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1 JOHDANTO

Tama opinnaytetyo kasittelee valmentamista. Tarkemmin sanoen jalkapalloseuran valmentajien
erilaisia rooleja seka roolien suhdetta seuran filosofiaan, arvoihin ja tavoitteisiin. Naita rooleja voi
olla useita erilaisia, joista tassa opinnaytetyossa syvennytadn muutamaan. Tyossa pureudutaan
my0s seuran toimintatapojen kehittamismahdollisuuksiin valmentajien kanssa toimimisessa. Opin-
naytetyon toimeksiantaja on oululainen jalkapalloseura ja tutkimusta varten haastateltavat valmen-

tajat taman seuran valmentajia.

Tutkimusongelmat opinnaytetydssa ovat haastateltavien valmentajien roolien selvittdminen ja nii-
den roolien suhde seuran filosofiaan, arvoihin ja tavoitteisiin seka toimintatapojen kehittamisen
mahdollisuudet seuran ja valmentajien valilla. Paatutkimuskysymykset ovat: miten valmentajat na-

kevat oman roolinsa toiminnassaan ja miten toimintatapoja voisi kehittaa?

Opinnadytety6n aihe ja toimeksiantaja valikoitui luonnollisesti, silla merkittdvan osan elamastani
olen pelannut ja seurannut jalkapalloa tiiviisti. Valmentaminen, etenkin urheilun puolella, on kiin-
nostanut myos pitkan aikaa. Pelatessani viela itse sain olla useamman eri valmentajan joukku-
eessa ja kokea, millaisissa rooleissa valmentajat toimivat ja kuinka he sen tekivat. Uskon, etta

taman aiheen tutkimuksesta voisi olla hyotya seuralle.

Tradenomiopinnoissa liiketalouden puolella erilaiset johtamiseen liittyvat asiat ovat olleet kiinnos-
tavimpien joukossa ja esimerkiksi valmentava johtaminen on ollut yksi kiinnostavimpia aiheita opis-
kella. Tavoitteeni oli pystya yhdistdmaan edella mainittu kinnostus urheiluun opinndytetyon aihetta
kartoittaessa ja olen tyytyvainen aiheeseen seka siihen, etta talle tydlle ja aiheelle 1dysin toimeksi-

antajan.

Tavoittelen sita, etta opinnaytetyd antaisi seuralle tuoretta tietoa valmentajiensa ajatuksista ja toi-
mimisesta seka kehittamismahdollisuuksista seuran ja valmentajien valisessa tyoskentelyssa. Toi-
von, etta tyon myota myos oma osaamiseni valmentamiseen ja valmentavaan johtamiseen liittyen
kasvaisi ja mahdollisuuksien mukaan saisin hyodynnettya sita jossain vaiheessa tulevaisuudessa
esimerkiksi tydelaman puolella.



2 TIETOA SEURASTA

Toimeksiantajaseuran arvot ovat avoin, iloinen, menestyva ja valittava. Kyseiset arvot pohjautuvat
jasenistokyselyyn ja sellaiselta myos seuran toimijat ja seurajohto haluavat seuran nayttavan.
Seura ajattelee, etta ndiden arvojen avulla se pystyy tukemaan pelaajien hyvinvointia ja kehitta-

méaan pelaajien jalkapallotaitoja.

Seuran tavoitteena on saada lisda pelaajia maajoukkueisiin, vakiinnuttaa paasarjapaikka ja kehit-

taa valmentajien osaamista. Nama ovat tavoitteena seka lyhyelld etta pitkalla aikavalilla.

Seuran visio siitd, millainen se haluaisi olla tulevaisuudessa on Suomen mittakaavassa merkittava
seura jalkapallossa ja tavoitteena on myos kasvattaa pelaajia yna enemman kansainvalisille ken-
tille. On mahdollista, ettd jatkossa seura aloittaisi yhteistyon esimerkiksi ruotsalaisen seuran

kanssa, tama voisi olla yksi keino tavoitella visioon paasemista.

Valmentajiltaan seura odottaa Palloliiton laatujarjestelman mukaista koulutustasoa, joka vaihtelee
ikaluokittain. Valmentajan tulee valmennuksessa sitoutua seuran valmennuslinjaan ja toimia val-

mennuksessa seuran saantojen ja arvojen mukaisesti.

Valmennuksen tulokset maaraytyvat seuran valmennuslinjan mukaisesti. Seura on yksi johtavista
jalkapalloseuroista Suomessa kilpailijoihinsa verraten, joten valmennuksen tulee olla laadukasta ja
pelaajia kehittavaa. Valmentajien odotetaan ymmartavan, etta seuran tavoitteena on kehittaa pe-
lagjia, jotta jatkossakin seuran edustusjoukkue on valtakunnallisesti paasarjatasoinen. Sen vuoksi
junioritasolla menestyksen resepti on hyva yksilovalmennus, eika menestysta hankita keinolla milla

hyvansa.

Valmentajille pidetdan kerran kuussa jaksopalaveri, jossa kaydaan lapi valmennuksellisia asioita.
Jaksopalaverin lisaksi seuran tyontekijat pyrkivat olemaan mahdollisimman paljon valmentajien tu-
kena myos arkivalmennuksessa. Yhteistyd valmentajien kanssa toimii talla hetkella tyydyttavasti,
joten siind on viela parannettavaa. Verrattuna moneen muuhun seuraan yhteistyd valmentajien
kanssa on kuitenkin hyvalla tasolla. Toiminta seurassa on seurajohtoista ja valmentajilla on ym-

marrys siita, mita seuran nakoiselta valmentajalta vaaditaan. Valtaosa valmentajista toimii oman



tyonsa ohessa valmentajana, joten yhteistyossa on haasteita, mutta vuosittain toiminta on mennyt

eteenpain.

Yhteispeli seuran ja valmentajien valilla nakyy mm. jaksopalavereiden ja muiden yhteisten tapah-
tumien muodossa seka treeneissa kaymisen kautta. Konkreettisesti yhteistyd nakyy joukkueiden
pelaamisessa. Seuran joukkueet paasaantoisesti pelaavat samalla tavalla, joten valmentajilla on

selkea kasitys siita, mita heilta tydssaan vaaditaan.



3 VALMENTAJIEN ROOLIT

Johtamista ja valmentamista voi kasitella useista eri nakokulmista ja useiden eri teorioiden kautta.
Tahan lukuun on koottu opinnaytetyon teoriaosuus, jossa syvennytaan aiheeseen muutaman eri

teorian kautta.

Aiheeseen pureudutaan ensiksi yhteiséllisen johtajuuden ja valmentavan esimiehisyyden kautta,
jossa kasitellaan muun muassa managerin, leaderin ja coachin rooleja seka valmentavan esimie-

hen kolmea positiota. Lisaksi teoriaosuudessa tarkastellaan yhteistyon jontamisen SIMOL-mallia.

3.1 Yhteisollinen johtajuus

Yhteisollisen johtajan yksi tarkeimmista ominaisuuksista on alaisten yksilollinen kohtelu; kyky tun-
nistaa alaisten persoonallisuuden erot ja taito huomioida heita nama eroavaisuudet mielessa pi-
taen. Yhteisollinen johtaja myos kykenee saamaan ihmiset motivoitumaan iiman, etta hanen tarvit-
see luvata palkkiota toivotunlaisesta kayttaytymisesta. TyOyhteisossa taman johtamistyylin vaiku-
tus voi nakya mm. tyotyytyvaisyytena, ahkeruutena, luottamuksena, yksikon yhtenaisyytena ja ta-

voitteellisuutena tydn suhteen. (Brandt 2011, 43-45.)

Historioitsija James MacGregor Burnsin mukaan tausta-ajatus yhteiséllisessa johtamisessa on
nostaa johtajan itsensa seka alaisten motivaatiota ja moraalia. Yhteisollisen johtamisen on tutki-
muksissa todettu vaikuttavan merkittavasti alaisten motivaation tasoon. Hyva motivaatio taas vai-
kuttaa tuloksiin. (Brandt 2011, 43-45.)

3.2 Valmentava esimiehisyys

Valmentavaa esimiehisyytta voisi kuvailla valmentavan johtajuuden sukulaiseksi. Jalkimmainen on
ensimmaista laajempi kasite. Valmentava johtajuus ajattelu- ja toimintatapana ei rajoitu pelkastaan
esimiestyohon. Valmentava johtajuus on sosiaalipsykologinen ilmid, joka ei ole riippuvainen orga-

nisaation hierarkiasta. (Ristikangas & Grlinbaum 2018, 13.)



Valmentava esimies pyrkii rakentamaan keskinaista luottamusta ryhmassa siten, etta yksiloissa
oleva potentiaali voisi vapautua koko ryhman kayttoon, ja pyrkii niin sanottuun win-win-tilantee-
seen, jossa yhteiseen tavoitteeseen paastaan vastavuoroisuuden ja yhteistyon voimin (Ristikangas
& Griinbaum 2018, 19).

Toinen piirre valmentavassa esimiestyossa on, etta esimies koettaa kehittaa joukkuettaan seka
samalla itsed@n. Tama myos erottaa valmentavan esimiestyon muista johtamisen malleista. Val-
mentavan esimiehen erottaa perinteisesta pomosta etenkin se, etta han ei hae kunniaa tai hyvak-
syntaa omalla tietdmyksellaan. Sen sijaan han pyrkii kehittamaan muita paremmiksi. (Ristikangas
& Grinbaum 2018, 20-21.)

3.21 Manager, leader ja coach

Perinteisesti esimiesty6ta on kuvattu kahden eri roolin eli managerin ja leaderin kautta, joista ma-
nagerin rooli tarkoittaa asiajohtamista ja leaderin rooli ihmisten johtamista. Manager pitaa huolen,
etta asioita tehdaan oikein, prosessit toimivat ja lakisaateiset velvollisuudet toteutuvat. Leader taas
antaa suuntaa vision muodossa, pyrkii ohjaamaan ihmisia toimimaan sen mukaan ja toimii siina
esimerkkina. (Ristikangas & Griinbaum 2018, 26.)

