Marita Mustonen

MITEN VALMENTAVA JOHTAMINEN NAKYY SUOMEN RAVI-
RADOILLA

Opinniytetyo
CENTRIA-AMMATTIKORKEAKOULU
Liiketalouden koulutus

Toukokuu 2023




centriQ

THVISTELMA OPINNAYTETYOSTA ammattikorkeakoulu
Centria- Aika Tekiji/tekijit
ammattikorkeakoulu Toukokuu 2023 Marita Mustonen
Koulutus AMK
Liiketalous, tradenomi

[ YAMK
Tyon nimi
Miten valmentava johtaminen nidkyy Suomen raviradoilla
Tyon ohjaaja Sivumaira
Maria Timo-Huhtala 41 +2
Tyoeliméohjaaja

Tomi Himanka ja Minna Mienpii

Tédma opinndytetyo tehtiin Suomen Hippos ry:lle ja aiheena oli valmentava johtaminen. Tutkimustar-
koituksena oli selvittdd, miten valmentava johtaminen nikyy Suomen péaéraviradalla ja maakuntara-
doilla seki selvittii esihenkildiden ja tyontekijoiden mielipiteiden eroavaisuuksia valmentavan johta-
misen suhteen. Johtamistapojen tulee muuttua maailman muuttumisen mukana, eikd vanhanajan joh-
tamistyyli sovi endd nykypéivaan.

Opinndytetyon teoriaosuudessa kéytiin ldpi valmentavan johtamisen méaéritelma ja rooleista leader,
manager ja coach. Osuudessa kéytiin ldpi my0s valmentavan johtamisen ydinsisiltd perustuen itsensi
johtamiseen, kommunikointiin ja palautevuorovaikutukseen sekéd valmentavaan johtamiseen kaytetté-
vissd olevista tyovélineistd kuten Pilari- ja Grow -malli. Valmentavan johtamisen perusta on luotta-
mus ja avoin kommunikointi, joka vaikuttaa itsensé johtamiseen, olemaan ldsné ja hyviaksymaéédn eri-
laisuuden. Se vaikuttaa myds palautteen anto- ja vastaanottokykyyn.

Opinndytetyon tutkimuksellisessa osuudessa selvitettiin kyselylomakkeen muodossa, miten valmen-
tava johtaminen ndkyy Suomen raviradoilla. Kyselylomake lahetettiin 19 raviradalle, se sisélsi yh-
teensd 19 kohtaa ja kyselyn julkinen linkki ldhetettiin sdhkdpostitse, joiden vastuulle jdi edelleen 14-
hettdminen tyontekijdasemassa oleville. Vastauksia kyselyyn tuli 25, joista esihenkildasemissa oli 19
ja tyontekijoitd 6. Kolmelta raviradalta vastauksia ei tullut ollenkaan.

Tutkimustuloksista selvisi, ettd vastaajat kokivat padsiéntoisesti tyOyhteison olevan auttavaista, mutta
henkilokemioissa koettiin olevan jannitteitd. Kehityskeskustelut koettiin jokaisen yhteison jisenen
osalta tarkeiksi, mutta niitd ei juurikaan pidetty. Ty0Ostd koettiin stressid ja se koettiin yksindiseksi
sekd henkiloiden erilaisuus nousi isoksi rooliksi. Tyontekijoiden osalta ilmeni myds halu, ettd esihen-
kilo tulee kentélle, tyontekijoiden keskuuteen.

Kehitysehdotuksena kommunikoinnin ja avoimen keskustelukulttuurin lisddminen sekd tutustuminen
henkil6ihin yksiloind. Kehittymisen kannalta kehityskeskusteluiden ja kahdenkeskisten keskustelui-
den lisddminen. Luottamuksen rakentaminen esihenkildiden ja tyontekijoiden vélilld on valmenta-
vassa johtamisessa valttimétonta.
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This thesis was written for Suomen Hippos ry and the topic was coaching leadership. The purpose of
the study was to find out how coaching leadership is visible on Finland's main racetrack and regional
tracks, and to find out the differences in the opinions of supervisors and employees regarding coach-
ing leadership. Leadership styles must change with the changing world, and the old-fashioned man-
agement style no longer befits today.

In the theory part of the thesis, the definition of coaching leadership and the roles of leader, manager
and coach were reviewed. The section also covered the core content of coaching leadership based on
self-leadership, communication and feedback interaction, as well as the tools available for coaching
leadership, such as the Pillar and Grow model. The basis of coaching leadership is in trust, open com-
munication, being present and accepting differences, which affect self-leadership. They also affect the
ability to give and receive feedback.

The research part of the thesis examined in the form of a questionnaire how coaching leadership is
visible on Finnish racetracks. The questionnaire was sent to 19 racetracks, contained a total of 19
items, and the public link to the survey was sent by e-mail, who were left with the responsibility of
forwarding to those in the position of employee. There were 25 responses to the survey, of which 19
were in supervisor positions and 6 were employees. No answers were received from three racetracks.

The survey results showed that the respondents felt that, as a rule, the work community was helpful,
but tensions were perceived in personal chemistry. Development discussions were considered im-
portant for each member of the community, but they were hardly held. The work was stressful and felt
lonely, and differences between people played a big role. Regarding employees, a desire also mani-
fested that the supervisor would come to the field, with the employees.

The development proposal is to increase communication and an open culture of discussion, as well as
to get to know people as individuals. In terms of development, increasing the number of development
discussions and one-on-one discussions is proposed. Building trust between supervisors and employ-
ees is essential in coaching leadership.
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1 JOHDANTO

Téssd opinndytety0dssd perehdytddn valmentavaan johtamiseen ja miten se koetaan Suomen maakunta-
raviratojen ja padraviradan tydyhteisossd. Tyon idea muotoutui omasta kiinnostuksesta hevosurheiluun
ja késitteeseen valmentava johtaminen. Tyon toimeksiantajaksi sain Suomen Hippos ry:n, joka helpotti
tutkimuskyselyn tekemistd. TyOn tavoitteena oli saada selville, miten esihenkil6asemassa olevat ja
tyontekijit kokevat valmentavan johtamisen heidén tyOyhteisdissdén. Kyselyn eri osioita kohdistettiin
erikseen esihenkildille ja tyontekijoille, jolloin vastauksista pystyttiin tekeméién vertailuja, miten ne

kohtaavat tai poikkeavat.

Ty0ssé esitellddn Suomen maakunta- ja pddravirata, joita on yhteensi 19 kpl. Eteldisin ravirata sijait-
see Helsingissd ja pohjoisin Rovaniemelld. Tutkimuksesta jétettiin tarkoituksella pois vain keséisin toi-
minnassa olevat raviradat niiden vihdisen tyontekijamiérén takia. Raviratojen esittelyn ldhteend on

padasiassa verkkoldhteet. Kirjallisuutta yleisesti raviradoista ei l6ydy.

Raviratojen esittelyn jélkeen perehdytidén valmentavaan johtamiseen, mité se on ja mité se késittaa.
Valmentavaa johtamista pidetddnkin yhtend parhaimmista tydkaluista, jolloin tyontekijd saadaan in-
nostumaan, motivoitumaan ja kiinnostumaan, joka vaikuttaa haluttujen tulosten saavuttamiseen par-
haalla mahdollisella tavalla. Valmentava johtaminen kuitenkin vaatii luottamusta ja avointa vuorovai-
kutusta ja kommunikointia esihenkildiden ja tyontekijéiden vélilld. Téhdn johtamismallin muutokseen
on vaikuttanut muun muassa koronapandemia, jonka myota etityoskentely ja ndin ollen my0s etdjohta-

minen yleistyi. Muutoksen mydtd myds asenteissa ja ajatusmalleissa tiytyi tapahtua muutoksia.

Tydssd esitellddn valmentavan johtamisen eri roolit; leader, manager ja coach. Esihenkilotydssé perin-
teiset késitteet ovat olleet ihmisten johtaminen eli leader ja asiajohtaminen eli manager. Néiden lisdksi
on tullut sparraajan rooli eli coachin. Jokaiselle néistd rooleista on oma tehtdvinsa, tarkoitus ja tilanne.
Valmentava johtaminen ei kuitenkaan ole yksin toimimista vaan siind otetaan jokainen yksiloé huomi-
oon, kuunnellaan, kyselldédn ja kannustetaan. Valmentavan johtamisen kulttuurissa korostuu itsensa

johtamistaidot, joita pidetddnkin tulevaisuudessa merkittdvissd osassa tyoyhteisdkulttuuria.

Opinndytetyodssd kidydddan myos lipi kaksi tunnetuinta valmentavan johtamisen apuna kiytettivaa tyo-
kalua Grow- ja Pilari-malli. Grow-mallissa kysymyksilld ohjaillaan haluttua tavoitetta kohti. Malliin

on rakennettu neljdn vaiheen muistisdanto: tavoite, nykytila, vaihtoehdot ja teot, joiden avulla voidaan



kysymyksié rakentaa vaiheittain. Pilari-malli on kehitetty Grow-mallista kuusivaiheiseksi: nykyhetki,
mahdollisuudet, toiminnan suunnittelu, esteiden ylitys, palkitseminen ja tuki sekd toisto. Tdméin mallin
rakenne mahdollistaa vahvistamaan valmentavan johtajan ja valmennettavan henkilon vélistd suhdetta.
Se toimii kysymysten avulla siltana kohti tavoitteita, jossa voidaan siirtyd vaiheesta toiseen mutta

my0s mahdollistaa vaiheissa takaisin palaamisen tavoitteiden muuttuessa.

Valmentavaan johtamiseen liittyvad ldhdekirjallisuutta 16ytyi yllattdvénkin paljon. Merkittidvinta oli
kuitenkin huomata, kuinka monessa teoksessa Marjo-Riitta Ristikangas on ollut mukana. Voisi kai siis

todeta hinen kiinnostuksensa ja tietotaitonsa valmentavaa johtamista kohtaan olevan suurta.

Tutkimus vastaa kysymykseen ”Miten valmentava johtaminen nékyy Suomen raviradoilla?”. Ensim-
mdiiseksi ongelmakohdiksi tutkimuksessa koitui opinndytety6lle nimetyn tilaajaa edustavan ohjaajan
vaihtuminen, joka hidasti aikataulullisesti kyselyn 1dhettdmistd. Toiseksi ongelmaksi koitui vastaajien
passiivisuus. Vastauskehotuksia ldhetettiin useampaan eri otteeseen ja vastausaikaa joutui pidenta-

méién, joka taas vaikutti ennalta suunniteltuun aikatauluun.



2 SUOMEN RAVIRADAT

Suomessa raviratoja on kaiken kaikkiaan 43 (KUVIO 1) siséltden padraviradan, maakunta- ja kesdra-
dat. Padraviratana toimii Vermo, joka sijaitsee Espoossa. Maakuntaratoja on 18, joista pohjoisin on
Rovaniemelld ja eteldisin Turussa. Keséisin toiminnassa olevia kesdratoja on 24. (Suomen Hippos,
Suomen raviradat.) Néistd pohjoisimpana ratana toimii Kaukonen (Suomen Hippos, Kesdravit ovat
tadlld). Tyossd perehdytdédn paa- ja maakuntaraviratoihin, koska tutkimuskysely suoritetaan néilla ra-

doilla tyoskenteleville.

Kaukonen
Kurtakko  Sodankyla

Kemijarvi
ROVANIEMI

@ Padravirata TORNIO
® Maakuntaraviradat
© Kesédradat

YLIVIESKA

Haapajarvi

KAJAANI
Kannus
KAUSTINEN
Halsua
Pihtipudas
KUOPI0D

SEINAJOKI Suonenjoki
Hankasalmi  JOENSUU
JYVASKYLA

PORI TAMPERE Jamsa MIKKELI
Kokemaki

LAPPEENRANTZ
Forssa  LAHTL o cals

Rihimski  NOUVOLA

W Loviisa
HELSINKI

KUVIO 1. Raviratojen jakautuminen Suomen kartalla (Suomen Hippos, Kesdravit ovat tdilla)



2.1 Pairavirata

Vermo on Suomen pééravirata, joka sijaitsee Espoon ja Helsingin rajalla. Vermossa kilpaillaan noin 60
kertaa vuodessa, ja péékilpailupdiva on keskiviikko. Vuoden kohokohtina on Vermossa vuosittain ajet-
tavat Finladia-Ajo toukokuussa ja Suuri Suomalainen Derby elo-syyskuussa. (Historia, Vermo

Areena.) Nykyiselld Vermon raviradalla ensimmaiset ravit ajettiin vuonna 1977 joulukuun 27. piivéni

(Vihdoinkin Vermoon, Vermo Areena).

