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Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittdd oman toiminnan ohella toimivien cheerleadingvalmenta-
jien tybhyvinvointia ja tydssa viihtymista. Nakokulmaksi valittiin positiivinen johtaminen ja Martin
Seligmanin PERMA-teoria. Cheerleading on lajina viela nuori, mik& heijastuu myos valmentajien
nuoreen ikdén. Valmentajien valmennusurat ovat lyhyitd ja valmennus jaa usein pois alle 30-
vuotiaana. Opinnaytteessa keskityttiin kehittamaan valmentajien tydhyvinvointia, mutta pitkan-
téhtdimen tavoitteena on, etta toimenpiteet tukevat valmentajien pidempia valmennusuria. Opin-
naytteen toimeksiantajana toimi jyvaskylaldinen cheerleadingseura Jaguars Spirit Athletes ry.

Opinnaytetyd on tehty hytdyntaen konstruktiivista tutkimusotetta seka palvelumuotoilun tuplati-
mantti-mallia. Keskité6n nostettiin valmentajien osallistaminen pitkin opinnaytetydprosessia. Tie-
toa keréttiin haastattelemalla valmentajia (n=37) kevaalla 2023. Aineiston analyysin jalkeen to-
teutettiin yhteiskehittdminen valmentajien kanssa (n=46). Yhteiskehittamisen tuotoksia jatkoja-
lostettiin yhdessa seuran hallituksen valmennusvastaavien kanssa. Taman jalkeen yhteiskehit-
tdmisen tuloksia taydennettiin positiivisen johtamisen ja PERMA-teorian avulla.

Konkreettisena tuloksena syntyi "JSA — paras paikka valmentaa” - toimintasuunnitelma, joka pi-
taa sisallaén erilaisia toimenpiteitd valmentajien tydhyvinvoinnin ja tydssa viihtymisen kehitta-
miseksi. Toimenpiteet on tarkoitus integroida osaksi toimeksiantajan tulevaa, kesalla 2024 alka-
vaa nelivuotisstrategiaa. Tulokset jaettiin neljaén eri kategoriaan: kiittdminen ja muu korvaus,
valmentajien yhteistyd, valmentajien resurssien tukeminen ja JSA entista parempana tytpaik-
kana. Kukin kategoria pitda sisalladn useita toimenpiteita, jotka tukevat valmentajien tyéhyvin-
vointia ja tydssa viihtymista. Toimenpiteiden pohjalla on valmentajien omat ajatukset ja toiveet.

PERMA-teoria ja positiivinen johtaminen tarjoavat paljon mahdollisuuksia valmentajien tydhyvin-
voinnin ja tyéssa viihtymisen kehittdmiseen. Myonteiset tunteet, sitoutuminen, positiiviset ihmis-
suhteet, merkityksellisyyden kokemukset, saavuttaminen ja terveys ovat osa toimintasuunnitel-
man toimenpiteitd ja voivat vaikuttaa hyvinvointiin myodnteisesti monella tapaa. JSA:n valmenta-
jat olivat motivoituneita, mika luo hyvaa pohjaa valmentajien sitouttamiselle. Valmentajat olivat
tehneet tietoisen valinnan valmentaa. He olivat valmiita jarjesteleméén muuta elamaa siten, etta
valmennus oli aikataulullisesti ja taloudellisesti mahdollista. Tulevaisuuden haasteena on tukea
valmentajia ja kehittdd valmentajien ty6ta niin, ettd se koetaan jatkossakin mielekk&aéana ja moti-
voivana.

Asiasanat
Johtaminen, positiivinen johtaminen, positiivinen psykologia, valmentaminen, valmentajat, seu-
ratoiminta
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1 Johdanto

Cheerleading on Suomessa voimakkaasti kasvava laji ja onkin 12—18-vuotiaiden tyttdjen neljan-
neksi suosituin liikuntaharrastus. Suomessa harrastajia on jo noin 13 000 ja suomalaiset urheilijat
ja joukkueet menestyvat hyvin kansainvalisissa arvokilpailuissa. (HS 1.8.2023.) Cheerleading on
kuitenkin viela suhteellisen nuori laji ja Suomen Cheerleadingliitto on perustettu vasta vuonna 1995
(Suomen Cheerleadingliitto 2023). Lajin lyhyt organisoitunut historia heijastuu myds siihen, etta
valtaosa lajin valmentajista on nuoria ja ammattivalmentajien méaara on viela matala. (Suomen
Cheerleadingliitto 2024).

Vuonna 2022 Suomen Valmentajien jasenisté lahes 90 % kuului 30—69-vuotiaiden ikaluokkaan ja
naista valtaosa oli yli 40-vuotiaita. Alle 30-vuotiaiden osuus jasenista oli vain hieman yli 6 %. (Suo-
men Valmentajat 2022, 33—-34.) Kun valtakunnallisia lukuja vertaa cheervalmentajien ikaja-
kaumaan, ovat erot suuria. Syksylla 2023 Suomen Cheerleadingliiton valmentajalisenssilla valmen-
tavien syntyméavuoden keskiarvo oli 2000,6 (h=781) (Salomaki 8.11.2023). Kun tdmé&n muuttaa ika-
vuosiksi on valmentajien keski-ik& vajaa 24 vuotta. Huomioitavaa on, etta tassa tilastossa on huo-
mioitu vain pelk&n valmentajalisenssin omaavat valmentajat. Suomen cheerleadingvalmentajissa
on paljon myos sellaisia, jotka osallistuvat valmentajatoimintaan urheilijalisenssilla eli urheilevat
vield itse aktiivisesti. Jotta saamme luotua pidempia valmentajauria, tarvitsemme seuroja, joissa
valmentajat voivat hyvin, viihtyvat ja haluavat tehd& valmennusta pitkaan. Tamén kysymyksen rat-

kaisemiseen tulen opinnaytetydssani pureutumaan.

Tama kehittamistyd on tehty jyvaskylaldiselle cheerleadingseuralle Jaguars Spirit Athletes ry:lle
(JSA). JSA on keskisuuri urheiluseura, jossa on noin 700 jasenta. Syksylla 2023 JSA:lla tydskenteli
paatoimisesti 6 tyontekijad. Kolme paatoimisista tekee osan tai kaikki tyétehtavistaan joukkueval-
mennuksessa. Paatoimisten tyontekijdiden lisdksi seurassa toimii reilu 50 oto-pohjaista tydsuh-
teista tuntivalmentajaa ja noin 20 tyoharjoittelusuhteessa toimivaa valmentajaharjoittelijaa. Oto-val-
mentajalla tarkoitetaan oman toiminnan ohella toimivaa valmentajaa eli esimerkiksi toisen tyon tai

opiskelujen rinnalla valmentavaa.

Kuten todettu, cheerleadingissa valmentajien ik&rakenne on nuori. JSA:n kaikkien ty6suhteisten
valmentajien keski-ika oli syksylla 2023 22,5 vuotta, oto-valmentajien 21,7 vuotta. Keski-ikéa on hie-
man alempi kuin Suomen kaikilla cheerleadingvalmentajilla. Huomioitavaa kuitenkin on, etta toisin
kuin Suomen Cheerleadingliiton tilastossa, mukaan on laskettu myds urheilulisenssilla valmennus-
toimintaan osallistuvat. Tama laskee keski-ikda. Mikali JSA:n valmentajien keski-ika laskettaisiin
ainoastaan valmentajalisenssin omaavilla, olisi se 22,9 vuotta. Valmentaminen on suosittua opis-

kelujen ohella, mutta siirryttdessé kokopaivaisesti tydelaméaan, jattaydytdan valmennuksesta usein



pois. Tamé& nakyy seuran valmentajien ikdrakenteessa, yli 25-vuotiaita oto-valmentajia JSA:ssa on
alle 10.

Kokeneiden ja koulutettujen valmentajien poistuma vie mukanaan paljon osaamista. [lmi6 on tun-
nistettu Suomen laajuisesti. Valmennus on monesti harrastus, joka aloitetaan oman urheilu-uran
kanssa yhté aikaa tai oman urheilun loppumisen jalkeen. Taméan vuoksi valmentamiseen suhtau-
dutaan monesti kuin harrastukseen, eika sitd nahda realistisena uravaihtoehtona. Kuitenkin val-
mennuksen vaatimukset nousevat jatkuvasti ja seuroissa halutaan valmentaa yha ammattimaisem-
min. Valmennuksen tason nostaminen vaatisi pidempid valmennusuria. Mita kokeneempia valmen-
tajat ovat, sitd enemman he ovat ehtineet kartuttaa tydssa opittuja asioita ja todenndkoisesti myoés
kouluttautuneet pidemmaélle. JSA:ssa on tehty uraauurtavaa tyota paatoimisten valmentajien palk-
kauksessa ja seura on yksi eniten paatoimisia valmentajia tyollistdva cheerleadingseura Suo-
messa. Kaikista ei kuitenkaan tule paatoimisia ammattivalmentajia, vaan myos oto-valmentajia tar-

vitaan. Ratkaistavana haasteena on oto-valmentajien sitouttaminen valmennustydhon.

Valmentajan urheiluseuraan sitoutumiseen vaikuttaa moni asia. Tassa kehittdmistytssa asiaa on
l[&hestytty tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta. Tarkoituksena on selvittdd, milla keinoin oto-pohjaisten
tydhyvinvointia ja tydssa viihtymista voi lisata. Hyvinvoivat tydntekijat ovat asiantuntijaorganisaa-
tion tarkein resurssi ja JSA haluaa luoda entista paremman tydympariston valmentajille. Tydssaan
viihtyvat ja hyvinvoivat tyontekijat ovat merkityksellinen tavoite jo itsessaan. Pitkanajan tavoitteena
on pidentaa valmennusuria. Sen saavuttaminen on ainoastaan mahdollinen positiivinen seuraus
hyvinvoivista valmentajista. Mikali valmennusuria voidaan pidentaa kehittamalla valmentajien ty6-
hyvinvointia, on tuloksista hydtyd myods muille Suomen cheerleading seuroille seka muiden lajien

seuroille, jotka kamppailevat samojen asioiden aarella.

Teoreettiseksi viitekehykseksi on valittu positiivinen psykologia ja Martin Seligmanin PERMA-teo-
ria. PERMA-teoria pitda sisallaan erilaisia rakennuspalikoita, joiden lasndolo elamassamme lisaa
onnellisuutta, hyvinvointia ja ihmisen kukoistamista (Seligman 2011). Seuraavissa luvuissa on
avattu, miten teorian eri ulottuvuudet ilmenevat ihmisen hyvinvoinnissa ja miten ne voivat hy6dyt-
tdé valmentajan tyohyvinvointia. Lisdksi tarkastellaan positiivisen johtamisen kaytanteitéd osana tyo-

hyvinvointia ja tydssa viihtymista.



2 Hyvinvointi PERMA-teorian valossa

Tassa paaluvussa on avattu hyvinvointia positiivisen psykologian, erityisesti PERMA-teorian nako-
kulmasta. Ensimmaisessa alaluvussa on esitelty positiivisen psykologian tutkimusta urheilumaail-

massa. Toisessa alaluvussa on avattu PERMA-teoriaa yleisella tasolla ja koulumaailmassa tehdyn
tutkimuksen valossa (mm. Leskisenoja 2016). Viimeisessa alaluvussa PERMA-teorian ulottuvuuk-

sia on sovellettu valmentajien tyéhon ja valmentajan hyvinvoinnin tarkasteluun.

2.1 Positiivinen psykologia urheilumaailmassa

Positiivisen psykologian perusajatuksena on tarkastella ihmisen hyvinvointia ja sen lisdamista, kun
taas perinteinen psykologia on monesti luonteeltaan ongelmaléhtdisemp&a. Positiivisen psykolo-
gian ensisysayksena voidaan pitaa vuotta 2000, jolloin Martin Seligman ja Mihaly Csikszentmihalyi
kirjoittivat yhteensa 15 artikkelia American Psychologist lehden julkaisuun. (Uusitalo 2023, 5-6;
Wenstrom 2020.) Positiivisen psykologian tutkimuksessa keskitytaan mielen vahvistamiseen. Kes-
keisia kasitteitd ovat muun muassa ihmisen kukoistaminen, subjektiivinen hyvinvointi eli onnelli-
suus, resilienssi eli psykologinen joustavuus, luonteenvahvuudet seka tyon imu. (mm. Uusitalo
2023; Lipponen 2023; Wenstrom 2020; Norrish, Williams, O’Connor & Robinson 2013; Seligman
2011; Fredrickson 2006; Peterson 2006.)

Positiivista psykologiaa ja sen vaikutuksia on tutkittu erityisesti urheilijoiden nakékulmasta (mm.
Gabana, Wong, D’Addario & Chow 2022; Martin, Shanley, Harnish, Knab, Christopher, Vallabha-
josula & Bullock 2021; Light & Harvey 2017). Urheilijoiden lisaksi my6s jopa fanien hyvinvointia on
tutkittu (ks. Kim & Kim 2023).

Valmentajien hyvinvointia on tutkittu eri ndkékulmista. On tutkittu esimerkiksi sitd, miten sosiaaliset
suhteet ja sosiaalinen tuki voivat vahentaa valmennuksen stressaavuutta (Norris, Didymus & Kai-
saler 2022) ja jalkapallovalmentajien henkistéa hyvin- ja pahoinvointia (Baldock, Cropley, Mellalieu
& Neil 2022). Suomalaisten valmentajien tyéhyvinvointia on tutkinut muun muassa Satu Kaski
(2013) vaitoskirjassaan. Tutkimuksessa korostui valmentajien haasteet tydssajaksamisessa ja tyo-
uupumuksen havaittiin olevan yleista. Toisaalta myds tydn imua ja tydlle omistautumista koettiin
paljon. Monet valmentajien hyvinvointiin liittyvista tutkimuksista ovat keskittyneet hyvinvointiin on-
gelmalahtdisesti. Positiivisen psykologian nékdkulmasta tehtya tutkimusta on vahemman ja sille

olisi paikkansa urheilututkimuksessa.



2.2 PERMA-teoria

PERMA-teorian on luonut positiivisessa psykologiassa meritoitunut Martin Seligman. Teoria kulkee
nimella PERMA-teoria, mutta mukaan on lisatty H-kirjan vielé jalkikéteen. Seligman esitteli
PERMA-teorian ensi kertaa vuonna 2011 teoksessaan Flourish. PERMA-teorian ytimessa on aja-
tus siitd, ettd hyvinvoiva ihminen on kukoistava ihminen. PERMA-teoria on saanut nimensa teorian
elementtien alkukirjaimista. Ihmisen kukoistaminen, hyvinvointi ja onnellisuus muodostuvat
PERMA-teorian mukaan viidesta tekijasta: myonteisista tunteista (P = positive emotions), sitoutu-
misesta (E = engagement), ihmissuhteista (R = relationships), merkityksellisyydesta (M = meaning)
ja saavuttamisesta (A = accomplishment). (Seligman 2011, 16-18.) Jalkikateen lisatty H-kirjan (H =
health) kuvastaa ihmisen kokonaisvaltaista terveytta hyvinvoinnin ja onnellisuuden vaatimuksena
(Norrish ym. 2013). Tassa opinnaytteessa teoriaan viitataan kuitenkin lahtokohtaisesti PERMA-teo-
riana, silla se on teorian vakiintunut termi tutkimuskirjallisuudessa (ks. Leskisenoja 2023; 2014).

Lahtékohta PERMA-teorialle ja sen hyvinvointia lisdavalle vaitteelle on se, etté teorian eri elementit
tayttavat kolme kriteerid. Jokainen elementti edistdd hyvinvointia, ihmiset tavoittelevat elementteja
niiden itsensa vuoksi, ei saavuttaakseen jotain muuta seka elementit ovat itsendisesti maariteltavia
ja mitattavissa. (Seligman 2011, 16.) Seuraavissa alaluvuissa esitelladn PERMA-teorian osatekijat

ja niiden vaikutusta ihmisen onnellisuuteen ja hyvinvointiin.

Mydnteiset tunteet

Mydnteiset tunteet (P = positive emotions) ovat PERMA-teorian ensimmainen elementti ja yksi po-

sitiivisen psykologian tutkituimmista teemoista. Myonteisilla tunteilla tarkoitetaan muun muassa on-
nellisuutta, mielihyvan tunnetta ja rakkautta (Seligman 2011, 16; Fredrickson 2006, 166). MyoOnteis-
ten tunteiden, kuten onnellisuuden, on aiemmin ajateltu jo itsessdan olevan hyvan elaman ja hyvin-
voinnin l&hde ja tavoite. Nykyaén niiden ajatellaan olevan enemmankin yksi kukoistamisen mah-

dollistavista tekijoista. (Seligman 2011, 16.)

Psykologian tutkimus on painottunut aiemmin kielteisten tunteiden tutkimiseen ja myoénteiset tun-
teet ovat tulleet osaksi tutkimusta vasta myéhemmin (Leskisenoja 2016; Fredrickson 2006, 167).
Myonteisten tunteiden merkitys ihmisen hyvinvoinnille on kiistaton. Ne ovat hyvinvoinnin kulmakivi
ja lisdavat ihmisen kukoistamista (Fredrickson 2001). Ne tuottavat ihmiselle positiivisia vaikutuksia
tunteiden tuntemisen hetkella, mutta myds pidemmalla aikavalilla. Mydnteiset tunteet mahdollista-
vat henkista kasvua seka tukevat psyykkista ja fyysista hyvinvointia. (Norrish ym 2013, 150-152;
Fredrickson 2006, 166.) Myodnteisten tunteiden on todettu lisddvan myds muun muassa ongelman-

ratkaisukykyd, luovaa ajattelua ja avuliaisuutta (ks. Leskinoja 2016, 38). MydOnteiset tunteet lisdavat



myds psykologista resilienssia (Fredrickson 2001). MyoOnteiset tunteet ovat siis merkittavassa
osassa ihmisen hyvinvointia. Niiden tunnistamista ja vaalimista on kuitenkin syyté harjoittaa, silla
ihminen tarrautuu helposti kielteisiin tunteisiin. On my0s muistettava, etta hyvinvoiva ja kukoistava
ihminen kokee myds kielteisia tunteita, eika niiden kieltaminen ole kannattavaa (Leskisenoja 2023,
214))

Myonteisten tunteiden kokemista voi tukea ja harjoitella eri tavoin. Monesti myonteiset tunteet voi-
vat vilahtaa ohi huomaamatta, joten niiden aarelle olisi syyta pysahtyd. My6s tunnetaitojen kehitté-
minen on tarkeaa. Tunnetaitojen avulla ihminen osaa tunnistaa, ilmaista ja hallita omia tunteitaan.
Mydnteisten tunteiden kokemista voi tukea esimerkiksi reflektoimalla sitd, missa tilanteissa ihminen
on aiemmin kokenut myonteisia tunteita. Kun myonteisten tunteiden l&hteitd on tunnistanut, voi
pohtia, miten naiden asioiden olemassaoloa voisi liséatd omassa elamassa. Muita hyvia keinoja
myonteisten tunteiden vahvistamiseen ovat erilaiset kiitollisuuteen liittyvat tehtavat, hyvan huomaa-

minen sekd myonteinen palaute. (Leskisenoja 2023, 222; Leskisenoja 2016, 100.)

Sitoutuminen

PERMA-teorian toinen elementti on sitoutuminen (E = engagement). Sitoutumisella tarkoitetaan
johonkin asiaan kohdistuvaa syvaa kiinnostusta, mielenkiintoa ja jopa uppoutumista. Uppoutumista
voi kuvata myos tyon imuksi eli flow-tilaksi. Talléin ihmisen ajantaju katoaa ja han on taysin uppou-
tunut kasilla olevaan tehtavaan. (Seligman 2011, 16; Csikszentmihdlyi 2008.) Flow-tilaan on mah-
dollista paasta, kun kasilla oleva tehtava on sopivan haastava suhteessa henkilon osaamiseen.
Tehtava ei ole liian vaikea, jolloin ihminen turhautuu, eikd mydskaan lilan helppo, jolloin ihminen
kyllastyy. Flow-tilaan voi paasta niin harrastusten kuin tyonkin aikana. Tarkeinta on tehtavéan so-
piva haastavuustaso ja mahdollisuus keskittya taysilla kasilla olevaan tehtavaan. (Csikszentmihalyi
2008.)

Sitoutuminen on yhteydessa hyvinvointiin monella tapaa. Sitoutuneet ihmiset ovat usein uteliaita ja
tavoittelevat itselleen merkityksellisia asioita. Sitoutumisen on osoitettu myos lisaavan ihnmisen ky-
kya kasitella haastavia tilanteita. Sitoutumisella ja myodnteisilla tunteilla on my6és todettu olevan yh-
teys. Myonteiset tunteet ovat yhteydesséa korkeampaan sitoutumiseen ja toisaalta kielteiset tunteet

alhaisempaan sitoutumisenasteeseen. (ks. Leskisenoja 2016, 48—49.)