Valmentavan johtamisen ja esimiestyon kohdalla kahden edella mainitun roolin lisaksi joukkoon voi
lisata kolmannen roolin eli coachin roolin. Coach yrittaa sparrata ja oivalluttaa ihmisia toteuttamaan
itseaan yhteisten tavoitteiden suunnassa seka saada ihmiset oivaltamaan vahvuuksiaan, voimava-
rojaan ja potentiaaliaan. Coach pyrkii myds saamaan aikaan omaehtoista innostumista. Coachin
kohdalla voidaan puhua vastuullisuuden johtamisesta. (Ristikangas & Griinbaum 2018, 26-27.)
Tassa opinnaytety0ssa jatkossa coach-termia kaytettaessa viitataan nimenomaan Ristikankaan ja
Grinbaumin kirjassaan esittamaan kolmijakoon leader, manager ja coach seké jaossa maariteltyi-

hin coachin ominaispiirteisiin.
Roolit voivat painottua arjessa tilanteista riippuen ja jokaista niista tarvitaan valilla. Manageria esi-

merkiksi lakisaateisten asioiden hoitamisessa, leaderia kun halutaan valaa uskoa toiminnan jatku-

vuuteen tulevaisuudessa. Coachia tarvitaan tehokkaan arjen mahdollistamiseksi, jotta ihmisten si-
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toutuminen haasteiden ratkaisemiseen seka aivojen kaytto toteutuvat. Han pyrkii auttamaan joh-
dettaviaan ottamaan vastuuta tilanteestaan ja kehittymisestaan. Valmentavalla esimiehelld
coachingin ajattelutapa nakyy koko ajan, vaikka han tekisikin toita leaderin tai managerin roolissa.
(Ristikangas & Griinbaum 2018, 27-28.)

3.2.2 Valmentavan esimiehen kolme positiota: edessa, joukkueessa, taustalla

Valmentavaa esimiesta ohjaavat menestyvan tiimin tekijat. Tiimin johtaminen arjessa nayttaytyy
valmentavalle esimiehelle erilaisina toiminta- ja suhtautumistapoina tiimiin ja tiimin jaseniin. Tapoja
on kolme ja niita kutsutaan esimiehen positioiksi, jotka korostavat esimiehen etéisyytta jondettaviin.
Ensimmainen positioista on edessa, suunnannayttajana, joka kirkastaa tavoitetta. Toinen positio
on yhdessa joukkueen kanssa, ryhman osana yhteisty6ta tekeméssa. Kolmas positio on taustalla,
mahdollistajana ja havainnoijana. Kaikki positiot ovat yhta tarkeita ja voivat vaihdella tilanteesta
riippuen. (Ristikangas & Griinbaum 2018, 71-72.)

Suunnannayttajan eli ensimmainen position tulee osata vastata seuraaviin kysymyksiin: mihin,
miksi ja mita. Han varmistaa, etta hanella on johdettaviensa kanssa yhteisymmarrys missiosta ja
visiosta seka arvoista, jotka ohjaavat paivittaista toimintaa ja asiakaslupauksesta. Suunnannaytta-
jan ei kuitenkaan tulisi alkaa vastaamaan kysymyksiin "miten” ja "milloin”. (Ristikangas & Griinbaum
2018, 72.)

Toisessa positiossa eli yhdessa joukkueen kanssa tarkeaa on tuntea tiimilaiset henkilokohtaisesti.
Valmentava esimies voi tassa positiossa tyoskennella asiantuntijana rinta rinnan tyontekijoiden
kanssa tasavertaisena jasenena, jolloin kollegasuhteet lahenevat. Valmentava esimies voi oppia
tuntemaan tyontekijansa paremmin myos toisella tapaa, systemaattisen kommunikoinnin ja arvos-
tavan arvioinnin avulla. Talldin huomioidaan onnistumista ja oppimista. Tdman tavan tarkeys ko-
rostuu etenkin silloin, kun esimies ei osaa tehda tiimin asiantuntijatehtavia tai ne eivat ole priorisoitu
hanelle. Joukkueensa kanssa toimiessaan esimiehen auktoriteetti ei korostu. (Ristikangas & Grin-
baum 2018, 79.)
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Taustalla mahdollistaja eli kolmas positio on sivussa ja antaa muiden loistaa. Han ei opeta, vaan
auttaa oppimaan ja iloitsee heidan onnistumisistaan. Han nakee tiiminsa potentiaalin ja haluaa op-
pia kasvattamaan ja hyodyntamaan tiimin jasenten vahvuuksia. Mahdollistaja tarkkailee joukku-
eensa toimintaa pystyakseen vaikuttamaan sen toimintaan. Tavoitteena on sellaisten tyotapojen
luominen, jotka mahdollistavat, etta kaikki tulevat kuulluksi ja paasevat osallistumaan. Mahdollista-
jana tarkkaillessaan valmentava esimies rakentaa jarjestelmallisesti tiimiin kulttuuria ja valjastaa
ryhman potentiaalia. Taman position esimiehella on taito ymmartaa kokonaisuuksia. (Ristikangas
& Grinbaum 2018, 116-118.)

Esimiehen taytyy huolehtia kaikkien jasenten sitoutumisesta ja tuloksesta. Tiimissa on aina kolmen
eri tason tiimilaisia: huiput, tavalliset ja heikot. Usein esimiehet kayttavat aikansa kahteen edelld
mainituista, heikkoihin ja huippuihin. Tavalliset tyontekijat saavat vahiten huomiota, vaikka kaikki

tarvitsisivat sita paljon. (Ristikangas & Grlinbaum 2018, 117.)

3.3 Yhteistyon johtamisen SIMOL-malli

Sosiaalinen identiteetti on identiteetti, jonka maarittavat eri ryhmat, joiden jasen yksilé on. Toisin
sanoen naiden ryhmien jasenena oleminen muovaa yksilon sosiaalista identiteettia. Ajatuksena on,
ettd mika tai mitka asiat yhdistavat yksiléa muihin ihmisiin ryhmassa/ryhmissa, joihin yksild kuuluu.
(Koivisto & Ranta 2019, 12.)

Sosiaalisen identiteetin johtamismalli SIMOL on lyhenne englannin kielen sanoista Social Identity
Model of Organizational Leadership. Kyseinen malli antaa uuden vinkkelin yhteistydn johtamiseen.
Mallin keskeinen osa on kasitys, etta ihminen on sosiaalinen olento ja ihmisen identiteetti vaikuttaa
siihen, milla tavalla toimimme kussakin tilanteessa seka miten sosiaalinen ymparisto vaikuttaa mei-
hin eri tilanteissa. Johtamisen kannalta ryhman jasenten identiteetti on siis hyvin tarkeé ja yhteis-
tydn johtamisessa on kyse juuri identiteetin hallinnasta ja johtamisesta. (Koivisto & Ranta 2019,
42.)

SIMOL:ssa eli sosiaalisen identiteetin johtamismallissa identiteettia pohditaan kahden ulottuvuu-

den kautta: henkildkohtaisen ja sosiaalisen identiteetin. Henkilokohtaisessa identiteetissa yksilolla
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on rakentunut yksilollinen, ainutkertainen "minansa”. Henkilokohtainen identiteetti erottaa yksiloa
muista yksilGista. Sosiaalinen identiteetti taas muodostuu jasenyyksista eri ryhmissé seka rooleista,
joilla on merkitysta yksilon sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Sosiaalista identiteettia voisi kuvailla
yksilon tunteeksi ryhmansa jasenyydesta ja ryhmaan kuulumisen tarkeydesta. Kun henkilokohtai-
nen identiteetti erotteli yksilon muista yksiloista, niin sosiaalinen identiteetti yndistaa ryhmaksi sel-
laiset yksilot, jotka jakavat saman sosiaalisen identiteetin. Havainnollistettuna henkilokohtaista
identiteettia voisi olla esimerkiksi luonteenpiirre tai kiinnostuksen kohde, kuten vaikkapa pitkapin-
naisuus tai jaakiekko. Sosiaalista identiteettia taas voisi kuvailla eri ryhmiin kuulumisen kautta,
muun muassa suomalaisuudella, ammattikunnalla tai jonkun yksittéisen jaakiekkojoukkueen kan-
nattamisella. (Koivisto & Ranta 2019, 43.)

Yhteistyon johtamisessa yhteisen sosiaalisen identiteetin rakentaminen on tarkein tavoite. Tiedos-
tamattakin yksilon toimintaa voi ohjata henkilokohtaiset tavoitteet ja arvot, etenkin jos yksilon hen-
kildkohtainen identiteetti on vahva. Tassa tilanteessa uhkana on, ettd ryhman muut jasenet voidaan
nahda kilpailijana tai uhkana yksilon omien tavoitteiden kannalta. Yhteistyon kannalta optimaalinen
voisi olla tilanne, jossa yksilot ryhmassa maarittelisivat itseaan ryhman sosiaalisen identiteetin
avulla. Tallgin tiimin padmaarat sitouttaisivat ryhman yksil6ita yhteen. (Koivisto & Ranta 2019, 48—
49.)

Tutkimusten mukaan voimakas yhteinen identiteetti ryhmassa voi muun muassa vahentaa aikeita
irtisanoutua, suojella uupumukselta ja vahentaa konflikteja. Se voi myoés lisata tydn imua, innos-

tusta ja ylpeytta tekemastaan tyosta. (Koivisto & Ranta 2019, 50.)

SIMOL-mallia sovellettaessa kaytanndssa tosieldmassa on huomioitava viisi periaatetta, joiden
ympérille yhteistyon johtaminen kytkeytyy: 1) Luo tunne "meistd”, 2) Ole yksi "meistd”, 3) Tydsken-
tele "meitd” varten, 4) Luo "meille” merkitys ja olemassaolon tapa seka 5) Luo "meille” tulevaisuu-
den visio. Periaatteet pohjautuvat eri organisaatioissa, sektoreilla, ammattiryhmissa ja kulttuureissa
suoritettuihin tutkimuksiin. Namé tutkimukset ovat vahvistaneet, etta nailla periaatteilla on merki-
tysta ryhméssa luottamukseen, viestintaan, tiedonjakoon, motivaatioon ja yhteistydhon. (Koivisto
& Ranta 2019, 57-59.)

Ensimmainen periaate on me-tunteen luominen ja yhteisen identiteetin alkurakentaminen ja maa-
ritteleminen. Siind olennaista on maaritelld, mita "me” tarkoittaa ryhmalle, mitka asiat ja arvot ovat

ryhmalle tarkeitd seka mika erottaa taman ryhman muista ryhmista. Vastaukset edella mainittuihin
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kysymyksiin maarittaa ryhmaa ymparoiva sosiaalinen todellisuus. Vastaukset myos kuvaavat ryh-
man toimintaymparistoa ja ryhmaa kuvaavia tekijoita. Kysymysten ja vastausten avulla ryhma luo

itsensé ja muokkaa itsedan. (Koivisto & Ranta 2019, 60-61.)