2.2 Maakuntaradat

Pilvenmaéen ravirata sijaitsee Forssassa, ja on maamme vanhimpia samalla paikalla toimineita ravira-
toja (Forssan seutu). Ensimméiset ravit Pilvenmaella jérjestettiin vuonna 1949. Vuoden kohokohtina
on elokuun lopussa ajettava Tammavaltikka ja toukokuussa ajettava Pilvenmiki Special. (Wikipedia,

Pilvenmaien ravirata.)

Joensuun ravirata sijaitsee Linnunlahdella Mehtimden kaupunginosassa. Raviradan vilittdméssa 1dhei-
syydessé toimii myos jddhalli, urheiluhalli, Kerubi-stadion ja Laulurinne, jossa jirjestetddn ulkoilmata-
pahtumia. (Joensuun ravirata.) Joensuussa on ajettu ensimmaiset ravikilpailut jo vuonna 1905, mutta
nykyiselld Linnunlahden raviradalla ensimmaiset ajot olivat vuonna 1974 (Joensuun ravirata). [soim-
pina kilpailuina Linnunlahdella ajetaan vuosittain maaliskuussa Sanomalehti Karjalainen -ajo seké hei-

nikuussa Joensuu -ajo (Joensuun ravirata).

Killerin ravirata sijaitsee Jyviskylédssa Killerjarvella ja toimii Keski-Suomen pééraviratana (Suomen
Hippos). Ravirata on perustettu vuonna 1974 ja suurimmat vuosittain ajettavat kilpailut ovat touko-
kuussa ajettava Killerin Eliitti sekd elokuussa ajettava Suomenhevosten Derby, jota on ajettu vuodesta

1975 lahtien (Wikipedia, Killeri).

Kajaanin ravirata sijaitsee keskusta-alueelta noin 10 kilometrid pohjoiseen Kajaanin Kuluntalahdessa.
Rata on perustettu vuonna 1975. Suurien muutostdiden kautta vuosina 2006—2010 rata sai punaisen
vérin, jota muualla Suomessa ei ole. Kajaanin ravirataa onkin sanottu tdman vuoksi Suomen Red Mai-
liksi. (Kainuun ravirata.) Kajaanissa ravikilpailutoiminta ajoittuu toukokuusta syyskuulle, ollen Suo-
men ainoa maakuntarata, jossa ei kilpailla talvikaudella (Kainuun ravirata). Padtapahtumana Kajaa-

nissa on kesdkuussa jdrjestettivit kaksipdivdiset ravit ja niissé ajettava Kainuu-ajo (Suomen Hippos).



Nikulan ravirata sijaitsee Kaustisella, noin 7 kilometrid keskusta-alueelta Kokkolan suuntaan. Ravira-
dalla toimii Keski-Pohjanmaan ammattiopisto, Kaustisen toimipaikka. Oppimisympéristoind hyodyn-
netddnkin alueella toimivia ammattivalmentajien talleja sekd Nikulan Eldinklinikkaa. Suurimmat vuo-
sittain jdrjestettavét kilpailut ovat huhtikuussa ajettava Pelimanni-ravit ja heindkuussa ajettavat Festi-

vaaliravit. (Suomen Hippos.)

Kouvolan ravirata sijaitsee Kouvolan Ravikylédssé alle kolmen kilometrin pddssi keskusta-alueelta. Se
on Suomen toiseksi pisimpédin samalla alueella toiminut ravirata heti Oulun Aiméraution jilkeen. Ra-
virata aloitti toimintansa 1910-luvun alussa. (Wikipedia, Kouvolan ravirata.) Radan péétapahtumat

ovat vuosittain ajettavat kesdkuussa kilpailtava Kymi Grand Prix ja loka-marraskuussa kilpailtava Ky-

menlaakso-ajo (Kouvolan ravirata).

Kuopion ravirata sijaitsee Sorsasalossa noin 8 kilometrid keskusta-alueelta pohjoiseen (Kuopion ravi-
rata). Ahonen ja Paananen (2009, 17) kirjoittavat opinndytety0ssdian “Sorsasalon raviradan histo-
riikki”, ettd ensimmaiset ravikilpailut Sorsasalossa ajettiin heindkuun 13. pdivd vuonna 1980. Paita-
pahtumina on vuosittain kilpailtavat toukokuussa ajettava Kuopio Stakes sekd Savon Voiman Savo-ajo

(Kuopion ravirata).

Jokimaan ravikeskus sijaitsee noin 8 kilometrin pidssd Lahden keskusta-alueelta. Ravirata on valmis-
tunut vuonna 1981. (Wikipedia, Jokimaan ravirata.) Jokimaa on toinen Suomen raviradoista, joissa on
ammatillisen oppilaitoksen toimintaa. Koulutuskeskus Salpaus kouluttaa alueella tulevia hevosalan
ammattilaisia. Raviradalla toimii myds Suomen Hevosenomistajien Keskusliitto ry. Vuoden paéitapah-
tumina on ajettavat Suur-Hollola-ajot. Limminverisille kilpailu on ollut olemassa vuodesta 1975 1dh-

tien ja suomenhevosten osalta kilpailu ajettiin ensimmaiisen kerran vuonna 1993. (Jokimaan ravit.)

Lappeen ravirata sijaitsee Lappeenrannassa Lavolan kaupunginosassa, noin 6 kilometrin pédéssi kes-
kusta-alueelta. Ravirata on perustettu vuonna 1973, jossa samaisena syksynd ajettiin ensimmaiset ravi-
kilpailut. (Lappeenrannan ravirata.) Lappeen vuosittainen kohokohta on syyskuussa ajettava Villinmie-

hen Tammakilpailut, jotka on jarjestetty vuodesta 1981 (Lappeen ravirata).

Mikkelin ravirata sijaitsee Kalevankankaalla noin kahden kilometrin padsséd keskusta-alueelta (Mikke-

lin ravirata). Ravirata on nykyiselle paikalle perustettu 1960-luvun alussa. Radalle tehtiin suurremontti



vuonna 1975, jonka seurauksena radasta tuli maan nopein ravirata. Silld onkin tehty useampi Euroo-
pan- ja Maailmanennitys. Vuoden paédtapahtumana on heindkuussa ajettava St Michel-kilpailu, jota on

jarjestetty vuodesta 1981. (Mikkelin ravirata.)

Oulun ravirata sijaitsee Aimérautiolla, noin 4 kilometrin pédssd Oulun keskustasta. Ravirata on perus-
tettu 1908, ja on ndin ollen Suomen vanhin samalla paikalla edelleen toimiva ravirata. Ensimmaiset
ravit radalla ajettiin elokuun 25. pdivand vuonna 1908. Vuosittain ajettavat Oulun Osuuspankki Grand

Prix, Number One ja Oulu Express ovat Aiméraution paitapahtumia. (Oulun ravit.)

Porin ravirata sijaitsee Impolan kaupunginosassa, vain parin kilometrin padssd Porin keskustasta. Porin
ravirata on perustettu vuonna 1950 ja ensimmadiset ravit sielld on ajettu saman vuoden Kuninkuusra-
veissa. (Wikipedia, Porin ravirata.) Porin raviradan pdédtapahtumina on vuosittain ajettava St Leger ja
Satakunta-ajo. Limminverisille suunnattu St Leger on ajettu ensimmaisen kerran vuonna 1975 ja suo-

menhevosten Satakunta-ajo vuodesta 1978 lahtien. (Porin ravit.)

Maintyvaaran ravirata sijaitsee Rovaniemelld alle kymmenen kilometrin paissé keskusta-alueelta. Ra-
veja Méntyvaaralla on ajettu vuodesta 1976 lahtien. Méantyvaara on Suomen pohjoisin toimiva maa-
kuntarata. Kauden paitapahtumana on joulukuussa ajettava Arctic Horse Race-kilpailut. (Rovaniemen

ravirata.)

Seindjoen ravirata sijaitsee keskusta-alueen ldheisyydessd. Ravirata on Eteld-Pohjanmaan Hevosjalos-
tusliiton omistama, joka on perustettu vuonna 1923. (Seindjoen ravikeskus.) Seindjoen ravikeskus on
perustettu huomattavasti my6hemmin, vuonna 1978 (Seindjoen ravikeskus). Vuoden paitapahtumat

Seindjoella ovat Seindjoki Race, Ilkka-Pohjalainen ajo ja Murto-ajo (Seindjoen ravikeskus).

Teivon ravirata sijaitsee Y10jdrven kaupungissa, mutta toimii Tampereen raviratana. Rata on perus-
tettu vuonna 1976. Raviradan nimi Teivo otettiin kuitenkin kidytt66n vasta muutama vuosi myohem-
min vuonna 1979. Teivossa ravit pyorivéit ympéri vuoden, ja niiden pédkilpailupidiva on tiistai. (Wi-
kipedia, Teivon ravirata.) Pddtapahtumat Teivossa ovat vuosittain juostavat Kriterium, Gli Grand Prix

ja Pohjantdhti Suurmestaruus (Teivo).



Laivakankaan ravirata sijaitsee Torniossa reilun 10 kilometrin padssd keskusta-alueelta. Ensimmaéiset
ravikilpailut Laivakankaalla jirjestettiin elokuun 4. piivani vuonna 1974. (Laivakangas.) Vuoden ko-
hokohtana Laivakankaalla on ravikauden viimeisend, syyskuussa ajettavat valtakunnalliset V75-kilpai-

lut (Heppa).

Metsdmaden ravirata sijaitsee Turussa, noin kuuden kilometrin paédssd Turun keskustasta. Ravirata on
perustettu 1978 ja sielld ajettiin ensimmaiset ravikilpailut maaliskuun 2. paivané. (Turun Hippos). En-
simmadisestd vuodesta ldhtien Metsdmaéelld on ajettu Kylméaveristen Pohjoismaiden Mestaruus, joka oli
vuoteen 2020 kauden kohokohta. Alkujaan kilpailu kiersi vuosittain Turun lisdksi muilla Suomen ra-
doilla sekd Norjan ja Ruotsin radoilla. Vuodesta 2006 lahtien kilpailu keskittyi Metsdméen raviradalle.

(Wikipedia, Kylméveristen Pohjoismaiden Mestaruus.)

Keskisen ravirata sijaitsee Ylivieskassa noin viisi kilometrid keskustasta pohjoiseen. Raviradan raken-
taminen alkoi vuonna 19609 ja jo kuukauden péésti rakentamisen aloittamisesta radalla ajettiin ensim-
mdiset ravikilpailut. Avajaisravit kilpailtiin heindkuun 19. pdividnd vuonna 1970. Ravivuoden koho-
kohtana on jo vuodesta 1972 ajettu Malja-ajo ja vuodesta 2018 ajetut Ruunakunkkarit. (Ylivieskan ra-

vit.)



3 VALMENTAVA JOHTAMINEN

Maailman muuttuvassa tilanteessa myds yritysten toimintaympéristd on muuttuvassa tilanteessa. Teko-
dly ottaa sijaa kovaa vauhtia ja vuonna 2020 alkanut koronapandemia on vaikuttanut muutosjohteisesti
eri tyokulttuureihin. Tdma vaikuttaa siithen, ettd myds johtamiskulttuurin on pitdnyt ja tulee muuttua.
Toimintaympéristdjen muuttuessa ja monimutkaistuessa tulisi jokaisen tyontekijédn tiedot ja taidot
saada tehokkaaseen kiyttoon, joten keskittyminen yhden henkilon asiantuntemukseen ei end riit.
Tama vaatii vastuun ja vallan jakamista kdytdnnon tasolle, jolloin esihenkildasemassa olevan rooli

muuttuu. (Ristikangas, Lonnroth, Ristikangas & Ristikangas 2021, 13—14.)