Sitoutumisen kehittdmisessa keskitssa on asioihin uppoutuminen ja keskittyminen kasilla olevaan
asiaan ilman hairiotekijoita. Vahva uppoutuminen voi johtaa flow-tilaan. Tarkeaa olisi 10ytaa itselle

motivoiva ja mielenkiintoa herattava tehtava, johon voi syventya. Flow-tilaan padseminen voi



edellyttdad myos ulkopuolista fasilitointia, jolloin tydskentely on ohjatumpaa tai rauhoittumista esi-
merkiksi mindfulnessin avulla. (Leskisenoja 2023, 222—-223; Leskinsenoja 2016, 100.)

Ihmissuhteet

PERMA-teorian kolmas elementti on ihmissuhteet (R = relationships). Hyvinvointia tukevat syvien
ja laheisten ihmissuhteiden liséksi myds ohimenevat, yksittaiset vuorovaikutustilanteet tuntematto-
mien kanssa (Seligman 2011). Ihmiset ovat jatkuvasti vuorovaikutuksessa toistensa kanssa, joten
ihmissuhteiden voima hyvinvoinnin mahdollistajana on merkittéva. Sosiaalisten suhteiden merkitys
ihmisen hyvin- ja pahoinvoinnille on kiistdmaton (Lipponen 2023, 53; Seligman 2011, 20-21). lhmi-
selle on tyypillista viihtya muiden ihmisten seurassa ja ihminen kokee usein ilon ja mielihyvan tun-
teita ollessaan sosiaalisessa kanssakaymisessa toisten ihmisten kanssa. Erityisen tarkeaa on yh-

teenkuuluvuuden tunne. (Sajaniemi 2023, 152.)

Sosiaalisten suhteiden merkitystd ihmisen hyvinvoinnille on tutkittu paljon ja laajasti eri nakokul-
mista. On havaittu muun muassa laheisten ihmissuhteiden aktiivisen yllapitamisen olevan yhtey-
dessa parempaan hyvinvointiin ja lisdavan resilienssia (Lipponen 2023, 53). On myds huomattu,
ettd laheiset ihmissuhteet ja onnellisuus ovat molemmin puolisessa vaikutuksessa keskenaan. La-
heiset ihmissuhteet lisddvat onnellisuutta ja onnelliset ihmiset luovat helpommin laheisia ihmissuh-
teita. (ks. Leskisenoja 2016, 54-55.) On kuitenkin huomattava, etta ihmissuhteet voivat toimia hy-
vinvointia heikentavana tekijana. Vaikeat ihmissuhteet voivat aiheuttaa muun muassa yksinai-
syytta, jonka on todettu lisaavan esimerkiksi ihmisen sairastavuutta ja muita ongelmia. (Sajaniemi
2023, 149.)

Myonteisid ihmissuhteita voi kehittd& monella tapaa. Toisen kehuminen ja kiittdminen sek& ystaval-
liset teot tuovat ymparilleen mydnteista ilmapiiria ja hyvinvointia. Ystavalliset teot ovat kukoistuksen
keskitssa. Tarkeda on myos vuorovaikutustaitojen opettelu, jotta ihminen osaa toimia vuorovaiku-
tuksessa muiden kanssa. MyoOnteisia ihmissuhteita voi myds kehittdd esimerkiksi yhdessa tydsken-
telylla ja kummitoiminnalla. (Leskisenoja 2023, 222,224-225; Leskinsenoja 2016, 100.) On myds
syyta muistaa, etta ystavallisten tekojen tekeminen toiselle on tehokas tapa nostaa omaa hyvéan

olon tunnetta (Seligman 2011).

Merkityksellisyys

PERMA-teorian neljas elementti on merkityksellisyyden kokemukset (M = meaning). Merkitykselli-

syyden voidaan ajatella tarkoittavan ihmisen omalle elamalleen antamaa kognitiivista ja



emotionaalista arvoa ja tarkoitusta. Mita asioita ihnminen pitdd merkityksellisina ja itselleen tar-
kein&? Onko omassa elamassa jotain merkityksellista? Merkityksellisyyttéa rakennetaan yksilolli-
sesti, mutta my0s sosiaalisesti suhteessa muihin. (Pessi & Spannari 2023.) Merkityksellisyyden ko-
kemus on aarimmaisen tarkea elementti osana ihmisen hyvinvointia ja kukoistamista (Norrish ym.
2013; Seligman 2011). Merkityksellisyyden kanssa sisartermind kaytetadn valilla myos tarkoitusta
(purpose) (Pessi & Spannéari 2023, 78; Leskisenoja 2016, 66).

Merkityksellisyytta tai tarkoitusta voi l10ytd& monesta eri asiasta. N&ita voivat olla esimerkiksi omien
vahvuuksien kehittdminen, tavoitteiden saavuttaminen, oma harrastus tai tyo ja sosiaaliset suhteet.
(Pessi & Spéannari 2023; Leskisenoja 2016; Seligman 2011.) Merkityksellisyytta on tutkittu myods
vapaaehtoistytn ndkodkulmasta ja todettu muun muassa antamisen, myoétatunnon, toisten palvele-
misen ja pyyteettdomaan auttamisen olevan yhteydessa ihmisen omaan hyvinvointiin (ks. Leski-
senoja 2016, 66—67). Merkityksellisyys lisdd my6s ihmisen resilienssid — kun kokee oman ela-
mansa ja tekemisen merkitykselliseksi, on helpompi selviytyd elaméan haasteista (Leskisenoja
2016).

Merkityksellisyyden tunnetta voi kehittdd esimerkiksi omien vahvuuksien tunnistamisella. Kun vah-
vuudet on tunnistettu, voi niitd myods hyédyntaa ja kehittaa tietoisesti. (Leskisenoja 2023, 225.)
Vahvuuksia 16ytyy monelta elamanalueelta. Vahvuudet voivat olla opittuja taitoja. Joku voi olla
hyva esimerkiksi kasitoissa tai musiikissa. On kuitenkin hyvéa tarkastella myds luonteenvahvuuksia
eli ihmisen luonteelle ominaisia piirteita. Luonteenvahvuuksia ovat esimerkiksi uteliaisuus, sinnik-
kyys, ystavallisyys, reiluus, harkitsevaisuus ja huumorintajuisuus (Leskisenoja 2016, 68). Merkityk-
sellisyyden tunnetta voidaan tukea myds mahdollistamalla ihmisen autonomian tunnetta eli anta-

malla ihmiselle vaikutusmahdollisuuksia omassa elamassaan (Leskisenoja 2016, 123-124).

Saavuttaminen

PERMA-teorian viimeinen, alkuperéinen elementti on saavuttaminen (A = accomplishment). Nyky-
yhteiskunta on hyvin kilpailukeskeinen ja tavoitteiden saavuttamista pidetaan tarkeana. PERMA-
teorian saavuttamisella tarkoitetaan lyhyen téahtdimen tavoitteiden saavuttamisen lisaksi toiveikkuu-
den ja sinnikkyyden kehittdmista niin, etta ne lisdavat kykya merkityksellisten asioiden saavuttami-
seen. (Norrish ym. 2013, 152). Usein saavuttaminen mielletdan urheilussakin tutuksi tulleisiin ulkoi-
siin palkintoihin ja hyviin suorituksiin. PERMA-teoria kuitenkin haastaa taté ajattelua ja teoria tar-
kastelee saavuttamista syvemmin. Saavutukset nahdéaan asioina, jotka hyddyttavat inmisen it-
sensa lisdksi myds ymparilla olevia ihmisid. Teoria ei kuitenkaan vaheksy perinteisemmaksi miel-
lettyjen tavoitteiden saavuttamisen merkitystd osana ihmisen hyvinvointia ja kukoistusta, vaan nii-

den rinnalle nostetaan myds toinen nakokulma. (Norrish ym. 2013; Seligman 2011.)



Saavuttaminen lisé& hyvinvointia ja hyvinvointi lisda saavuttamista. Saavuttamiseen liittyy voimak-
kaasti onnistumisen kokemukset, jotka ndhdaan yhten& hyvinvointia lisd&avéana tekijana. (Leski-
senoja 2016, 75—76.) Hyvinvointia lisdavaan saavuttamiseen liittyy myds voimakkaasti prosessi ja
oppiminen, ei ainoastaan lopputulema (Seligman 2011, 18). Tata voi kutsua myos kasvun ajatte-
luksi (growth mindset). Kasvun ajattelussa olennaista on sinnikkyyden ja vaivannadn merkitys op-
pimiselle, luontaisella lahjakkuudella ei ndhda yhté suurta arvoa. Muuttumattomassa ajattelussa
(fixed mindset) ominaisuudet ndhdaan pysyving, eika vaivannadlla ole suurta vaikutusta ihmisen
taitoihin. Kasvun ajattelun ytimessa on ajatus siitd, etta mita tahansa voi oppia, kunhan vain ndkee
itse riittvasti vaivaa. Epdonnistumiset ndhdaan tavoittelemisen arvoisina, ne ovat reitti oppimi-
seen. (Dweck 2017.) Kasvun asenne tukee itselle tarkeiden asioiden saavuttamista, silla se kan-

nustaa yrittamaan uudelleen epéaonnistumisista huolimatta.

Saavuttamisen tunnetta voi tukea esimerkiksi tavoitteen asettelulla ja sen myo6ta itselle tarkeiden
asioiden eteen tydskentelylla. Tavoitteiden asettelu ja niita kohti pyrkiminen lisaavat ihmisen keskit-
tymista ja tarkkaavaisuutta ja tavoitteiden saavuttaminen tukee minapystyvyyden tunnetta seka it-
sevarmuutta. (Leskisenoja 2023, 225.) Jotta saavuttamisen tunteen myonteista vaikutusta tuettai-
siin viela lisaa, voi tavoitteiden saavuttamista ja muuta onnistumista korostaa ja juhlistaa. My6s
monipuolinen ja mydnteinen arviointi tukee saavuttamisen myonteista vaikutusta. (Leskisenoja
2016, 100.)

Terveys

Terveys (H = health) on lisatty PERMA-teoriaan jalkikateen. Osassa l&hdekirjallisuudessa termina
on kaytetty myds elinvoimaisuutta (V = vitality). Terveys-nakokulman lisddminen on auttanut ym-

martamaan ihmisen hyvinvointia kokonaisuutena. (Leskisenoja 2023, 214; Norrish ym. 2015, 150.)
Tassa teoriassa terveyteen viitataan seka fyysisena etta psykologisena terveytena. Tahan liittyvat
voimakkaasti muun muassa elintavat. Kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin ndkokulmasta téarkeana voi-

daan pitaa erityisesti myos resilienssia ja optimismia (Leskisenoja 2023, 217.)

Terveytta voi edistdd monella tapaa. Kiinnittdmalla huomiota ja antamalla tukea terveellisiin elinta-
poihin, oman jaksamisen edistamiseen seka mielenterveyden tukemiseen voidaan liséata parem-
man terveyden kokemista ja toteutumista. Myds esimerkiksi optimismin tukeminen edesauttaa ko-

konaisvaltaisen terveyden toteutumista. (Leskisenoja 2023, 222.)



2.3 PERMA-teoria osana valmentajan hyvinvointia

PERMA-teoria kattaa monipuolisesti erilaisia ihmisen hyvinvoinnin ja kukoistuksen mahdollistavia
nakokulmia. Vilielemalla PERMA-teorian osa-alueita elaméssaan, ihminen voi lisata omaa hyvin-
vointiaan (Leskisenoja 2023; Leskisenoja 2016; Norrish ym. 2013; Seligman 2011). Teoriaa voi-
daan soveltaa myds valmentajan hyvinvoinnin tarkastelussa. Valmentajat kohtaavat tydssaan pal-
jon erilaisia haasteita ja tytnkuvat ovat usein laajoja. TAma voi johtaa esimerkiksi tyduupumukseen
ja muihin haasteisiin hyvinvoinnissa. Toisaalta myos tyon imua ja tydhdn uppoutumista koetaan
paljon. Taman kehittdmistydn kontekstissa on kuitenkin hyva huomata, etta oto-valmentajien on
todettu kokevan paatoimisia valmentajia vahemman tyduupumusta, mutta myds tyon imua. (Kaski
2013, 87.)

Urheilu herattaa paljon tunteita, niin myodnteisia kuin kielteisid. Myds valmentaja kohtaa tydssaan
paljon erilaisia tunteita niin itsessaan kuin ymparilla olevissa ihmisissa. Satu Kaski (2013) havaitsi
vaitdskirjassaan valmentajien kokevan uupumusta tydssaan valmentajana. Myonteisten tunteiden
kokemisen on todettu edistavan hyvinvointia monella tapaa ja lisddmalla ihmisen resilienssia eli
psykologista joustavuutta ja psyykkista selviytymiskykya (Fredrickson 2001). On siis mahdollista,
etta lIoytamalla keinoja lisatd myonteisten tunteiden kokemista, valmentaja voisi kehittaa omia ty6-

kalujaan kohdata vaikeita ja kuormittavia asioita tydssaan ja muussa elamassa.

Toinen hyvinvointia tukeva tekija PERMA-teorian mukaan on sitoutuminen. Sitoutumiseen liittyy
vahvasti flow-tila eli tydn imu (Seligman 2011). Valmentajat kokevat tydssaan paljon uppoutumista
ja tydn imua (Kaski 2013). Sitoutuminen on valmentajien tydssa yleisesti esiintyva piirre, minka voi
valjastaa myo6s hyvinvoinnin lahteeksi. Toisaalta on huomioitava myds se, etta tydbhén uppoutumi-
nen ja sitoutuminen on kaksiterainen miekka. Valmentajilla esiintyy myds ylisitoutumista, mika yh-
dessa tyon vaatimusten kanssa heikentaa tyon imun tuntemusta ja lisda tyduupumusta (Kaski
2013).

Valmennusta tehdaan muiden ihmisten kanssa ja valmennus on ihmissuhdety6ta. Valmentaja koh-
taa tydssaan paljon eri ihmisia kuten urheilijoita, valmentajakollegoita, vanhempia, yhteistydkump-
paneita sekd seuran muita toimihenkil6ita. Mahdollisuuksia sosiaalisiin kohtaamisiin on paljon. Osa
kohtaamisista on myonteisia ja hyvinvointia lisdavid, osa puolestaan negatiivisia ja hyvinvointia hei-
kentavid. Valmentajalla on elamassaan myos tydn ulkopuolisia ihmisid, jotka voivat tukea hyvin-
vointia. On todettu, etta tuki perheelta ja ystaviltd vaikuttaa valmentajan jaksamiseen positiivisesti
(Kaski 2013, 78). Inmissuhteet luovat paljon mahdollisuuksia valmentajien hyvinvoinnin tukemi-
seen ja kukoistamisen mahdollistamiseen. Toisaalta kuormittavat ihmissuhteet ja konfliktit voivat
heikentaa hyvinvointia. Esimerkiksi haastavat tilanteet vanhempien kanssa kuormittavat nuoria val-

mentajia (Suomen Cheerleadingliitto 2024).
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Suurin osa suomalaisista valmentajista toimii edelleen vapaaehtoisesti ja oto-valmentajilla valmen-
nus voi olla harrastuksenomaista (Kaski 2013). Merkityksellisyytta koetaan paljon vapaaehtois-
tydssa ja muita auttaessa ja muille antamisesta (Leskisenoja 2016). Valmennus voi nayttaytyd mo-
nelle valmentajalle merkityksellisen& toimintana, kun omasta osaamisesta voi antaa muille. Val-
mentaminen on usein auttamista ja muiden kehittdmista, jolloin merkityksellisyyden tunteet ovat
lasn&. Merkityksellisyyden tunne kuitenkin usein haviaa, mikali ihminen kokee olonsa kuormittu-
neeksi ja uupuneeksi (Kaski 2013). Valmennus on kuitenkin parhaimmillaan tyo (tai harrastus),
jossa pystyy tuntemaan paljon merkityksellisyyden tunteita.

Saavuttaminen, tavoitteiden asettaminen ja onnistuminen ovat valmennuksen keskidssa niin val-
mentajalla kuin urheilijoilla. Tavoitteet ovat olennainen osa urheilua, riippumatta siitd milla tasolla
urheillaan. PERMA-teorian mukaan ndista aiheista voi ammentaa paljon hyvinvoinnin ja kukoistuk-
sen tukemiseen. Valmennustydssa on usein selkeat tavoitteet, joita kohti valmentajan on helppo
tydssaan pyrkia. Selkeét tavoitteet helpottavat tydn rajaamista ja olennaiseen keskittymista. (Kaski
2013, 120.) Tavoitteenasettelussa olisi muistettava monipuolisuus, silla pelkastaan esimerkiksi kil-
pailumenestykseen perustuvat tavoitteet voivat aiheuttaa tyytymattomyytta suoritukseen epaonnis-
tumisen kohdalla (ks. Leskisenoja 2016, 78—79). Usein valmentaja on myds se, joka kannattelee
urheilijaa epdonnistumisen aarelld. Kuitenkin myos valmentaja voi kokea epaonnistuneensa ja voi
tarvita tukea asian kasittelyyn. Epaonnistumisten kynnyksella resilienssi auttaa padsemaan yli ja

jatkamaan eteenpain (Lipponen 2023).

Viimeisend, mutta ei suinkaan vahaisimpéana nakdkulmana on terveys. Kuten Kaski (2013) on vai-
toskirjassaan todennut, voi valmentaja kohdata monia terveytta heikentévia tai uhkaavia asioita
tydssaan. Tarkeada olisi muistaa irrottautua valmennusty6sta ja ottaa itselleen tdiden ulkopuolista
aikaa (Kaski 2013, 132). Valmentaja on urheilijaa varten. Usein valmentaja kantaa vastuuta urheili-
jan suorituskyvyn kasvun lisaksi my6s taman terveydesté ja kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista.
Oman ajan l6ytaminen, elintavoista seka omasta fyysisesta kunnosta huolehtiminen seka henkinen
ja fyysinen palautuminen ovat terveyden ytimessa (Leskisenoja 2023, 218). Valmentamisesta
tyona puhutaan monesti elamantapana. Jopa Kansainvalinen Olympiakomitea on todennut yhdeksi
hyvan valmentajan piirteeksi "Coaching is an around the clock job, as top coaches live and breathe
the art of coaching” (Kansainvalinen Olympiakomitea 2024). Tama tuo omat haasteensa valmenta-

jan jaksamiselle ja hyvinvoinnille.

Valmentajan hyvinvointia voi tarkastella hyvinkin laajasti PERMA-teorian ndkokulmasta. Teoria ko-
rostaa sita, miten suuri kokonaisuus ihmisen hyvinvointi on ja miten eri osa-alueet ovat yhteydessa
toisiinsa. PERMA tarjoaa monipuolisen tavan tarkastella valmentajan hyvinvointia ja antaa keinoja

hyvinvoinnin tukemiseen ja kehittdmiseen. Huomioitavaa on kuitenkin se, ettd moni PERMA-
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teorian ulottuvuuksista pitaa siséllaan hyvinvointia myos heikentavan nakdkulman. Esimerkiksi
juuri ihmissuhteet tai sitoutuminen voivat parhaimmillaan tukea ihmisen hyvinvointia, mutta kolikon
kaantopuoli on olemassa. PERMA-teorian ndkokulmia otetaan mukaan taméan kehittdmistyon toi-
menpiteiden suunnitteluun ja tarkasteluun. Seuraavassa paaluvussa kasitella&n johtamisen kay-

ténteitd, joilla valmentajien hyvinvointia urheiluseurassa voi tukea ja kehittaa.
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3 Valmentajan hyvinvointia tukevat johtamiskaytanteet

Tassa paaluvussa tarkastellaan valmentamista ja sen johtamista hyvinvoinnin nakdkulmasta. En-
simmaisessa alaluvassa on avattu valmennustyon erityispiirteita yleisen tason lisaksi myos cheer-
leadingin valmennuksen nakokulmasta. Taman jalkeen kasitelldan positiivisen johtamisen kaytan-
teitd. Viimeisessa alaluvussa vedetaan yhteen valmennuksen johtaminen positiivisen johtamisen

keinoin.

3.1 Valmentaminen tydna?

Suomessa toimi vuonna 2016 hieman alle 1700 ammattivalmentajaa. Ammattivalmentajien maara
on ollut vuosituhannen alusta alkaen reilussa kasvussa. (Puska, Lamsé & Potinkara 2017, 9-10.)
Ammattivalmentajien maara on kuitenkin pieni suhteutettuna kaikkien valmentajien méaaraan Suo-
messa. Vuonna 2016 Suomessa toimi yhteensa noin 80 000 valmentajaa. Valtaosa toimi siis va-
paaehtoisesti tai ainakin oman toiminnan ohella. Oman toiminnan ohella valmentavia 16ytyy Suo-
mesta paljon aina lasten harrasteliikunnasta huippu-urheiluun saakka. Vaikka tarve ammattival-
mennuksen ja ammattivalmentajien lisddmiselle on suuri, pydrittaa urheiluarkea paaosin oto-val-
mentajat. (Puska ym. 2017, 4, 24.) My6s cheerleadingissa lahes kaikki valmentajista on oto-val-

mentajia (Suomen Cheerleadingliitto 2024).