Ryhman identiteetti ei valttamatta aina ole taysin yhtenainen, vaan sen sisalla voi olla alaryhmia,
esimerkiksi pituus tai ika. Nailla alaryhmilla ei kuitenkaan ole valttamatta painoarvoa ryhmaidenti-
teetin kannalta. Ryhman identiteettiin voi vaikuttaa asiat, joihin jasenet voivat vaikuttaa valinnoil-
laan, kuten vaikkapa asuinpaikka, aktiivisuus tai harrastukset. Nama asiat saattavat yhdistaa ryh-

maa entisestaan. (Koivisto & Ranta 2019, 62.)

Ominaisuudet, jotka samanaikaisesti seké yhdistavat ryhman jasenia toisiinsa etta erottavat ryh-
maa muista ryhmista, ovat ryhman identiteetin kannalta keskeisia. Ryhman identiteetti tulee vah-
vemmaksi, kun ryhmé vertaa itsedan toiseen ryhmaan, jonka kokee poikkeavan omasta ryhmés-
taan. Jos esimerkiksi ryhman arvomaailma tai sukupuolijakauma eroaa merkittavasti kaikista
muista vertailtavista ryhmista, niin nama tekijat voivat olla keskeisia ryhman identiteetin kannalta.
Koska ryhman identiteetti on vahvasti yhteydessa myds toimintaymparistoon, niin siihen tulee kiin-

nittdd huomiota ryhman yhteisen identiteetin rakennusvaiheessa. (Koivisto & Ranta 2019, 65.)

SIMOL-mallin toinen periaate on "ole yksi meista”. Yhteinen identiteetti on hyvin tarkea ryhman
toiminnan onnistumisen takaamiseksi. Kun ryhmalle on muodostunut yhteinen identiteetti ja yh-
teenkuuluvuuden tunne on suuri, on tarkeaa, etté johtaja nahdaan porukan jasenena, "yhtena
meista”. Johtaja, joka onnistuu tassa, todennakadisesti menestyy ryhmansa johtamisessa. Ainoas-
taan johtaja, joka edustaa yhteista identiteettia ryhmassa, saa motivoitua ryhmansa sitoutumaan
yhteisiin tavoitteisiin. (Koivisto & Ranta 2019, 101.)

SIMOL-mallin mukaan johtaminen on ryhmailmio. Tama tarkoittaa, etta johtajan ryhméassa vaikut-
tamisen vallan perusta on siina, nahdaankd hanet ryhméssé "yhtena meistd”. On havaittu, etta
ryhmassa valtaa kayttaa etenkin henkild, joka parhaimmalla tavalla edustaa ryhman yhteista iden-
titeettia. Usein tama henkild on johtaja. SIMOL-mallissa johtajasta puhutaan prototyyppisena ryh-
man jasenend. Se tarkoittaa, etta johtajan kyky kuvastaa ryhman identiteetin keskeisia asioita luo
hanen vallalleen perustan. Prototyyppinen johtaja siis on ryhmassa "yksi meistd”. Prototyyppista
johtajaa voisi yksinkertaisesti sanottuna luonnehtia ryhman tyypilliseksi jaseneksi ja ryhman peri-
kuvaksi, malliesimerkiksi. (Koivisto & Ranta 2019, 103-104.)
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Tutkimukset osoittavat, etta prototyyppinen johtaja kykenee ohjaamaan ryhman yhteistyota halua-
maansa suuntaan, erityisesti ryhmassa vahvan yhteisen identiteetin vallitessa. Prototyyppista joh-
tajaa myos pidetaan tehokkaampana ja miellyttdvampana seka hanen epaonnistumisiinsa tai vir-
heisiinsa reagoidaan ymmartavaisemmin kuin sellaisen johtajan, joka ei edusta ryhman identiteet-
tia. Tama on tarkeaa, silla harva johtaja pystyy valttdamaan virheet taysin. Lisaksi tutkimukset ker-
tovat, etta prototyyppisen johtajan epamiellyttavat paatokset hyvaksytaan helpommin kuin painvas-
taisen johtajan. My6s muutostilanteissa prototyyppisyydesta on etua johtajalle. Eraassa tutkimuk-
sessa myos tyontekijat olivat tyytyvaisempia tydhonsa, kun he nakivat johtajansa prototyyppisena
johtajana. (Koivisto & Ranta 2019, 104-106.)

Johtaja voi pyrkia tekemaan itsestaan prototyyppisen johtajan muun muassa puhetavan ja retorii-
kan, pukeutumisen seka huumorin keinoin. Puheessa me-sanan kayttd voi yhdistaa ihmisia ja joh-
tajaa samaan ryhmaan ja innostaa sitoutumaan yhteisiin tavoitteisiin. Myos kansantajuisen kielen
ja sanojen kayttamisesta voi olla etua. Pukeutumisessa yhteinen vaatetus voi vahvistaa ryhman
yhteista identiteettia, kuten Rovion entisen toimitusjohtajan Peter Vesterbackan Angry Birds -hup-
parin kayttd aikanaan osoitti. Huumori taasen on vahva keino yhteisen identiteetin vahvistami-
sessa. Se kohottaa yhteishenkea ja sisapiirivitsit lisddvat ryhman yhteishenkea seka ainutlaatui-
suutta, silla sisapiirivitsit ovat vain kyseisen ryhman tiedossa ja ymmarrettavissa. On kuitenkin tar-
kea muistaa, ettei johtaja korosta prototyyppisyyttaan siten, etta se jakaa ryhmaa useampiin osiin.
Tama riski voi toteutua esimerkiksi, jos ryhman jasenet ovat jakautuneet maantieteellisesti erilleen
toisistaan tiimien tai toimipisteiden muodossa ja johtajan kayttdma huumori sulkee osan jasenista
ikdan kuin ulkopuoliseksi. (Koivisto & Ranta 2019, 109-113.)

Kolmas periaate SIMOL-mallissa on "meita” varten tydskenteleminen ja ryhmén puolesta toimimi-
nen. Periaatteen ydinta on ajatus, etta johtaja motivoi ryhméaa yhteistyohon edistamalla ryhman
etua seka puolustamalla ryhmaa toimintaymparistossaan. Olennaista on nimenomaan, etta ryh-
méasséa jasenet kokevat johtajansa edistavan ryhman etua, eikd omaa tai jonkun toisen ryhméan
etua. Tdman edistamisen tulee tapahtua ryhméan arvojen ja normien mukaisesti. Yleispatevaa oh-
jetta ryhmén edun edistdmiseen ei ole, vaan se on tilannekohtaista ja silloin ryhman identiteetin
tunteminen nousee tarkeaan asemaan, jotta johtaja osaa edistaa ryhman etuja oikein. Lisaksi on
tarkeaa, ettd johtajaa aidosti kiinnostaa ryhmansa tulevaisuus. Silloin jasenet kokevat johtajansa
halun tuntea ryhma ja olla mukana sen toiminnassa, ja nain johtaja nahdaan sitoutuneena yhteisten
tavoitteiden taakse seka hanen ajatuksilleen ollaan entisté vastaanottavaisempia haastavissakin
tilanteissa. (Koivisto, Ranta 2019 & 124-125.)
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On myos tarkeaa, ettd ryhmassa koetaan johtajan toimivan oikeudenmukaisesti, silla johtajalta
odotetaan sitd. Oikeudenmukaisuuden toteutumista voi arvioida ainakin kolmella eri ulottuvuudella:
resurssien jaolla, paatoksenteon menettelytavoilla ja ihmisten kohtelulla. Esimerkiksi lomien tai bo-
nusten jakautuminen tasapuolisesti, paatoksissa ihmisten huomioiminen ja mielipiteiden esittami-
sen mahdollistaminen seka tasapuolinen kohtelu paatoksista viestimisessa kuvaavat naita ulottu-
vuuksia. Tutkimusten mukaan ihmisille paatostenteossa on omaa mieluista lopputulostakin tarke-
ampaa se, etta paatokset tehdaan tasapuolisesti ja niista viestitaan kunnioittavasti. Esimerkiksi
motivaatiota vahvistaa enemman se, etta esimiehen kohtelu alaisille on tasapuolista kuin se, saako

ihminen enemman palkkaa tai resursseja. (Koivisto & Ranta 2019, 128-130.)

Tutkimuksien mukaan johtajan ryhmalleen osoittama oikeudenmukaisuus lisda ryhméan jasenten
halukkuutta tyoskennella yhteisten tavoitteiden eteen ja kasvattaa ryhman jakamaa sosiaalista
identiteettia. Samalla jasenten kokema oikeudenmukainen kohtelu lisaa heidan arvostustaan ryh-
maan kuulumista kohtaan, mika puolestaan lisaa halua kuulua ryhmaan. Talloin ryhman tavoitteet
koetaan omiksi tavoitteiksi, kun ryhman jasenyys on vahvasti osa jasenen omaa identiteettia. (Koi-
visto & Ranta 2019, 130.)

Haasteena tai riskina on syyta huomioida, etta johtaja voi kuulua useampaankin ryhmaan ja johtaa
niita. Silloin voi olla haastavaa edistaa jokaisen ryhméan etua, varsinkin jos edut ovat ristiridassa
keskenaan. Myos johtajan ajan jakautuminen riittavan tasaisesti ryhmien kesken on syyta ottaa
huomioon. Joskus ryhman tarkeana pitama asia ei ole mahdollista toteuttaa taikka se ei sovi yri-
tyksen strategiaan. Talloin on erityisen tarkeaa, etta johtaja pystyy viestimaan ryhmalle paatoksen-
teon tapahtuneen oikeudenmukaisesti ja viestinta on kunnioittavaa ryhmén jasenia kohtaan. Joh-
tajan tulee myds pystya viestimaan, miksi ryhman toivomaa etua ei mahdollisesti pystytty toteutta-
maan ja etta johtaja tydskentelee ryhman eteen, vaikka aina toivottuja etuja tai paamaaria ei saada
ajetuksi. (Koivisto & Ranta 2019, 132-134.)