Valmentavaa johtamisotetta pidetidén yhdesti parhaimpina tydkaluina, jolla pystytddn innostamaan ja
motivoimaan tyontekijoité, jotta tavoitteet saavutetaan parhaalla mahdollisella tavalla. Valmentavan
johtamistavan myd6téd on koettu saavan hyotyjé tyontekijoiden motivaation vahvistumiseen, aktiivisuu-
den kasvattamiseen, stressin ja kyynisyyden vdhentymiseen, sekd jokaisen huomioonottamiseen, jotta
kaikkien ideat, ndkdkulmat ja osaaminen tulee ndhdyksi, kuulluksi ja kdytt66n. Muita hyotyja ovat ol-
leet tavoitteellisen tydnteon, suoritusten ja tulosten paraneminen, vastuun jakamisen myo6té esihenkilon
ajankdyttdd on pystytty tehostamaan ja roolia suoritusten onnistuttaessa vahvistamaan seké vaihtuvuus,

ja poissaolot tyontekijoiden keskuudessa on vihentynyt. (Kurttila & Aalto 2015, 17-18.)

Valmentava johtamiskulttuuri (KUVIO 2) edellyttdd vuorovaikutteisen luottamuksen, jolloin yksiloita
kunnioitetaan ja tuetaan. Talloin pystytddn saamaan jokainen yksilo innostumaan kehittymisesti ja op-
pimisesta. Valmentava tyokulttuuri on siis yhdessa tekemisti eikd yksin ajattelua, jolloin kehittymisté
on vaikea tapahtua. Valmentava kulttuuri pystytidn saavuttamaan, kun huomioidaan ainakin kolmea
osa-aluetta; toimintatavat ja arvostus, osaamisen kehittiminen sekd vuorovaikutussuhteiden laatuun
panostaminen. Kulttuurin muuttaminen vaatii kehittdmismyonteistd asennetta sekd systemaattista tyos-

kentelyé, jotta yhteiset halutut tavoitteet pystytdén saavuttamaan.



Valmentava johtajuus strategian osa-
alueena
Palautteiden ja arviointien tirkeys
Ulkopuolinen valmentaja

Erilaiset roolit
Johdon asenteiden muutokset
Kehitystyo
Tyo6yhteison palkitseminen
Organisaatiorakenteiden uudistus

Osaamisen ja
ammatillisuuden
kehitys

Oppimisen halu
Innostuminen ja \ Sparrausparit
sitoutuminen \ Innostaminen

Toimintatavat,
arvot ja
arvostukset

Vuorovaikutus-
suhteiden laatu

KUVIO 2. Edellytyksid valmentavaan johtamiskulttuuriin (mukaillen Ristikangas & Ristikangas,
2013, 266-268)

3.1 Roolit

Valmentavan esihenkilon rooli korostuu tavoitteiden onnistumisessa, jotta hin saa tiiminsi jésenet yh-
teistyokykyisemmiksi ja heidédn osaamisensa halutulle tasolle. Tarkoitus on luoda tasavertaisia yhtei-
styOsuhteita, jotta ihmisistd saadaan esille paras mahdollinen potentiaali ja néin ollen tavoitteet
saavutettaisiin parhaalla mahdollisella tavalla. Rooleja (KUVIO 3) valmentavalla esihenkil6lla voi olla
erilaisia. Seké leader eli ihmisten johtamisen ettd managerin eli asiajohtamisen roolia on pidetty perin-
teisend kisitteend esihenkilotyossa. Naiden lisdksi esimiestyohon on lisdtty coachin eli sparraajan

rooli. Jokaisella ydinroolilla on siis oma tehtévi, tarkoitus ja tilanne, mihin se on sopivin.

Organisaation valta Valta jaettu

Valmentava johtaminen
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KUVIO 3. Valmentavan johtamisen eri roolit

Leader roolissa oleva esihenkild ohjaa tiimissi tai organisaatiossa toimintaa tavoitteiden suuntaan, ma-
nager roolissa esihenkil6 huolehtii aikaansaamista, laadusta sekd hoitaa tarvittaessa olevat lakisdéteiset
velvoitteet. Coachin roolissa oleva esihenkil0 sparraa ja oivalluttaa tekijoitd saamaan vahvuudet ja po-
tentiaalit esille, hdn kyselee, kuuntelee ja on ldsnd. Ndiden roolien kautta voidaan puhua valmentavasta
johtamisesta, ne ei ole toisiaan poissulkevia vaan osittain jopa paillekkdin kulkevia. (Ristikangas &

Griinbaum 2014, 26-27.)

3.1.1 Leader

Esihenkilon ollessa leader roolissa, ndyttdd hén tiimin tai organisaation suunnan ja ohjaa sen yhtena
ryhméné yhteisten tavoitteiden suuntaan. Leader toimii tiimille esimerkkina ja koko ryhma toimii mis-
sion ja arvojen mukaisesti. Organisaation toiminnalla on selkeét tavoitteet sekd niitd seurataan vaiheit-
tain, saavutetaanko ne halutulla mahdollisella tavalla. Mikéli tavoitteista poiketaan tai ohjaudutaan
harhaan, on leaderin tehtdvé osoittaa rajat, ja ndin ollen ohjailla ryhmaé oikeaan haluttuun suuntaan.
Leader tihtéa siis tulevaisuuteen ja osoittaa suuntaviivat, mihin toiminnalla pyritdén. (Ristikangas &

Griinbaum 2014, 27, 29.)

Leaderin tulee toimia esimerkillisesti, joka hahmottaa kokonaisuuksia. Leader on motivoiva, kannus-
taja, ryhmaén ylldpitdmisen edistdjad, tarkkailija ja ongelmatilanteiden ratkaisija. Hén arvostaa ja kunni-

oittaa seka vélittdd, mutta myos puuttuu toimintojen epikohtiin. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 39.)

3.1.2 Manager

Managerin roolissa esihenkild huolehtii tyypillisesti hallinnollisista tehtévistd kuten tyontekijéiden pal-
koista, lomista ja tyosuhdeasioista. Manager pitdé huolta, ettd organisaatiossa toimitaan vaadittavien
prosessien mukaisesti, pitdd kiinni laadukkaasta toiminnasta sekd hoitaa lakisditeiset velvoitteet. Talla
pyritddn ihmisten tekevén oikeita asioita oikein. Rooli on jérjestelméllinen, joka huomaa ymparilld ole-
vat epidkohdat. Tiukempaa ja jamakdmpda otetta vaativat tilanteet eivit ole kovin haasteellisia eikd

oman mukavuusalueen ulkopuolella. (Ristikangas & Griinbaum 2014, 27, 29.)
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Managerin roolissa oleva pitdd kiinni yrityksen strategiasta ja toimintasuunnitelmasta seké kehittda vi-
sioita. Hén tekee padtokset, delegoi tehtdvii, tekee raportoinnin sekd budjetoinnin ja vastaa tulosten
saavuttamisesta. Hin siis vastaa laadusta seké huolehtii asioiden ja prosessien toiminnasta tavoitteiden

mukaisesti. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 39.)

3.1.3 Coach

Coachingin tarkoituksena on yhdistdé seké yksilon kehittyminen pysyvammalld toimintatavan muutok-
sella ettd saavuttaa organisaation tavoitteet. Rasanen (2007, 15) toteaakin ettd keskeisimmét
coachingin tavoitteet ovat kyvykkyyden tai ”henkisen erektion” lisddminen coachattavissa. Coachingin
tarkoituksena halutaan siis pysyvampid muutoksia toimintatapoihin, jotta tyot tehtéisiin fiksummin
eikd suoritettaisi vain kovempaa ja kovempaa. Coachingin tarkoituksena on auttaa coachattavaa ratkai-
semaan esilld olevat haasteet, eikd anna siihen suoria vastauksia tai toimintatapoja. Coachingissa voi-
daan kayttda apuna ulkopuolista coachia, esihenkiloasemassa olevaa tai tyokulttuurin ollessa valmen-
tava, voivat eri tyoyhteison jdsenet coachata seka itseddn etté toisiaan. Mikili coachingilla halutaan tu-
loksia aikaan, korostuu yhteistyd organisaation, coachattavan ja coachingin vililld, pelkdstddn yksin

coach ei voi tehd4 juuri mitdén. (Rdsdnen 2007, 15-18.)

Esihenkilon ottaessa coach rooli kdyttoon, korostuu siind esihenkilon asennekayttdytyminen. Rooli
eroaa leaderin ja managerin rooleista, mutta yhdistimélld coach roolissa ilmenevad asennetta muihin
rooleihin, voidaan puhua valmentavasta johtamisesta. Valmentavan esihenkilon tehdessi toitd joko lea-
derina tai managerina, on hénelld coachin asenne ja ajattelutapa kiytdssa koko ajan. Coachin roolia
pidetddn ensisijaisesti ajattelutapana, joka on kéaytossd 24/7 ja asenteena, jossa osoitetaan kiinnostuk-
sen, arvostuksen ja tavoitteellisen yhteistyon merkitys. Mikéli esihenkil6lld on coach rooli hallitseva,
voi tiukempien tilanteiden eteen tullessa jdmikkyys olla puutteellista ja oman mukavuusalueen ulko-

puolelle meneminen haasteellista. (Ristikangas & Griinbaum 2014, 27-29.)

Coachin ajattelutapa kuvastaa siis sitd, miten hin kohtaa coachattavan. Carlsson ja Forssel (2017, 79)
tuovat esille neljd osaa, mitkd kuvaavat coachaajan mielentilaa (KUVIO 4): kuunteleminen, yhteyden
muodostaminen, itsehillintd ja uteliaisuus. Coachia auttaa oikean mielentilan 16ytyessé ottamaan vas-

taan tietoa coachattavalta. Mikali coach ei sisdistd mitd coachattava tiedollaan haluaa tuoda esille, on
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hénen vaikea tehdi oikeanlaisia jatkokysymyksid. Keskustelusta ei mydskéén tule avointa ja luotta-
muksen osoittavaa, mikéli coach ei osaa hallita omia mielipiteitd, kunnioita coachattavan ajatuksia ja

ole aidosti ldsnd ja kiinnostunut. (Calrsson & Forssel 2017, 80.)

Kuunteleminen
.. Yhteyden
Uteliaisuus Coachin mielentila mudostuminen
Itsehillinta

KUVIO 4. Coachin nelja mielentilan osaa (mukaillen Calrsson & Forssel 2017, 79)

Organisaatioissa voidaan kayttdd apuna myos ulkopuolisen coachin apuja. Esimerkiksi esihenkildase-
massa olleen palaaminen takaisin tdihin pidemmaéltd vanhempainlomalta, uuden aseman ja roolin tyo-
yhteisOssd, sairauden tai sapattivapaan takia, voi henkilokohtainen tarve ja toivomus coachattavalta
tulla ulkopuolisen kéyttoon. Kaytettdessd ulkopuolista coachia, aloitetaan yleensé projekti, jossa sovi-
taan keneen tai keihin coachaus kohdistuu, miké on kaytettdvissd oleva aikavili ja mitkd ovat pédta-

voitteet. (Calrsson & Forssel 2017, 41-43.)

Coachauksen tirkeimpédnd méadritelména on vuorovaikutus. Sithen voidaan liittd4 kuunteleminen, pa-
laute, keskusteleminen tavoitteista, ohjaaminen sekd neuvonta. Esimerkkind coachauksen avulla voi-
daan tukea ja auttaa tyontekijoitd ylittimaén aiemmat suorituksensa sekd tunnistamaan omat kehitté-
mistarpeensa ettd parantamaan ammattitaitoansa. Coachauksen avulla voidaan myos saada parannettua
tyontekijéiden suorituksia saamalla heidin potentiaalinsa esille ja kdyttoon seké auttaa tyontekijoitd
ottamaan vastuuta ja tekemdén paitoksid. Coachattavan tulee kuitenkin hyviksya coachilta saama tuki,

jotta luottamus syntyy coachattavan ja coachin vilille. (Résédnen 2007, 86.)

3.2 Valmentavan johtamisen ydinsisilto

Valmentavassa johtajuudessa ei haluttuihin tavoitteisiin pddse yksin, vaan siihen tarvitaan sitoutumaan
jokaista tiimin jdsentd ja omaksumaan uudenlaiset toimintatavat. Valmentavan johtamisen kokonais-

valtainen toiminta on osallistavaa, tavoitteellista ja arvostavaa, jossa yhdistyy ajatukset, tunteet, tahto
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ja asenne. Mitd paremmin valmentava esihenkild tunnistaa oman toimintansa ja sen vaikuttavat tekijat
sekd tuntee tiiminsa sisdiset suhteet, sitd paremmin hén voi ohjata valmennettavia tuomaan heidén

mahdollisesti piilevédt kyvyt ja potentiaalisuuden. (Ristikangas & Griinbaum 2014, 31-32.)