Oto-valmentaminen on usein joko puhtaasti vapaaehtoisty6ta tai vapaaehtoistydn ja tydsuhteen
sekoitus. Valmentamiseen liittyy paljon muitakin tehtdvia kuin ainoastaan harjoitusten vetaminen.
Harjoitukset tulee suunnitella, harjoitussuunnitelmat pohjaavat usein laajempaan suunnitelmaan
kuten kuukausi-, kausi- ja vuosisuunnitelmaan. Lisaksi valmentaja on mukana leireilla ja kilpai-
luissa, osallistuu erilaisiin valmennukseen liittyviin palavereihin ja tekee erilaista hallinnollista tyota
valmennuksen taustalla. Valmentajan tyd on myds hyvin syklista ja tydmaara vaihtelee hyvin paljon
kauden eri vaiheissa. (Kaski 2013, 74, 119.) Sama ilmi6é on ndhtavissa myds JSA:ssa. Vaikka val-
mentajat ovatkin tydsuhteessa seuraan, kuuluu valmentajan rooliin paljon sellaista, josta ei mak-
seta korvausta. Osa valmennukseen kuuluvista tehtavista tehdaan vapaa-ajalla, rakkaudesta lajiin

periaatteella.

Valmentaminen on hyvin kokonaisvaltaista ty6td. Monipuolisen tyonkuvan lisdksi valmentajan
tydssa korostuu oman ammattitaidon yllapitdminen ja kehittaminen. Jatkuva kehittyminen kuuluu
olennaisesti urheilumaailmaan, aina tulee olla parempi ja kehittyd. Myds uusien toimintatapojen ke-

hittdminen ja rutiineista poikkeaminen ovat olennaisessa osassa osaamisen kehittdamisessa. (Kaski
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2013, 118.) Jatkuva kehittymisen vaatimus on lasnd my0s cheerleadingvalmennuksessa. Cheer-
leading on nuori laji ja lajin kehittymisen tahti on hurjaa. Cheervalmennukseen on vasta viimeisen
kymmenen vuoden aikana rantautunut ammattimainen ja suunnitelmallinen kokonaisvaltainen val-
mennus esimerkiksi fysiikkavalmennuksen ja psyykkisen valmennuksen saralla. Paikoin tallainen
kokonaisvaltainen valmennus on viela lapsen kengissé ja valmennus on puhtaasti lajitekniikan
opettamista. Lajitekniikatkin kehittyvat jatkuvasti ja valmentajilla on paine kehittdé uusia taitoja, ko-
reografioita ja variaatioita, joilla menestya kilpailuissa. Joka vuosi kilpailulavoilla ndhdaéan jotain en-
nenndkematonta. Kilpailukoreografian vau-efektin aikaansaaminen ja sen avulla erottautuminen

muista kilpailijoista on monen valmentajan tavoite.

Valmennuksen ja cheerleadingin laajat osaamisvaatimukset vaativat valmentajilta paljon. Omaa
osaamista tulee kehittaa jatkuvasti, jotta pysyy lajin kehityksessd mukana. Oppiminen voidaan kui-
tenkin kokea myo6s kuormittavaksi ja ongelmalliseksi. Oppimiséahky, kiire ja tarve sisaistaa paljon
asiaa lyhyessa ajassa voivat heikentdd motivaatiota ja jaksaminen voi olla kortilla. (Lemmetty
2020). Sama ilmi6é nakyy myds cheerleadingissa ja 11 % valmentajista on kokenut haasteita oman
jaksamisen kanssa (Suomen Cheerleadingliitto 2024). Cheerleadingissa kilpailusddnnét maarittele-
vat yleisella tasolla sen, mité ei saa tehda, mutta saénttjen rajoissa on paljon likkumavaraa ja
paine uusien asioiden keksimiselle on kova. Kun tdhén lisatdan muut valmentajan osaamistarpeet,
on opittavaa ja hallittavaa paljon. Jatkuvan oppimisen vaatimukset ja siitd aiheutuva kuormitus on
nostettu esille my6s Euroopan tydterveys ja -turvallisuusviraston (2019) raportissa tyéelaman ke-
hittyvaksi riskiksi. Kuormittavuutta voi kuitenkin vahentaa esimerkiksi oppimistavoitteiden selkiytta-
miselld ja rajojen maarittdmisella (Rintala ym. 2023). Monelle oto-valmentajalle cheerleadingin val-
mennus on kuin harrastus, jolloin monelta I6ytyy paljon sisdistd motivaatiota. He jaksavat vihkiytya
asialle ja ovat halukkaita oppimaan itse paljon uutta. N&in valmennus voi olla suuri voimavara ar-

jessa, vaikka vaatimukset kehittymiselle ovatkin kovat.

Oto-valmentamista monimutkaistaa se, etté seura ei monesti ole valmentajan ainut tydnantaja tai
valmentaja opiskelee paatoimisesti. Oto-valmentaja suuntaa elaméssaan resursseja moneen asi-
aan, joista valmennus on vain yksi osa elamé&é. Oto-valmentaja voi esimerkiksi tehd& myags toista
tyota ja opiskella, liséksi hanelld voi olla perhettéd ja omia harrastuksia. Taman kaiken tasapainoilu
ei ole vaivatonta. (Puska ym. 2017.) Valmennus on myds usein iltapainotteista, jolloin ajan 16ytami-
nen esimerkiksi perheelle voi tuottaa ristiriitoja (Kaski 2013, 120). Toisaalta valmentaminen voi tar-
jota hyvaa vastapainoa muulle elamalla ja olla ndin paljon voimavaroja tuottava asia valmentajan
elamassa (Kaski 2013). JSA:ssa suurin osa oto-valmentajista opiskelee toisella tai kolmannella as-
teella. Naista osa tekee liséksi toista tyota valmennuksen ja opiskelun ohella ja voi viela urheilla

itse tavoitteellisesti. Valmentajien joukkoon mahtuu myds kokopdivaista tyota tekevia valmentajia.
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Arjen tasapainoilu vaatii valmentajalta hyvin paljon itsensa johtamisen taitoja ja kykyéa aikatauluttaa
ja priorisoida omaa elaméaa.

Valmentajan ty0 on paikoin kuormittavaa ja tasapainoilu oto-valmennuksen kanssa ei ole helppoa.
Miksi sitten kymmenet tuhannet suomalaiset valmentavat? Valmentaminen on monipuolista ja
haasteellista ty6td, jossa osaamista paasee hyédyntamaan laaja-alaisesti. Oto-valmentajilla on to-
dettu my06s olevan paatoimisia valmentajia enemman vaikutusmahdollisuuksia tarkeissa paatok-
sissé ja hallinnan tunnetta tydssééan. Oto-valmentajat voivat irrottautua taysin seura-arjen muista
vaatimuksista ja keskittya ainoastaan valmennustehtavaén. (Kaski 2013, 120-121.) Monella val-
mentajalla valmennustydn motivaattorina kantaa rakkaus lajiin. Muita motivaattoreita valmentami-
seen ovat esimerkiksi urheilijoiden onnistumiset ja kehittyminen, kokemus tyon merkityksellisyy-
desta, valmennukseen liittyvéat ihmiset ja oma kehittyminen. Valmennus on my6s keino pysya mu-
kana itselle tarke&n lajin toiminnassa aktiivisen urheilu-uran jalkeen. (Voimisteluliitto 2022; Blom-
gvist, Mononen & Hamalainen 2020, 12.) Nain on etenkin niissa lajeissa, joissa valmentajakunta
on nuorta kuten cheerleadingissa ja voimistelussa (ks. Suomen Cheerleadingliitto 2024; Suomen
Voimisteluliitto 2022). Valmentaminen voi ottaa, mutta se my®s antaa paljon. Toki valmentajan
eteen voi tulla tilanteita, jolloin valmentamisesta ei saa niin paljon, kuin on aiemmin saanut. Moti-
vaatio voi olla kadoksissa ja tyon vaatimukset koetaan lilan suurina. Talldin tukea tulisi saada esi-

merkiksi seurajohdolta.

3.2 Positiivinen johtaminen

Vaikka valmentaminen on usein oto-pohjaista tai vapaaehtoisperustaista, ovat monet urheiluseurat
ammattimaistuneet ja seuroihin on palkattu tydntekijoitd. Tyontekijat vastaavat usein seuran opera-
tiivisesta toiminnasta, joskus paljon muustakin. Seuran tyontekijat voivat toimia korvaamattomana
vapaaehtoisten ja oto-tyontekijoiden tukijana ja tyon mahdollistajana. Voidaan puhua ammattimai-
sesti tuetusta vapaaehtoisty6sta (ks. Hamalainen 2024, 45). Nimikkeit& on paljon ja tyonkuvat vaih-
televat, mutta esimerkiksi toiminnanjohtajat tai valmennuspéaéallikot voivat vastata valmentajien esi-
henkiloty6sta. On toisaalta myds seuroja, joissa seuran johto on taysin vapaaehtoispohjaista, eika
valmentajien tukemiselle ole resursseja. Jaguars Spirit Athletesissa tydskentelee seka toiminnan-
johtaja etta valmennuspaallikkd, joiden tydnkuvat on maaritelty siten, ettd valmentajien tukemiseen
on varattu tydaikaa. Nain seuralla on olemassa resursseja oto-valmentajien tyon tukemiseen ja esi-

henkiloty6hon.

Johtamista on tutkittu paljon ja erilaisia johtamisteorioita on paljon. Samoin erilaisia johtamisop-

paita julkaistaan vuosittain suuria maarid. Talla hetkella pinnalla ovat muun muassa inhimillinen
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tyoeldma seka eettisesti kestava toiminta (mm. Hilvo & Rubanovitsch 2023; Kalliokoski, Karvetti &
Ratsula 2023). Johtaminen nahd&éan aiempaa enemman tyontekijan tukemisena ja valmentami-
sena kuin kaskyttdmisena. Tassa opinnaytetytssa johtamisen viitekehykseksi on valittu positiivinen
johtaminen. Positiivinen johtaminen nahd&an tapana johtaa innostusta ja hyvinvointia, jolloin se so-
pii hyvin my0s urheilumaailmaan. Positiivinen johtaminen tukeutuu my6s Martin Seligmanin
PERMA-teoriaan, jolloin positiivinen johtaminen linkittyy tdman opinnaytetyon teoreettiseen viiteke-
hykseen laajemmin. (ks. Wenstrom 2020.)

Positiivisen johtamisen ydintavoitteena on tukea yksilon ja yhteison hyvinvointia. Positiivinen johta-
minen perustuu humanistiseen ihmiskasitykseen, jonka mukaan ihminen haluaa tehda tyénsa hy-
vin ja kehittya ihmisena. Keskitssa on inmisen oma, sisdinen motivaatio tekemiseen. Naisté syista
positiivisen johtamisen pyrkimyksen& voidaan ndhda olevan yksilon vahvuuksien tukeminen ja po-
tentiaalin I6ytdminen. Huomioitavaa on myds se, etta puhuttaessa positiivisesta johtamisesta lahto-
ajatuksena ei ole se, etteikdé ongelmia olisi. Positiivinen johtaja ei ole aina iloinen, eik& ongelmia
lakaista toksisen positiivisuuden tieltd maton alle. Positiivinen johtaminen ei ole pakonomaista po-
sitiivista ajattelua tilanteessa kuin tilanteessa. Positiivisen johtamisen voi ajatella olevan enemman-
kin ajattelutapa, jonka pyrkimyksena on huomata hyva. (Wenstrém 2020; Gordon 2017; Cameron
2013.) Positiiviseen johtamiseen voidaan linkittdd useita erilaisia johtamistyyleja, silla positiivinen
johtaminen ei ole itsessaan vakiintunut teoria. Esimerkiksi transformationaalinen, palveleva ja eetti-

nen johtaminen voidaan kaikki linkittaa positiivisen johtamisen alle. (Wenstrém 2020.)

Koulumaailmassa on todettu, etta lasna oleva esihenkil6 lisaa tyontekijoiden hyvinvointia seka si-
toutumista tydnantajaan. Henkildkohtainen tuki, saatavilla oleminen ja kuuntelu seka kehittymiseen
kannustaminen ja arvostus ovat keskitssa korkean sitoutumisen ja hyvinvoinnin néakdkulmasta.
Tunne siitd, ettd tydntekijasta valitetddn myos ihmisena lisda hyvinvoinnin kokemusta ja sitoutu-
mista. Vuorovaikutus on kaikista tarkein ty6kalu hyvinvoinnin rakentamisessa. (Hulpia & Devos
2010.) Vaikka koulu on viitekehyksena erilainen kuin urheiluseura, on opettamisessa ja valmenta-
misessa paljon samoja piirteitd. Nain voidaan ajatella, etta myos tyon johtamisessa on samankal-

taisuuksia riippumatta siita, onko kyseessa opettamista vai valmentamista.

Positiivisessa johtamisessa johtajan ja esihenkiltn tulisi luoda avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri.
Johtaja on reilu ja sanojensa mittainen. (Wenstrom 2020.) Avoimessa ja luottamuksellisessa ilma-
piirissé johdettavat uskaltavat tuoda myos vaikeita asioita johtajan tietoon (Wenstrom, Uusiautti &
Maatta 2019). Positiivisessa johtamisessa johtaja pyrkii innostamaan tydntekijoita yhteisen vision
ja mission avulla (Wenstrém 2020; Gordon 2017, 38—39). Johtaja inspiroi ja haastaa seka antaa
vastuuta johdettavilleen. Johtaja huomaa hyvan ja nostaa onnistumisia seka nayttaa Kiitollisuutta ja

arvostusta. Lisaksi han huomioi henkildn vahvuudet ja antaa mahdollisuuden vaikuttaa asioihin.
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(Wenstrom 2020.) My6s my0dnteiset tunteet nostetaan suureen osaan. Positiivisen johtajan johdet-
tavilla on kokemus siitd, ettd he ovat tarkeitd, heista valitetdan ja heita tuetaan. Johdettavilla on
tunne, ettd omaa tyodta arvostetaan ja tyo on merkityksellistéd. (Cameron 2013.)

Positiivinen johtaja keskittyy yksilon johtamisen lisaksi myds tiimien johtamiseen. Johtaja tukee toi-
mivia tiimeja ja niiden toimivaa vuorovaikutusta. (Wenstrom 2020; Gordon 2017; Cameron 2013.)
Johtaja antaa kannustavaa palautetta luoden ndin mahdollisuudet onnistua niin tiimina kuin yksi-
I6n&. Johtaja innostaa tiimit yhteisen vision toteuttamiseen. (Wenstrom ym. 2019; Gordon 2017.)
Johtajalla on my6s suuri merkitys organisaation positiivisen ilmapiirin muodostumisessa, yllapitami-
sessé ja kehittamisessa. Organisaation ilmapiiri rakentuu ihmisten vélisessé vuorovaikutuksessa.
Talloin toimivaa vuorovaikutusta tukemalla voidaan lisata ilmapiirin hyvinvointia tuottavaa vaiku-
tusta. (Wenstrom 2020; Gordon 2017, 16.) Positiiviseen ilmapiirin rakentamiseen voi kiinnittaa huo-
miota jo esimerkiksi rekrytoinnissa. TyOyhteisoon palkataan sellaisia henkilgitd, jotka antavat oman

panoksensa positiiviseen ilmapiiriin. (Gordon 2017, 18.)

Positiivisessa johtamisessa johtajalla on monia erilaisia tapoja lisatéa johdettaviensa hyvinvointia.
Monet keinoista kuuluvat inmisen tavalliseen kanssakaymiseen. Kuitenkin osa, kuten pysahtymi-
nen toisen ihmisen asioiden aarelle, vaatii tietoista toimintaa. Johtajan tulee asettua johdettavan
asemaan, ymmartaa erilaisia elamantilanteita, olla johdonmukainen ja tasapuolinen (Wenstrom
ym. 2019). Positiivisen johtamisen keskitssa on yksilon ja yhteisén hyvinvointi ja kukoistaminen.
Se ei kuitenkaan poissulje sita, etta tavoitteena on liséta tyon tuloksellisuutta. Tuloksellisuutta ta-
voitellaan tydn imun ja innostuksen kautta. Innostuneiden tyéntekijdiden tyonjalki on parempaa,
kuin niilla, jotka eivat ole innostuneita ja sitoutuneita. (Wenstrom 2020.) On tarkea muistaa, etta
johtaja ei voi tehda johdettaviensa tydta heidan puolestaan. Johtajan tulee luottaa johdettaviin ja
antaa vastuuta. Johtajan roolina on olla ty6n ja hyvinvoinnin tukija seka yhteisiin tavoitteisiin ja visi-

oon innostaja.

3.3 Valmentajan tyéhyvinvoinnin johtaminen

Vaikka valmentaminen on kokonaisvaltaista ja paikoitellen kuormittavaa, on Suomessa téallakin het-
kella valtava joukko ammatti-, oto- ja vapaaehtoisvalmentajia. Valmennuksen parissa pysymista
haastavat kuitenkin monet asiat. Meidan tulisi ratkaista, miten valmentajat saadaan pidettyd mu-
kana valmennustoiminnassa, jotta urheilulle ja likunnalle I6ytyy vetdjat myo6s tulevaisuudessa (ks.
Hamalainen 2024). Huolestuttavaa on esimerkiksi se, ettd Voimisteluliiton valmennuskulttuuriky-
selyssé vain 47 % suosittelisi varmasti valmentajan uraa tai tehtavaa tuttavalle tai kaverille (Voi-

misteluliitto 2022). Suomen Cheerleadingliiton teettdmassa lajikulttuurikyselysséa vastaava lukema
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oli 69 % (Suomen Cheerleadingliitto 2024). Kuinka valmentajat saadaan innostumaan ja sitoutu-
maan? Kuinka valmennusta voidaan muokata ja kehittda niin, etta siita ei tulisi lian kuormittavaa?
Miten valmentajien osaamista tulisi kehittda, jotta valmentaja pystyy luovimaan valmennuksen vaa-

tivassa maailmassa?

Yksi keino valmentajien tydn tukemiseen on tukea ja vahvistaa tydon motivaattoreita. Valmentajia
motivoi urheilijoiden kehittymisen ja onnistumisen rinnalla myds oma kehittyminen. Valmentaminen
tarjoaa mahdollisuuden pysyd mukana lajin parissa ja valmennus tuottaa kokemuksen merkityksel-
lisesta tyosta. (Voimisteluliitto 2022; Blomqvist ym. 2020.) Urheiluseuroissa tuleekin pohtia, miten
olemassa olevia motivaation lahteit& voisi vahvistaa. Myds erilaisten roolien tarjoaminen esimer-
kiksi elaméntilanteen muutosten myoté lisdisi kokeneiden valmentajien sitoutumista ja kiinnitty-

mista valmentamiseen (Hamalainen 2024; Kaski 2013).

Positiivinen johtaminen tuo myés hyvin tiimindkdkulman osaksi keskustelua valmentajien hyvin-
voinnista. Seuroissa tulisi kiinnittd& huomiota valmennustiimien muodostamiseen. Valmennustiimi
on kuitenkin valmentajan I&hin tuki ja turva valmennusarjessa. Osalle oma tiimi voi olla ainoa tuki-
muoto, mikali seurassa ei ole esimerkiksi paatoimisia tyontekij6ita tukemassa valmennustyo6ta.
Toki osa valmentajista valmentaa yksin, ilman tiimin tukea. Huomioitavaa on kuitenkin se, etta jotta
valmennustiimit saa toimimaan hyvin yhteen, tulee my®s seuran johdon olla yhtenéinen ja sitoutu-
nut tavoitteisiin (ks. Gordon 2017, 88). Yhteisten tavoitteiden ymmartaminen ja tytskentely niita
kohti lisaa tiimien yhtenaisyytta. Mikali jokainen tavoittelee vain omia tavoitteita yhteisten sijaan, ei
tiimi toimi optimaalisesti. (Gordon 2017, 89-90.) Seura on nimensa mukaisesti seura. Seurassa
toimitaan yhdessé, kohti yhteisia tavoitteita. Tavoitteet antavat yhdessa vision kanssa suunnan,
jota kohti seuran ihmisen kulkevat yhdessa. Tata tydta tukemaan tarvitaan sitoutunut seurajohto,
jolla on resursseja ja halua olla tukemassa ja mahdollistamassa asioiden saavuttamista. (ks. Kor-

honen & Bergman 2019.)