SIMOL-mallin neljas periaate on merkityksen luominen ryhmalle. Yhteistd merkitysta ryhmalle voi
luoda ainakin viestinnalla, toiminnan jarjestamiselld ja ryhman kontekstiin vaikuttamisella. Olen-
naista on, ettd merkitys on yhteinen: johtajan taytyy johtaa ryhman yhdessa muodostettua merki-
tysta. (Koivisto & Ranta 2019, 140.)
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Yhteista merkitysta ryhmalle voi luoda viestinnan avulla, jo aiemminkin mainittua me-sanaa pu-
heessa kayttaden. Se ei ainoastaan korosta johtajan prototyyppisyytta eli etta johtaja on ryhméan
jasen, vaan rakentaa my6s ryhman merkitystd. On motivoivampaa kuulla johtajan puhuvan "mei-
dan tavoitteistamme” kuin hanen omista tavoitteistaan. Tosin tama ei toimi valttamatta aina yhta
hyvin. Jos johtaja todella nahdaan ryhman keskuudessa "yhtena meista”, me-sanan kaytto edes-
auttaa ryhman merkityksen rakentumisessa. Yhteishenkea ja sen merkitysta voi vahvistaa myos
retorisin keinoin. "Meidan” vertaaminen johonkin toiseen menestyneeseen ja arvostettuun ryhmaan
nostaa yhteishenkea ja antaa merkitysta ryhman tekemalle ty6lle. Onnistuneen suorituksen jalkeen
vertailu kilpaileviin ryhmiin nostattaa ryhman identiteettia, samoin kuin tulevaisuudesta positiiviseen
savyyn puhuminen ryhman merkitysta sen takeena korostaen. Unohtamatta sanattoman viestinnan
kuten eleiden ja ilmeiden voimaa yhteisen merkityksen rakentamisessa. (Koivisto & Ranta 2019,
141-143).

Toimintaa ja tapahtumia jarjestamalla yhteisen merkityksen luomiseen ryhmalle saadaan konkre-
tiaa. Kohtaamiset ryhman jasenten kesken ovat tarkeita ja arki tyossa on kohtaamisista tarkein,
muun muassa palaverit tai yhteinen pikaviestiryhma ovat taman kaltaisia tilanteita. Yhteisollisyytta
voi kasvattaa myds muilla keinoin, kuten konferensseilla tai pikkujouluilla. Juhlat ja tapahtumat ei-
vat kuitenkaan yksinaan pysty rakentamaan ryhmaa, jonka toiminta perustuu vahvaan yhteiseen
identiteettiin. Arjessa tapahtuvat rutiinit, vilkkopalaverit ja yhteiset lounaat luovat kokemuksen ryh-
man tarkeydesta ja todellisuudesta. Tata yhteisollisyyden toteuttamista voidaan toteuttaa myas vir-
tuaalisin keinoin vaikkapa WhatsApp-ryhman tai Teamsin avulla. Talloin on kuitenkin hyva muistaa,
etta sovellukset ovat kaikkien saatavilla ja kaytossa, kaikki osaavat kayttaa niita ja riittdvan suuri
maara ryhman jasenista suhtautuu niihin positiivisesti. Mikali nama ehdot eivat tayty, kyseisten

kaltaisten sovellusten hydty voi jaada toissijaiseksi. (Koivisto & Ranta 2019, 143-144.)

Kolmas tapa luoda merkitysta ryhmalle on konteksti eli toimintaymparistd. Kun ryhmaélle luodaan
merkitysta, johtaja ei toimi pelkastaan oman ryhmansa kasittavassa tyhjiossa vaan laajassa usei-
den ryhmien kontekstissa. Johtajan johtama ryhma liittyy muihinkin ryhmiin laajemmassa kuvassa:
ryhman oleminen on suhteessa siihen, keitd ymparilla on. Toimintaympéristdssa on Kkilpailijoita,
asiakkaita ja yhteistyokumppaneita. Ympariston ja etenkin kilpailijoiden tuntemisella on mahdollista
luoda vahvakin yhteinen identiteetti ja sen merkitys. Eri johtajat ovat kertoneet, ettd ryhman yhteis-
henked piti ylla paatos voittaa kilpailijat. Esimerkiksi Nokialla vastaavanlainen tilanne oli yhteen
aikaan Motorolan kanssa. Kyseisen kaltaisen kilpailijan valinnassa johtajan taytyy kayttaa hyvaa
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harkintaa. Taytyy olla olemassa mahdollisuus paihittaa valittu kilpailija ja johtajan taytyy uskoa sii-

hen aidosti, jotta tunne tarttuu muuhun ryhmaan. (Koivisto & Ranta 2019, 144-145))

SIMOL-mallin viides periaate on tulevaisuuden vision luominen. Aiempien periaatteiden kohdalla
on puhuttu yhteisen identiteetin ja merkityksen luomisesta. Sen lisaksi ettd ryhma ymmartaa mika
se on, taytyy my0s tietaa mihin ryhma on matkalla ja millaiseksi se haluaa tulla. Johtajan on luotava
uutta yhteista suuntaa ryhmalle, tarjottava houkutteleva visio eli ndkyma tulevaisuudesta ja saatava
ryhma toimimaan siten, ettd sinne paastaan. Paikalleen ei voi jamahtaa, silla toimintaymparistd
muuttuu, kilpailijat kehittyvat, asiakkaiden toivomukset muuttuvat. (Koivisto & Ranta 2019, 155-
156.)

SIMOL-malli alleviivaa, etta johtaminen on ryhmaprosessi. Tulevaisuuden vision luomisessa tarvi-
taan seké johtajaa etta koko ryhmaa. Johtaja ei pysty yksin maarittdmaan muun ryhman puolesta,
millainen on ryhmaa innostava tulevaisuus, eika motivaatiota vision hyvaksymiseen ja toimeenpa-
nemiseen voi synnyttaa ulkoisesti. Ryhman sisainen vuorovaikutus vision luomisessa ja toimeen-
panemisessa on siis avainasemassa. Tassakin kohtaa me-sanan kayttaminen, yhteinen pukeutu-
minen ja yhteinen huumori ovat tarkeita, koska ne edistavat ryhman tulevaisuuden vision muodos-
tumista yhdessa. Toimintaympariston huomioiminen on myos erityisen tarkeaa vision muodosta-
misessa. (Koivisto & Ranta 2019, 156-158.)

Tulevaisuuden visiota luodessa pyritaan loytamaan vastaukset kysymyksiin keita me haluamme
olla, miten eroamme muista ryhmista tulevaisuudessa ja minkalaisen tulevaisuuden vision puolesta
olemme valmiita tydskentelemaan. Prototyyppinen johtaja eli ryhmaa edustava johtaja pystyy vai-
kuttamaan ryhmaan vision luomisessa osaamalla tarjota ryhmaa kiinnostavia visioita. Johtajan ryh-
ménsa kanssa jakama sosiaalinen identiteetti mahdollistaa ryhmaan vaikuttamisen. Tall6in johtaja
voi pystya luomaan ryhmalle mieluisan tulevaisuudenkuvan esimerkiksi vertaamalla ryhmaa uusiin
vertailuryhmiin. Olennaista myds on, ettd ryhmalla on valta. Ryhman jésenten toimijuus ei vahennd
johtajan valtaa, vaan kyse on yhdessa toimimisesta. Johtaja voi tarjota ryhman identiteettia myo-
tailevan vision, jonka eteen ryhma on valmis toimimaan. Johtajan liséksi tulee pystya tarjoamaan

ryhmélle askelmerkit, joiden avulla visioon paastaan. (Koivisto & Ranta 2019, 158-160.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimusmenetelmana oli laadullinen tutkimus, koska sen avulla paasee parhaiten kiinni valmen-
tamisen yksityiskohtiin ja asiaan syvallisemmin. Tutkimusta varten valmentajilta kerattiin tietoa
haastatteluiden avulla. Haastateltuja valmentajia oli viisi. Nain ty6ta varten sai laajasti nakokulmaa
eri tahoilta. Toimeksiantajan kanssa sovimme, etta oli jarkevin antaa heidan valita haastateltavat
valmentajat, koska toimeksiantaja tuntee valmentajansa parhaiten ja néin toimittuna opinnaytetyd

palvelisi toimeksiantajan tavoitteita mahdollisimman hyvin.

Haastattelut toteutettiin kasvotusten, mukana oli muistiinpanoina teemoja ja niiden apukysymyksia.
Kaikki haastattelut aanitettiin seka litteroitin myohemmin haastateltujen suostumuksella. Nain
kaikki haastateltujen kommentit saatiin kokonaisuudessaan kirjattua ylos ja haastattelujen aikana

pystyin keskittymaan taysin itse haastatteluun, kun muistiinpanoja ei tarvinnut kirjoittaa.

Kaytin haastattelumenetelmana teemahaastattelua. Teemahaastattelussa ennalta valitut teemat
perustuvat tutkimuksen viitekehykseen (Tuomi & Sarajarvi 2009, 75). Nain myos tassa opinnayte-
ty0ssa, jossa haastatteluiden teemat pohjautuvat opinnaytetyon teoriaosuuteen. Lisaksi teemoihin
ja apukysymyksiin pohdin toimeksiantajan kanssa yhdessa asioita, joita he toivoisivat tyossa kasi-
teltdvan. Tama tuli esille etenkin kehittamisnakokulmassa, jossa etsittiin kehittdmismahdollisuuksia
seuran toimintaan valmentajien kanssa. Tata kautta valitut teemat ja apukysymykset muodostuivat

selkedksi ja niita eritelladn tarkemmin taman luvun lopussa.

Tutkimuksessa keratty aineisto kuvaa tutkittavaa ilmi6té ja analyysin tavoite on luoda tasta tutkitta-
vasta ilmidsta sanallinen selkea kuvaus. Sisallonanalyysin avulla pyritaan jarjestaméaan siis aineisto
tiiviiseen ja selkedan muotoon ilman, etta aineiston sisaltdma informaatio havidisi. (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 108.)

Teorialahtoinen sisallonanalyysi nojaa johonkin tiettyyn teoriaan. Tutkimuksessa tutkittava ilmio siis
maaritellaan jonkin jo tunnetun teorian mukaisesti ja aineiston analyysia ohjaa aikaisemman tiedon
perusteella luotu kehys. Teorialahtoisessa analyysissa taustalla usein on aikaisemman tiedon tes-
taaminen uudessa asiayhteydessa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 97.)
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Sisallonanalyysin osalta kéytan siis opinnaytetydssani teorialahtoista sisalldnanalyysia. Paadyin
ratkaisuun, koska koen, ettd sen pohjalta saadaan parhaiten selkeaa ja helposti ymmarrettavaa
tietoa siita, vastaavatko haastateltujen valmentajien toiminta tai ajatukset teoriaosuudesta esille
nostettuja teemoja tai kysymyksia. Koen siis kyseisen sisallonanalyysitavan selkeimpana tutkimuk-

sen toteuttamisen ja tuloksien analysoimisen kannalta.