Valmentavassa johtajuudessa valmennettava kohdataan myotétuntoisesti, autetaan ja mahdollistetaan
valmennettavan kasvu. Siind uskalletaan vaatia, jolloin voidaan odottaa tuloksia, mutta pystytién ole-
maan my0s armollisia tasapainoisesti. Valmentava johtajuus perustuu omaan henkildokohtaiseen kas-
vuun ja kehitykseen niin valmentajan kuin valmennettavan osalta seké turvalliseen ja luotettavaan
kommunikointiin. (Soback 2021, 108—109.) Kun valmentava johtaja luottaa valmennettaviinsa, voi hdn
saada innostavalla otteella heistd parhaat puolensa esille. Luottamus lisdé luottamusta (KUVIO 5),
jonka vaikutuksesta saadaan lisdd motivaatiota, sitoutumista ja uskallusta riskinottoihin. (Ristikangas
& Ristikangas 2013, 170-171.) Alempana tarkastellaan ldhemmin itsensd johtamisen merkitysti ja
vuorovaikutuksen tirkeyttd kommunikoinnin ja palautteen kautta seki tutustutaan valmentavassa joh-

tajuudessa kiytettdviin Grow- ja Pilari -malleihin.

Rohkeutta

Vastuun Aloitteel-
tunnetta ‘ lisuutta

Valmentajan ja
valmennettavan
vélinen luottamus tuo

KUVIO 5. Luottamuksen lisddantymisen vaikutukset (mukaillen Ristikangas & Ristikangas 2013, 171)
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3.2.1 [Itsensi johtaminen

Itsensé johtaminen on oman kehon ja mielen kokonaisvaltaista hallintaa eli "yritys”, jossa jokainen on
itsensd rakennelman johtaja. Siksi tdtd rakennelmaa tulee hallita hyvin, koska se méérittelee, miten hy-
vin “yritys” parjdd. ”Yritykseen” kuuluu useita osa-alueita; keho, mieli, tunteet, arvot ja ty6. Nami
osa-alueet vastaavat fyysisistd, dlyllisistd, sosiaalisista, henkisesti ja ammattimaisesta toiminnasta. It-
sensd johtaminen onkin itseemme kohdistuva vaikuttamisen ja oppimisen prosessi, jossa itsereaktion

kautta pyritddn ohjaamaan kehoa, mielti, tunteita ja arvoja. (Syddnmaalakka 2007, 30, 33.)

Itsensd johtaminen on matka itseensé, tutustuakseen mité oikeasti tarvitsee. Siksi onkin syyta kysya
itseltdédn aika ajoin, “kuka miné olen?”, ”missd mind olen?”’, ”minne olen menossa?” ja kaivautua yhéa
syvemmille 10ytddkseen vastauksia. Pieni pala kerrallaan meistd paljastuu, ketd me todellisuudessa
olemme. Tietoisuuden kehittdiminen tapahtuu, kun me ithmisind kasvamme ja kehitymme. Itsetuntemus
kehittyy, kun parannamme kehotietoisuutta, tietoisuutta tunteista, mielestd ja arvoista. Samaan aikaan
“yrityksen” johtajan tulee olla tietoinen kokonaisuudesta. Itsensd johtamisessa jokainen ottaa vastuun

omasta tekemisestdédn. (Syddnmaalakka 2007, 253-274.)

Itsensé kehittdminen edellyttéd, ettd on valmis astumaan mukavuusalueen ulkopuolelle harjoittelemaan
uusia asioita ja toimintatapoja sekd saamaan siitd my0s palautetta. Esihenkilon ei siis tarvitse olla val-
mis, vaan oikeus on olla tavallinen, keskenerdinen ja rosoinen. Itsensd johtamisen ydintaidot (KUVIO
6) voidaan jakaa viiteen eri osa-alueeseen; arvotietoisuus, tahdonvoima, tarkkaavaisuustaidot, tunnetai-

dot ja palautetaidot.

Palautetaidot Arvotictoisis

I

A
|
|
\
i

Tarkkaavai-

\ | Tunnetaidot suustaidot
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KUVIO 6. Itsensé johtamisen ydintaidot

Arvotietoisuus toimii itsenséd johtamisen kulmakivena. Kun tunnistaa omat arvonsa, pystyy toimimaan
niiden mukaisesti ja toteuttaa itselle tirkeitd asioita, jotka tekevét onnelliseksi. Arvot ovat peruskoke-
muksia, jotka voivat kehittyd turvallisessa lapsuudenympéristdssé tdysin niitd tiedostamatta, kun taas
aikuisuudenkynnyksellé olevat kapinahenkiset ovat vahvemmin tietoisia omista arvoista ja niiden kehi-

tyksesta.

Tahdonvoimaa toimii muutoksen ja kehittymisen moottorina, koska jokaisella on helppo olla itsevarma
ja kukoistaa kun asiat menevét hyvin, kun taas vaikeat ajat niyttidvit kenelld on voimaa ja tahtoa tavoi-
tella asetettuja tavoitteita. Tahdonvoima léhtee liikkeelle jo lapsuudesta, onko valmis tekemédén toitd
tavoitteiden ja tyydytysten eteen vai annetaanko kaikki hopeatarjottimella ilman ponnisteluja ja sithen
panostamista. Tahdonvoiman kehittyminen lisdd sisdistd mielihyvéa sekd uskoa omaehtoiseen vaikut-
tamiseen. Kun tahdonvoima on tarpeeksi kehittynyt, nikyy se ulospéin kriisitilanteissa rauhallisuutena,
levottomuuden vihentymisena ja vastoinkdymisistd selviytymisind entistd paremmin. Néin ollen ihmi-

nen on tasapainoisempi.

Tahdonvoimaa voi harjoitella tunnistamalla missé asioissa ja milloin tahdonlujuutta 16ytyy ja milloin
taas ei. Tarkedd on myds miettid, mitka asiat tai tekemiset motivoivat, mistd unelmoi ja mitka asiat taas
ovat ahdistavia. Harjoittelu voidaan jakaa kuuteen osaan: 1) Energiatasapainon ylldpitdminen, 2) Ke-
hittymistarpeeseen keskittdminen, 3) Rutiinit, 4) Pienistd onnistumisista iloitseminen, 5) Toisiin tukeu-
tuminen ja 6) Epétdydellisyyden hyviaksyminen. Tavoitteiden saavuttaminen ja haasteiden voittaminen

tapahtuu tahdonvoimalla, joka tuottaa mielihyvéa ja vahvistaa itseluottamusta.

Tarkkaavaisuustaidot ovat itsensd johtamisessa ydinaluetta, ja niiden harjoittelu parantaa stressinhal-
lintaa ja hyvinvointia. Mitd paremmin pystyy itse valitsemaan, miten esihenkiloni toimii ja kéyttaytyy,
sitd paremmin tulee voimavaroja kdytettyd arvojen, tahdon ja tavoitteiden mukaisesti. Tarkkaavaisuus-
taidot (KUVIO 7) auttavat suodattamaan ulkopuolisia drsykkeitd ja hairidtekijoitd, joten se myos pa-

rantaa keskittymiskykyd sekd tukee laaja-alaista ajattelukykya.
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Tarkkaavaisuus
Tarkkaavaisuus- tietyssd valitussa
taidot kohteessa; itse, muut,
laajempi, kuten

organisaatio

KUVIO 7. Tarkkaavaisuustaitojen kaksi taitoa

Tarkkaavaisuustaitoja voi myds harjoitella, joka jaetaan kolmeen eri vaiheeseen: itsehavainnointi, ha-
vaintojen nimeéminen ja havaintojen hyviaksyminen. Kun tarkkaavaisuus on itsessd, pyritdin kasvatta-
maan itsetuntemusta tarkkailemalla ympéristdd, miten muut kokevat sinun kayttdytymisesi ja toimin-
nan. Itsetuntemuksen kehittyessd kasvaa parempi itsetunto, joka vaikuttaa myonteisesti vuorovaikutus-
suhteisiin. Hyvé itsetunto taas vaikuttaa parempaan itseluottamukseen, jossa uskalletaan olla rohkeita
ja luotetaan omiin kykyihin seké taitoihin. Hyvén itseluottamuksen omaavat henkil6t rohkenevatkin

siirtyd ulos omalta mukavuusalueelta seké kokeilla uusia asioita, vaikka epdonnistuisivatkin.

Tunnetaidoilla pystytddn vaikuttamaan tyon tekemiseen sekd koko tydyhteison toimivuuteen. Tunteita
on monenlaisia, ja perisuomalaiseen kulttuuriin kuuluu olla puhumatta tunteista. Tdémé onkin haasteel-
lista esthenkildlle ja ty6kaverina oleville, koska harvoin tunteista puhutaan tyopaikoilla mitenkdin
avoimesti. Tunnetaidoilla pystytdéin kuitenkin palvelemaan yksilo4d, tiimid ja koko tyOyhteisod. Par-
haimmillaan niiden avulla saadaan selkiytettyd ja helpotettua yhteisty6td. Tunnetaitoihin kuuluu niiden
tunnistaminen, hyviaksyminen, ilmaiseminen, vastaanottaminen seké tunteisiin vaikuttaminen ja niiden
ohjaaminen, jotka kuuluvat valmentavan esihenkilon perusosaamisiin. (Ristikangas & Griinbaum

2014, 130-145.)

3.2.2 Kommunikointi

Valmentavassa johtamisessa pyritddn tiimitydskentelyyn, koska parhaimpia ratkaisuja ei endé saada
pelkdstadn yksilosuorituksilla. Yhteisten tavoitteiden padsemiseksi valmentava johtaja pyrkii tyonteki-
j0Oitd osallistamaan keskusteluihin seké aktivoimaan heitd tekemédn paétoksid. Télld pyritdén sitoutta-

maan henkilostod sekd kantamaan suurempaa vastuuta. Valmentava johtaja my0s rohkaisee jokaista



17

henkil6d tuomaan avoimesti esille omia ajatuksia ja ideoita, seké osoittaa, ettd ne myds otetaan huomi-
oon ja kisittelyyn. Tdma luo turvallisuuden ja luotettavuuden tunnetta koko ryhmén kesken. Hyvin tir-
kedd on my0s opetella vastavuoroista kommunikaatiota, jossa hyvéksytdédn jokaisen erilaisuus. (Risti-

kangas ym. 2021, 40-41.)

Jokaisen ihmisen erilaisuus onkin ollut vield tdndkin pédivina haasteellinen hyvéksyttavé, eiké siti ole
osattu hyodyntda tarpeeksi. Turhautuvuuden tunne on monille tuttu, jolloin koetaan, ettei toinen osa-
puoli toimi tavoitteiden mukaisesti ja tehottomaksi. Voidaan kokea toisen osapuolen asenteet ja tavat
oudoiksi, jonka takia tdima vaikuttaa ihmisten véliseen kommunikointikykyyn negatiivisesti ja néin ol-
len mahdollistaa ristiriitojen synnyn. Thmisten ajattelu- ja toimintatavat poikkeavat toisistaan paljon,
joten on védirin ajatella, ettd kaikki muut ajattelisivat ja toimisivat samalla tavalla kuin mind itse. Kun
erilaisuus (KUVIO 7) tunnistetaan ja hyvaksytddn, voidaan se kdantdd voimavaraksi hyodyntamalla,

jotta yhteisié tavoitetuloksia saadaan aikaiseksi.