Positiivinen johtaminen tuo monia keinoja valmentajien hyvinvoinnin tukemiseen. Ollaanko seu-
roissa oikeasti lasna ja valmiita kuuntelemaan valmentajia? Loytyyko seuroista riittavasti resurs-
seja valmentajien tukemiseen ja esimerkiksi elamantilanteen huomioimiseen? Luodaanko seu-
roissa mahdollisuuksia valmentajan kehittymiseen? Innostetaanko valmentajia tavoittelemaan yh-
teista visiota? Nama ovat kysymyksia, joita seuroissa on hyva pohtia, jotta valmentajat viihtyvéat ja
jaksavat tydssaan riippumatta siitd toimiiko valmentaja ammatti-, oto- vai vapaaehtoisena valmen-

tajana.
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4 Kehittamistyon tavoite

Taman kehittamistyon tavoitteena on luoda toimintasuunnitelma oto-valmentajien tyéssa viihtymi-
sen ja tydhyvinvoinnin kehittamiseksi urheiluseurassa PERMA-teorian avulla. Valmentajien tyéhy-
vinvointi on jo itsessaan tavoite, mutta toimenpiteillda haetaan myos pidempiaikaisia tuloksia.
Cheervalmentajien valmennusurat ovat lyhyita ja moni lopettaa valmentamisen viimeistaan 25 vuo-
den iassa. Pitkdaikaisena tavoitteena on luoda kestavalla tavalla pidempia valmennusuria, kun val-
mentajat voivat hyvin ja viihtyvéat seurassa. Pidemmat valmennusurat luovat kokeneempia valmen-
tajia, mika johtaa osaamisen lisaantymiseen seuran valmennuksessa. Hyvinvoivat, koulutetut ja
kokeneet valmentajat ovat seuran tarkein perustoiminnan mahdollistava voimavara. Kehittamistyon
tuotos on toimintasuunnitelma valmentajien tydhyvinvoinnin kehittdmisen tueksi. Sitoutumista ei ole
valittu tyon ainoaksi nakdkulmaksi, silla vaikka valmentaja viihtyisi seurassa, on luonnollista, etta
valmentajissa tulee vuosittain poistumaa. Syy valmennusuran paattymiselle voi olla esimerkiksi
sellainen, johon seura ei voi vaikuttaa kuten paikkakunnalta poismuutto, perheen perustaminen tai

aikatauluhaasteet uuden paatoimisen tyon kanssa.

Tama kehittamistyd on tehty yhdessa jyvaskylalaisen cheerleadingseuran Jaguars Spirit Athletes
ry:n kanssa. Kehittdmistyon toteuttajana on toiminut seuran valmennuspaallikko, jonka vastuulla on
seuran valmennustoiminnan johtaminen ja kehittdminen. Toteutuksen eettisia rajoitteita pohditaan

lisda luvussa 5.7.

Kehittdmisty6n lopputuotteena on toimintasuunnitelma, jota hyédyntamalla voidaan tukea valmen-
tajien tydssa viihtymista ja tydhyvinvointia. Toimintasuunnitelma pitaa sisallaan eri nakokulmista
pohdittuja, valmentajien kanssa yhdessa kehitettyja toimenpiteitd. Toimenpiteet integroidaan

osaksi seuran kesalla 2024 alkavaa nelivuotisstrategiaa.

Kehittdmisty6n tulokset hyddyttavat JSA:ta monella tavalla. Tydntekijat ovat organisaation tarkein
resurssi ja kun tyontekijat voivat hyvin, toimii myds organisaatio paremmin. Pitkan tahtaimen tavoit-
teena on myds se, ettéd seurassa viihtyvét valmentajat haluavat pysya mukana seuran toiminnassa
pidempéaén. Taman seurauksena osaaminen pysyy seurassa ja osaavammat ja kokeneemmat val-
mentajat kehittdvat seuran valmennustoimintaa. Tama johtaa laadukkaampaan valmennukseen ja
parempiin tuloksiin 1api seuran valmennustoiminnan. Mikali seura nayttaytyy hyvana tydnantajana,

voi se edistad my0s seuran tydnantajabrandia ja houkutella n&ain osaajia my6s muualta Suomesta.
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5 Kehittamistydssa kaytetyt menetelmat

Tama kehittamistyd on tehty hyddyntamalla useita eri menetelmid. Konstruktiivinen tutkimusote ja
palvelumuotoilu ovat olleet kantavia menetelmia lapi kehittamistydn. Palvelumuotoilun tytkaluista
on kaytetty tuplatimanttimallia ja tiedonkeruu on tehty teemahaastattelujen avulla. Kehittamistydssa
on tehty voimakkaasti yhteiskehittamista seuran valmentajien ja valmennusvastaavien kanssa. Vii-

meisessa alaluvassa on pohdittu menetelmien eettisia rajoitteita.

5.1 Tutkimuksellinen kehittdminen ja konstruktiivinen tutkimusote

Kehittamisty® on tehty tutkimuksellisena kehittamistydna hyodyntaen konstruktiivista tutkimusotetta
seka palvelumuotoilua. Tutkimuksellisessa kehittdmistytssa oleellista on kaytanndsta nousseiden
ongelmien ratkaiseminen ja kehittdminen. Ratkaiseminen ja kehittdminen tehdéaén hyddyntamalla
kriittisesti arvioitua tutkimustietoa ja kehittamistydssa hyddynnetdan monipuolisesti erilaisia mene-

telmid. Tarkeaa on myods prosessin aukikirjoittaminen. (Ojasalo, Moilanen & Ritakoski 2015, 18, 6.)

Tutkimuksellinen kehittaminen lahtee siitd perusolettamuksesta, etta tutkimuksen avulla tuotettu
tieto tuodaan osaksi kaytantoa ja tutkittu tieto tukee kaytanndn sovellusta (Toikko & Rantanen
2009, 19, 113). Perustutkimus on perinteisemmaksi tieteelliseksi tutkimukseksi miellettya toimin-
taa, jolloin pyrkimyksena on esimerkiksi luoda tai testata teoriaa ja tutkimuksessa noudatetaan tie-
teellisen tutkimuksen perinteita. Tama tarkoittaa esimerkiksi epistemologista ja tarkempaa metodo-
logista tarkastelua. Tutkimuksellisessa kehittdmisessa oleellista puolestaan on ratkaisujen etsimi-
nen kaytannon ongelmiin tai haasteisiin sekd monimenetelmaisyys. Tutkimuksellisessa kehittami-
sessa kehittdja on myds usein aktiivisemmassa vuorovaikutuksessa eri toimijoiden kanssa kuin pe-

rinteisemmasséa mielletyssa tutkimuksessa. (Ojasalo ym. 2015, 18-19.)

Tutkimuksellisessa kehittamistydssa ei siis vain pyrita tarkastelemaan asioita ja ilmioita, vaan niihin
etsitdan aktiivisesti myos parempia ratkaisuja. Toiminnan pddméaéara onkin perustutkimuksen ja tut-
kimuksellisen kehittdmistydn suurimpia eroavaisuuksia. Toiminnan tavoite vaikuttaa myés tyoén pro-
sesseihin ja menetelmien valintaan. Vaikka tutkimuksellisen kehittamisen tavoite onkin k&ytannon
ratkaisujen léytaminen, on tarkedd myos tuottaa ja raportoida uutta tietoa. Nain kehittdmisessa
saavutettua uutta tietoa voidaan kayttaa hyddyksi myos jatkossa. (Ojasalo ym. 2015, 19-20.) Tut-
kimuksellisessa kehittamistydssa voi hyddyntdd monia erilaisia menetelmia ja lahestymistapoja.
Na&ita ovat muun muassa tapaustutkimus, toimintatutkimus, verkostotutkimus ja konstruktiivinen
tutkimus. (ks. Ojasalo ym. 2015; Toikko & Rantanen 2009.)
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Konstruktiivinen kehittdminen tarkoittaa yksinkertaisimmillaan mallien testaamista. Konstruktiivinen
tutkimusote sopii tutkimukselliseen kehittamistyéhon silloin, kun lopputuloksena haetaan jotain
konkreettista tuotosta (Ojasalo ym. 2015, 37, 65-66). Tassa kehittamistytssa konkreettinen tuotos
on toimintasuunnitelma, johon on koottu erilaisia menetelmid valmentajien tydssa viihtymisen ja
tyohyvinvoinnin tukemiseksi. Konstruktiivisessa tutkimusotteessa tarke&é on yhdistella olemassa
olevaa teoreettista tietoa ja uutta, empiirisesti havainnoitua tai kerattya tietoa (Ojasalo ym. 2015,
65). Erittain oleellista on myds osallistaa toimijoita kehittamiseen (Salonen, Eloranta, Hautala & Ki-
nos 2017, 55-56).

Konstruktiivisessa tutkimuksessa tavoitellaan olemassa olevaan ongelmaan perusteltua ratkaisua,
joka tuo myds uutta tietoa organisaatioon (Ojasalo ym. 2015, 65—66). Tassa kehittamistydssa lah-
tékohtana eli ongelmana on oto-valmentajien lyhyet valmennusurat ja tavoitteena on l6ytaa rat-
kaisu, joka pidentéisi valmentajien uria. Ongelmaa on lahdetty lahestymaan kehittamalla valmenta-
jien tybhyvinvointia ja tydssa viihtymista. Konstruktiivinen tutkimus on suunniteltua toimintaa, jossa
luodaan ja kokeillaan erilaisia malleja. Tarkeda on myos tulosten hyddyntéjien ja tutkimuksen teki-

jan valinen vuorovaikutus seka arvioiva ty6ote. (Salonen ym. 2017, 53; Ojasalo ym. 2015, 65-66.)

Konstruktiivisella tutkimuksella on kuusi vaihetta. Ratkaisun toimivuuden testaaminen voi vaatia
pilotointia ja testausta useampaan kertaan, jolloin konstruktiivinen tutkimus voi kestaa kauan ja
vaatii organisaatiolta sitoutumista. (Ojasalo ym. 2015, 66—67.) Taméan kehittamistydn aihe on luon-
teeltaan sellainen, ettei tyo tule koskaan valmiiksi, vaan toimintaa voi kehittda jatkuvasti. Taman
vuoksi konstruktiivinen tutkimusote sopii tydskentelyyn hyvin. Taman projektin puitteissa aloitettiin
kehittamistyd ja se jatkuu viela useita vuosia, ellei loputtomiin. Seuran yksi tarkeimmista, ellei tér-
kein, resurssi on hyvinvoivat, osaavat, motivoituneet ja sitoutuneet valmentajat, joten kehittamis-

tyota on syyta tehda jatkuvasti. Konstruktiivisen tutkimuksen kuusi vaihetta on kuvattu kuvaan 1.

Tarve,
perustelut,
ideat

Piités ja

Suunnittelu . s
implementointi

‘ Toteutus ‘ ‘ Tulokset ‘ ‘ Arviointi ‘

Kuva 1. Konstruktiivisen tutkimuksen vaiheet (mukaillen Salonen ym. 2017, 54).

Ensimmainen vaihe konstruktiivisessa tutkimuksessa on tutkimuksen tarpeen |6ytadminen, toisin
sanoen idea kehittdmishankkeesta (Salonen ym. 2017, 56; Ojasalo ym. 2015, 65; Salonen 2013,
17). Tarve voi kummuta jostain tydeldman ongelmasta ja tutkimuksella |ahdetdan hakemaan siihen
ratkaisua. Jo tdssa vaiheessa voi hyddyntaa eri sidosryhmien ajatuksia ja ndkemyksia. (Salonen

ym. 2017, 56, Salonen 2013, 17.) Taman kehittamistydn ongelma kumpuaa cheervalmentajien
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lyhyista valmennusurista ja tarpeesta saada muutosta t&han. Jotta tyo olisi riittdvan rajattu, valittiin

nakokulmaksi valmentajien tydhyvinvoinnin ja tydssé viihtymisen kehittaminen.

Konstruktiivisen tutkimuksen toinen vaihe on suunnittelu. Suunnitteluvaiheen ytimessa on alun
idean kirkastaminen konkreettiseksi suunnitelmaksi. TAssa vaiheessa laaditaan tarkemmat suunni-
telmat kuten kehittdamisprojektin vaiheet ja vastuut, tiedonhankintamenetelmat ja dokumentointita-
vat. (Salonen ym. 2017, 60; Salonen 2013, 17.) Tassa kehittdmistydssa suunnitteluvaihe toteutet-
tiin alkuvuodesta 2023, jolloin tydn aihe ja tavoite rajautuivat. Kehittamistydlle luotiin karkea aika-
taulu seka valittiin aineistonkeruumenetelmat ja teoreettinen viitekehys. Kaytannon tydskentelya ei
kuitenkaan monesti voida suunnitella taysin pitavaksi, vaan suunnitelma voi elda prosessin aikana.
Taman vuoksi kehittdmistydssé on tarpeen hyodyntaa reflektiivista tyootetta, jotta mahdollisiin pro-
sessin aikana tuleviin muutoksiin voidaan reagoida. (Salonen ym. 2017, 60.)

Kolmantena vaiheena konstruktiivisessa tutkimuksessa on kaytannon toteutus. Toteutusvaihe vie
usein eniten aikaa. Toteutusvaiheessa kerataan aineistoa, ratkaistaan ongelmia ja dokumentoi-
daan saavutetut tulokset. (Salonen ym. 2017, 62; Salonen 2013, 18.) Tama vaihe vei myos tassa
opinnaytetydssa eniten aikaa. Prosessi alkoi kevaalla 2023 ja jatkui kevaaseen 2024 saakka. Kay-

tannon toteutuksen tarkempi kuvaus on avattu myéhemmissé luvuissa.

Neljas konstruktiivisen tutkimuksen vaihe on toteutuksen tuotos eli tulokset. Tulosten tulisi tuottaa
lisdarvoa organisaatiolle ja tAssa vaiheessa tulisi huomioida organisaation toimijoiden nakemykset
saavutetuista tuloksista ja mahdollisista muutoksista. (Salonen ym. 2017, 63; Salonen 2013, 18.)
Taman opinnaytetyon tuloksia on kasitelty yhdessa seuran valmentajien ja valmennusvastaavien
kanssa osallistavasti, jotta keskeiset toimijat ovat olleet jatkuvasti mukana prosessin eri vaiheissa.
Konkreettinen tuoton on toimintasuunnitelma, jonne on avattu toimenpiteet, joilla valmentajien

tydssa viihtymista ja tydhyvinvointia kehitetaan.

Viides vaihe on arviointi. Arvioinnin voidaan ajatella siséltyvan jokaiseen vaiheeseen ja onkin ref-
lektiivisen tydskentelyn ytimessa. Arviointia on kuitenkin tarkea tehd& myos kehittamisprosessin
loppupuolella ja arvioida toteutumista ja tuloksia. (Salonen ym. 2017, 64; Salonen 2013, 18.) Tassa
opinnaytety6ssa arviointia on tehty pitkin prosessia. Arvioinnin myo6ta suunnitelmia on kehitetty ja

hieman muutettu, menetelmia kehitetty ja toimenpiteita viilattu useampaan kertaan.

Viimeisen& vaiheena on tutkimuksen paattaminen ja implementointi. Paattdmisvaiheessa voidaan
olla tyytyvaisia, mikéli ennalta asetetut tavoitteet on saavutettu ja loppuraportti on kirjoitettu. Imple-
mentointi eli tulosten juurruttaminen organisaation toimintaan on usein haastava ja pitkéa prosessi.
(Salonen ym. 2017, 66.) Taman opinndytetyon puitteissa tehtdva toimintasuunnitelma tullaan integ-

roimaan osaksi seuran tulevaa strategiaa. Toimenpiteiden tulisi pysyd mukana seuraavan neljan
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vuoden ajan osana seuran toiminnan suunnittelua. Jatkuvuus lisé& implementoinnin vaikuttavuutta,

jolloin toimintasuunnitelma ei ja& kayttamatta.

Huomioitavaa on, etté usein konstruktiivisen tutkimuksen vaiheet eivat etene lineaarisesti. Vaiheet
limittyvatkin toisiinsa ja voivat olla paallekkaisia. Vaiheet voivat olla syklisi&, jolloin saatuja tuloksia
arvioidaan uudelleen ja kehittdmista jatketaan. (Salonen ym. 2017, 52-53.) Samoin kavi myos
tassa kehittamistytssa ja vaiheet etenivat limittain.

5.2 Palvelumuotoilu

Tama kehittamistyd tehtiin tutkimuksellisena kehittamistydna konstruktiivisen tutkimusotteen ja pal-
velumuotoilun keinoja hyddyntaen. Konstruktiivinen tutkimusote ja palvelumuotoilu menevét osit-
tain paallekkain ja palvelumuotoilua on mahdollista hyddyntaa konstruktiivisessa tutkimuksessa
(Salonen ym. 2017, 56; Ojasalo ym. 2015, 68). Palvelumuotoilu valikoitui yhdeksi kehittamistyon
menetelmaksi, silla valmentajat haluttiin nostaa keskioon. Tavoitteena oli ymmartaa valmentajien
tarpeita nykyista paremmin. Palvelumuotoilun ytimeen nostettiin British Design Councilin kehittaméa
The Double Diamond eli tuplatimantti-malli.

Palvelu on jotain aineetonta, jota ei voi omistaa. Palvelu on prosessi, jossa keskidssa on vuorovai-
kutus ihmisten valilla. Palvelumuotoilu on uusien palveluiden luomista tai olemassa olevien palve-
luiden kehittamista. Yksi palvelumuotoilun vahvuuksista on se, etté se ei ole turhan tarkkaan ra-
jattu, vaan enemminkin ajattelutapa ja tytkaluvalikoima, jolloin sité voi hyddyntad moni eri ala.
(Stickdorn, Hormess, Lawrence & Schneider 2018, 18-20; Tuulaniemi 2011, 58-60.) Palvelumuo-
toilu on noussut yha kaytetymmaksi menetelmaksi organisaatioiden kehittdmisessa. Palvelumuo-

toilun keinoja kayttden on mahdollista ymmartaa asiakkaita entisté paremmin ja olla asiakkaita var

ten, mik& nakyy organisaation menestymisena. (Ojasalo ym. 2015, 71.)

Palvelumuotoilun tavoitteena on luoda sellaisia palveluita ja palvelukokemuksia, jotka ovat asiak-
kaan nakokulmasta esimerkiksi hyodyllisia ja haluttavia sek&a organisaation nakokulmasta kannat-
tavia, erottuvia ja tehokkaita. (Stickdorn ym. 2018, 18; Ojasalo ym. 2015, 71-72). Kun valmentaja
asetetaan asiakkaan asemaan, voisi urheiluseura nayttaytya haluttuna tyénantajana sen hyvien
tydskentelyn tukitoimien, kilpailukykyisen palkkauksen tai kouluttautumismahdollisuuksia takia. Ur-
heiluseuran nakdkulmasta tdma voisi tarkoittaa esimerkiksi sitd, kun valmentajia koulutetaan, tulee
seuran valmennustoiminnasta ammattimaisempaa, mika lisaa laadukasta toimintaa, kilpailumenes-

tysta tai sujuvampaa seura-arkea.
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Koska palvelumuotoilua tehdaan asiakaslahtoisesti, oleellista on ottaa kehittamiseen mukaan pal-
velunkayttgjat. Kun palvelunkayttgjat ovat mukana kehittamisessa, nousee esille todenndkoisesti
sellaisia ajatuksia, joita kehittéja ei olisi itse osannut ajatella. Jotta laaja asiakasymmarrys on mah-
dollista saavuttaa, tulee tiedonkeruun olla laajaa ja monipuolista. (Stickdorn ym. 2018, 24; Ojasalo
ym. 2015, 72; Tuulaniemi 2011, 116.) Tassa kehittamistydssa valmentajat asetettiin keskiton ja
yhteiskehittdminen oli voimakkaasti lasna.

5.3 Palvelumuotoilun tuplatimantti

Palvelumuotoiluun on kehitelty useita erilaisia prosessimalleja. Yhteista néilla kaikilla malleilla on
asiakkaan nostaminen keskioon, laaja tiedonkeruu, yhteiskehittdminen ja ideointi, uusien mallien
luominen ja testaaminen tehokkaasti sek& niiden analysointi ja uudelleen kehittdminen. (Stickdorn
ym. 2018, 27; Ojasalo ym. 2015, 74.) Tata kehittamistyota varten on valittu tuplatimantti-malli. Tup-

latimantti on British Design Councilin kehittdma nelivaiheinen tydkalu palvelumuotoiluun.

Tuplatimantin vaiheet ovat 16yda, maarittele, kehita ja toteuta. Malli perustuu siihen, etta ensin laa-
jennetaan nédkodkulmaa (divergenssi), jonka jalkeen supistetaan (konvergenssi). Divergenssissa
laajennetaan nakdkulmaa ja etsitddn vaihtoehtoja ja taman jalkeen konvergenssissa tehdaan valin-
nat vaihtoehdoista. Tuplatimantissa laajentamisen ja supistamisen malli toistuu kahdesti. Ensin
keskitytddn ongelman maarittdmiseen ja vasta sen jalkeen lahdetaan etsimaan ratkaisuja. Ensin
iimiota tarkastellaan laajasti ja tAman jalkeen ideoita supistetaan ja niista valitaan toteuttamiskel-
poisimmat. Tuplatimantille on myds tyypillistd, etta kehita-vaiheesta palataan uudestaan méaarittely-
vaiheeseen ja toimintaa arvioidaan jatkuvasti. (Koivisto, Saynajakangas & Forsberg 2019, 43-50;
Maula & Maula 2019, 188-189; Tuulaniemi 2011, 110.) Kuvassa 2 kuvattu tuplatimanttimalli tdméan

kehittamistyon viitekehyksessa.
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Kuva 2. Tuplatimanttimalli tAman kehittdmistyon viitekehyksessa (mukaillen Maula & Maula 2019,
188).