Kuten johdannossa tuli ilmi, tutkimusongelmat ovat haastateltavien valmentajien roolien selvittami-
nen ja niiden roolien suhde seuran filosofiaan, arvoihin ja tavoitteisiin seka toimintatapojen kehitta-
misen mahdollisuudet seuran ja valmentajien valilla. Paatutkimuskysymyksia ovat miten valmenta-

jat nakevat oman roolinsa toiminnassaan ja miten toimintatapoja voisi kehittaa?

Teoriaosuudesta ja toimeksiantajan kanssa kaytyjen keskustelujen pohjalta haastatteluiden tee-
moja nousi yhteensa seitseman ja ne ovat: aloitus, yhteiséllinen johtaminen, valmentava esimiehi-
syys, kolmijako manager, leader ja coach, valmentavan esimiehen kolme positiota, yhteistyon joh-
tamisen SIMOL-malli seka toiminta seuran ja valmentajien valilla ja siihen liittyvat kehittdmisehdo-

tukset.

Aloitus teemana kasittaa aiemman valmentamiskokemuksen ja motivaation valmentamiseen. Yh-
teisollinen johtaminen kasittelee valmennettavien pelaajien motivoimista, valmentamisen painopis-
tetta kollektiivin ja yksilon valilla seka pelaajien yksilollisen kohtelemisen vaikutuksen heidan moti-

vaatiossaan tai suorituksissaan.

Valmentavan esimiehisyyden alla oli yksilon potentiaalin saaminen joukkueen kayttoon, keskinai-
sen luottamuksen ilmapiirin vaikutukset ja ajankayton jakautuminen eri tasoisten valmennettavien
kesken. Kolmijako manager, leader ja coach késittelee kaytannon asioiden jarjestelemisen, tavoit-
teista viestimisen ja valmennettavien kyvyista oivalluttamisen suhdetta ja toteutumista valmennus-

tydssa.
Valmentavan esimiehen kolme positiota teemana pitaa sisallaan kysymyksen, mista asemasta/po-

sitiosta haastateltu koki valmentavansa joukkuettaan seka hanen ajatuksiaan naista positioista.

Kyseisia positioita kasitellaan tarkemmin luvussa 3.2.2.
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Kuudes teema haastatteluissa oli yhteistydn johtamisen SIMOL-malli ja sen viisi kdytannon periaa-
tetta, joita kasitellaan laajemmin taman tyon luvussa 3.3. Viimeinen teema haastattelussa oli toi-
minta ja kehittamisehdotukset seuralle. Tama teema sisaltaa eri sidosryhmien vaikutusta valmen-
tajan tyohon, seuran tarjoaman tuen maaraa ja laatua seka kehittamisehdotukset seuran ja val-
mentajien yhteistyohon. Edella mainitut sidosryhmat ovat pelaajat, pelaajien vanhemmat, seura-

johto ja seuran johtokunta.
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5 VALMENTAJIEN HAASTATTELUJEN TULOKSET

Tassa luvussa kaydaan lapi haastatteluiden tulokset teemoittain ja apukysymyksittain. Haastatel-

tavia valmentajia oli siis yhteensa viisi.

Teemoja haastattelussa oli seitseman. Teemat listattiin luvun 4 lopussa ja ne tulevat esiin tietysti

myo0s alla tuloksia kasiteltaessa.

5.1 Aloitus

Haastateltujen valmentajakokemus keskimaarin oli useita vuosia ja taustaa [0ytyi myos eri joukku-
eista kuin nykyisesta. Motivaatio valmentajana toimimiseen oli kaikilla valmentajilla hyvalla tai erit-

tain hyvalla tasolla.

Tekijat, jotka motivoivat valmentamaan vaihtelivat hieman enemman. Rakkaus lajiin, joka paiva
uuden oppiminen valmentajana, asioiden opettaminen, oman lapsen valmentaminen, harrastuksen
mahdollistaminen pelaajille ja sosiaalisuus nousivat esille motivoivina tekijéina. Selvasti eniten pin-

taan nousi kuitenkin mahdollisuus saada nahda pelaajien kehitysta matkan varrella.

5.2  Yhteisollinen johtajuus

Pelaajien motivoinnin suhteen tapoja Ioytyi useita. Paljon esille tuli se, etta pelaajille saataisiin hei-
dan omalle tasolleen sopivia haasteita, harjoituksia ja peleja seka etta jokaisen tulisi kehittya yksi-
|6na vertaamatta itsedaan muihin. Tekemisen eli harjoitusten ja yhteisten tapahtumien laadukkuus
ja mielekkyys koettiin myos tarkeaksi keinoksi motivoida. Myds "porkkanan” kéyttoa palkitsemis-
keinona tuotiin esiin. Liséksi esiin nousi henkildkohtainen huomioiminen, kehuminen ja kannusta-
minen seka tietynlaisen illuusion luominen, eli etta pelaajien annetaan ymmartaa olevansa hieman
taitavampia kuin he olisivatkaan, mik& ruokkisi lisaa intoa harjoitella ja kehittya. My6s joukkueen
sosiaalisen median tililld pelaajien esiin tuominen ja joukkueen hyvasté hengesta viestiminen mai-

nittiin pelaajia motivoivana.
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Valmentamisen painopistetta kysyttaessa vastauksia tuli seka kollektiivin eli joukkueen etta yksiloi-
den suunnalle seka myos molemmille, tasaisesti kaikkia naita kolmea tyylia. Pelaajien kohtelemista
nimenomaan yksiloina ja sen vaikutuksia motivaatioon tai suorituksiin kysyttiin ja vastauksista kavi
ilmi, etta silla koettiin olevan vain positiivisia vaikutuksia suorituksiin ja motivaatioon. Taman saattoi
aistia elekielesta tai siita, kun pelaaja valittomasti huomioimisen jalkeen korjasi tekemistaan asian
suhteen. Osa vastaajista koki myos, etté tata asiaa voi olla vaikea mitata. My6s pelaajien luonne
voi vaikuttaa asiaan ja aina aikaa ei valttamatta ole, jotta tammoista yksilollista huomioimista ehtisi

tekemaan.

5.3 Valmentava esimiehisyys

Yksiloiden potentiaalin saamisessa koko joukkueen kayttdon korostettiin eniten oikeiden pelipaik-
kojen 1oytamista kullekin pelaajalle ja ominaisuuksien tunnistamista ja hyodyntamista siten. Uuden
oppiminen epamukavuusalueenkin kautta ja kannustava ja tsemppaava ote tuli ilmi vastauksissa,
samoin pelaajan tarkeyden kertominen hanelle d@@neen seka pelaajan mahdolliset kyvyt jouk-

kuehengen nostamisen kannalta.

Vahvan keskinaisen luottamuksen iimapiirin merkitys yksildiden potentiaalin tayttymisessa ja esille
tulemisessa tunnistettiin vastauksissa. Luottavaisessa ja turvallisessa ymparistossa suorittaminen
koettiin nostavana asiana suorituksen ja sita kautta potentiaalin tayttymisen osalta. llmapiirin vai-
kutus my0s asenteeseen tuotiin esille. Lisaksi vahva keskinainen luottamus edisti avointa ja
suoraakin kommunikaatiota pelaajien ja valmentajien valilla kuitenkaan ilman kenenkaan mielen
pahoittumisia. Luottamuksen ilmapiirin tarkeytta korostettiin, osa myds pohti, etta se ei yksinaan

valttamatta riita tayttamaan koko potentiaalia vaan muutakin tarvitaan.

Valmentamiseen kéytetyn ajan jakautuminen pelaajien kesken jakoi linjoja. Ajan koettiin jakautuvan
hieman enemman taitavampien pelaajien puoleen, vaikka luonnollisesti kaikkia huomioidaan. Ta-
han osaltaan vaikutti myos, etta motivoituneempia pelaajia toisinaan on enemman taitavampien
joukossa. Vastauksissa aprikoitiin, ettd huomio voi kdantya myds semmoisten puoleen, jotka sita
eniten vaativat kaytoksellaan. Myos tasaista ajan jakamista valmennettavien kesken tuli ilmi vas-
tauksissa. Esiin tuotiin runsaasti sita, etta valmentajan aika ei riita kaikkien huomioimiseen l&hes-
k&an niin hyvin kuin valmentaja toivoisi. Tahtotila huomioida kaikkia tasapuolisesti on kuitenkin
kaikilla.
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5.4 Kolmijako manager, leader ja coach

Tassa teemassa tarkasteltiin kolmea eri osa-aluetta valmentajien tyossa, eli kaytannon asioiden
jarjestamisen, tavoitteista viestimisen ja niiden suuntaan ohjaamisen seka pelaajien omista voima-
varoistaan ja ominaisuuksistaan oivalluttamisen maaraa seka naiden toteutumista suhteessa toi-

siinsa, esim. maaraltaan.

Kaytannon asioita oli jokaisen vastaajan kohdalla vahintaan jonkun verran ja niiden maara riippuu
paljon joukkueenjohtajasta ja muusta taustatiimista. Esim. joitain juoksevia hommia tai muita pienia
askareita kaikki joutuvat tekemaan, mutta esille nousi enemman kuin kerran, etta kaytannon asioi-
hin menee aivan liikaa aikaa ja se on pois itse ydintehtavasta eli valmentamisesta. Tata taakkaa

toivottiin selvasti pienemmaksi.

Osa vastaajista kertoi viestivansa tavoitteista ja visiosta pelaajille runsain maarin. Yksittaisten har-
joitustapahtumien tai harjoitteiden sisalla, viikkotason ja jaksotason eli muutaman viikon sykleissa,
seka sitakin pidemman aikavalin tavoitteita koetetaan viestia pelaajille mahdollisuuksien mukaan
paljon. Lisaksi viela pelaajille myds henkildkohtaisia tavoitteita pyritdan asettamaan. Osalla vas-

taajista tavoitteiden linjaaminen ei ole viela ajankohtaista pelaajien osalta johtuen iasta.