4

Hyo6dyntdminen

4

Hyvéksyminen

Ymmartdminen

Tiedostaminen
ja tunnistaminen

KUVIO 7. Erilaisuuden hyviksymisen prosessi (mukaillen Ristikangas ym. 2020, 227-228)

Kuunteleminen on valmentavan johtamisen tirkeé osa-alue, jotta pystyy oppimaan valmentavalta ja
valmennettavasta, seki silld osoitetaan ettd valmennettava otetaan vakavasti. Kun pystytdin osoitta-
maan, ettd valmennettavasta on opittu jotain, kuuntelee hén vastavuoroisesti valmentajaa tarkemmin.
Valmentajan tulee olla kuuntelemisessa avoimin mielin, ilman ennakkoasetelmia koska kuuntelemalla
on mahdollista saada paljon enemmén tietoa kuin puhumalla, ja ndin ollen parantaa yhteisty6td. Val-
mentaja my0s puhuu kysymysten ja kuuntelemisen lisdksi. Hinen tulee tarjota omia nikemyksidin ja
mielipiteitd sekd antaa neuvoja, joiden hin kuvittelee hyodyttavin valmennettavaa. Tamén tarkoituk-

sena on kehittdd valmennettavaa hdnen omien tavoitteidensa mukaisesti. (Cauffman 2017, 79-82.)
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3.2.3 Grow-malli

Grow-malli on yksi tunnetuimmista sekd ensimmaisisté tyokaluista, jota kdytetddn valmentavassa joh-
tamisessa apuna. Mallissa kysymykset ohjailevat keskustelua haluttua tavoitetta kohden. Mallissa on
neljan vaiheen muistisdéntd; Goal eli tavoite, Reality eli nykytila, Options eli vaihtoehdot ja Way for-
ward eli teot. Tdmai auttaa coachia rakentamaan ratkaisukeskisid kysymyksid vaiheittain, joita voidaan
esittdd yksi tai useampia jokaisesta kohdasta. Ristikangas ym. (2020, 283-284) onkin esittényt listauk-
sen malliin liittyvistid kysymyksistd;

Goal (Tavoite)
e Miki on tavoitteesi/haasteesi/ongelmasi?
Miten muotoilisit haasteesi/ongelmasi tavoitteeksi?
Mitd tavoite merkitsee sinulle?
Minké haluat muuttuvan ja miten?
Miten tavoitteen saavuttaminen nikyisi arjessasi? Milti se tuntuisi?
e Milloin tavoitteen tulisi olla saavutettu?
Reality (Nykytilanne)
e Kuvaa lyhyesti nykytilaa, jos siithen on vield tarvetta
Mitd vaikutuksia nykytilanteella on? Kuinka usein tdmi tapahtuu?
Mitkd muut tekijit ovat olennaisia?
Mité sinulle/asialle merkittdvét henkilot ajattelevat asiasta?
Mitd keinoja olet kokeillut tdhén mennessa?
Millaisia vahvuuksia/kykyjé sinulla on, joita voisit hyddyntid/ottaa enemméin
kayttoon?
e Mika oli toisin, kun ongelmaa ei ollut?
Options (Vaihtoehdot)
e Millaisia vaihtoehtoja sinulla on ratkaista tilanne?
e Mitd muita ratkaisuvaihtoehtoja nékisit mahdolliseksi?
e Miten kaikkivoipa henkild toimisi tdssd tilanteessa?
e Kuka voisi tukea ja auttaa sinua?
e Mitka olisivat realististen eri vaihtoehtojen edut ja riskit?
Way Forward (Teot)
e Valmentaja tukee valmennettavaa valitsemaan eri vaihtoehdoista ja edellyttda si-
toutumista toimintaan
Mitka ovat seuraavat askeleet?
Milloin aiot tehdéd sen?
Mik4 voi estdd sen toteutumista?
Mitd tukea tarvitset toteuttamisessa?
Miten onnistut?

3.2.4 Pilari-malli

Toisena tyokaluna valmentavassa johtamisessa voidaan kéyttdé Pilari-mallia, jota on jalostettu Grow-

mallin ty6kalusta. Téll4 mallilla on tarkoitus rakentaa sitoutumista, vastuullisuutta sekd onnistumisen
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siltoja. Pilari-malli on kuusi (KUVIO 8) vaiheinen, jossa on tirkeintd ymmartda tavoitteet. Tarkoitus

on rakentaa silta tavoitteisiin kysymysten avulla, johon ldhdetdén liikkeelle nykytilanteesta.

e \ o~

ahdollisuudet oiminnan steiden ylitys (fPalkitseminen ja || fToisto

« Parhaat ratkaisut suunnittelu » Haasteet tuki * Aloitus

* Ajankohtaiset » Vaihtoehdot * Ensiaskeleet * Mitd esteitd voi * Millainen tuki, * Realistisuus
asiat * Aikataulutus olla kuka ja miten » Todennikoisyys
* Kriittisimmat » Miten esteet * Resurssit toteutumiselle
asiat ISEVEERN (! Miten palkitaan }|

KUVIO 8. Pilari-mallin kuusi vaihetta (mukaillen Ristikangas ym. 2020, 284-285)

Pilari-malli soveltuu niin kahdenkeskeisiin vuorovaikutustilanteisiin kuin myos tydyhteison keskuu-
dessa toimivaan sparraukseen, mikili kdytdssd on valmentavaa otetta. Malli mahdollistaa rakenteen,
jolla pyritdén vahvistamaan valmentavan johtajan ja valmennettavan henkilon vélistd suhdetta. Par-
haimmillaan keskusteluissa voidaan siirtyd vaiheesta toiseen, mutta se mahdollistaa palaamisen vai-
heissa takaisin, koska tavoitteet voivat muuttua ja tarkentua prosessin edetessi. Pilari-malli perustuu-
kin ratkaisukeskeiselle oppimiselle, jossa tulevaisuudessa kaikki on mahdollista ja sithen voidaan vai-

kuttaa. (Ristikangas & Ristikangas2013, 113-114.)

3.2.5 Palautevuorovaikutus

Valmentava johtajuus painottuu toisten kehittimiseen, jota ei voi tapahtua ilman arviointia, jota taas ei
voi suorittaa ilman palautteen antamista. Kun arviointia tehddén, on sen tydkaluna palaute, jonka anta-
miseen tarvitaan vélilld suurtakin rohkeutta. Tydyhteisoissa arviointia on pidetty uhkana, jolloin koe-
taan, ettd palaute on arvostelemista, ja nédin ollen palautekulttuurin kehittymiseen on tullut haasteita.
Kun palaute koetaan arvosteluna, altistaa se haavoittumiselle, joten asenne on torjuminen. Tama vai-

kuttaa siihen, ettd he, jotka tarvitsisivat palautetta, jddvit ilman koska palautetta on vaikea antaa torju-
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van asenteen omaavalle. Palaute voidaan ndhdé kolmijakoisena (KUVIO 9), jossa valmentajan johta-

jan tulisi ndyttdd esimerkkié jokaisella osa-alueella.

Palautteen
vastaan-
ottaminen

Palautteen
pyytdminen /

KUVIO 9. Palautteen kolmijakoisuus

Palautetaitojen opettelua voidaan harjoitella vuorovaikuttamisella sekd omasta kayttdytymisestd vas-
tuunottamisella. Parhaimmillaan palaute tukee ihmisten kasvua, ja jotta se nihtéisiin mahdollisuutena
eikd vain arvosteluna, tulee sithen panostaa aikaa kdyttien, joten esimerkiksi kerran vuodessa pidetté-
vit kehityskeskustelut eivét ole riittdvid. Palautteen lahestymistapa tulisi olla myonteistd, koska muu-
ten ldhestymiset voidaan aina tulkita negatiivisesti ja kriittisesti. Se voidaankin jaotella myonteiseen ja
toista tukevaan palautteeseen, jota tulisi olla kaksi kolmasosaa seké korjaavaa, kehittdvédn ja rakenta-
vaan palautteeseen, jota olisi yksi kolmasosaa. Palautteen antamisen apuna voi kayttdd kolmen koon
muistisddntoa: kiitd, kannusta, kehiti. Palautteenantajan asenne vaikuttaa vastaanottajan reaktioihin ja
aistimuksiin, milld motiiveilla palautteenantaja on liikkeell4. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 238-
243, 246-247.) Cauffman (2017, 95) toteaakin positiivisen palautteen merkityksestd, ettd kaikki arvos-
tavat myOnteistd palautetta, kehuja ja arvostuksen osoittamista, kunhan palautteen antaja todella tar-

koittaa mitd sanoo.

Kiitoksen antamisen, arvostamisen ja kannustamisen merkitys kuulijalle on valtava. Télld pyritdén luo-
maan tydyhteisdon ilmapiiri, jossa jokainen arvostaa toisiaan, jokaisella on hyvé olla ja sithen yhtei-
s00n on halu kuulua. Talld kidytdnnolla pyritddn vahvistamaan tekijoiden itseluottamusta, kokemuksen
arvostetuksi tulemisesta ja ndin ollen pystytdin rakentamaan hyvinvoivaa tydyhteisod. Kun valmen-
tava johtaja haluaa jotain toiminnoissa tapahtuvan, tulee hénen kiittda ja kannustaa kun se on tapahtu-

nut. Tdémé mahdollistaa, ettd jatkossa tapahtuu entistd useammin. Kehityskulku voimistuu ja vahvistuu
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tamén myotd. Kiitoksella voidaan myos sulkea prosessit ja asiat, jolloin uuden prosessin, vaiheen tai

kohtaamisen voi aloittaa. (Soback 2021, 217-221.)

Ihmisten erilaisuuden vuoksi, tulee palautteen antaminen sopeuttaa vastaanottajan mukaan. Ristikan-
gas & Ristikangas (2013, 241) toteavatkin palautetyokaluna kéytetystd hampurilaismallista, ettd se on
kyseenalaistava juuri ihmisten erilaisuuden vuoksi. Siiné oletetaan, ettd kaikille sopii samanlainen
kaava palautteenannossa ja ettd ’pihvi” olisi palautemallin tirkein osa. Antotavan palautteenantami-
selle valmentava johtaja mukauttaa johdettavien mukaiseksi, toinen voi haluta suoraa palautetta ilman
lisdmausteita, kun taas toiselle tdytyy toimia hyvin helldvaraisesti 1dhtien liikkeelle palautteenantoym-
paristostd seké kaikki ndiden sisdlle mahtuvat. Palautteenantajan tulee tehdé kokeiluja, keskusteluja ja

erehtyé, jotta hdn 10ytidd parhaimmat keinot saada palauteviesti perille vastaanottajalle.

Jotta tydyhteisdssd tapahtuu kasvua ja kehittymisté, tulee palautetta antaa. Sen tulee keskittyd ihmisten
teisdsuhteisiin negatiivisesti. Palaute tuleekin kohdistaa tarvittaviin muutostarpeisiin ja kehittymisen
tarpeisiin. Palautetta antaessa voikin muistaa vanhan sanonnan ”Tee toiselle niin kuin haluaisit itsellesi
tehtdvan”. Kun myonteistd palautetta annetaan aina aiheesta, pystytdin valmennettavia innostamalla
onnistumaan yhd uudelleen. Palautteen antamista voidaan harjoitella myds ryhmissé, jolla pyritdén vai-
kuttamaan ryhmén dynamiikkaan ja oppimaan uutta toisista kerta toisensa jilkeen. (Ristikangas & Ris-

tikangas 2013, 238-243, 246-247.)

Jotta toiminnoissa pystytddn kehittyméén, tulee palautetta pystyd myds ottamaan vastaan. Se on taito,
jota voi harjoitella. Jokaisella on vastuu omasta tavasta reagoida, joka vaikuttaa siihen, ettd antaako se
mahdollisuuden ajattelun ja toiminnan kehittymiselle vai varmistaako se, ettei palautteella padstd vai-
kuttamaan ajatteluun. Tapa reagoida palautteeseen voidaan jakaa kolmeen osaan: ulkoa ohjautuva
mieli eli nuo, itseohjautuva mieli eli mina ja yhdessd luova mieli eli me. Ulkoa ohjautuvassa mielessa
palaute koetaan uhkana tai hyokkiyksend, eika siitd kyetd ottamaan oppia. Itseohjautuvassa mielessa
palaute otetaan henkilokohtaisesti puolustellen omaa kantaa. Mikéli palautteen antaja ei ole saman alan
tuntija, palautetta viheksytddan mutta hyvaksytdan, mikili se parantaa tuottavuutta, tehokkuutta seka
tavoitteiden saavuttamista. Yhdessd luovassa mielesséd palaute otetaan vastaan vilttdmattomana kehit-
tymisen ja oppimisen kannalta. Palaute on siis toivottua ja sitd tarkastellaan osana laajempaa kokonai-

suutta. (Ristikangas ym. 2020, 200-201.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimusmenetelma toteutettiin Webropol-kyselynd (LIITE 2), jonka linkki vélitettiin sahkdpostin vé-
litykselld. Tutkimuksen kohderyhméni oli Suomen maakuntaraviratojen ja pairadan esihenkilosto seké
tyontekijdt. Tyon toimeksiantajana oli Suomen Hippos ry. Kysely vélitettiin Suomen Hippos ry:n toi-
mesta ja se toteutettiin tdysin anonyymisti. Kyselyn mukana l&hetettiin saatekirje (LIITE 1), jossa ker-
rottiin, miksi kysely toteutetaan ja korostetiin, ettd tutkielma toteutetaan tdysin anonyymisti ja luotta-
muksellisesti. Tutkimuksen tarkoituksena oli perehtyd valmentavaan johtamiseen ja saada tietoa, miten
se ndkyy Suomen raviratojen toiminnassa. Tutkimus vastaa kysymykseen ”Miten valmentava johtami-

nen nakyy Suomen raviradoilla”.