Tuplatimantin aivan ensimmainen vaihe on l6yda. Tuplatimantissa, kuten missa tahansa muussa
palvelumuotoilun prosessissa, tytskentely alkaa kokonaiskuvan hahmottamisesta (Koivisto ym.
2019, 43-44; Maula & Maula 2019, 188-189). Tama tarkoittaa tiedon keraamista, jotta kehittajalla
on kokonaisvaltainen ymmarrys asiakkaiden tarpeista, nykyisesta palvelusta ja sen haasteista
sekd mahdollisuuksista. Tietoa kerataan asiakkailta, jotta kehittaja ymmartaa asiakkaiden ajatuk-
sia, tarpeita ja toiveita. Taméa on yksi palvelumuotoilun tarkeimmista vaiheista. Mikéli asiakasym-
marrysta on keratty onnistuneesti ja saatu se sovellettua kaytantton, tuo palvelu lisdarvoa asiak-
kaalle. Tietoa voi kerata esimerkiksi kyselyilld, haastatteluilla, havainnoimalla tai esimerkiksi tutki-
malla tausta-aineistoa asiakkaista. Tiedonkeruun jalkeen kerétty tieto tulisi muuntaa suunnittelutie-
doksi. Suunnittelutiedoksi jasentaminen voi olla esimerkiksi aineiston ryhmittelya tai asiakasprofii-
lien luomista. (Koivisto ym. 2019, 45-46; Tuulaniemi 2011, 142—-157.) Tassa kehittamistydssa tup-
latimantin ensimmainen vaihe on toteutettu teemahaastattelemalla valmentajia, jonka jalkeen
haastatteluaineisto ryhmiteltiin. Aineistoa on taydennetty lisaksi etnografisin menetelmin, silla kehit-

tdmistyon tekija on voimakkaasti lasné valmentajien arjessa (ks. Ojasalo ym. 2017, 76).

Ensimmaisen timantin toisessa vaiheessa méaaritelladn ongelma. Ensimmaisen vaiheen I0ydok-
sista valitaan ne ongelmat, joihin halutaan tarttua (Koivisto ym. 2019, 45-46; Maula & Maula 2019,
89.) Maarittely-vaiheessa analysoidaan ensimmaisessa vaiheessa kerattya tietoa ja kavennetaan
varsinainen tutkimusongelma. Tassa kehittamistydssa maarittelyn vaiheeseen kuului valmentajien
haastatteluaineiston analysointi sek& teoreettiseen viitekehykseen perehtyminen. Aineistosta ryh-
miteltiin ja teemoiteltiin samankaltaisuuksia, joiden avulla oli mahdollista paasta aiheen ytimeen.
Analyysi paljasti tydssa viihtymisen ja sitoutumisen nykyiset haasteet, mutta myés vahvuudet.
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Toisen timantin ensimmaisessa vaiheessa ajattelua laajennetaan taas ja vuorossa on kehittdmisen
vaihe. Tassa vaiheessa oleellista on kehittda paljon erilaisia ideoita ongelman ratkaisemiseen. Ke-
hittdmisvaiheessa ytimessa on jalleen asiakasléhtoisyys ja asiakkaiden osallistaminen. Tuplati-
mantin kolmanteen vaiheeseen kuuluu ratkaisujen ideointi ja konseptointi. (Koivisto ym. 2019, 46;
Maula & Maula 2019, 189; Tuulaniemi 2011, 116.) Tassa kehittamistydssé kolmas vaihe toteutet-
tiin jalleen yhdessa valmentajien kanssa. Yhteiskehittdmista tehtiin alkuun valmentajien kanssa ja
kehittamista syvennettiin viela lisaé seuran hallituksen valmennusvastaavien kanssa. Nain ajatte-

lua saatiin laajennettua runsaasti, kun mukana oli monipuolisesti eri sidosryhmien edustajia.

Tuplatimantin viimeinen vaihe on toteutus, jolloin saadaan aikaan tuloksia (Maula & Maula 2019,
89). ldeoista kummunneet ratkaisut hiotaan ja viimeistellaén. Ratkaisuja lahdetd&dn myds kokeile-
maan todellisessa ymparistossa. (Koivisto ym. 2019, 46.) Taman kehittamistyon lopullisena tulok-
sena on nelivuotinen toimintasuunnitelma, jonka toimenpiteité kokeillaan osana seuran toiminnan-

suunnittelua. Parhaimmat toimenpiteet tulevat jaamaan seuran toimintaan pysyviksi.

5.4 Teemahaastattelut tiedonkeruumenetelména

Palvelumuotoilussa ja konstruktiivisessa tutkimuksessa oleellista on laaja tiedonkeruu ja asiakas-
lahtoisyys. Tassa kehittamistydssé valmentajat on asetettu keskioon. Tiedonkeruumenetelména
kaytettiin teemahaastatteluita. Haastattelut sopivat hyvin palvelumuotoilun tiedonkeruuseen, silla
niilla saadaan hyvin tietoa asiakkaiden ajatuksista (Tuulaniemi 2011, 146). Haastattelun perusperi-
aate on yksinkertainen. Kun haluamme tietda mita inminen ajattelee, kysymme sité suoraan ha-
neltd. Haastattelun yksi ehdottomista eduista on sen joustavuus. Haastattelija voi tarkentaa kysy-
myksia tai oikaista vaarinymmarryksia, mika ei esimerkiksi kyselytutkimuksessa ole mahdollista.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 62—-63.)

Teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu sopii hyvin sellaisiin tilanteisiin, joissa halutaan
haastateltavilta syvempié vastauksia kuin taysin strukturoidussa eli ennalta maaritellyssé haastat-
telussa. Teemahaastattelu antaa vapauden tarttua joihinkin teemoihin tarkemmin joidenkin haasta-
teltavien kanssa. Haastattelun teemat eli isommat kokonaisuudet ovat kuitenkin tarkkaan ennalta
mietittyj&, jotta haastatteluista saadaan tietoa tutkimusongelmaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 64—
66; Ojasalo ym. 2015, 41)

Teemahaastattelut pidettiin kevaalla 2023 valmentajien oppimiskeskusteluiden yhteydessa. Viralli-
sen oppimiskeskustelun jalkeen halukkaat valmentajat vastasivat viela erilliseen haastatteluun.
Haastattelujen toteuttaminen oppimiskeskustelujen yhteydessa valikoitui sen organisoimisen help-

pouden takia. N&ain oli mahdollista tavoittaa kaikki halukkaat valmentajat vastaamaan
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haastatteluun, eika valmentajien kanssa tarvinnut sopia erillistd haastatteluaikaa. Haastatteluun
osallistuminen oli vapaaehtoista. Jokaiselle valmentajalle avattiin ennen haastattelua mihin vas-
tauksia kaytetdan ja ettei ketédan yksil6a voida tunnistaa haastatteluotteista. Haastatteluun saivat
osallistua seka oto-pohjaiset tydsuhteiset valmentajat seka tulevaisuuden tydsuhteiset valmentajat
eli ty6harjoittelusuhteessa olevat valmentajaharjoittelijat. Haastatteluihin osallistui yhteensa 37 val-
mentajaa ja valmentajaharjoittelijaa.

Teemahaastattelussa kasiteltiin seuraavia asioita:
- Miksi valmennat talla hetkella JSA:ssa?
- Mika sinulle on tarkeaa valmennuksessa?
- Mitka tekijat mahdollistavat valmennuksen yhdistdminen tdiden tai opiskelujen kanssa?
- Mitka tekijat hankaloittavat tai estavat valmennuksen ja téiden tai opiskelujen yhdistamista?
- Miten muun elaméan yhdistamista valmennuksen kanssa voisi tukea seuran puolelta?
- Mika saisi sinut jatkamaan valmennusta tdiden ohella esim. valmistumisen jalkeen kokopéi-
vatyon rinnalla?
- Miten seura voisi muistaa, kiittéaa ja palkita nykyistd paremmin? Voisiko joku kannustusjar-

jestelma tukea valmennuksen jatkamista?

Haastattelut litteroitiin ja haastattelumateriaalia kertyi 46 sivua. Osa haastatteluista oli nopeita ja
osassa jaatiin keskustelemaan pidemmaksi aikaa eri teemojen ympaérille. Haastattelujen litteroinnin
jalkeen vuorossa oli tuplatimantin ensimmaisen timantin toinen vaihe eli maarittely. Haastatteluai-

neisto analysoitiin sisélldnanalyysin keinoin.

5.5 Haastatteluaineiston sisalldnanalyysi

Sisallénanalyysi on kaytetyin laadullisen aineiston analyysimenetelma. Oikeastaan kaiken laadulli-
sen aineiston analyysin voidaan ajatella olevan jollain tavalla sisélldnanalyysia. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 78.) Laadullisen tutkimusaineiston analyysissa oleellista on havaintojen pelkistdminen ja yh-
teisten nimittdjien I6ytaminen. Pelkistaminen ei kuitenkaan tarkoita tasapéistamista ja erilaisten na-
kemysten ryhmittelyd yhdeksi samaksi ndkemykseksi. (Alasuutari 2012, 32—33). Kaytanndssa si-
sallébnanalyysi tarkoittaa aineiston ryhmittelya ja teemoittelua (Tuomi & Sarajarvi 2018, 78). Sisal-
I6nanalyysissa on tarkedd muistaa oman tutkimuksen aihe, silla analyysi voi lahte& helposti sivurai-
teille. Aineistosta paljastuu usein myos sellaisia mielenkiintoisia teemoja, joita tutkija ei ole ennak-
koon osannut ennakoida, mutta jotka eivat ole tutkimusongelman kannalta oleellisia. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, 79.)
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Valmentajien haastatteluaineiston analyysi on tehty aineistolahtdisesti. Aineistolahtbisessa sisél-
I6nanalyysissa analyysi on tehty tutkimuksen tavoitteiden mukaan, ei esimerkiksi jonkin teoreetti-
sen viitekehyksen pohjalta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 80). Aineistolahtodisen analyysin yksi haas-
teista on se, etta tutkijan tulee tiedostaa omat ennakko-oletukset hyvin. N&in analyysin tulos olisi
todella haastateltavan ehdoilla tehty, ei tutkijan ennakko-oletusten mukaan. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 81.)

5.6 Yhteiskehittaminen valmentajien ja valmennusvastaavien kanssa

Tutkimuksellista kehittamistyota tehdaan harvoin yksin, vaan oleellista on yhdessa tekeminen. Mo-
nesti etenkin asiantuntijaty6ta kehittdessa kaytetaan yhteisollisia menetelmia. (Ojasalo ym 2015,
40.) Tuplatimantin toisen timantin ensimmaisessa vaiheessa oli vuorossa yhteiskehittaminen val-
mentajien kanssa. Yhteiskehittdminen toteutettiin loppukesasta 2023. Yhteiskehittdminen oli suun-
niteltu osaksi valmentajien kauden aloitustapahtumaa, jolloin mukaan saatiin kattava joukko val-

mentajia. Yhteiskehittdmiseen osallistui yhteensé 46 valmentajaa ja valmentajaharjoittelijaa.

Yhteiskehittdmista varten haastatteluaineisto oli ryhmitelty yhteensa viiteen teemaa. Teemat oli pil-
kottu hieman pienempiin osiin, kd&nnetty kysymysmuotoon ja kirjoitettu isoille papereille. Paperit oli
aseteltu ympari isoa tilaa ja valmentajat kiersivat pienryhmissa omaan tahtiin paperilta toiselle. Val-
mentajat saivat kirjoittaa ajatuksiaan ja ideoitaan vapaasti kysymysten alle. Téassé divergenssivai-
heessa sai olla lapsenomaista luovuutta, eikd vastauksissa tarvinnut olla realistinen tai kaytannon-
l[&heinen (ks. Tuulaniemi 2011, 113).

Taman jalkeen vuorossa oli tuplatimantin viimeinen vaihe eli toteutuksen suunnittelu. Toimenpitei-
den yhteiskehittamista jatkettiin viel& seuran hallituksen valmennusvastaavien kanssa. Yhteiskehit-
tamisessa kaytiin lapi valmentajien ajatukset, joita jatkojalostettiin ja karsittiin. Tama tapahtui vuo-
den 2024 vaihteessa. Naiden toimenpiteiden ideoinnin jalkeen, toimenpiteiden ja teoreettisen viite-

kehyksen valilla kaytiin vuoropuhelua ja toimenpiteet vietiin lopulliseen muotoonsa.

5.7 Menetelmien eettiset rajoitteet

Kehittdmisty6 on tarpeen tehda huolellisesti, luotettavasti seka tieteen ja tydelaman pelisaantsja
noudattaen. Kehittamisty®d on inhimillista tydskentelya, jolloin sita rajoittaa kehittamistyon tekijan tai
tekijoiden rajoitteet. (Ojasalo ym. 2015, 48.) Tydskentelyn tulee olla hyvan tieteellisen kaytannoén

(HTK) mukaista. HTK:n perusperiaatteet ovat luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto.
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Luotettavuudessa tulee varmistaa tydskentelyn laatu niin suunnittelussa kuin toteutuksessa. Rehel-
lisyydessa korostuu avoin ja puolueeton toiminta aina suunnittelusta raportointiin saakka, myos
epaedulliset yksityiskohdat tuloksissa tuodaan julki. Arvostuksessa kunnioitetaan ympardivaa maa-
ilmaa, kuten muita tieteentekijoitéd antamalla heille kuuluva arvostus ja meriitti merkitsemalla |ahde-
viittaukset oikein. Vastuunkanto toteutetaan koko tutkimuksen prosessin ajan. (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2023; Ojasalo ym. 2015, 48—-49.) Tama kehittdmistyd on toteutettu hyvan tieteelli-
sen kaytannon periaatteiden mukaisesti. Lapi kehittdmistydn on noudatettu luotettavuutta ja tulok-
set on tuotu esille rehellisesti ja valmentajien ajatukset kehittamiskohteista on tuotu ilmi. Lahdeviit-
taukset on tehty asianmukaisesti ja annettu ajatusten alkuperaisille l&hteille heille kuuluva kunnia ja

arvostus.

Laadullisessa tutkimuksessa oleellista ei ole tilastollinen yleistettavyys, vaan ilmién ymmartadminen
ja siitéa tiedon keraaminen. Tata varten tarkeaa olisi, ettd haastateltavat tietaisivat ilmiésta mahdolli-
simman paljon (Tuomi & Sarajarvi 2018, 73.) Tassa suhteessa valmentajat olivat asiantuntijoita
vastaamaan omalta kohdaltaan kysymyksiin. Otanta oli myds hyva suhteessa valmentajien koko-
naismaaraan, silla haastatteluun osallistui 37 valmentajaa. Prosentteina tama vastasi noin 67 %
kevaalla 2023 valmentaneista oto-valmentajista. Haastatteluaineistossa alkoi myos esiintya satu-
raatiota joidenkin haastattelukysymysten osalta. Osassa kysymyksissa saturaatiota ei esiintynyt,
mutta se ei ollut mydskaan tarkoituksenmukaista. Kun kysytaan henkilon omia mielipiteita ja aja-
tuksia, on oletettavaa, etta erilaisia vastauksia on yhta paljon kuin vastaajia. (ks. Tuomi & Sarajarvi
2018, 75.)

Kehittamistyon tekijan tulee olla tietoinen omista ennakko-oletuksista. Ennakko-oletukset ohjaavat
helposti esimerkiksi ilmién tulkintaa ja analyysia. (Ojasalo ym. 2015, 49.) Olen ollut tietoinen omista
ennakkokasityksistani ja oletuksista, kun olen lahtenyt tydstamaan kehittdmisprosessia. Olen tyos-
kennellyt joidenkin valmentajien kanssa haastattelujen hetkelld jo kolme vuotta. Olen ymmartanyt
sen, ettd en pysty asettumaan taysin objektiiviseen kuplaan. Kaikkea toimintaa suunnittelusta
haastatteluun ja analyysista arviointiin ohjaa minun subjektiivisuuteni kuten aiemmat kokemukset
seka ennakko-oletukset. Kun olen tehnyt aineiston analyysia, olen pyrkinyt pitdytymaan ainoastaan
aineistossa, enka tekemaan omia johtopaatoksiani. En ole lisannyt aineistoon kohtia tai olettanut
valmentajan kertovan jostain niin sanotusti rivien valista. Olen pitanyt omat rajoitteeni mielessa lapi
kehittdmisprosessin, jolloin olen tehnyt valintani tietoisesti ja kriittisesti arvioiden. Olen pyséhtynyt
valintojen aarella ja kysynyt itseltani, perustanko tulkintani varmasti aineistoon, enka esimerkiksi

ennakkokasityksiini.

Kehittdmisprosessin aineiston keruu ja raportointi tulee tehda haastateltavien anonymiteettia suo-

jellen (Ojasalo ym. 2015, 113). Tahan tyohon julkisesti valitut haastatteluotteet on valittu silla
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pyrkimykselld, ettei niista voi tunnistaa yksittaisia henkil6itéd. Mahdolliset tunnistetiedot on poistettu
seka sellaiset yksityiskohdat esimerkiksi toisesta tydnantajasta tai vapaa-ajasta, joiden avulla hen-
kiloita voisi tunnistaa. Kuitenkin koska kyseessé on yhteen, tiettyyn organisaatioon tehty kehitta-

misty®, on mahdollista, etta organisaation sisélla ihmiset voivat tunnistaa toisensa esimerkiksi pu-
hetavasta. Pyrkimyksena on kuitenkin ollut haivyttdd mahdolliset tunnistamista edistavat tekijat jul-
kisten otteiden valinnassa. Olen jattanyt myos sellaiset otteet julkaisematta, joihin liittyvid tunniste-

tietoja ei olisi voitu haivyttaa ilman, etté otteen sisaltama viesti olisi sailynyt muuttumattomana.

Huomioitavaa on, etta vaikka tama kehittdmistyo tahtdd valmentajien hyvinvoinnin ja viihtymisen
kehittdmiseen, on tyd tehty seuran ndkdkulmasta ja seuran ehdoilla, ei valmentajan (ks. Toikko &
Rantanen 2009, 160). Vaikka lahtokohtana on palvelumuotoilun ytimessa oleva asiakaslahtéisyys,
valmentajat eivat ole tehneet valintaa toimenpiteista. Paatokset on tehty seurajohdon ehdoilla. Ke-
hittdmisty6n taustalla on halu kehittaa valmentajien hyvinvointia, ja seurajohdon seké tdman opin-
naytetydn pyrkimykset tahtaavat taman tavoitteen saavuttamiseen. Se ei kuitenkaan tarkoita, etta
seurajohto tai mina kehittdmistydn tekijana osaisi aina asettua valmentajan asemaan. Valmentajia
on kuitenkin osallistettu pitkin kehittamistydta. Taman vuoksi lahtékohtana on se ajatus, etta myos

toimenpiteet ovat sellaisia, joita myds valmentajat arvostavat ja pitavat tarkeina.

Huomattavaa on myos se, etta olen kehittdmistyon tekijana ollut yhté aikaa valta-asemassa suh-
teessa valmentajiin. Esihenkilond minun on ollut tarke&a tunnistaa oma valta-asemana valmentajiin
ja huomioida tdma prosessin aikana. Olen sanoittanut haastattelun ja yhteiskehittamisen aikana
sitd, ettd kaikki ajatukset on hyva tuoda esille, myds ne kriittiset. Olen painottanut myds anonymi-
teettia, jotta valmentajat uskaltavat kertoa ajatuksensa luottamuksellisesti, ilman pelkoa tunnistami-
sesta. Valta-asema on kuitenkin voinut vaikuttaa siihen, etta tydnantajan nakdkulmasta epaedulli-
sia asioita ei ole haluttu tuoda esille. Vaikka luottamussuhdetta valmentajiin on rakennettu jo use-
amman vuoden ajan ja lahtokohtana haastatteluissa on ollut avoin ja peitteleméatdn vuorovaikutus,
on silti mahdollista, etté jotain asioita on jaanyt kertomatta. Valmentajat ovat voineet vastata kuten
he olettavat haastattelijan haluavan vastattavan. Toisaalta pitkdan rakennettu luottamussuhde ja
tuttuus haastateltavan ja haastattelijan valilla on voinut kannustaa kertomaan asioista hyvinkin yk-
sityiskohtaisesti. Aineistossa oli nahtavilla se, ettd myos kriittisia pohdintoja seuran toimintaan tuo-
tiin esille. Tama lisda luottamusta siitd, ettd valmentajat ovat uskaltaneet kertoa ajatuksistaan to-

tuudenmukaisesti, ilman kaunistelua.

Vaikka tdhan kehittamistyéhon, kuten mihin tahansa muuhunkin tutkimukselliseen tydhon, liittyy
eettisia rajoitteita, on pyrkimyksena ollut eettisesti kestavasti tehty tyd. Rajoitteet on tunnistettu ja
niihin on reagoidu I&pi prosessin, jolloin toiminta on ollut tiedostettua ja jatkuvasti arvioinnin alla.