Oivalluttamisen suhteen etenkin osalla vastaajista se oli selkeasti prioriteettina ja kaikki sanoivat,
etta sille on oma paikkansa valmentamisessa. Vastauksissa tuotiin esiin erasta valmennusmetodia,
joka ohjaisi paljon kyselemiseen pelaajilta ja he saisivat itse ratkoa ongelmia, eika valmiita vas-
tauksia annettaisi, mika edesauttaisi pelaajien oivaltamista. Osittain ikaluokka tuo mahdollisesti
haasteensa oivalluttamiseen ja joskus myds aikaresurssin puute hankaloittaa sitd. Osa valmenta-

jista koki, etta voisi tehdé oivalluttamista vield enemmankin.

Osalla vastaajista kaytannon asiat eli manager-roolin asiat veivat selkeasti isoimman potin kakusta,
josta aika jaettiin ndiden kolmen osa-alueen kesken ja tdma osa vastaajista koki sen varsin ongel-
mallisena. Osalla vastaajista taas kaytannon asiat eivat vieneet suurta osuutta ja aikaa vapautui

enemman tavoitteiden ja oivalluttamisen puoleen.

Kaikki kolme osa-aluetta eli kdytannon asiat, tavoitteista viestiminen ja oivalluttaminen koettiin tér-

keaksi vastaajien keskuudessa. Kaytannon asiat arjen toiminnan kannalta ovat valttamattomia,
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vaikka kaikkien niiden ei tulisi olla valmentajan vastuulla yksistaan. Tavoitteiden asettaminen koet-

tiin erittain tarkeaksi, kuten myos oivalluttaminen.

5.5 Valmentavan esimiehen kolme positiota

Valmentavan esimiehen kolme positiota oli haastattelun viides teema ja tarkemmin avattuna en-
simmainen positio on edesta johtava, suunnannayttajan rooli, jossa esimies kirkastaa tavoitetta
tiimin jasenille. Toisessa positiossa ydin on johtajan rooli yndessa joukkueen kanssa ja osana ryh-

méaa yhteistyota tehden. Kolmas positio on taustalla mahdollistamassa ja havainnoimassa.

Kysyttaessa haastatteluissa suurin osa valmentajista koki olevansa naista kolmesta positiosta eni-
ten edesta johtaja, mutta todella paljon esille nostettiin myos, ettd sen lisaksi johdetaan ja valmen-
netaan osana ryhmaa. Haastatteluissa kerrottiin, etté harjoituksien pydrimisen kannalta edesta joh-
taminen on valttamatonta ainakin jossain maarin tai joissakin tilanteissa. Osana ryhmaa -positiota
korostettiin myds ja taustalla mahdollistajana ja havainnoijana oli satunnaisesti Iasna vastauksissa,
littyen enimmakseen turnauksiin tai joihinkin pelitapahtumiin. Myds valmentajien maaralla tapah-

tumassa on vaikutus tahan.

Kaikki haastatellut kertoivat myas, etta kaikkia kyseisista kolmesta positiosta tarvitaan ja kaikki ovat
tarkeita, eri paikoissa kukin. Joukkue ja eri tilanteet maarittavat, milloin millekin naista kolmesta

positiosta on eniten tilausta.

5.6 Yhteistyon johtamisen SIMOL-malli

Tassa haastattelun teemassa syvennyttiin joukkueen siséisen identiteetin merkitykseen ja SIMOL-
mallin viiteen osaseen, jotka ovat: 1) Luo tunne "meistd”, 2) Ole yksi "meistd”, 3) Tydskentele
"meitd” varten ja tahan liittyen oikeudenmukaisesti toimiminen, 4) Luo "meille” merkitys ja olemas-

saolon tapa seka 5) Luo "meille” tulevaisuuden visio.

Identiteetin merkitysta korostettiin osassa vastauksista ja se koettiin tarkeaksi joukkueen pelaajien
kannalta, erityisesti ynden haastatellun joukkueessa. Identiteetti lisaksi luo kuvaa pelaajille joukku-
een toiminnasta ja odotuksista. Valmentajat myds kokivat, etta pelaajat tiedostavat identiteetin

joukkueissaan hyvin.
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Ryhmalle tunnetta "meista” ja me-henkea luo valmentajien mukaan ylivoimaisesti eniten yhteiset
tapahtumat, seka kentalla etta kentan ulkopuolella. Nama edistavat joukkueen ryhmaytymista mer-
kittavasti ja tama nousi esille kaikissa haastatteluissa. Yhteiset pelisaannot, treeniasut ja viestinta
sosiaalisessa mediassa kohottaa me-henkea. Myos yhdessa "hopottaminen” ja valmentajan yhtei-

set juttuhetket pelaajien kanssa jalkapallon ulkopuolisista asioista vaikuttivat positiivisesti.

Kielenkaytto ja nimenomaan "meista” puhuminen, yhteiset treeniasut, pelaajien maailmaan heittay-
tyminen keskusteluissa ja luottamuksen rakentaminen koettiin haastateltujen joukossa parhaim-

miksi keinoiksi sille, miten valmentaja olisi joukkueessa pelaajille "yksi meista”.

"Meitd” varten tyoskentelyssa ja oikeudenmukaisesti toimimisessa kaikki haastateltavat olivat yksi-
mielisia: oikeudenmukaisesti toimiminen jalkapallovalmentajana on hyvin, hyvin kinkkinen asia.
Mika ensinnakin on oikeudenmukaista? Nousi esiin yhteisesti nakemys, etta eri tilanteissa voisi
toimia monella eri tavalla ja se olisi jollekin oikeudenmukaista, mutta jollekin toiselle valttamatta ei.
Tama liittyy esimerkiksi pelaajavalintoihin ja pelaajien vanhempien reaktioihin erinaisissa tilan-
teissa. Yhteisten saantojen ja niissa pitaytymisen seka kaikki pelaajat samalla viivalla -asenteen
merkitys tuli esille vahvasti, mutta oikeudenmukaisuuden maaritelma joukkueurheilulajissa nostet-

tiin varsin visaiseksi pahkinaksi, johon oli hyvin vaikea antaa suoria tai oikeita vastauksia.

Merkityksen luomisessa joukkueelle ja joukkueeseen kuulumisen merkityksellisyydessa painottui-
vat kaverisuhteiden merkitys ja se, etta pelaajille kerrotaan, etta he ovat tarkeita joukkueelleen.
Yhdessa vastauksessa nousi esiin myos joukkueeseen kuulumisen status, moni pelaaja kysei-

sessa joukkueessa koki sen itselleen tarkeaksi asiaksi.

Tulevaisuuden vision luomisessa valmentajat kertoivat, etta se ei ehka olisi suoraan heidan tehta-
vansa, vaan visio tulisi enemmankin seuratasolta tai ylempaa. Visiota toki jalkautetaan erilaisin

viestinnan keinoin. Tavoitteet mainittiin myds vision luomisessa osatekijana.

5.7 Valmentajien ja seuran valinen toiminta seka kehittamisehdotukset

Haastattelun viimeisessa teemassa kasiteltiin valmentajien toimintaa seuraymparistosséa, valmen-

tajien ja seuran valista yhteisty6ta seka kehittdmisehdotuksia valmentajilta.
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Kaikki valmentajat kokivat, etta pelaajat arvostavat heidan tyotaan varmasti. Valmentajat eivat ko-
keneet, etta pelaajat yrittaisivat vaikuttaa heihin esimerkiksi peliajan suhteen, pois lukien normaalit
ja harmittomat kysymykset "milloin paasee kentalle”. Tietoisempia vaikutusyrityksia ei ollut koettu

[ahes ollenkaan.

Vanhempien vaikuttamista valmennustyohon koettiin monella eri tavalla. Osa tarkkailee toimintaa
normaalisti taustalta, osa antaa palautetta silloin talloin, positiivista tai negatiivista. Osa saattaa
tarjota kohteliaasti ehdotuksia tai ideoita valmentajille ja osa vanhemmista kokee ja ilmaisee sel-
keasti erimielisyyden valmentajan joitain valintoja kohtaan, usein littyen joukkueenvalintaratkaisui-
hin.

Joukkueenjohto ei vaikuttanut millaan tapaa kielteisesti valmentajien tyéhon, vaan heilla on en-
nemmin ollut myonteinen vaikutus. Ainut puute on ollut toisinaan se, etta joukkueenjohto tai taus-
taryhma on niin ohut, etta osa valmentajista olisi joskus kaivannut enemman apua sita kautta.

Kaikki valmentajat kokivat nauttivansa hyvasta tyorauhasta pesteissaan.

Seurajohto tassa teemassa tarkoittaa seuran muita tyontekijoita, mutta ei johtokunnan jasenia.
Seurajohdon koettiin vaikuttavan valmentajien tyohon siten, etté sielta tulee ohjeistuksia ja tavoit-
teita harjoitteluun seka myds pelillisiin asioihin. Osa valmentajista toivoisi taméan kaltaista osallistu-

mista ja harjoituksissa kaymista enemmankin.

Johtokunnan jasenten mahdollinen tuplarooli johtokunnassa ja samaan aikaan seuran pelaajan
vanhempana seka taman mahdollisen tuplaroolin vaikutus johtokunnan tapaan johtaa seuraa tai
valmennusty6hon jakoi hieman ajatuksia. Osa haastatelluista koki, etté jos se vaikuttaa tapaan
johtaa seuraa, niin se on taysin luonnollista. Osa valmentajista epaili, ettd huonossa skenaariossa
se voi lahted ohjaamaan mahdollisesti liikaa ja esiin nousi myos ajatus, etta se ei olisi seuran kan-

nalta ollenkaan hyva tilanne vaan painvastoin.
Osa haastatelluista koki saavansa seuralta tarvittaessa kaiken avun mita pyytaa. Osa oli tyytyvai-

nen saamaansa apuun, mutta toivoi pienia liséyksia, kuten harjoituksissa useammin vierailua tai

netin harjoituspohjiin kattavampia selitteita. Esiin nousi myos toive, etta valmentajat paasisivat kat-
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somaan toistensa treeneja ja etta joskus saataisiin vaikkapa ammattivalmentaja vetamaan harjoi-
tukset omalle joukkueelle, joita saisi seurata ja oppia. Useammasta kuin yhdesta suunnasta tuli

myos toive apuvalmentajasta tai lisaresurssista valmennuspuolelle.