4.1 Tutkimuskysymykset ja kohderyhmi

Kohderyhméni oli Suomen maakuntaraviratojen ja padraviradan esihenkil0sto ja tyontekijit. Kesiravi-
radat jatettiin tarkoituksen mukaisesti tutkimuksesta pois niiden vihdisen tyontekijadmairén takia. Pe-
rustietojen liséksi kysymysosioita suunnattiin joko esihenkildille tai tyontekijoille. Kysymyksissé vas-
taajat joutuivat arvioimaan itsedén ja my0s toisiaan. Nédin ollen vastauksia voidaan analysoida ja ver-
tailla niiden eroavaisuuksia esihenkildiden ja tyontekijoiden vélilld. Kyselylomake sisdlsi monivalinta-
ja avoimia kysymyksii. Kysely ldhetettiin 30.11.2022 ilmoittaen linkin olevan auki 18.12. asti. Vidhiis-
ten vastausmédrien takia kyselyaikaa pidennettiin ja kehotusviesteja 1dhetettiin kolme kappaletta. Vii-

meinen kehotusviesti ldhetettiin itse raviradoille 20.1.2023 ja linkin kerrottiin olevan auki 29.1. asti.

4.2 Tutkimuslomake

Lomake sisdlsi yhteensd 19 kohtaa, joista 17 kysymysti oli kohdistettu esihenkildasemassa oleville ja
16 kysymysta tyontekijoille. Lomake sisélsi monivalinta- ja avoimia kysymyksid, ja sen tdyttimiseen
meni aikaa noin 5 minuuttia. Lomake rakennettiin tarkoituksella mahdollisimman helpoksi vastata,
jotta mahdollisimman moni saataisiin osallistumaan. Kyselyn julkinen linkki 14hetettiin raviradoille

sdahkopostitse, joiden vastuulle jii edelleen ldhettdminen tyontekijdasemassa oleville.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Kyselyn vastausaika pééttyi 29.1.2023 saaden vastausraportteja yhteensa 25 kpl. Vastauksia oli odotet-
tavissa noin 40kpl, kultakin raviradalta sekd esihenkildn ettd yhden tyontekijén. Raviradoista kuitenkin
vastaamatta jatti kokonaan Kouvola, Joensuu ja Kuopio. Eniten vastauksia tuli Turun, Mikkelin ja Sei-
ndjoen raviradoilta, kustakin 3 kpl ollen yhteensd 36 % koko vastausmadristd. Vastaajista naisia oli 13

jamiehid 12 eli naisia 52 % ja miehid 48 % (TAULUKKO 1).

TAULUKKO 1. Vastaajajakauma

Mies 48%

En halua sanoa

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

5.1 Perustiedot

Kyselylomakkeen alkuosassa selvitettiin vastaajien perustietoja kuten ikd, koulutustausta, tyokokemus
ja asema raviradalla, onko taustalla johtamiskoulutusta sekd minkélaisena vastaajat kokevat tyOympé-
riston. Vastaajien ikdjakauma oli alle 25-vuotiaasta yli 50-vuotiaaseen. Vastaajista (TAULUKKO 2)

suurin osa jakautui 25-45 vuotiaista yli 50 vuotiaisiin, ollen vastaajista 88 %.
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TAULUKKO 2. Vastaajien ikdjakauma

alle 25 vuotias m

25-35
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viso ot | S

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Koulutustausta oli vastaajien kesken hyvin kirjava. Suurimmalla osalla oli taustalla ammatillinen pe-
ruskoulutus (7kpl) ja ammattikorkeakoulututkinto (7kpl) eli yhteensd 56 % vastaajista. Neljéll4 vastaa-
jalla (16 %) oli ylempi yliopistotutkinto, kolmella (12 %) ylempi ammattikorkeakoulututkinto ja kaksi
(8 %) oli ylioppilaita. Vastaajista kahdella eli 8 %:1la koulutustaustana oli peruskoulu. Suurimmalla
osalla vastaajista tyokokemus raviradalla tydskentelysti oli yhdeksélla eli 36 %:lla 2—5 vuotta. Vastaa-
jista 6 (24 %) oli tyoskennellyt raviradalla 5—10 vuotta, alle kaksi vuotta oli 5 (20 %) kuten myds yli
10 vuotta olleita. Vastaajien asemaa selvitettiessd esihenkiloasemassa olevia oli suurin osa, 19 kpl eli

76 % ja tyontekijoitd 6 kpl eli 24 % (TAULUKKO 3).

TAULUKKO 3. Vastaajien asema ty0yhteisossi

Tyontekija/alainen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
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Avoimen kysymyksen kautta kysyttiin johtamiseen liittyvistd koulutuksista. Vastauksia tuli 19kpl, jo-
ten 6 jétti kokonaan vastaamatta. Suurimmalla osalla vastaajista oli johtamisen koulutuksia kertynyt
ammattikorkeakoulun opintojen ja kahdella yliopisto-opintojen kautta. Esiin nousi myds esimichen
ammattitutkinto ja johtamisen erikoisammattitutkinto. Yhdelld vastaajista oli yrittijidtausta, mutta ei
johtamiseen liittyvid koulutuksia. Yksi vastaajista kirjoitti, ettei johtamiseen liittyvéda koulutusta ole

lainkaan.

Kokemus ty0ymparistostd (TAULUKKO 4) oli monivalinta-kysymys, jossa pystyi valitsemaan useam-
man vaihtoehdon. Y1i puolet vastaajista kokivat tydymparistonsd olevan innostava ja toisia tukeva,
jossa jokainen hoitaa oman roolinsa apuja pyytelemattd seka pitivét tiimidnsa huippuna. Vastaajista
alle puolet olivat sitd mieltd, ettd ty0ympéristd on toisia tsemppaava, kehittdvi ja jokaista kuunteleva.
Vastaajista kaksi koki tyOymparistossd yksindisyyttd ja yksi vastasi esihenkilon sanelevan sdédnnot ja
tehtévit. Jotain muuta vastasi 5, johon oli mahdollista vastata omin sanoin. Vastaukset olivat hyvin eri-
laisia, kuten "Hyvd henki”, > Osittain huono ilmapiiri” ja " Tyond yksi parhaita”. Yhden vastaajan mie-
lestd tyoymparisto oli kaikkia vastausvaihtoehtoja pdivan mukaan. Kun taas yhden mielestd omaan te-

kemiseen on hyvin vihdn mahdollista vaikuttaa, koska perusraamit toiminnoille tulevat annettuina.

TAULUKKO 4. Kokemus tydympadristosta

Innostava ja toisia tukeva

Jokainen hoitaa oman roolinsa apuja pyytelematta
Kehittava ja jokaista kuunteleva

Esihenkild sanelee sddnnot, tehtdvat, roolit

Toisia tsemppaava

Yksindiselta

Meilla on huipputiimi

Jotain muuta

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kehityskeskusteluista kysyttédessd, suurin osa (48 %) vastasi niitd olevan vihemmaén kuin kerran vuo-
dessa. Vastaajista kuusi (24 %) sanoi kehityskeskusteluja olevan useammin kuin kaksi kertaa vuodessa

ja viisi (20 %) kerran vuodessa. Vastaajista kaksi (8 %) sanoi ettei kehityskeskusteluja pidetd lainkaan.
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Vaikkakin kahdenkeskisid keskusteluja pidettiin muutoinkin, kehityskeskustelujen pitdminen koettiin
kaikkien vastaajien kesken tirkeédna.

Kyselyn lopussa oli kaksi avointa kysymysté, joiden vastausprosentti oli 100. Ensimmaéisend kysymyk-
send oli "Miten kuvailisit muutamalla sanalla tydyhteis6dsi?”” Joissakin vastauksissa ilmeni tydyhtei-
sOn toimivuus ja hyva henki.

Hyvd henki ja ammattitaitoinen ryhmd

Tiivis mukava porukka

Rento, eteenpdin suuntautunut, tavoitteellinen.

Aivan huipputiimi! Kaveria autetaan aina!

Ldmminhenkinen porukka

Energinen ja avulias

Uudistuneessa organisaatiossa toimintatapojen muodostuminen on ottanut aikansa,
mutta nyt ollaan jo paremmalla mallilla. Tyoyhteison jéisenet ovat sitoutuneita ja kunni-
anhimoisia ty6honsd.

Joissakin vastauksissa taas nousi eteen henkilokemiat ja henkildiden eroavaisuudet.

Koostuu pddasiassa melko erikoisista persoonista, joiden yhteistyo- ja sosiaaliset taidot
kaipaavat kehittamistd

Ajoittain pientd jdnnitettd johtuen henkilokemioista

Aivan hyvc'i, mutta parannettavaa on.

Hyvd ja luotettava porukka. Kuitenkin joukko persoonia, joiden kesken aina vililld sd-
kenoi. Vaatii vililld diplomaattisia taitoja, ettd saa kaikki samaan suuntaan. Tilanne pa-
rantunut koko ajan, kun osaaminen, ammattitaito ja -ylpeys sekd itseluottamus paranee.

Muutamassa vastauksessa ilmeni tyon yksindisyys.

Kysymyksiin on vaikea vastata, kun tyontekijoitd on paljon ja ihmiset ovat erilaisia. Jot-
kut ovat todella sitoutuneita ja jotkut vihemmdn. Vakituiset tyontekijdt hoitavat oman
tehtdvinsd ja tyo on vdlilld yksindistd, tukea voi olla vaikea saada, koska tyotehtdviit
ovat niin spesifejd. Tilapdiset tyontekijdt ovat yhtendisid tehtdvdalueittain mutta esimer-
kiksi varikkohenkilokunta ei ole tekemisissd totomyyjien tai ravintolahenkilokunnan
kanssa.

Kokoaikaisesti olen yksin, mutta ravien aikana on paljon tyontekijoitd. Myoskin tddlld
kdy arkena paljon ihmisid, jotka auttavat ja haluavat touhuta.

Toisena avoimena kysymyksend oli "Mité kehitysehdotuksia sinulla olisi toiminnan parantamiseksi?”’
Joissakin vastauksissa ilmeni avoimen keskustelun ja positiivisuuden lisddminen.

Avoin keskustelu

Avoimuus ja luottamus aina tdrkedd
Keskindisten keskustelujen lisdidminen
Positiivisuutta lisdd

Useammassa vastauksessa esille nousi resurssit ja muutosten hakeminen koko alan kehittymisen kan-

nalta.
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En osaa sanoa. Moni haluaisi paremman korvauksen.

Kulut tdytyy saada minimiin.

Resurssien vihyys aiheuttaa vdililld kohtuutonta taakkaa toisille tai kaikille.

Rahaa radat tarvitsee tietty enemmdn, mutta mistd?

Organisaation uudelleenrakentaminen, tehokkuuden parantaminen. Myyntiin panostami-
nen eri toimintamalleilla, markkinoinnin kokonaisvaltainen tarkastelu. Rahoituksen uu-
delleenmietintd. Paljon erilaisia tapahtumiin liittyvid kehitysajatuksia.

Raviratoja pitdd ottaa mukaan koko toimialan strategian luomiseen ja arjen pdiditoksente-
koon. Talousasiat pitdd nostaa keskiéon. Isoja muutoksia toimialalle pitdd uskaltaa
tehdd nopeasti — muuten koko toiminta on vaarassa.

Ravikilpailukalenterin aiempi valmistuminen seuraavaa vuotta koskien. Marraskuu on
litan myohddn julkistaa alkuvuoden kilpailupdivdt suunnittelun, panostamisen ja myyn-
nin suhteen.

Muutamissa vastauksissa kiinnitettiin huomiota yhteistyohon ja henkildston toimintaan.

Eri raviradat voisivat tehdd yhteistyotd toimihenkiloiden vdlilld ja myos johdon kanssa.
Yhteistyo on kuitenkin avain parempaan menestymiseen.

Henkilovaihdokset ndyttdvdt vilttamdttomiltd, jos halutaan menestyd ja palvella asiak-
kaita paremmin.