Kehittamisty6n tekijana olen pysahtynyt paatésten ja valintojen aarelle. Olen reflektoinut omaa
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toimintaa lapi prosessin. Tutkimuksellisen kehittdmistyon tekee kuitenkin ihminen ja jokaisella ihmi-

sellda on omat rajoituksensa, joten eettinen tarkastelu on aina tarpeen.
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6 Tulokset

Haastattelut kerattiin teemahaastatteluna valmentajien vuosittaisten oppimiskeskusteluiden yhtey-
dessa (n=37) kevaalla 2023. Haastattelujen aineisto teemoiteltiin ja tarkoituksena oli I6ytaa ne tee-
mat, jotka vaikuttavat valmentajien tydssa viihtymiseen ja tydhyvinvointiin seka tyéhon sitoutumi-
seen. Vastauksista oli [0ydettavissa yhteensa viisi eri teemaa. Teemat ovat valmennuksesta saa-
tava korvaus ja kiitos, yhteiso ja ihmiset, valmennuksen mielekkyys, valmentajan omat resurssit ja
seura tydpaikkana. Seuraavissa alaluvuissa on avattu tarkemmin, mita mikékin kukin pitaa sisal-

l&én. Viimeisessa alaluvussa on esitelty yhteiskehittdmisen tulokset.

6.1 Valmennuksesta saatava korvaus ja kiitos

Valmennus mielletdan usein sellaiseksi tyoksi, jota tehdaan myds vapaa-ajalla vapaaehtoisesti
(Kaski 2013). Sama ilmid on nahtavissa myds JSA:ssa. Valmentajille maksetaan tuntipalkkaa val-
mennustunneista ja osasta suunnittelusta, mutta valmentajat tekevat myds paljon ty6ta ilman ra-
hallista korvausta eli vapaaehtoistydna. Taméan teeman alle nivoutui valmennuksesta saatava ra-

hallinen korvaus, mutta myds erilainen kiittdminen ja palkitseminen.

Valmennuksesta saatava korvaus jakoi paljon mielipiteita. Haastateltavien valmentajien joukkoon
mahtuu hyvin erilaisia ja erilaisissa tilanteissa olevia valmentajia. Yksi tekee valmennusta toisen
asteen opintojen rinnalla, toinen on jo kokoaikaisessa tytsuhteessa ja kolmas on korkeakouluopin-
noissa seka osa-aikatdissa. Etenkin valmennusuran alkupuolella olevat valmentajat tunnistivat val-

mennuksen mahdollisuutena ansaita listuloja opintojen oheen.

*Ja kyl kans se, etta valmentamista saa palkkaa. Jos ei sais niin joutuis menee muu-

alle téihin.”

“Palkka on silleen sindnsé olematon, kun ei valmenna tuntimaarallisesti huikeita, mut
tulee opintojen oheen hyvéaé taskurahaa. Jossain mékkarissa on alempi palkka, niin

enemmin tekee tunnit taalla kuin makkéarissa.”

Seura nahtiin potentiaalisena tyonantajana ja vaihtoehtona jollekin toiselle tyélle. Valmentajien
haastatteluissa oli huomattavissa valmentajan oma tietoinen valinta, halu valita valmennus tyoksi.
Valmennus arvotettiin korkealle tyévaihtoehdoissa sen mielekkyyden takia ja valmennukselle halut-
tiin 16ytad aikaa omasta arjesta. Vaikka valmennus pitaé siséllddn korvauksetonta tyota, nahtiin se

silti mielekkdampana tyona kuin esimerkiksi perinteinen asiakaspalvelutyd. Monelle nuorelle
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valmentajalle ty6 valmentajana on ollut ensikosketus tytelaméan. Valmennus on avannut paikkoja

my6&hemmin muun muassa keséatoihin.

Valmennuksesta saatava rahallinen korvaus eli tuntipalkka herétti paljon ajatuksia haastatteluissa.
Moni tunnisti haasteen esimerkiksi opiskelujen, valmennuksen ja toisen tyon tasapainoilun valilla.
Vaikka moni arvotti valmennuksen korkealle, tuli se joskus asettaa toissijaiseen asemaan. Talou-
dellinen toimeentulo oli asetettava etusijalle, jos toisesta tydsta saatava korvaus oli parempi. Esi-
merkiksi pitk& sunnuntaityévuoro asiakaspalvelussa oli asetettava muutaman tunnin treenien
edelle. Toisaalta suurempi maara valmennustunteja on mahdollistanut sen, ettad ei ole tarvinnut ot-

taa toista ty6ta opintojen rinnalle.

"lhan hyva ollut se, etta tarjotaan useampaa joukkuetta. Mahdollistaa sen, ettei opis-
kelujen ohella tarvitse kayda muualla tdissé. - - Ehké& jos olisi valmentanut vain yhta

joukkuetta, niin olisi ehka pitdnyt hakea muita t6ita. Talla kaudella, kun on ollut use-

ampi joukkue ei ole ollut tarvetta.”

Valmentajat nakivat mahdollisuuden vaikuttaa omaan toimeentuloonsa omilla valinnoillaan. Lisa-
tyGtuntien tarjoaminen seuran puolelta tai oman halukkuuden ilmaisu valmentaa enemman toivat
mahdollisuuden keskittyd valmennukseen ainoana sivutydné. Jo tAma koettiin yhtena keinona
oman elamén hallinnan parantamiseen, kun oman keskittymisen pystyi suuntaan yhteen tyéhon
useamman sijaan. Valmennustuntien tarjoaminen esimerkiksi opiskeleville valmentajille tuo seu-
ralle mahdollisuuden sitouttaa hyvia valmentajia laajemmin seuraan. Lisaty6tuntien ja lisavastuun
tarjoaminen valmentajalle voi myds nostaa valmentajan itseluottamusta ja sitoutumista seuraan.
Seura osoittaa, ettéa valmentajaan luotetaan ja han saa vaikuttaa omaan tyénkuvaansa. (ks. Wen-
strém 2020.)

Valmennuksen vaatimukset ja laaja tydnkuva nahtiin haasteena suhteessa valmennuksesta saata-
vaan korvaukseen. Muuttuvat elaméantilanteet voivat tuottaa haasteita ja eteen voi tulla tilanne, jol-

loin valmennus ei enaa sovi entisellaan arkeen.

*Joillain voi olla sellainen elaméntilanne, ettd aika, jonka kayttaa valmennukseen ei

matsaé saatavan palkan kanssa.”

Ristiriita saatavan korvauksen ja valmennukseen kaytettavan ajan valilla voi ndkya esimerkiksi ko-
kopéaivaty6n rinnalla. Etenkin kokeneemmat valmentajat tunnistivat myds palkan ja kaytetyn ajan
tasapainon tirkedna osana arjen tasapainoa. Omaa vapaa-aikaa arvostetaan korkealle, jolloin si-
vuty6sta saatavan korvauksen on oltava riittdva, jotta illan viettda harjoituksissa kodin tai oman

harrastuksen sijaan.
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Tyobelamaltd toivotaan joustavuutta. Tyo ja vapaa-aika sekoittuvat, mutta vapaa-aika nahdaan yha
tarkedmpénéd osana omaa elAmaa. Toisaalta myds vapaa-aika on muuttunut. Lepdamisen sijaan
osa haluaa kayttaa aikaansa esimerkiksi vapaaehtoisty6hon, mika koetaan henkisesti palkitse-
vaksi. (Sitra 2013, 13.) Valmentajat osaavat arvostaa omaa vapaa-aikaansa ja jos korvaus koettiin
riittamattomaksi, voi valmennus jaada pois sen vuoksi. Palkkaus nahtiin merkityksellisessa osassa

valmennuksen jatkamista tulevaisuudessa.

Mielenkiintoista oli, ettd useampi valmentaja mainitsi halukkuutensa tyéllistya tulevaisuudessa paa-
toimisesti seuralle. Paatoimisena valmentajana toimiminen ja seuratytskentely kiinnostivat. Nama
ajatukset kertovat myds cheervalmennuksen ja seuratoiminnan ammattimaistumisessa, silla tyds-

kentely osa- tai kokoaikaisesti seurassa nahdaéan realistisena uravaihtoehtona.

*Jos saisi riittavan korvauksen tasta valmennuksesta, niin voisi tehda toisen tyon osa-
aikaisesti, ettd ois kaksi osa-aikaista tyota. Parjais silleen, etté vaikka ei saisi toisesta

tyosta taytta palkkaa, niin saisi riittavasti.”

"Mulla on pieni unelma, etta saisi tehda seuran kautta toita lajin parissa. Ei ehka val-

mentajana, mutta seuratyontekijana.”

Valmentajien haastatteluissa korostui valinta olla valmentaja ja valmentaa. Muuta elamaa oltiin val-
miit jarjestelemaan niin, ettéd valmennus olisi mahdollista. Haasteeksi tunnistettiin taloudellinen toi-
meentulo, joka vaati joskus toisen tyon priorisointia valmennuksen yli. Valmentajat olivat kuitenkin
pohtineet omalla kohdallaan, miten valmennus sopii arkeen ja miten valmennuksen saisi pysy-
maan omassa arjessa pitkdan. Valmennuksen palkkauksen lisaksi myos muunlainen palkitsemi-
nen, muistaminen ja kiittdminen heréatti ajatuksia. Valmennus miellettiin osittaiseksi vapaaehtois-
tyodksi, vaikka valmentajat ovat tydsuhteessa seuraan ja he saavat valmennuksesta tuntipalkkaa.
Tallin muunlainen palkitseminen ja huomioiminen koettiin jopa tarkeAmpada kuin valmennuksesta

saatava tuntipalkka.

”"Se ettd muistaa, naytetaan etté ollaan tarkeita taalla! On erilaisia palkitsemisia ja

merkkipédivien muistamista kuten valmentajan péivaéa ja paésiaista.”

"Hyvé motivaattori oli my6s tdmé extra 100 € bonus kilpailumenestyksesté! Seurassa
muistetaan ja palkitaan kylla ihanasti seuratyfsta ja menestymisesta aina kun se on

mahdollista, joten t&dmé ldmmittaé erityisesti.”

Osa valmentajista nosti tarkeana isommat muistamiset ja palkitsemiset ja osa néki tirkeAmpana
pienen arkisen kiitoksen. Kiitoksen ja palkitsemisen taustalla nahtiin seuran halu huomata hyva ja

nayttad arvostusta valmentajia ja heidéan tekemaa tyota kohtaan. Kiittamalla ja muistamalla
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valmentajat kokivat, ett he ovat tarkeita ja ettd heidan tekeménsé tyé on huomattu. Kiitoksen ei
tarvitse olla mitaan suurta, vaan pieni arkinen kiitos tai kehu voi olla riittéva palkinto tyosta.

"Myds ihan siiné arjessa muistetaan Kiittdé ja kehua, mikéd on ihanaa!”

“ltse& motivoi pienetkin kiitokset ja pienista kiittdminen! Esimerkiksi suklaalevy Puh-
taasti paras—koulutuksesta oli tosi kiva! Noi pienet toimii itselle jopa paremmin, kuin

jotkut joku hirvean laaja kannustinjarjestelmasta, tulisi kauheasti paineita.”

Pieni arkinen kiitos koettiin mukavana piristyksena valmennusarjen keskella. Valmennuksesta ei
valttamatta saa paljoa kiitosta esimerkiksi harrastajien tai vanhempien suunnasta, jolloin seuran
rooli kiittamisessa korostuu. Aineistossa tuli esiin myds sita, ettd osa valmentajista toivoi yksil6lli-
sempaa muistamista ja kiittamista henkilokohtaisesta suorituksesta. Toivottiin lisda yksilollisyytta,
ei pelkastaan massakiitosta, mika on sama kaikille valmentajille. Toisaalta osa valmentajista toivoi

myds maarallisesti enemman palkitsemisia, jolloin useampia palkittaisiin.

"Muistetaan jouluna, koska on pakko tehda. Ei tunnu, etta tulee oman tyén arvostuk-
sesta. Palkitseminen voisi liitty& saavutuksiin tai tyon tuloksiin. Olisi motivoivampi
niin, tulisi tunne siitd, ettd mun tyd on huomattu. Ei vaan anneta jokaiselle valmenta-

jalle samaa palkkiota.”

"Silloin kun on palkitsemisia, niin sielld liikkuu monesti samat nimet, vaikka ovat toki
ansainneet sen. Seurassa on puhetta kiitoksesta, etta kuinka paljon kaikki tekee, mita
ei kuitenkaan palkita. Konkreettisesti miettii, etta jos joku on jo palkittu monena

vuonna niin, voisiko palkita nyt jonkun muun.”

Kaikille annettava muistaminen tai kiitos ei tuo kaikille valmentajille tunnetta, ettd oma tyd olisi mer-
kityksellistd. JSA:ssa on kaytossa yksilollisempia palkitsemisia, jotka annetaan lahtokohtaisesti
seuran isommissa tapahtumissa, mutta naiden lisaksi kaikkien muistamista ja kiittamista. Isom-
missa palkitsemisissa korostuu helposti huippujoukkueiden valmentajat, jolloin muiden joukkueiden
valmentajat voivat kokea epaoikeudenmukaisuutta palkitsemisjarjestelmasta. Toisaalta tdméa voi
aiheuttaa ristiriitaa palkitsemiseen, jos koetaan, ettd kaikki on palkittava vuorollaan. Talléin voi he-
rata kysymys siitd, katoaako isompien palkitsemisten merkitys, mikéli sama palkinto annetaan vuo-
ron perdan kaikille. Ratkaisuna voisi olla monipuolisemmin huomioidut palkitsemiskategoriat, mika

voisi tuoda mahdollisuuksia nostaa erilaisia valmentajia valokeilaan.

Rahallinen korvaus ja palkitseminen nousivat osalla valmentajista kantavaksi teemaksi lapi haas-
tattelun. Osa piti nykyisté toimintatapaa toimivana mallina, toisilla selkeé&sti kehitettdvana raken-

teena. Toisaalta osa valmentajista ei kokenut taloudellista puolta itselleen merkitykselliseksi, eik&
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maininnut lainkaan tai juuri lainkaan teemaa omassa haastattelussaan. Tama kuvastaa hyvin val-
mentajapoolin moninaisuutta, erilaisia elamantilanteita ja valmennuksen motivaattoreita. Aineis-
tosta oli huomattavissa myds se, etta palkitseminen kaipaa monipuolisuutta. Kuitenkin myods ne
valmentajat, jotka kokivat rahallisen korvauksen ja muun palkitsemisen tarkeaksi, arvottivat myds

monta muuta asiaa korkealle valmennuksessa viihtymisen ja tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta.

6.2 Yhteiso jaihmiset

Seurayhteisd, muut ihmiset ja urheilijat olivat monelle valmentajalle yksi trkeimmista tai tarkein
syy olla mukana valmennustoiminnassa. Yhteist ja muut ihmiset koettiin voimavaroja tukevaksi ja

ty6hyvinvointia lisdavaksi asiaksi.
“Saan toimia toimivassa ja turvallisessa ilmapiirissa.”
”Huippuseura! En voisi parempaa seuraa toivoa. Taalla on hyva yhteishenki.”

Ihmisten lisaksi moni valmentaja kertoi viihtyvansa seuran omalla harjoitushallilla. Kaikki JSA:n
joukkueet harjoittelevat seuran omalla harjoitushallilla. Moni valmentaja tulee paikalle jo hyvissa
ajoin ennen omia harjoituksiaan ja viettaa aikaa muiden valmentajien kanssa valmentajahuo-

neissa.

"No ehka just se, et hallilla on sellainen tunnelma ja puitteet et tdnne voi vaan tulla,
hengailla ja olla rennosti. Ei tarvii stressata ja on hyva olla, vaikka ei olisi valmen-

nusta meneilléén. Hyva paikka olla taéa halli.”

Yhteisollisyys nayttaytyy inmisten lisdksi myos fyysisena paikkana. Harjoitushalli koetaan viih-
tyisana paikkana, jonne voi tulla viettamaan myds vapaa-aikaa. Useampi valmentaja kertoi, kuinka
valmennusten paatteeksi saattoi jAdda vield pitkaksi aikaa oleskelemaan valmentajahuoneisiin. Ai-
kaa vietettiin muiden valmentajien kanssa, mutta myds itsekseen oleskellen tai esimerkiksi opiskel-
len. Halli koettiin paikkana, jonne on mukava tulla. Harjoitushalli on konkreettinen oma paikka,

jonne tulla vapaasti ja jossa kokee olonsa turvalliseksi ja tervetulleeksi.

Yhteis6llisyys koettiin vahvana ja moni valmentaja piti sité yhtena seuran vahvuuksista. Hyva ilma-
piiri ja mahdollisuus olla oma itsensa korostuivat useamman valmentajan haastattelussa. Yhteis6l-
lisyys nahtiin sisdankirjoitettuna myds cheerleadingin lajikulttuuriin, mika heijastui myos seuran toi-

mintaan.
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Y hteisollisyys mikéa hallilla on! Aina I6ytaa jonkun, jolle puhua. Ihan sama onko se

joku valmentaja tai harrastaja. Taa on mulle tarkea juttu.”

"Ihana ilmapiiri, sellainen tosi kannustava! Valmentajilla on hyvé yhteishenki, kaikki

tulee toimeen. En mé tieda, jotenkin ihana seura!”

Cheerleadingin harrastaminen ja valmentaminen ovat tuoneet valmentajille monia syvia ystavyys-
suhteita. Osa valmentajista on tuntenut toisensa lapsesta asti. Toisaalta moni kertoi solmineensa
uusia ystavyyssuhteita valmennusten kautta ja |I0ytdneensa samanhenkistd porukkaa esimerkiksi
Jyvaskylddn muuton jalkeen. Valmennuksessa oli mahdollista luoda uusia ihmissuhteita. Valmen-
tajat kokivat kuuluvansa seura- ja valmentajayhteisoon. Valmentaminen nayttaytyi keinona kuulua
porukkaan, kokea yhteenkuuluvuuden tunnetta. Valmentajat kokivat valmentajayhteisén olevan tur-
vallinen porukka, jonne oli mukava kuulua.

Seurayhteisdn liséksi moni valmentaja nosti urheilijat ja urheilijoiden kehittymisen tarkeéksi tyén
motivaattoriksi ja syyksi olla mukana valmennustoiminnassa. Urheilijoihin liitettiin vahvasti ajatus
muiden auttamisesta ja eteenpain viemisesta. Valmentajat haluavat antaa yhteisélle ja lajille takai-
sin ja vieda toimintaa eteenpadin.

"Kyllg se (térkein) on noi urheilijat. - - Pystyy viemaan ihania inmisia eteenpain ja aut-

tamaan heita.”

”Siité saa itselle, kun saa antaa muille. Olen itsekin ollut joskus se mini, niin voin an-
taa takaisin. Tiedan miten tarkeita valmentajat on lapsille ja miten paljon se vaikuttaa
siihen etté ne haluaa olla taalla.”

Moni valmentaja kertoi, etté yksi motivaattori valmennuksessa on omien oppien jakaminen. Se,
ettd saa antaa harrastajille ja urheilijoille jotain takaisin, jota itse on aikanaan saanut. Useampi val-
mentaja nosti esille myo6s lajin eteenpdin viemisen. Osasta valmentajista huokui halu kehittaa lajia,
olla innovatiivinen ja luoda uutta. Sama ilmi6 valmentajien jatkuvasta kehittymisenhalusta on huo-
mattu yli lajirajojen (ks. Kaski 2013). Lajin kehittdmisen taustalla oli kuitenkin halu vieda loppujen
lopuksi joukkueita ja urheilijoita eteenpéin. Erityisen tarkeiksi hetkiksi nostettiin urheilijoiden onnis-
tumisen kokemukset ja eteenpdin meneminen seka ihmisend kasvaminen. Toisten opettaminen ja
auttaminen nakyivat konkreettisena tuloksena omasta tydsta. Valmennuksen konkreettisena tulok-

sena nahtiin esimerkiksi kilpailumenestyksen sijasta urheilijoiden uuden oppiminen ja kehittyminen.

"Tykké&én tosi paljon, ettd miten voi opettaa asioita, antaa omaa osaamistaan. Nékee
sen urheilijoiden ilon ja palon lajiin. Se miten nakee viime kauden urheilijat nyt ylem-
missa joukkueissa, ihana nahda urheilijoiden kehittyminen.”
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Iso osa valmentajista nosti esille yhteison tarkeyden osana omaa nykyista motivaatiota ja voimava-
roja. Muut valmentajat seka urheilijat olivat tarkeité tekijoitd osana valmennusta, tarkeé ellei tarkein
syy valmentaa. Seura- ja valmentajayhteis6 tarjosi mahdollisuuden yhteenkuuluvuuteen. Valmen-
tajat kokivat olevansa tarkea osa yhteis6d, omalla tyolla ja roolilla oli merkitysta. Yhteiso nostettiin

esille mygs pitovoimana jatkaa valmennusta pidemman aikaa.

