnitdt luontaisesti huomiota?

3.Selvitd onko tyontekija kehittanyt joitakin

vahvuuksiaan
-opinnoissa -tyossa -harrastuksissa -vapaa-ajalla
(vahvuuksia on mahdollista kehittad)

4.Pyyda tyontekijad kertomaan tyotehtavat, joissa
han ei koe olevan vahvimmillaan

Sulkemalla ty6tehtavit pois, jotka tuovat tyontekijalle stressia tai
epdonnistumisen tunteita, on helpompi keskittaa tyotehtavdt tukemaan

tyontekijan vahvuuksia.

5.Huomioi tyontekijan muutokset
kaytoksessa

-enemmadn kehon eleitd -enemman hymyilya -lisidntynyt puhenopeus

(nama muutokset kertovat usein vahvuuksien kdytosta silld hetkelld)
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1.Vahvuudet

Kun tyontekijaa pyytdd listaamaan henkilokohtaiset
vahvuutensa, padsee hin miettimaan mistd hdanen
ominaisuuksistaan on hyotyd juuri tassa tydssd. Vahvuudet
on jotain sellaista mitd tykkda tehdd ja missa on hyva.
Vahvuuksien eri Iajeja voivat olla muun muassa luonteen
vahvuudet, luontainen kyvykkyys, kiinnostuksen kohteet,
osaaminen ja taidot, resurssit ja arvot. Lisdksi vahvuudet
voivat olla ajatus-, tunne- tai kayttdytymismalli, jonka
harjoittaminen sitouttaa ja antaa energiaa sekd mahdollistaa
optimaalisen suorituksen.

2.Avoimet kysymykset
Vahvuuksien jdljille padstddn, kun selvittad millaiset asiat
tyontekija kokee helpoksi, luonnolliseksi kyvyksi kdyttaytya,
ajatella tai tuntea tavalla, joka mahdollistaa optimaalisen

toiminnan ja kyvyn saavuttaa arvostettuja tuloksia. Avoimia
kysymyksia hyodyntamalld, tyontekijd padsee aidosti
%« miettimaan mika juuri hanelle on helppoa ja esimerkiksi missa
-/ tyotehtdvissa hdn kokee olevansa vahvimmillaan.

3.Vahvuuksien kehittaminen

Vahvuuksia on monenlaisia. Osa meilld on ollut
syntymdstamme asti ja osan olemme oppineet tekemisen ja

opetuksen kautta. Vahvuuksien kehittdmisessa tarvitaan
omien henkilokohtaisten rajoittavien uskomusten purkua.
Monesti halutaan toimia tutulla ja turvallisella alueella,
mutta usein kehitystd tapahtuu vain epamukavuusalueelle
hyppdamiselld. Vahvuuksia voi oppia ja kehittad, ja etenkin
omaa ajatteluaan ja asenteitaan voi avartaa.
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4. Vahvuuksia tukevat tyotehtavat

Omien vahvuuksien kadyttd tuottaa parempaa tulosta
kuin heikkouksiin kesittyminen. Usein alkuun pddsee
silld, kun miettii mitkd tydtehtdvat innostavat ja tuovat
energiaa. Monesti taman jdlkeen tyotehtdvdt, jotka
aiheuttavat stressid tai eivdt suju kuin itsestddn nousevat
pinnalle. Kun tyontekija kokee ettei ole vahvimmillaan
tietyssd tyotehtdvassd, voi hdnet sijoittaa vahvuuksiaan
mahdollista sulkea pois epamielyttdvan tyotehtdavdn
suorittamisesta esimerkiksi resurssipulan vuoksi, voi
tyontekijad kehottaa suorittamaan tyotehtdvan heti
oman tyovuoronsa alussa. Talloin tyontekijdlld on
todenndkdisesti vield energiaa ja epdmieluisa tehtdvd on
hoidettu jo vuoron alussa pois alta.