Kehittamisehdotuksissa sana oli taysin vapaa haastatteluissa ja monia asioita nostettiin keskuste-
luun. Valmentajien keskinaisia palaverikutsuja toivottiin aikaistettavaksi, jos se on mahdollista. Toi-
veissa oli muun muassa, etta jos tilanteen sen salliessa palaveriaikoja voitaisiin lydda lukkoon jopa
muutaman kuukauden ajalle eteenpain. Tama helpottaisi kalenterinhallintaa valmentajan nakokul-
masta, toki ymmartaen, etta myds muilla on kalenterien osalta potentiaalisesti samanlainen tilanne

ja aikataulujen lukkoon lydminen kauas voi olla vaikeaa.

Yksi toive oli joukkueen taustaryhman kasikirja, esimerkiksi kahden A4-sivun mittainen manuaali,
missa olisi maaritelty eri taustaryhman jasenten roolit ja tehtavat tarkasti. Nain taustaryhmaan uusia
tekijoita haettaessa kriteerit ja vaatimukset olisivat selvat ja pestia empiva tietaisi, mita hanelta
odotetaan ja pystyyko han vastaamaan niihin. Tammaisen uskottiin helpottavan taustaryhmaan
etenkin uusien jasenten tuloa seka selkiyttavan rooleja nykyisellaankin, mika helpottaisi valmenta-

jaa ja koko ryhmaa.

Haastatteluissa nousi esiin myds, etta uutta kautta toivottaisiin suunniteltavaksi aiemmin esimer-
kiksi joukkueiden tilanteiden ja valmentajakuvioiden osalta. Valmentajien maaraa pohdittiin, etta
pitaisiko siina olla maariteltyna joku minimi, liittyen seka pelaajien ettd valmentajien hyvinvointiin.
Valmentajille mielellaan suotaisiin myos esimerkiksi pedagogisia ja humanistisia koulutuksia seka

seuralle viela lisaa eettisten periaatteiden pohtimista.

Seuran profiilin nostoa ja muokkaamista sosiaalisen median puolella ja yhteishengen kasvatta-

mista seuran sisalla pyoriteltiin haastatteluissa myos.

Harraste-/haastepolun kehittamista ja jatkamista toivottiin. Tama liittyy siihen, etté jos joukkuee-
seen olisi vaikkapa tulossa tietyssa ikévaiheessa uusia pelaajia, kuten vasta-alkajia, jotka eivat
tahtoisi pysya mukana, kun muilla olisi jo pitka lajitausta takana, niin taman kaltaisissa tilanteissa
haastepolku ja sen tarjoama joukkue olisi valmentajan, uuden pelaajan ja pelaajan vanhempien
kannalta erittdin toivottava ratkaisu. Esiin nousi myos toive linjanvedosta tai séanndstosta sellaisiin
tilanteisiin, jossa vaikkapa kilpajoukkueessa pelaajien tasoerot alkaisivat repeamaan suuriksi, ja
tama alkaisi jarruttaa esimerkiksi joukkueen kehittymista harjoituksissa. S@annoston avulla taman
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kaltaisiin skenaarioihin toivottaisiin selkeaa ohjenuoraa, jotta joukkueen toiminta tai kehittyminen ei

hidastuisi.

Seuraidentiteetin kasvattamista ja vahvistamista ja etenkin seuran ihmisten houkuttelemisesta
edustusjoukkueen peleihin toivottiin. Myos me-henkea seuran kesken olisi hieno saada kasvatet-
tua. Toiveissa oli myos, etteivat vaikkapa edustusjoukkueen pelipaivat menisi paallekkain juniori-
joukkueiden pelien kanssa, jotta peleja paasisi katsomaan, mutta tdssa asiassa seura ei valtta-
matta pysty operoimaan tai muuttamaan tilannetta taysin yksin, vaan esimerkiksi lajin kotimainen

kattojarjesto kayttanee jonkunlaista valtaa tdssa asiassa.
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6 TULOSTEN ANALYSOINTI JA JOHTOPAATOKSET

Yhteisollisen johtamisen osalta haastatteluissa tulleet vastaukset eivat taysin noudattaneet teoria-
osuuden huomioita. Pelaajille koetettiin 16ytdad omaan tasoonsa nahden sopivia haasteita, mutta
ihan persoonallisuuden tasolle tassa ei paasty. Yksiloa kylla yritetddn huomioida, mika tarjoaisi
periaatteessa mahdollisuuden myohemmassa vaiheessa huomioida persoonan tasolla eroavai-
suuksia ja vahvuuksia itse kullakin. Porkkanan kaytto palkitsemisena olikin taysin painvastainen
metodi kuin mitd teoriaosuudessa yhteiséllisen johtamisen oppeihin verraten. Voi olla, etta tassa
kohden on vaikeaa soveltaa suoraan yhteiséllisen johtamisen oppeja juniorijalkapalloseuraan,

etenkaan kun kyseessa on nuoret.

Valmentavan esimiehisyyden piirteet valmentajien tyossa toteutuivat haastattelujen perusteella ai-
nakin siten, etta esimies eli tassa tapauksessa valmentaja koettaa kehittaa joukkueensa lisaksi
myos itseaan, eika hae kunniaa omalla tietamyksellaan, vaan koettaa kehittaa muita paremmiksi.
My0s ryhmassa keskinaisen luottamuksen iimapiirin merkitys joukkueen suoriutumisessa noteerat-

tiin valmentajien keskuudessa haastatteluiden perusteella mallikkaasti.

Manager-leader-coach-jaon suhteen valmentajat haastatteluiden perusteella toimivat likipitaen ko-
konaan kuten teoriaosuudessa ilmi tuli. Kaikki valmentajat myds korostivat teorian mukaisesti, etta
kaikkia kolmea kyseista rooleista tarvitaan valilla. Taysin coachin piirteitd kaikki haastateltavat eivat
valttamatta tayttaneet sen osalta, etta coachin ajattelutapa nékyisi, vaikka toinen kahdesta muusta
roolista olisi paalla. Tosin valmentajat kertoivat hyddyntdvansa suurissa maarin oivalluttamiseen

tahtdavaa valmennusmetodia, mika on yksi coachin ominaisista piirteista.

Haastatellut valmentajat tayttivat kertomansa perusteella teoriaosuudessa esiteltyjen valmentavan
johtajan kolmen position maaritelméat aika lailla taysin, vaikka heilld omissa rooleissaan painotus
olikin edesta johtamisella ja johtamisella osana ryhmaa. Valmentajat myds teorian oppeja mukail-
len kertoivat, etta kaikki positiot ovat tarkeita ja niita tarvitaan eri tilanteissa, joita joukkue ja sen

toiminta maarittavat.

Valmentajien haastatteluissa tuli esille, etta he pitavat joukkueen yhteista sosiaalista identiteettia
tarkeana ja tekevat sen eteen t6ita mm. jarjestamalla erilaisia tapahtumia. He myos kertoivat, etta
pelaajat tiedostavat joukkueen identiteetin aika hyvin. Tama voisi antaa varovaisia viitteita siita,
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etta joukkueiden toiminnassa toteutuisi samoja periaatteita kuin teoriaosuudessa esitellyssa yh-
teistyon johtamisessa jaetun yhteisen sosiaalisen identiteetin suhteen. Voi siis olla, etta pelaajat
joukkueissaan maarittelisivat itseaan joukkueen yhteisen identiteetin mukaan ainakin hieman ja

ehka myos sitoutuisivat ryhmana yhteen sulavammin sen ansiosta, kuten teoria toteaa.

Haastattelujen perusteella joukkueet ovat onnistuneesti luoneet esimerkiksi tapahtumien avulla
me-tunnetta, kuten teoriaosuudessa SIMOL-mallin ensimmaisesta askeleesta kerrotaan. Sen si-
jaan esimerkiksi maarittely mita "me” ryhmalle tarkoittaa on luultavasti jaanyt vahemmalle. Tama
tosin on ymmarrettavaa, kun kyse on junioriurheilujoukkueesta, jossa tdma asia ei valttamatta en-

simmaisena nouse pelaajien mielissa pinnalle.

SIMOL-mallin mukaan johtajan ryhméassa vaikuttamisen vallan perusta on siind, nahdaanko hanet
ryhmassa "yhtena meista”. Valmentajat haastatteluiden perusteella he ovat onnistuneet tassa mai-
niosti, muun muassa yhteiselld pukeutumisella ja puhumalla joukkueen edessa "meista”, kiinnittaen
huomiota nimenomaan kielenkayttoon ja tiettyihin sanoihin. Haastatteluissa kavi myos ilmi, etta
valmentajat koettavat heittaytya pelaajien maailmaan juttutuokioissa ja rakentaa luottamusta, joten

tassa kohden teoriaosuuteen nahden valmentajien toiminta on kaytannossa identtista.

Valmentajat haastatteluissa kertoivat pyrkivansa toimimaan oikeudenmukaisesti, mutta se on to-
della vaikeaa heidan toimintaymparistossaan, koska asiat ovat sen suhteen hyvin mutkikkaita.
Tassa mielessa ei ole helppo tayttaa teoriaosuudessa esiteltyd SIMOL-mallin maaritelmaa oikeu-
denmukaisesti toimimisesta. Kaikki valmentajat kertoivat tietysti siihen pyrkivansa, mutta tassa
kohtaa joukkueurheilulaji toimintaymparistona on varmasti normaalia tyopaikkaa haastavampi, silla
vaikkapa pelaajavalinnoissa joukkueita jakaessa voidaan perustella erilaisia valintoja lukuisilla eri
fyysisilla, teknisilla tai vaikka taktisilla ominaisuuksilla, joukkueen kemiasta puhumattakaan. Silloin
absoluuttisesti perusteltavissa olevan oikeudenmukaisen paatdksen tekeminen on todella vaikeaa,
koska pelkastaan mitattavia ominaisuuksia on niin monta, eika ole helppoa edes ratkaista naiden
ominaisuuksien tarkeysjarjestysta. Esimerkkina voidaan mainita sy6tt6taito vastaan juoksunopeus
vastaan pelikasitys. Vastaavasti esim. 100 metrin pikajuoksussa on huomattavasti helpompaa pe-
rustella oikeudenmukaisesti, miksi joku juoksijoista ansaitsisi tulla valituksi olympialaisiin, koska

mitattava ominaisuus on juoksuaika, ja se on ylivoimaisesti tarkein.
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SIMOL-mallin neljannella portaalla merkityksen luominen ryhmaélle on olennaista. Valmentajat ovat
tehneet tata muun muassa kielenkayton avulla "me’-sanaa kayttaen. Joukkueurheilussa myos ver-
taileminen kilpaileviin joukkueisiin voi olla yleista. Yhteisia tapahtumia jarjestamalla valmentajat

ovat toteuttaneet ainakin osan teorian esittamista keinoista merkityksen luomiseksi ryhmalle.
SIMOL-mallin viidenteen osaan eli tulevaisuuden vision luomisen suhteen valmentajien joukkuei-

den toimintaa ei taysin jarkevasti voi verrata teoriaan, silla haastatteluista kavi ilmi, etta vision luo-

minen on enemman ehka seuran harteilla kuin valmentajien omissa joukkueissaan.
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon prosessi on ollut kohdallani tapahtumarikas. Prosessin alussa noin kaksi vuotta sit-
ten puhkuin intoa, ettd valmistuminen koulusta olisi loppusuoralla. Sen jalkeen maailmantilan-
teessa tapahtui muutoksia, jotka varmasti kaikki muistavat ja hetkeksi opinnaytteen tekeminen jai
ymmarrettavasti taka-alalle. Loysin kuitenkin aika pian todella mielenkiintoisen ja mieluisan aiheen,
mutta tyon tekemisesta ja koko prosessista tuli monin kerroin vaikeampi kuin osasin odottaa. Stres-
sia on riittanyt, joten nyt olo onkin hyvalla tavalla epatodellinen siita, etta asiat rullaavat viimein

kohti loppusuoraa.