"Seurassa ja joukkueessa on hyva meininki. Hyva porukka, haluan olla mukana

tuolla. - - Seura tuntuu perheelté ja taélla viintyy. Ihmiset on mukavia ja avoimia.”

"(Tulevaisuudessa) jatkamaan saisi varmaan se, etta taalla on niin hyva ilmapiiri ja

aina helppo tulla. On sellainen olo, ettd on kotona.”

My0s tassé teemassa korostui valmentajan valinta olla mukana, osana yhteista. Valmentajat ha-
luavat itse aktiivisesti kuulua porukkaan. Vaikka tédssa aineistossa valmentajat eivat tuoneet esille
yhteison ja muiden ihmisten mukana tuomiaan haasteita, myds niilla on varmasti oma paikkansa
valmentajien tydssa viihtymisessa ja tyohyvinvoinnissa (ks. Sajaniemi 2023). Esimerkiksi haasteet
urheilijoiden vanhempien kanssa tai ongelmat seuran ilmapiirissé saattavat lisata valmennuksen
kuormitusta ja heikentaa tydssa viintymista (ks. Suomen Cheerleadingliitto 2024). Téssa aineis-
tossa valmentajien keskinen ilmapiiri nayttaytyi yhtenad seuran vahvuuksista. On kuitenkin tarkeéd
muistaa, etta hyva ilmapiiri vaatii aktiivista panostusta, eika se tule itsestaan. Hyvan ilmapiirin sai-

lyttdminen tulee muistaa seuran kehittdmisessa myds jatkossa.

6.3 Valmennuksen mielekkyys

Kaiken perustana tydssa viihtymiselle on tyon eli valmennuksen mielekkyys. Tassé aineistossa val-
mentajat arvottivat eri asioita itselleen tarkeiksi ja eri asiat koettiin itselle mielekkéiksi. Eniten toistu-
via teemoja olivat lajin parissa mukana pysyminen, muiden opettaminen, valmentamisen hauskuus

seka oman itsensa kehittaminen ja kyvykkyyden tuntemukset.

Moni valmentaja nosti esille yhdeksi tarkeimmaksi syyksi valmentaa mahdollisuuden pysya mu-

kana lajin parissa. Tama ilmié on huomattu myds muiden lajien parissa (ks. Voimisteluliitto 2022).
Valmentaminen nahtiin tapana siirtya urheilijan roolista muuhun rooliin seuran sisélla ja mahdolli-
suutena sailyttda kontakti cheerleadingiin. JSA:ssa lahes jokainen valmentaja on ensin itse urheil-

lut ja siirtynyt sitd kautta valmentajaksi. Osa valmentajista urheili edelleen valmennuksen rinnalla.

“Laji on kédytdnnbssé eléméntapa, joka on vienyt aivan mukanaan omista harrastus-

vuosista alkaen.”
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"Veikkaan, etta rakkaus tahan lajiin ei lopu ikin&. Oon jutellut &idin kanssa, niin se sa-
noi, ettd kun kerralla rakastuin lajiin, niin ei sitd saa enaa pois. Taa asia tulee ja py-

syy.

”

Rakkaudesta lajiin on lausahdus, jota kuulee urheilumaailmassa usein. Myos JSA:n valmentajilla
cheerleadingista on tullut niin merkittava osa omaa identiteettid ja tapa toimia, etta lajissa halutaan
pysya mukana. Oma elama n&hdaan jopa vaillinaisena ilman cheerleadingia. Intohimoinen suhtau-
tuminen lajiin on voimavara, mutta se voi kd&ntyd myos valmentajaa vastaan. Liiallinen sitoutumi-
nen lajiin tai valmennustoimintaan voi aiheuttaa ylisitoutumista sek& loppuun palamista (Kaski
2013). Osa valmentajista toi esille tarpeen pitda taukoa tai pienentdd omaa roolia, jotta rakkaus la-
jiin sailyisi. Pienempi rooli ei kuitenkaan tarkoittanut, etteikd sydan sykkisi lajille tai valmentami-
selle. Osa valmentajista oli oppinut tuntemaan itsensa ja ymmartamaan, millainen panos sopi it-

selle missakin tilanteessa.

Yksi merkittdva valmennuksen mielekkyytta tuova asia oli muiden opettaminen. Muiden opettami-
nen menee osittain paallekkain yhteisollisyyden teeman alle, jossa valmentajat halusivat mahdollis-
taa harrastuksen lapsille ja nuorille ja vieda lajia eteenpain. Valmentajien haastatteluissa oli myds
huomattavissa urheilijoiden kehittymisen liittyminen omaan kehittymiseen seké oman tydn jaljen

nakemiseen.

"Tarkeda on nahda, kun ne urheilijat kehittyy. Ehké& se onnistuminen urheilijoilla ja it-

sessd, kun nakee et mita on itse opettanut, niin on tuottanut jotain tulostakin.”

Haastatteluissa tuotiin paljon esille valmentajan oman osaamisen kehittymisen, uuden oppimisen
ja kyvykkyyden tunteet tarkeiksi tekijoiksi valmennuksessa. Valmennus tarjoaa mahdollisuuksia op-
pia sekd saada onnistumisen kokemuksia. Valmentajat kokivat kyvykkyyden tunnetta ja he kokivat

onnistuvansa valmennuksessa.

"Mé oon aina valmentanut, tdé on se oma juttu. Valmennus on sellainen asia, josta

tulee onnistumisen kokemuksia ja tulee hyva fiilis itsesta. Tdssd mé olen hyva!”

Valmennuksen kerrottiin myos opettaneen konkreettisesti uusia taitoja. Moni kertoi valmen-
nusosaamisen kehittymisen liséksi myds muista taidoista, jotka olivat kehittyneet valmennuksessa.
Valmentajat kertoivat oppineensa esimerkiksi esiintymistaitoja, vuorovaikutustaitoja, itsensa johta-
misen taitoja sek& aikatauluttamista. Valmennuksessa opitut taidot n&htiin hyodyllisind myds val-

mennusten ulkopuolella.



39

"My0s se, etta itse oon paassyt kasvamaan niin paljon. Kun aloitin niin olin tosi ujo,
mutta nyt oon saanut paljon varmuutta. Oon pééatynyt siité aloituksesta jo tosi pitkalle,

oon paassyt ujouskuoresta ulos ja kasvanut, siistia nahda itsessaén se!”

Valmennus on kasvattanut valmentajia. Moni on aloittanut valmennuksen nuorena ja vuosien var-
rella huomannut oman kehittymisensa. Valmentaminen on tarjonnut monelle valmentajalle sen en-
simmaisen tydpaikan. Turvallisessa ja tutussa ymparistosséa on ollut mahdollista opetella tydela-

man pelisdantdja ja kasvaa valmentajan lisdksi myds ihmisena.

Valmentamisen mielekkyyttd nosti kokemuksen positiivisesta palautteesta. Onnistumisen koke-
mukset ja siitd saatava palaute eri tahoilta nostivat valmentajan motivaatiota valmentamiseen. Po-
sitiivisen palautteen ei aina tarvinnut tulla edes toiselta henkil6lté, vaan jo oma kokemus onnistumi-

sesta riitti.

Valmennuksessa saa paljon onnistumisen kokemuksia. Jos testaa jotain uutta, saa
positiivista palautetta. Saa myo6s valitonta palautetta urheilijoilta tai hallitukselta. Li-

saksi myos kisoissa onnistumiset.”

Positiivinen palaute on tehokas keino hyvan ilmapiirin ja tydmotivaation yllapitamiseen seka kehit-
tamiseen (Wenstrom ym. 2019; Gordon 2017). Valmentajat eivat nostaneet haastatteluissa suora-
naisesti tavoitteiden merkitysta osana valmennuksen mielekkyyttd, mutta vahvat viittaukset onnis-
tumisiin linkittyvat myos tavoitteiden saavuttamiseen. Ehka valmentajat eivat osanneet sanoittaa
tavoitteiden asettamisen ja saavuttamisen merkitysta osana onnistumisen kokemuksia. Tavoittei-
den selkeyttdminen ja korostaminen voisi olla keino seuralle lisatd hyvan huomaamista ja onnistu-

misen kokemuksia (ks. Norrish ym. 2013; Seligman 2011).

Osalle valmentajista valmennus oli keino tuoda tasapainoa muun elaman rinnalla. Valmennus an-
taa mahdollisuuden toteuttaa itse&én eri tavalla kuin muilla elaméan osa-alueilla. Valmennuksessa
koettiin paljon kyvykkyyden tunnetta ja mahdollisuutta toteuttaa itse&an eri tavoin kuin opiskeluissa

tai tybelamassa. Valmennuksessa korostui erityisesti luovuus ja itsensa toteuttaminen.

"Valmennus tuntuu luontevalta, tykk&én luoda asioita ja tehdéa luovaa tyéta. Haluan
purkaa omaa patemista. Haluan opettaa ja ohjata, opiskelenkin tata alaa! - - Valmen-

nuksessa yhdistyy kaikki miké itseé kiinnostaa ja mité osaa.”

"Ajattelen valmentamista tédssé hetkessa, etté tdssa hetkessé paésee tuulettamaan
ajatuksia. Ei tarvitse ajatella t6itéd, koulua tai muuta stressia. Padsee tekemaan jotain

ihan muuta kuin yleensa. Valmennus tarjoaa vaihtelua normiarkeen.”
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Valmennus on osalle valmentajista mahdollisuus tehdé jotain ihan muuta. Se on keino tuoda moni-
puolisuutta arkeen, vaihtelua opiskelujen ja tyon keskelle. Onkin mielenkiintoista, etta vaikka val-
mentajat ovat tydsuhteessa ja valmennus nahdéén ainakin jollain tasolla tyona, se nahdaan myos
keinona irrottautua muista stressaavista asioista. Tasta kertoo myds se, etta hauskuutta ja harras-
tuksenomaisuutta pidettiin tarkedna osa valmennusta. Valmennus néhtiin yhtené harrastusvaihto-
ehtona, mukavana tapana viettaa aikaa. Valmennuksen jatkamisen kannalta harrastuksenomai-

suus korostui.

*Jatkaisin valmennusta (myds tulevaisuudessa), koska se menee samalla harrastuk-
sesta, kun on kivaa toimintaa. Valmennus korvaa sen et harrastais jotain, muun si-

jasta toteuttaisin tan.”

Valmentajien haastatteluista on ndhtavissa, ettd valmennus ndhdaan vapaaehtoistoiminnan kaltai-
sena toimintana, vaikka siitd saa palkkaa. Valmennus sijoitettiin tydsuhteen ja vapaaehtoistoimin-
nan vélimaastoon, joten harrastuksenomaisuus ja mielekkyys ovat tarkeita tekijoita jaksamisen
kannalta. Nain ollen motivaattori valmentamiseen on valmennuksen mielekkyys ja se, etta siitd saa
enemman kuin mité se ottaa. Jos valmennus koetaan lilan kuormittavaksi, on vaarana hyvien val-
mentajien poisjaaminen. Seurassa tulisi 16ytaa oikeat keinot siihen, etta valmennus sailyy mielek-

kaana. Mikali valmentaminen ei ole enaa hauskaa, ei valmentajan roolissa haluta jatkaa.

6.4 Valmentajan omat resurssit

Valmentajien omat resurssit herattivat paljon ajatuksia haastatteluissa ja resurssit néhtiin niin val-
mennusta ja hyvinvointia tukevana ja myos heikentavana tekijand. Suurimmat teemat olivat val-

mennuksessa olennaiseen keskittyminen ja elaman eri osa-alueiden kesken tasapainottelu.

Valmennuksessa olennaiseen keskittyminen heratti ajatuksia erityisesti siitd nakokulmasta, etta
valmennukseen koettiin kuuluvan paljon muutakin tehtavia kuin varsinainen valmennustyo. Val-
mennus ei ole vain sita, etta ilmestyy muutaman kerran viikossa paikalle, vaan se vaatii paljon-

suunnittelua ja muuta hallinnollista tyota (ks. Kaski 2013).

“Se ois hyva, etta sais valmennushommasta kaiken ylimaaraisen pois. Valmentaessa
voisi keskittyd vain valmennukseen. Ei olisi hallinnollista hommaa niin paljon tai kisa-
ruokailujen varaamista. Arjen peruspyorittamista, eika kaikkea muuta ymparilla ole-

vaa. - - Kaikki olisi suunniteltu seuran puolesta loppuun asti.”
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"Se, etta riittaisi tulla vain paikalle. Ei tarttis hoitaa tiedotusta, suunnitella kisaohjel-
maa ja sammutella tulipaloja. Toisaalta onko sitten mielekésta, jos tuo kaikki jaa pois.
- - Veisiko sitten syvemman yhteyden pois.”

Valmentajat tunnistivat sen, ettd valmennukseen sisaltyy paljon muitakin tehtavia kuin itse valmen-
taminen. He nostivat esille muun muassa harjoitusten ja kauden suunnittelun, kilpailukoreografian
suunnittelun ja muokkaamisen, yhteydenpidon urheilijoihin ja vanhempiin, palaverit valmennustii-
min kanssa ja esimerkiksi joukkueen sisaisten ristiriitojen ratkomisen. Oli myds hyvin valmentaja-
kohtaista, mitk& asiat kukin koki kuormittavaksi. Osa nautti siita, etta sai tehda ja vaikuttaa tekemi-
seensa esimerkiksi suunnittelun kautta ja osa puolestaan toivoi, ettéd vain paikalle tuleminen riit-
taisi. Valmentajat kuitenkin tunnistivat sen, ettd valmennuksesta saattaisi kadota monipuolisuus ja
mielekkyys, mikali valmennus olisi vain joukkueen ohjaamista. Valmentajien kokemuksiin vaikutti
voimakkaasti my6s muun valmennustiimin toiminta seka joukkueenjohtajien aktiivisuus. Tasta lisda
luvussa 6.5. Valmentajat nostivat esiin myds seuran vastuuta resurssien kohdentamisessa. Yksi

valmentaja nosti esille, ettd seura voisi tarjota tukea tyémaaran hallinnassa.

” (Seuralta voisi tulla) jotenkin tukea tydmaaran hallintaan. Voisiko olla esimerkiksi
malli kuinka paljon aikaa kannattaa kayttaa treenien ulkopuoliseen tekemiseen. Aina

voi tehdé kaikkea enemman, mutta miten asettaa rajat, seura voisi tukea tassa.”

Valmentajien pohdinnoista on huomattavissa ylisitoutumisen ilmi6 (ks. Kaski 2013). Ylisitoutunut
valmentaja ei tunnista omia rajojaan, vaan tekee tyéta loputtomasti. Valmennus on mielekasta ja
valmennukseen liittyvissa asioissa kokee tytn imua. Se voi kuitenkin vaikeuttaa rajojen asettamista
ja sen tunnistamista, milloin ihan hyva riittd&. Seura voisi tydnantajana ottaa suurempaa roolia ty6-
maaran hahmottamisessa ja rajaamisessa. Jokainen valmentaja kuitenkin tulkitsee asioita eri ta-

voin, joten yksil6llisempi tuki tydmaaran hallinnassa voisi olla tarpeen.

Arkivalmennuksen ulkopuolinen ty6 tehdaan usein vapaa-ajalla, miké on haastanut valmentajien
ajanhallintaa ja kuormituksen saatelyd. Vaikka osalle valmennus tarjoaa vaihtelua arkeen, on val-
mennus esimerkiksi opintojen rinnalla toinen paljon kognitiivisia resursseja vieva asia. Aivot eivat

paase levahtamaan kiireisessa arjessa.

"Valmennus ja sen ulkopuoliset tehtavat vie aikaa kaikelta muulta, se on vapaa-ajasta
pois. Voi olla paivan opiskelemassa ja illan valmentamassa, niin ei tule niin paljoa va-

paa-aikaa. Vélilla ehké kaipaa ihan aivolepoa.”

“Kaikki on aivotyota. Vaikka ajallisesti on helpompi yhdistda opiskelut ja valmennus,

entisen tydn hommat oli aika aivotonta. Kun on opinnot ja valmennukset, niin
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muistettavat hommat kulkee koko ajan mukana. Se kuormittaa eri tavoin kuin vuoro-

ty0, jonka voi jattaa tyopaikalle.”

Valmentajat tunnistivat kognitiivisen kuormituksen tarpeen omassa arjessaan. Vaikka arki olisi ai-
kataulullisesti joustavampaa esimerkiksi korkeakouluopintojen ansioista, voi kognitiivinen kuormi-
tus olla suurta. Osa valmentajista myos opiskeli tai oli paivatdissa liikunta- tai kasvatusalalla, jolloin
valmennus koettiin melko samankaltaiseksi toiminnaksi paatoimisen tehtavén rinnalla. Kognitiivi-
seen ergonomiaan on kiinnitetty huomiota viime vuosina enenevissa maarin, mutta likunta-alan
tyontekijoiden keskuudessa vahemman (ks. Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022). Valmen-
nus vaatii jatkuvasti enemman ja enemman suunnittelua ja aivotyota seké esimerkiksi tietokoneella

tydskentelyd, jolloin valmentajien kognitiivisen ergonomian tutkimukselle voisi olla tarvetta.

Moni valmentaja koki haasteena eri asioiden vélilla tasapainottelun. Valmennus, ty6t, opinnot,
perhe, sosiaaliset suhteet, oma aika ja palautuminen vaativat kaikki aikaa. Ajanpuute, kiire ja tunne
siitd, ettd pitaisi olla kahdessa paikassa yhta aikaa kuormittivat valmentajia. Vastauksissa tuotiin

esille myds valmennuksen syklisyys, valilla on kiireisempaé ja valilla rauhallisempaa.

"Raskasta on vdlilla resurssien jakaminen, valmennus vie valilla tosi paljon aikaa. Va-
lilla taas vdhemman. Joutuu tasapainottelemaan, etta miten kaikki saa mahtumaan
omaan aikatauluun. Pitda pitda huolta myds omasta jaksamisesta, niin saa jaettua

aikaa jokaiselle elamanalueelle.”

Valmentajat tunnistivat haasteen ja osa toi esille oman vapaa-ajan merkityksen. Valmentajat toi-
saalta kipuilivat rajojen asettamisen kanssa. Osalla heisté oli kokemus, ettd vaikka oman ajan otta-
minen oli tarkedd, tuli tunne, etta tulisi olla saatavilla ja paikalla. Iso osa JSA:n valmentajista on
luonteeltaan hyvin tunnollisia ja he haluavat onnistua eldman jokaisella osa-alueella. He vaativat
itseltddn paljon valmennusten lisdksi myds koulussa ja ty6elamassa. Talldin oma jaksaminen saat-
toi olla kortilla, kun elamén jokaisella osa-alueella haluaa suoriutua hyvin, ellei taydellisesti. My6s
tédssa seura voisi ottaa suurempaa roolia. Valmentajien esihenkilot voisivat sanoittaa ja tukea ny-
kyistd enemman vapaa-ajan ja levon tarkeyttéd seka auttaa riman laskemisessa. Joskus ihan hyva

riittaa.

Vaikka valmennus vie paljon aikaa arjesta, moni opiskeleva valmentaja koki myds, ettd valmennus
tuki hyvin opintoja. My6s opinnoista sai tukea valmennukseen. Valmennukseen kayttavaa aikaa sai
hyodynnettyd myo6s koulutehtavien kanssa tai niista sai opintopisteitd. Valmentajat myos kokivat,
etta seura tukee opintojen ja valmennuksen yhdistamisessé. Seuralta on saanut todistuksia opinto-
pisteitd varten, aiheita opinndytetoihin tai muihin kouluprojekteihin sek& harjoittelupaikkoja. Val-

mentajat kokivat mygs, etté seura tarjosi tukea koulun ja valmennuksen yhdistamiseen.
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Esimerkiksi poissaoloihin valmennuksista ylioppilaskirjoitusten alla suhtauduttiin joustavasti. Seu-
rassa on ymmarretty hyvin tietynlainen kaksoisura myds valmennuksen suhteen. Harva saa val-

mennuksesta paivaty6td, joten tukea tarjottiin valmennuksen ulkopuolisiinkin asioihin.

"Se on hyva, etté on voinut yhdistaa kouluprojekteja valmennukseen. Seura kannat-
taa opiskelua, ei kenellekdan sanota, etté jata opiskelu tekematta. Seura tukee, etta
asiat tulee tehtya ja opiskella saa.”

"Harkan yhteydessa huomasi, etté oikeasti on aika hyva siina, kun on valmentanut.
Vaikka toinen parista osasi aihneen paremmin kuin min&, mutta itselle oli tosi helppo

kommunikoida. Myds opinnoista on hyotya valmennukseen.”