5.Muutokset kaytoksessa

Esihenkilot voivat epdvirallisesti havaita
tyontekijoidensa vahvuuksia tarkkailemalla muutoksia
tyontekijoiden kdytoksessd esimerkiksi enemman kehon
eleitd, ilmeissd esimerkiksi enemman hymyilya ja
ddnessa esimerkiksi lisadntynyt puhenopeus kun he
kdyttdvadt vahvuuksiaan tyossd. Seuraamalla tyontekijdn
kdytostd tydvuoron aikana, saa hyvin todenndkdoisesti
kasityksen siitd, milloin hdn toimii vahvuuksiaan

tukevissa tyotehtdvissd. Myos kun tyontekija suorittaa
tyotehtdvad, joka ei tuo hdnen henkilokohtaisia

vahvuuksiaan esiin, ndkee sen todennakoisesti hanen
tyopanoksestaan sekad innostuksen puutteesta.
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LITTEET

Liite 1: Forms-kyselylomake

Kysely A
. Henkilékunnan vahvuuk5|en/ |
tunnlstammen e5|henk|Ionya' |

/M J\\ s 7\\" -,

L 24, maallsk 2023

Siri Kela
Opinnaytety6 2023
Oulun ammattikorkeakoulu
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Kysely:

Henkil6kunnan vahvuuksien tunnistaminen esihenkil6na

* Pakollinen

Kuinka kauan olet tydskennellyt esihenkilén&? Milla toimialalla? * [T}

Kirjoita vastaus

Miten tunnistat tydntekijdidesi vahvuuksia? * [T}

Kirjoita vastaus

Mitd haasteita sinulla on ollut tydntekijdidesi vahvuuksien tunnistamisessa? * [1)

Kirjoita vastaus
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Millaisia vahvuuksia arvostat tyontekijoillasi?
(kirjoita 5-8 vahvuutta) * (1]

Vahvuuksia

[ ]luotettava

[ ] rehellinen

[ ] vastuuntuntoinen
[ ] huolellinen

[ ] tunnollinen

[ ] kaytannollinen

[ ] realistinen

[ ] harkitseva

[ ] varovainen

[ ]tarkka

[ ] pitkdjanteinen

[ ] sinnikas

[ ] ahkera

[ ] tasmallinen

[ ]jarjestelmallinen
[ ] suunnitelmallinen
[ ] johdonmukainen
[ ] kérsivallinen

[ ] rento

[ ] rauhallinen

Kirjoita vastaus

[ ]itseensa luottava
[ ]joustava

[ ] ennakkoluuloton
[ ] suvaitsevainen

[ ] avarakatseinen

[ ] positiivinen

[ liloinen

[ ] huumorintajuinen
[ ] reipas

[ ] sosiaalinen

[ ]ystavallinen

[ ] empaattinen

[ ] sovitteleva

[ ] tunteellinen

[ ) avoin

[ ] yhteistyohaluinen
[ ] palveluhenkinen
[ 1 nopea

[ ] kunnianhimoinen

[ ] kilpailuhenkinen

32

[ ] yrittelids

[ ] paattavainen

[ ] jamakka

[ ] vakuuttava

[ ] sanavalmis

[ ] itsendinen

[ ] oma-aloitteinen
[ ] aktiivinen

[ ] innokas

[ ] rohkea

[ ] utelias

[ ] valpas

[ ] tiedonhaluinen
[ ] oppimishaluinen
[ ] oppimiskykyinen
[ ] pohdiskeleva

[ ] kriittinen

[ ] kekselids

[ ] luova



Miten hyddynnat tydntekijéidesi vahvuuksia esimerkiksi tydvuorosuunnittelussa?
(mikéli organisaatiossa on vaihtelevia ty6tehtavia)

* m

Kirjoita vastaus

Jos olet hyddyntanyt jotakin analyysié henkildkuntasi vahvuuksien tunnistamisessa, miké
analyysi on kyseessa? * [T

Kirjoita vastaus

Jos et ole hyddyntanyt mitdén analyysid vahvuuksien tunnistamisessa, miksi et? * [T}

Kirjoita vastaus
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