Prosessin osalta tuli myds karvaita epaonnistumisia ja virhearvioita. Ainakin aikataulun suunnitte-
lussa reputin olan takaa, tydlle on tullut kestoa jo puolitoista vuotta. Kaikesta huolimatta toivon, etta

nama kangertelut myos opettivat jotain, mikali tulevaisuudessa kohtaan samanlaisia tilanteita.

Jalkikateen huomasin, etté haastattelun teemoihin olen tyytyvainen, mutta apukysymyksissa olisi
voinut onnistua paremmin, silla muutama kysymys oli lopulta tavallaan "ylimaarainen” tai toistoa.

Tama siitd huolimatta, etta testasin teemojen apukysymyksia etukateen. Oppia kateen tastakin.

Valmentajien vastauksista [dytyi jonkun verran yhtymékohtia, suoriakin sellaisia, teoriaosuuden eri
teorioihin, vaikka kaikki eivat osuneet kohdalleen. Osittain juniori-ikdiset joukkueet saattoivat vai-

kuttaa asiaan, silla osa teorioista on ehka paremmin sovellettavissa aikuisten maailmassa.

Haastatteluja tehdesséa sai arvokasta kokemusta haastattelutilanteissa toimimisesta ja olen kiitolli-
nen valmentajille, jotka suostuivat auttamaan tyon valmistumisessa antamalla aikaansa ja jaka-
malla ajatuksiaan. Kiitollinen olen myds toimeksiantajalle, joka tarttui ehdottamaani ideaan opin-

naytetyon aiheesta.

Haastattelujen aikana ja niita litteroidessa huomasin myds, kuinka joukkueurheilu on mielenkiintoi-
sella tavalla oma saarekkeensa muista tyoyhteisoista joissain maarin, vaikka toisaalta joskus ur-
heilijoita kaytetaan esikuvina ja ajatellaan, etta sielta maailmasta on paljon hyvaa siirrettavissa tyo-
elamaan. Uskonkin etté se on totta. Mutta ne erot "tavallisiin” tyoyhteisoihin.
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Oikeudenmukaisuuden kasitteleminen toi ne parhaiten pintaan, silla vasta ty6ta tehdessa tajusin,
kuinka vaikeaa nimenomaan joukkueurheilun parissa on toimia absoluuttisen oikeudenmukaisesti.
Eihan se helppoa ole valttamatta missaan, mutta joukkuelajeissa lahtokohtaisesti pitaa valita otte-

luihin paras kentallinen pelaajia ja kaudeksi pitaa koota paras saatavilla oleva joukkue.

Ei olekaan kovin helppo tehtava perustella, miksi juuri joku on paras valinta joukkueeseen tai tiet-
tyyn otteluun. Vaikuttavia tekijoita eli urheilijan ominaisuuksia on niin monia. Esimerkiksi jalkapal-
lossa naita voisivat olla muun muassa nopeus, ketteryys, vahvuus, kunto, pituus, pelisiima, taito (ja
siing riittda kymmenia alaluokkia etenkin jalkapallossa, mainittakoon vaikka harhauttaminen ja pal-
lon suojaaminen). Samaa vertailua tehdessa vaikkapa kuulantyontajaan tilanne muuttuu radikaa-
listi. Kuulantyontajatkin voivat erota toisistaan monissa eri fyysisissa ominaisuuksissa, mutta lo-
pulta paremmuuden ratkaisee taysin tydnnon pituus. Jalkapallossa maalit ratkaisevat, mutta miten
perustelet, ketka ovat parhaat valinnat tekemaan maaleja? Toki tilastot kertovat jotain mutta tilanne

on lahtokohtaisesti paljon vaikeampi.

Taman pohdiskelu oli erityisen kiehtovaa, koska olen pelannut jalkapalloa koko ikani, mutta en ollut
huomannut ajatella asiaa talta kantilta juurikaan aiemmin. Tama myos kertoi itselleni sen, etta ai-

heen valinnassa onnistuin kerrankin sataprosenttisesti.

Opinnaytetyon ja haastatteluiden seurauksena virisi varsin mukavasti ehdotuksia ja ideoita toimin-
nan kehittamiseen seurassa, mista olen iloinen. Toivon, etta niiden pohjalta seuran toiminta kehit-
tyisi entistakin paremmaksi ja nain ollen opinnaytetyosta voisi koitua jonkinlaista hyotya seurassa
kaikille eli valmentajille, pelaajille, vanhemmille ja seuratoimijoille. Ty0ssa esille nousseista sei-
koista keskustelemalla voisi parhaassa tapauksessa nousta esiin my6s muita uusia keinoja kehit-

taa seuran toimintaa vielakin paremmaksi.

Mahdollisia jatkotutkimusaiheita miettien yksi mahdollinen aihe voisi olla joukkuelajien valmentajien

metodien ja niiden toimivuuden tutkiminen esimerkiksi kasvatustieteellisestd nakokulmasta.
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HAASTATTELURUNKO LITE 1

ALOITUS
Kuinka pitka kokemus sinulla on valmentamisesta?
Minkalainen motivaatio sinulla on valmentajana toimimiseen? Mitka asiat sinua motivoivat valmen-

tamisessa?

YHTEISOLLINEN JOHTAJUUS

Miten pyrit motivoimaan pelaajia?

Onko valmentamisessasi painopiste kollektiivissa eli joukkueessa, yksildissa, molemmissa naista
tai jossain muussa?

Jos pelaajia kohtelee nimenomaan yksiloina, huomaako heidan motivaatiossaan muutosta johon-

kin suuntaan? Ja vaikuttaako tama suoriutumiseen tai tuloksiin?

VALMENTAVA ESIMIEHISYYS

Miten pyrit saamaan yksildiden potentiaalin koko joukkueen kayttoon?

Jos joukkueessa saa aikaan vahvan keskindisen luottamuksen ilmapiirin, nakyyko se yksildiden
potentiaalin tayttymisessa tai esille tulemisessa?

Miten valmentamiseen kaytetty aika jakautuu eri tasoisten valmennettavien kesken?

MANAGER-LEADER-COACH

Minka verran tydssasi koet, etta vastaat erilaisten kaytannon asioiden jarjestymisesta?

Minka verran viestit visiosta/tavoitteista pelaajille ja pyrit ohjaamaan heita niiden suuntaan?

Minka verran pyrit saamaan pelaajia oivaltamaan asioita itsestaan, voimavaroistaan, ominaisuuk-
sistaan?

Missa suhteessa arvioit niiden toteutuvan omassa tyossasi?

Miten tarkeaksi koet kunkin kolmesta edella mainitusta roolista?

KOLME POSITIOTA (edessa suunnannayttaja, yhdessa joukkueen kanssa ryhmassa, taus-
talla mahdollistajana)

Miten kuvailisit asemaa, josta valmennat joukkuettasi?

Koetko johtavasi joukkuetta edestd, osana joukkuetta tai taustalta? Jos useaa naista, niin missa

suhteessa?
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Mita ajatuksia em. kolme tapaa herattda? Mika on tarkein? Miksi?

YHTEISTYON JOHTAMINEN SIMOL-MALLI

Millainen merkitys on joukkueen sisaiselld identiteetilla?

Viisi periaatetta: 1) Luo tunne "meista” ja identiteetti. 2) Ole yksi "meista”. 3) Tyoskentele
"meita” varten. 4) Luo "meille” merkitys. 5) Luo "meille” tulevaisuuden visio.

1) Miten ryhmalle luodaan me-henkea?

2) Miten valmentaja toimii, ettd hanet nahdaan joukkueessa "yhtena meista™?

3) Miten valmentaja toimii joukkueen kanssa oikeudenmukaisesti (esim. paatoksenteko)?

Onko oikeudenmukaisesti toimimisessa haasteita?

4) Miten valmentaja luo tunteen, ettd joukkueeseen kuuluminen on merkityksellista?

(Viestintd, yhteiset tapahtumat, toimintaympaérist ja kilpailijat)

5) Miten joukkueelle luodaan haluttu tulevaisuudenkuva eli visio?

Miten koet toteuttavasi naita viitta periaatetta?

TOIMINTA SEURASSA JA KEHITTAMISEHDOTUKSET SEURALLE

Miten koet pelaajien arvostuksen ty6tasi kohtaan? Koetko, etta pelaajat yrittavat vaikuttaa valmen-
nustyohadsi, esimerkiksi peliajan suhteen?

Miten koet pelaajien vanhempien vaikuttavan valmentamistydhon? Enta joukkueenjohdon?

Miten koet seurajohdon vaikuttavan valmentamistydhdsi?

Koetko etta vanhemmuus vaikuttaa seuran johtokunnan tapaan johtaa seuraa tai valmentamistyo-
hosi?

Onko sinulla tyérauha valmentajana?
Minka verran koet saavasi seuralta apua tai tukea valmennusty6hon?

Tarvitsisitko mahdollisesti jonkinlaista tukea lisaa?

Onko sinulla kehittamisideoita tai parannusehdotuksia seuralle?
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