Kaikkien tyontekijoitten ja hallitusten jdsenten aktiivinen osallistaminen alan kehittimi-
seen. Ideoita ja luovuutta tarvitaan.

Esimies voisi ottaa tiukemman otteen eikd myotdilld liikaa.

Henkilékunnan sitouttaminen ja raviradan tavoitteiden selventiminen vaatisi raviradan
johtoportaan jalkautumista tyontekijoiden joukkoon. Yksi ravipdivd pitdisi varata tyoteh-
tdvin opetteluun ja tekemiseen. Viettd aikaa tyontekijoiden mukana ja kuunnellen heiddn
ongelmia.

5.2 Esihenkilot ja tiiminvetijit

Esihenkilot/tiiminvetdjat arvioivat monivalintakysymysten kautta niin tyontekijoité/alaisia kuin myos
itseddn. Vastausvaihtoehdot olivat numeroasteikolla 1-5, jossa 1 = tdysin eri mieltd ja 5 = tdysin samaa
mieltd. Ensimmadisessd monivalinkysymyksessd esihenkil6t arvioivat tyontekijoitd (TAULUKKO 5)

valmentavan johtamisen teeman mukaisesti.

TAULUKKO 5. Esihenkildiden arviointi tyontekijoistd valmentavan johtamisen teeman mukaisesti
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Haluavat saada tietoa ja informaatiota

Tietdvat raviradan tavoitteet

Ottavat yhteytta pienissakin asioissa

Puhuvat my6s henkilékohtaisesta elamasta

Kokevat olevansa tasavertaisia

Kokevat, ettd heidat huomioidaan

Kokevat, ettd heista ollaan kiinnostuneita

Haluavat saada palautetta ja myds antavat sita

Ovat kiinnostuneita omasta kehittymisesta

Kokevat, etta esihenkil6 on yksi heista

Myontavat virheensa ja ottavat niistd opiksi

Pystyvat sanomaan omat mielipiteensa ja ajatuksensa
Osallistuvat mielelldan kehityskeskusteluihin

Ovat tyytyvaisia, kun hyvasta tyosta annetaan kiitosta, ...

Ottavat yhteytta kellonaikaan katsomatta

,0 ,5 10 15 20 25 30 35 40 45 5,0

Kuten ylli olevasta taulukosta voidaan nidhd4, vastaajat ovat keskimairéisesti samaa mieltd suurim-
massa osassa viittimii. Esihenkilot arvioivat, etti tyOntekijit ovat tyytyvaisid, kun hyvista tyosti an-
netaan kiitosta ja palkitaan sekd heidédn mielestdnsa tyontekijit pystyvét sanomaan oman mielipiteensé
ja ajatuksensa. Eniten hajontaa oli kohdassa osallistuvat mielellddn kehityskeskusteluihin”. Hajontaa
nikyi myos kohdassa “puhuvat myos henkilokohtaisesta elamésti” ja “ottavat yhteyttd pienissikin asi-
oissa”. Tasavertaisuuden kokeminen ja kiinnostuminen omasta kehittymisestd arvioinnissa nakyi myos
heittoja. Varsinkin ensimméiisend mainitun suurin osa vastauksista oli kohdassa 3 eli ei samaa eiké eri
mielta.

Toisessa monivalintakysymyksessd esihenkilot arvioivat itseddn (TAULUKKO 6) ty6hon liittyen.

TAULUKKO 6. Esihenkil6iden itsearviointi

Olen tyossani aktiivinen

Tahdon oppia, kehittya ja kehittaa

Olen kokenut tydssani stressia viimeisen vuoden...
Viimeisen vuoden aikana minulla on ollut paljon...
Pystyn luottamaan alaisiin

Koen saavani tukea sitd tarvittaessa

Mielestani tyoyhteisdssa on hyva henki

Tieddn oman vastuualueeni ja tehtavat

5,0
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Esihenkil6t arvioivat padsdantdisesti itsensd olevan aktiivisia, halukkaita oppimaan sekd kehittyméén
ja kehittdmddn ty0ssddn. Suurin osa vastaajista oli kuitenkin kokenut stressid viimeisen vuoden aikana,
mutta sairauspoissaoloja ei kuitenkaan ole ollut. Suurin hajonta vastausten vélilld oli tuen saamisessa
sitd tarvittaessa ja tyOyhteison hengen arvioinnissa. Esihenkilot arvioivat myos tyontekijoitd (TAU-

LUKKO 7) samojen viitteiden mukaisesti.

TAULUKKO 7. Esihenkil6iden arviointi tyontekijoista

Ovat tydssaan oma-aloitteisia ja aktiivisia

Tahtovat oppia ja kehittyd omassa toiminnassaan
Ovat kokeneet tyon stressaavaksi viimeisen vuoden...
Viimeisen vuoden aikana tyoyhteisdssa on ollut...
Tyoyhteisossa vallitsee luottamus

TyOyhteisOssa saa ja annetaan tukea sita tarvittaessa

TyOyhteisossa on hyva henki

Jokainen tietaa vastuualueensa ja tyotehtavat

,0 ,5 10 15 20 25 30 35 40 45 5,0

Esihenkil6t arvioivat, ettd tyontekijit ovat padsddntoisesti aktiivisia ja oma-aloitteisia omassa tydssdan
tietden oman vastuualueensa. He arvioivat, ettd tyo on koettu tyontekijoiden keskuudessa suhteellisen
stressaavaksi, mutta se ei ole nikynyt suurina sairauspoissaoloina. Eniten hajontaa arvioitiin tydyhtei-

son hengessa ja luottamuksessa sekd tuen antamisessa ja saamisessa.

5.3 Tyontekijit ja alaiset

Tyontekijét/alaiset arvioivat monivalintakysymysten kautta niin esihenkil6éd/tiiminvetdjid kuin myos
itseddn. Vastausvaihtoehdot olivat numeroasteikolla 1-5, jossa 1 = tiysin eri mielté ja 5 = tdysin samaa
mieltd. Ensimmaiisessd monivalinkysymyksessd tyontekijat arvioivat esihenkil6itd (TAULUKKO 8)

valmentavan johtamisen teeman mukaisesti.

TAULUKKO 8. Tyontekijoiden arviointi esthenkildistd valmentavan johtamisen teeman mukaisesti
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Tiedottaminen on selkeda ja se tapahtuu ajoissa N =6
Tavoitteet ovat selkedt n =6
Esihenkild on helposti [dhestyttavissa N =6
Esihenkilon kanssa voi keskustella asiasta kuin asiasta n=_6
Kohtelee tiimin ja tydyhteison jasenia tasapuolisesti n==6
Ottaa jokaisen tyoyhteisdn jasenen huomioon yksilona n =6
On aidosti kiinnostunut jokaisesta tydyhteisén jasenesta n=6
Antaa sekd myonteistd ettd rakentavaa palautetta n =6
Antaa tukea kehittymisen kannalta esim. koulutukset,... n =6
Tekee yhteistyota tiimin rinnalla n==6
Osaa myodntda omat virheensa n =6
Ottaa jokaisen mielipiteen huomioon n==6
Kehityskeskustelut ovat tarkea osa tyohyvinvointia n=06
On palkinnut hyvin tehdysta tyosta n =6

Esihenkild on helposti tavoitettavissa n =6

,0 )5 10 15 20 25 30 35 40 45 5,0

Esihenkil6 koettiin padsidintoisesti helposti ldhestyttaviksi ja hinen kanssaan pystyy keskustelemaan
asiasta kuin asiasta. Esihenkilon koettiin kohtelevan tyontekijoitd tasapuolisesti, ottavan huomioon ja
olevan kiinnostunut yksildind. Tyontekijat my0s kokivat, ettd esihenkil6 antoi pddosin myonteistd ja
rakentavaa palautetta seki ottaa jokaisen mielipiteen huomioon. Tavoitteet eivét olleet kaikille selkeét
sekd moni koki, ettei saanut tukea kehittymisen kannalta. Suurin hajonta oli kohdassa “esihenkil6 on
palkinnut hyvin tehdysté tyostd” sekd “kehityskeskustelut ovat tarked osa tyohyvinvointia”. Kaikki
vastaajat eivdt myoskddn kokeneet, ettd esihenkild tekee yhteisty6td tiimin rinnalla ja osaisi myOntaa
omat virheensa.

Toisessa monivalintakysymyksessa tyontekijét arvoivat itsedéin (TAULUKKO 9) ty6hon liittyen.

TAULUKKO 9. Tyontekijoiden itsearviointi

Olen tyossani aktiivinen

Tahdon oppia ja kehittya

Olen kokenut tyossdni stressid viimeisen vuoden...
Viimeisen vuoden aikana minulla on ollut paljon...
Pystyn luottamaan esihenkil6on

Koen saavani tukea sitd tarvittaessa

Mielestani tyoyhteisossa on hyva henki

Tieddn oman vastuualueeni ja tehtavat

,0 510 1,5 20 25 30 35 40 45 50
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Suurin osa vastaajista kokivat tietdvinsid oman vastuualueensa ja tyotehtavansa kuten myos luotta-
vansa esihenkiloonsd. Kaikki vastaajista olivat sitd mieltd, ettei viimeisen vuoden aikana ole ollut pal-
jon sairauspoissaoloja. TyoOntekijit kokivat padsddntoisesti olevansa tydssdén aktiivisia sekd tahtovansa
oppia ja kehittyd. Eniten hajontaa vastausten vilill4 oli kohdassa “olen kokenut ty0sséni stressii vii-
meisen vuoden aikana”, “koen saavani tukea sitd tarvittaessa” ja “mielesténi tyOoyhteisdssd on hyva

henki”.
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6 JOHTOPAATOKSET

Opinndytetyon tutkimusongelmana oli, miten valmentava johtaminen ndkyy Suomen raviradoilla. Tut-
kimus kohdistettiin Suomen pééraviradalle sekd maakuntaradoille. Kesdradat jétettiin tarkoituksella
tutkimuksesta pois véhdisten tyontekijdmaéérien takia. Idea opinnédytetyon aiheeksi tuli itseltd, jota eh-
dotin Suomen Hippokselle. Kyselytutkimuksessa selvitettiin esihenkildiden ja tyontekijoiden eroavai-
suuksia valmentavan johtamisen suhteen. Seké esihenkildiden ettd tyontekijoiden tulee ymmaértaa, ettd
valmentava johtaminen perustuu luottamukseen ja avoimeen keskustelukulttuuriin. Jokainen tyontekijé
tulee huomioida yksildind ja tyotehtdvit laaditaan sen mukaan, jolloin saadaan jokaisesta mahdollinen
potentiaali ja hyoty irti. Tyotehtdvien muuttaminen, tarkistaminen ja paivittiminen lisdévit myos tyon-
tekijoiden sitoutumista mielenkiintoa tyontekoa kohtaan. Valmentavassa johtamissa erilaisuus koetaan
rikkautena eiké taakkana. Valmentava johtaminen vaatii itsensa johtamistaitoja, joten vastuu tekemi-
sistd on sekd esihenkil6illd ettd tyontekijoilld. Esihenkildiden tulee tukea, neuvoa ja auttaa tyonteki-
jOita niitd tarvittaessa.

Kahdenkeskiset keskustelut ovat kehityskeskusteluiden ohella tyontekijéiden tukemista. Luottamus
henkil6iden vililla tulisi olla vallitseva, jotta avoin kommunikointi helpottuu ja saadaan mahdollinen
hyoty irti. Vastausten perusteella moni vastaaja koki, ettd tyotehtivit ja vastuualueet olivat selvit,
koska raviradoille vedetdén raamit, joihin voi vain vidhén vaikuttaa. Tydyhteison henkilokemioissa to-
dettiin olevan ongelmia, eikd henkildiden erilaisuutta hyddynnetty tyotehtdvien jaossa. Tdémé voikin
olla yksi syy miksi usea koki tyonsé stressaavaksi, vaikkakaan se ei ndkynyt suurina sairauspoissa-
oloina. Positiivisuus ja toisen hyviksyminen sellaisena kuin on, vaikuttaa fyysiseen ja psyykkiseen hy-
vinvointiin. Hyvinvoiva henkild saa jaettua positiivista energiaa myds ympdrilleen. Yhteishengen luo-
minen voi alkuun olla hyvin haasteellista, mutta sitd tulee viedd tdsmillisesti eteenpéin esimerkiksi yh-
teisten toimintapédivien muodossa. Esihenkil6iden tulisi olla tyontekijoiden mukana kentélla, jotta asi-
oiden kehittiminen ja kehittyminen olisi helpompaa sekéd ydinongelmia pystyisi selvittdméaén, kun jo-
kaisen kohtaa yksilona.

Palautteen antaminen tulisi olla rakentavaa puolin ja toisin, ja sithen tulisi antaa mahdollisuus. Palaut-
teen antaminen on tarked4 myos siind suhteessa, ettd pystyy vaikuttamaan omiin toimintatapoihin ja -
menetelmiin. Palautevuorovaikutusta ei tulisi kohdata arvosteluna, vaan ajatella se oman oppimisen ja
kehittymisen kannalta. Palautevuorovaikutukseen vaikuttaa tydyhteison henkilokemiat, miten vastaan-
ottavaisia ja milld asenteilla henkildt ovat. Palautetta tulisi niin tyontekijoiden kuin esihenkildiden pys-

tyd antamaan, vastaanottamaan ja myds pyytdmaén.
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Koulutustausta oli hyvin vaihteleva. Vastauksista pystyi toteamaan, ettd esihenkil6illd oli hyvin vdhén
taustalla johtamiseen liittyvid opintoja. Koulutuksen eriasteinen lisddminen esihenkildiden keskuu-
dessa mahdollistaisi oman tyon kehittdmisen ja itsensa kehittymisen. Opintojen kautta saisi omaa mie-
likuvaa avarrettua johtamisen suhteen ja ehké ndin hyodynnettyé jokaisen erilaisuuden potentiaalit.
Esihenkilon tulee olla henkild, jonka puoleen tyontekija pystyy kidéntymién asiassa kuin asiassa. Kehi-
tysehdotuksena on, ettd vastuun koulutusmahdollisuuksista tulisi Suomen Hippokselta, joka jirjestiisi
ja mahdollistaisi esihenkildiden kehittymisen johtamisen saralla. Johtamiseen liittyvid koulutuksia 16y-
tyy useita, ja yhteistyotd voisi tehdé jonkin oppilaitoksen kanssa, jotta koulutus saadaan raitiloitya ja
kohdistettua raviradoilla tydskentelevien tarpeisiin. Seki tyontekijat etté esihenkildt kokivat olevansa
aktiivisia ty0ssédn, ja halusivat oppia ja kehittyd omassa tyoskentelyssddan. Myds tdma tukee koulutus-

tarpeen lisddamista.

Muutokset Suomen Hippos ry:n organisaatiossa vaikuttivat timén opinndytetyon tekemiseen. Alkujaan
tyonohjaajana toimi Tomi Himanka, jonka jattaytyessidin tyotehtdvistddn pois, jatkoi tyonohjaajana
Minna Mienpéd. Tutkimuskyselyn avoin Webropol-linkki 1dhetettiin hinen toimestansa raviradoille.
Muistutusviestejd kyselyyn liittyen 14dhetettiin useamman kerran. Vastausten viahyyden vuoksi ldhetin
lopussa vield itse muistutusta suoraan raviradoille. Tdma olisi pitidnyt tehdd aiemmin, koska vastausten
lukuméiéra tuplaantui. Teoriaosuuden kirjoittaminen oli mielekésti, koska aihe on itsed kiinnostava.
Kirjallisuutta oli hyvin saatavilla ja se helpotti sisdllon rakentamista, joka vaikutti myds teoriaosuuden

valmistumiseen suhteellisen nopeasti.
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LITE 1
SAATEKIRJE

OULU 31.11.2022

HYVA VASTAANOTTAJA

Opiskelen Centria-Ammattikorkeakoulussa Liiketalouden tradenomin tutkintoon johtavassa koulutuk-
sessa. Teen opinndytetydndni tutkielman, miten valmentava johtaminen nédkyy Suomen keskus- ja maa-
kuntaraviradoilla. Tutkielman tavoitteena on selvittdd, miten esihenkildsto ja tyontekijit kokevat val-
mentavan johtamisen ty0yhteisossa.

Opinniytetyo toteutetaan kyselytutkimuksena, johon toivonkin juuri teidét osallistumaan. Osallistumi-
nen merkitsee oheisen linkin kautta vastaamaan kysymyksiin. Osallistuminen kyselyyn on vapaaehtoista
ja se kestdd noin 5 minuuttia.

Toimeksiantajana tyolle on Suomen Hippos ry. Kysely on tdysin anonyymi ja antamanne vastaukset
kasitellddn tdysin luottamuksellisesti. Kenenkddn vastaajan tiedot eivit paljastu tuloksissa.

Kyselyyn pééset oheisen linkin kautta https://link.webropolsurveys.com/S/827072F2E9C28A 18 ja se on

auki joulukuun 18.pdivéén asti.

Ystavallisin terveisin,

Marita Mustonen


https://link.webropolsurveys.com/S/827072F2E9C28A18

LIITE 2/1

Kysely Suomen raviradoille

[] Pakolliset kysymykset merkitty tahdelis (%)

1. Sukupuoli *

O Mainen
() Mies

O En halua sanoa

2, lka*

() alle 25 vuotias
() 25-35

() 3545

() 4550

O vl 50 vuotias

J. Koulutustausta *

() Ylioppilas

O Ammatillinen peruskoulutus

O Ammattikorkeakouluiikinio

O Ylempr Ammattikorkeakoulututkinto
O Y lhiopistotutkinio

O Ei mikiitin edellisisii




4. Millii raviradalla tybskentelet. Voi valita useamman. *

2-3 vuoiia

O 5<10 vuotta

() Yli 10 vuotta
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6. Asema tylyhteisbssi *
() Esibenkil/tiiminvetiji

O Tyidntekyd alamen

7. Onko sinulla taustalla johtamiseen liittyviii koulutuksia, jos, niin miti? *

8. Millaisena koet tybympiéiristin. Voi valita useamman. *

|:| Innostava ja tosia ukevana

|:| Jokainen hoitaa oman roolinsa apuja pyytelemirti

|:| Kehittivi ja jokmsta kuunteleva

|:| Ezsihenkilo sanelee siinndt, tehtdvit, roolit

9. Tiissi kyselyssii tyintekijiit/alaiset arvioivat esihenkiléd/tiimin vetiijiii.
I=tiiysin eri mieltdi ja S5=tiiysin samaa mieltii *

Tiedottarminen on selkedid ja se
tapahiuu ajmssa

Tavoitteet ovat selkeidit
Esihenkild on helpost Lihestyttivissi

Esihenkilén kanssa voi keskusiella
asiasta Kuin asiasta

Kohteles tumin ja tydvhteison
Jisemd tasapuolisest

Oitaa jokasen tvbvhiesdn jdsenen
huomioon yksilind

1

o O O 00 O

2

o O O 00 O

O O O 00 0O

o O O 00 O

o O O 00 O
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On ardost kunnostunut jokaisesta
tybyhteistn jisenssti

Antaa sekli myinteisti ettd
rakentavaa palautetta

Antaa tukea kehittynuisen kKannalta
esim. koulutukser, tyotehtivii

Tekee yvhiestydtd tnmin ninnalla
Ozaa myintédd omat virheensi

Ottaa jokmsen muehpide otetaan
huomioon

Kehityskeskustelut ovat tirked osa
tylihyvinvontia

Oletko tullut palkituks: hyvin
tehdystd tyosti

Esihenkild on helpost tavoitettavissa

10, Tiissd kyselyssii esihenkilé/tiimin vetiijii arviei tyintekijoiti/alaisia.
1=tfiysin eri mieltii ja S=tiiysin samaa mielti

Haluavat sanda tietoa ja
informaatiota

Tietlivit raviradan tavoitteet

Tytntekyit almset ottavat vhteyttd
premissikin asiossa
Tydntekijit/alaiset puhuvat mybs
henkiltkohiaisesia elimisti
Tytntekyat/alaset kokevat olevansa
tasavertmsia

Tytntekyit/almset kokevat, ettd

headiit huormoidaan

Tydntekyatalaiset kokevat, ettd
heistid ollaan Kiinnostuneita

—_—

oo O 0000 O O

1

c o0 O O O OO0

=

OO0 O 0000 O O

o O O O O OO0

OO0 O 0000 O O -

fad

o0 O O O 0O0

e

OO0 0 0000 O O

c o0 O O O OO0

Lh

oo 0 0000 O O

o o0 0 O O OO0
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Haluavat saada palautetta ja myds
antavat siti

Owat kiinnosiunenta omasta
kehittymisesti

Kokevat, ettd esithenbald on vks:
hesti

Yirheet mydnnetiiin ja niisti oletaan
opiks
Mielipiteille ja ajatuksille on tilaa

Ozallismuvat mielellifin
kehityskesteluihin

Owat tyytyviinsid, kun hyviista tvosti
annetaan Kitosta, palkitaan

Ortavat vhteytid kellonaikaan
katsomatta

11. Kehityskeskusteluja pidetiiin *

O Kerran vuodessa

O Kaksi kertaa vuodessa

O Useammin kun kaksi kertaa voodessa

O Vihemmiin kuin kerran vuodessa, sainnaisesti

—

o o0 OO0 O O O

o |

o o0 OO0 O O O

O O OO0 O O O -

s

o o0 OO0 0o O O O

LA

o o0 OO0 O O O
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12. Kehityskeskustelut ovat hyvin tiirkeitii. 1=tdysin eri mieltii, S=tiiysin samaa

mieltd. *

13. Kahdenkeskisiii keskusteluita pidetiiiin muulloinkin *

() Kyl

1

O

2

O

O

O

O
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() Ei

14. Kahdenkeskiset keskustelut ovat tiirkeitii kehityskeskusteluiden lisiiksi.
I=tiiysin eri mieltii, S5=tiiysin samaa mielti *

1 2

o o O O O

15. Tiissii kyselyssi tyvintekijit/alaiset arvioivat itsefiin.
I=tiivsin eri mielti ja S=tiiyvsin samaa mieltd *

Olen tydssiin aktnvinen
Tahdon oppia ja kehattya

Olen kokenut tydssdm stressid
viimensen vuoden alkana

Viimeisen vuoden mkana minulla on
ollut paljon sarauspoissacloa

Pystyn luottamaan esihenkildon
Fooen saavanm tukea sith tarvittaessa

Mielestiim tyGyvhteistssi on hyvi
henki

o O 00 0O O 0O0-
O O 00 0O O OO0~
O O 00 0O O 00~
O O 00 0O O 00-
O O 00 0O O 00«

Tiedin oman vastuualuee ja
tehitdiviit

16. Tiissii kyselyssii esihenkilit arvioivat itsediiin.
I=tiivsin eri mieltdi ja S=tiiysin samaa mieltd *

Olen tydssiing aktuvinen

Tahdon opma, kehattyi ja kehittiis

O O 0O -
O O 0O-w
O OO0 -
O OO -
O OO«

Olen kokenut tydssdim stressid
viimeisen vuoden alkana



Vumersen vuoden mkana minulla on
ollut paljon sarrauspoissaoloja

Pystyn luottamaan alaisun
Koen saavani tukea siti tarvittaessa

Mielestiini tydvhieisdssd on hyvi
henki

Tiediin oman vastuualueen ja
tehiiiviit

17. Tiissé kyselyssi esihenkilit arvioivat tydntekijiitii/alaisia.

o O OO0 O

(B8]

c O 00 O

I=tfiysin eri mieltii ja S=tiiysin samaa mieltd *

Owat tybssiiin oma-aloitteisia ja
aktivisia

Tahtowat oppia ja kehittyd omassa
toiminnassaan

Orvat kokeneet tyln stressaavaks)
viimensen vuoden alkana

Viimeisen vaoden aikana
tydyhteishssd on ollut paljon
sairauspoissaoloja

Tydyhieistssi vallitsee luotiamus

Tydyhteistssd saa ja annetaan tukea
s11d tarvittaessa

Tydvhteisdssi on hyvi henka

Jokamen tietid vastuualuesnsa ja
tehtfiviit

1

oo oo o O O O

2

oo oo o O O O

- C 000 O -

OO0 OO0 O O O 0

18. Miten kuvailisit muutamalla sanalla tyiyhteisti? *

- c O 00 O

oo oo o O O O

g C O OO0 O

OO0 oo O O O O
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19. Mitii kehitysehdotuksia sinulla olisi toiminnan parantamiseksi? *
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