Valmennuksesta néhtiin siirtovaikutusta oman osaamisen kehittymiseen ja ammatti-identiteetin
muodostumiseen. Moni valmentaja kertoi oppineensa taitoja, jotka olivat hyddyksi opinnoissa tai
tydelamassa. Samansuuntaisia tuloksia on saatu myds aiemmassa tutkielmassani (Parviainen
2019). Erityisesti kasvatus- ja liikunta-alalla opiskelevat kokivat siirtovaikutusta valmennuksen ja
opintojen vélissa. Toisaalta myds opintoja sai syvennettya, kun opitun sai soveltaa heti kaytantoon
valmennustilanteissa. Mielenkiintoista on myds se, etta merkittdva osa JSA:n valmentajista opiskeli
alaa, joka liittyi osittain valmennukseen. Valmennus on siis voinut myds myGtavaikuttaa alan valin-

taan, jos valmennus on aloitettu esimerkiksi lukioikéisena.

Valmennus koettiin laajana kokonaisuutena, joka vie paljon aikaa. Useampi valmentaja perdankuu-
lutti valmentajan omaa vastuuta omasta ajanhallinnasta seké aikatauluttamisen ja priorisoinnin
opettelua. Osa valmentajista koki, ettd vastuu omasta arjesta on kuitenkin lopulta vain valmenta-

jalla itsellaan. Tarkeéna pidetaan myds rajojen vetamista ja armollisuutta itselle.

"Ehké se, etta pitdd suunnitella, kalenteri kateen ja sinne merkkaa ihan kaiken. Aika-

tauluttaminen ei oo aina helppoa, vélilla unohtuu ja unohtaa merkata vapaapaivia.”

"Ehké se ettd omassa elaméassé on paljon kaikkea mité ois kiva tehdéa ja haluais

tehd&. Joten se, ettd miten priorisoi niitd, joskus priorisoi valmennuksen jonkun muun
itselleen tarkeadn asian edelle. Osais jotenkin priorisoida sita ajankayttoa, jos on paal-
lekkaisyyksia niin ei kokis huonoa omatuntoa, ettei paase. Taytyy itse hyvaksya, etta

on my6s muuta eldméé ja aina ei kéy.”

Valmentamiseen liitettiin jalleen valinnan ndkékulma. Valmentaja halusi valita valmennuksen ja
priorisoida sen muiden, myds muiden mielekkdiden asioiden edelle. Valmentamisen asettaminen
etusijalle tai edes niin, etta se mahtui arkeen, oli valmentajien tietoinen valinta. Valmennuksen

mahduttaminen omaan kalenteriin vaati paljon ajatustyta ja itsensa johtamisen taitoja.
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Valmentajien arki on hyvin syklisté ja isommat valmennustehtavat kasaantuvat tietyille ajanjak-
soille. Alkusyksy on kiireista kauden suunnittelun ja aloittamisen nakdkulmasta ja kevaisin on inten-
siivinen kilpailukausi. Leirit ja kilpailut painottuvat viikonlopuille, jolloin palautuminen vaikeutuu. Val-
mentajat nostivat esille myds muun elaméan syklisyyden ja sen vaikutuksen kokonaiskuormituksen

hallintaan.

"Hankaloittaa kylléd kuormittavuus, kun tyébmééré on ajoittain suurta. Tallbin palautu-
miselle ei jaa paljon aikaa. Seké valmennuksessa etté opinnoissa pitaa itse vetaa
raja, silla kumpikaan ei oo ikind valmis, vaan tekemista on niin paljon kuin vain ha-

luaa tehda. Téaytyy itse paéttéda milloin lopettaa.”

"Kevét on kaikista haastavin, kun tulee kisakausi ja leirit ja kisat ja samaan aikaan
kaikkien tenttien ajat ja esseiden palautukset. Ja samalla stressaa kesatoista, kevat
on haastavin kohta kaudessa. Taman paletin hallinta, joutuu laittamaan paljon ajatus-
tyota siihen, taytyy karsia vélilla asioita ja laittaa asiat tarkeysjarjestykseen.”

Useampi opiskeleva valmentaja kertoi haasteista aikatauluttaa erityisesti kevatta. Sekd opinnoissa
ettd valmennuksessa tapahtuu paljon kevaalla, jolloin painetta suoriutumiseen tulee monesta suun-
nasta. Tarkeda olisi ymmartda oman arjen kokonaisuus, jotta resurssien jakaminen olisi helpom-
paa. Seura voisi tukea kokonaiskuormituksen hallintaa helpottamalla valmentajien kuormaa ras-
kaina aikoina. Seura voisi kehittda toimintojaan niin, etta asiat olisivat mahdollisimman paljon lop-
puun asti mietittyja. Etenkin rutiininomaiset tehtavat voisi hoitaa jo seuran puolesta mahdollisim-
man valmiiksi. Valmennuksessa on kuitenkin paljon my6s sellaisia asioita, joita suunnitellessa val-
mentajat saavat syvyyttd tybhonsa ja tarkeda on antaa riittavasti mahdollisuuksia vaikuttaa omaan

tydhonsa.

Valmennuksen harrastuksenomaisuus voi vaikeuttaa rajanvetoa tyon ja vapaa-ajan valilla. Kun osa
valmennuksesta tapahtuu vapaaehtoisesti, voi oman ajan rajaaminen olla vaikeaa. Valmentaja tar-
vitsee paljon itsensa johtamisen taitoja, jotta oman arjen saa aikataulutettua tasapainoiseksi. Mo-
nien valmentajien kokemuksista oli kuultavissa myos se, etté valmentaminen on opettanut priori-
soimaan ja sanomaan ei. Moni kertoi oppineensa aikatauluttamaan ja hallitsemaan omaa arkea

valmennusten myGota paremmin.

6.5 Seuratyodpaikkana

Valmennus tapahtuu osittain vapaaehtoisesti, mutta seuraa pidettiin tydnantajana. Se, etté tyo-

paikka on mielekas ja tiimi toimii, lisdsi monen valmentajan hyvinvointia ja tydssa viihtymista.



45

Erityisen suureen arvoon nostettiin toimiva valmennustiimi. Valmennustiimi koettiin voimavarana,

tukena ja myonteisia tunteita herattavana asiana.

"Valmennuksesta mielekasta tekee sen, etta sitd saa tehda hyvassa porukassa. Sel-

laisten tyyppien kanssa, joilla on samat arvot, niin joukkueella kuin valmennustiimilla.”

"Valmennuksessa saa ison tukiverkon, valmennustiimi on itselle tosi tirked. Saa

oman tiimin huolenpidon ja tuen.”

Valmentajat tunnistivat oman valmennustiimin merkityksen osana omaa hyvinvointia ja valmennuk-
sen mielekkyyttd. Omaa valmennustiimia ja tiimin joustavuutta pidettiin yhtena tarkeimpana teki-
jana valmennuksen mahdollistajana. Toimivassa valmennustiimissa tultiin hyvin toimeen, vastuu
jakaantui tasaisesti ja tiimissa jaettiin samat arvot seka tavoitteet. Valmentajat tunnistivat toimivan
valmennustiimin myés joustavuuden mahdollistajana. Moni valmentaja tekee valmennusta opinto-
jen tai muiden téiden sekd oman urheilun ohella, jolloin joustava valmennustiimi mahdollistaa kai-

ken yhdistamisen tasapainoiseksi kokonaisuudeksi.

"Valmennuksen jatkamista auttaa, jos on mukava, tehokas ja ammattitaitoinen tiimi

ymparilla. Kaikki vastuu ei ole itselld yksin.”

“No se isoin (valmennuksen mahdollistava tekija) on se tiimin joustavuus. Et on saa-
nut sumplittua paikallaoloja ja aikatauluja. On saanut keventaa, omaa vastuuta on
voinut vahent&a silloin kun on tarve. Myos toisin pain, kun toisella tarve keventaa niin

on voinut auttaa.”

Valmennustiimit ovat valmentajien lahin tuki ja turva arjessa. Se, etta tiimi toimii, luo hyvat edelly-
tykset valmennuksella. Toisaalta jos valmennustiimissa oli konflikteja, ne heikensivat merkittavasti
valmennuksen mielekkyytta ja valmentajien hyvinvointia. Yhdeksi suureksi tekijaksi valmennuksen
mahdollistajana pidettiin valmennustiimin joustavuutta. Joustavuus nahtiin myos seuran ja mahdol-
lisen toisen tydnantajan suunnalta tarkeana valmennuksen mahdollistavana tekijand. Esimerkiksi
valmentajien kuunteleminen joukkuevalinnoissa ja ymmarrys arjen kokonaiskuormituksesta koettiin
tarkeiksi. Se, ettd seurassa tiedetaan, millaista valmentajien arki on, pidettiin merkityksellisena

asiana osana hyvinvointia.

"Seura voi joustaa, jos on rankempi ajanjakso, niin voi olla poissa hetken valmennuk-
sista. Toisaalta toiseen suuntaan itse valmentajana, jos joutuu olemaan muiden juttu-

jen takia pois, niin ei oo sen takia pois, etta on esim. viikonloppureissuilla.”
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“Esimerkiksi juuri se, etté treeniaikoja katsotaan omien aikataulujen kanssa, et ote-
taan huomioon et mitk& aikataulut sopii parhaiten, taa on hyva tuki! Otetaan huomi-
oon myds se, etta on muutakin elamaa kuin vain valmennus. - - Kysytaén kuulumisia,
et mit& tekee treenien ulkopuolella niin seura ymmartaé kokonaisuuden. Seuraa kiin-

nostaa ja ymmartaa, etta on muutakin tekemista kuin valmennus.”

Pienen ristiriidan valmentajien haastatteluissa tuo se, etté vaikka seuraa pidetddn tydnantajana,
oltiin treeneista valmiita olemaan poissa. Tassa on nahtavissa valmennuksen harrastuksenomai-
suus. Valmennuksista oli mahdollista olla pois, osa priorisoi jonkun toisen asian valmennuksen
edelle. Tassa oli toisaalta paljon eroja valmentajien valilla. Osa ei priorisoinut valmennusta kovin
korkealle ja toinen oli poissa vain ehdottoman pakottavista syista. Kaikki valmentajat eivat kuiten-
kaan suhtautuneet valmennukseen kuin muuhun tyéhon. Muille tydnantajille esimeriksi palvelu-
aloilla ei sanottu, ettei paase t6ihin, koska on ulkomailla tai kaipaa vapaailtaa. Toisaalta koska val-
mennukseen liittyviad tehtavia tuli tehda vapaa-ajalla, voi valmentajien kokemus valmennuksesta

olla se, ettd se on enemman harrastus kuin tyo.

Joustavuuden rinnalla tarkeéksi tekijaksi koettiin seuran tarjoama tuki valmennustydlle. Valmenta-
jat pitivat tarkeana sita, ettd asioiden kanssa ei tarvitse jaada yksin ja apua on saatavilla. Valmen-
nukseen saatavaan tukeen oltiin padasiassa hyvin tyytyvaisia ja valmentajat nakivat seuralta saa-

dun tuen arvon.

No ehka just se kaikki apu mitéa valmentajillekin tarjotaan. On hyvat joukkueenjohta-
jat, niin se jeesaa. On aina joku valmennuksen ulkopuolinen henkild, johon voi olla
yhteydessa. Selkead, etta keneen voi olla yhteydessa missakin asiassa. On aina joku

kenelté pyytéé apua.”

Seuran tarjoama tuki koettiin padasiassa riittavaksi. Valmentajille on tarjolla henkildkohtaisia ja tii-
mikohtaisia keskusteluita, mutta myos arkisempaa, matalamman kynnyksen tukea. Palautteen-
anto, kiinnostus valmentajien tyota kohtaan sek& tuki osaamisen kehittdmiselle koettiin tydssa viih-
tymisté ja hyvinvointia lisdavaksi tekijaksi. Palaute seka esimerkiksi valmentajien kouluttaminen

nahtiin merkityksellisena asiana ja niille osattiin antaa arvoa.

"Palautteenantaminen auttaa jaksamaan. - - Positiivinen palaute eri tahoilta vie tosi
pitkélle. Se ettd huomataan hyvét asiat ja huomioidaan valmennukseen annettu aika

ja vaiva. Nain kokee, ettd omalla tekemisellé on tarkoitus.”

“Seura antaa riittvasti tukea ja neuvoja, seka tsemppaa valmennusty6ssé ja haluaa
antaa riittavasti mahdollisuuksia kehittdd omaa osaamista. Jokaiselle valmentajalle

oman halun ja tarpeen mukaisesti.”
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Valmentajien tukemisessa korostui valmentajien kokema merkityksellisyys. Se, ettd seura koki val-
mentajan tekeman tyon merkitykselliseksi ja tarkeaksi, oli valmentajille tarkeaa. Myos tunne siita,
ettd valmentaja on itse merkityksellinen ja tarked, ettd hanen ajatuksensa ja toiveensa ovat tar-
keitd, lisasi valmentajien hyvinvointia ja mielekkyyden kokemusta.

Selkeimmaéksi kehitysehdotukseksi nousi seuran tuuraajakaytannot, vaikka osa olikin kokenut ny-
kyisen mallin toimivaksi. Tuuraajien |Idytdminen oman poissaolon tilalle koettiin haastavaksi ja kehi-

tettavaksi seuran toiminnoksi.

"Kylhdn sé& autat, jos ei esimerkiksi I6ydy tuuraajaa. Toisaalta tuuraajan Ib6ytdminen
on valmentajan vastuulla. Tuuraajia joutuu kylla metsastaméaan, jos laittaa yhteiseen

ryhmé&én niin kukaan ei vastaa, yksityisella viestilla pitéé laittaa.”

*Joku jotenkin helpompi tai kevyempi tuurausjarjestelma vois olla hyva. Esimerkiksi
joukkueille vakkarituuraajat, niin olisi tuttuja tyyppeja. Sellainen tuuraaja, josta on
apua ja hyotyéa joukkueelle hyétya.”

Valmennustuuraajien etsiminen kosketti lahes jokaista valmentajaa. Jokainen valmentaja oli valilla
poissa erindisten syiden takia ja joutui hankkimaan itselleen tuuraajan treeneihin. Haasteeksi koet-
tiin se, etta tuuraajia oli vaikea loytaa ja etenkin yleisiin pyyntdihin vastattiin huonosti. Henkilokoh-
taiset kyselyt tuottivat usein paremmin tulosta. Muu valmennustiimi saattoi myos kokea, etta tuu-
raajasta ei ollut paljon apua treeneissa ja valilla tuuraajan rooli jai passiiviseksi. Talloin valmentajat
kipuilivat sen kanssa, etta kun joutui olemaan poissa, ei tuuraaja tuonut joukkueelle lisdarvoa. Tal-
I6in kasvoi tunne siita, etta pitaisi olla paikalla. Tuuraajakaytanto oli selkein seuran olemassa oleva

kaytanto, jonka valmentajat kokivat osittain toimimattomaksi ja kaipasivat kehittamista.

6.6 Yhteiskehittdmisen tuotokset

Valmentajien kanssa tehdyssa yhteiskehittdmisessa valmentajat paasivat kirjaamaan pienryhmisséa
vapaasti edeten isoille papereille ajatuksiaan ja ideoitaan. Ideat saivat olla villeja, valmentajien ei
tarvinnut miettid ideoiden toteutuskelpoisuutta. Tarkeinta oli ajatusten laajentaminen ideointi ja luo-
vuus. (Koivisto ym. 2019, 46; Maula & Maula 2019, 189; Tuulaniemi 2011, 116.)

Valmentajat koostivat monipuolisesti eri ideoita papereille. Oli mielenkiintoista huomata, etté vaikka
valmentajat miettivat seuratason asioita, he kirjasivat ylos myods paljon yksilétason asioita. Yksil6ta-
son asioissa nimenomaan valmentajat pystyvat vaikuttamaan omaan ja muiden hyvinvointiin ja

viihtyvyyteen. Valmentajat nakivat monen hyvinvointia tukevan asian olevan sellainen, johon pystyi
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vaikuttamaan omalla toiminnallaan, eik& nahnyt seuralla olevan niin suurta painoarvoa asian rat-

kaisemisessa.

Huomattavaa on, etta teemoista valmennuksen mielekkyyden alle ei suoranaisesti tullut paljoa ide-
oita. Monet muiden teemojen alla olevat ideat ovat kuitenkin sellaisia, jotka tukevat valmennuksen

mielekkyytta. Taulukkoon 1 on eritelty valmentajien ajatukset ja ideat kootusti teemojen alle.

Taulukko 1. Valmentajien kanssa tehdyn yhteiskehittamisen tulokset

Teema Valmentajien ideat ja ajatukset
Valmennuksesta saa- Sponsorit ja yhteistydkumppanit, valmentajien tydésuhde-edut
tava korvaus ja kiitos Valmentajien omat talkoot

Hankkeet keinona nostaa palkkatasoa

Tapahtumat

Vapaaehtoistydsta palkitseminen

Saanndlliset palkitsemiset esim. kuukausittain
Valmennustuurauksista palkitseminen

(Anonyymid) palautetta harrastajilta ja vanhemmilta
Tybaikaa somesisallén tekemiseen

Kiva valmentajakaveri-palkinto

Bonus harrastajien korkeasta jatkamisprosentista

Yhteis6 ja ihmiset Valmentajien omat tapahtumat ja virkistykset

Valmentajan oma vastuu olla ystavallinen ja mukava muille
Valmennustiimien valisen yhteistyon lisd&minen
Kaverijoukkueet

Ajan jarjestaminen valmennustiimille ja omaan tiimiin tutustuminen

Valmennuksen mielek- | Suunnitteluun panostaminen
kyys Viestintd myClubin kautta

Seuralta enemman valmiita materiaaleja

Valmentajan omat re- Omatoiminen tyGajan rajaaminen
surssit Oma aikatauluttaminen ja vapaapaivien ja -hetkien kalenterointi
Positiivinen suhtautuminen ns. valmennuksen sélaan

Valmennustiimeissd mukana paatoiminen valmentaja
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Tyopuhelin jokaiselle valmennustiimille

Omasta levosta ja jaksamisesta huolehtiminen

Seura tyopaikkana

Osaavat jojot
Tiimin toimiva tyonjako
Vahvuuksien hyddyntaminen tiimissa

Huolehtii omat velvollisuudet tiimissa ja kantaa vastuunsa

Valmennusvastaavien kanssa tehdyssa yhteiskehittamisessa keskityttiin valmentajien ideoihin,

joita jalostettiin eteenpain. Kehittdmisessa tartuttiin suoraan osaan valmentajien ideoista ja osaa

kehitettiin pidemmalle. Valmennusvastaavien kanssa valittiin eri teemojen alle tarkeimpia kehitta-

mistoimenpiteita, joita toimintasuunnitelmaan on valittu. Toimenpiteita tarkasteltin myés PERMA-

teorian ndkokulmien kautta.
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7 JSA —paras paikka valmentaa

Taman opinnéaytetyon tuotoksena on toimintasuunnitelma valmentajien tyéhyvinvoinnin ja tydssa
viihtymisen kehittamiseksi. Toimenpiteet on kehitetty yhdessé valmentajien ja seuran hallituksen
valmennusvastaavien kanssa. Ensimmaiseksi on haastateltu valmentajat, jonka jalkeen aineisto on
teemoiteltu. Teemoittelun pohjalta toteutettiin yhteiskehittamistilaisuus valmentajien kanssa ja val-
mentajien ajatukset jatkojalostettiin yhdessa valmennusvastaavien kanssa. Taman jalkeen toimen-
piteitéa on tarkasteltu teoreettisen viitekehyksen nakdkulmasta ja toimenpiteet on kirjattu lopulliseen

muotoonsa.

Toimintasuunnitelma on suunniteltu siten, etta toimenpiteet voi integroida osaksi JSA:n kesalla
2024 alkavaa tulevaa nelivuotisstrategiaa. Strategiatydstdn yhteydessa tehdaan lopulliset valinnat
toimenpiteista ja jaotellaan ne toimintakausille. Osa toimenpiteista myds vaatii viela lisaa esimer-
kiksi valmentajien osallistamista ja tarkempi suunnittelu tehdéaén toimintakausien aikana. Osallista-
malla keskeisia toimijoita heille annetaan vaikutusmahdollisuuksia ja lisataan heidan sitoutumis-
taan (Leskisenoja 2016, 123-124). On ymmarrettava, etta seuran toimintaymparistd seka valmen-
tajien ja seuran tarpeet ja toiveet muuttuvat vuosien saatossa. Nain ollen ei ole jarkevéaa rajata toi-
menpiteita jo nyt liian tiukasti. Toimenpiteet on jaoteltu eri teemojen alle. Kantava ajatuksena toi-
menpiteiden taustalla on se, ettd valmennuksen mielekkyys lisaéntyy teemojen toimenpiteiden

kautta. Toimintasuunnitelma sai nimekseen "JSA — paras paikka valmentaa”.

7.1 Kiittdminen ja muu korvaus

Kuukausipalkitsemiset seuratoimijoille. Valmentajat nostivat esille toiveen seuran saannolli-
sesta palkitsemisesta. Sdanndllisen palkitsemisen avulla useampi valmentaja tai muu seuratoimija
saisi kiitosta tehdysta tyosta. Palkitsemalla voidaan lis&ta yksilon ja yhteison hyvinvointia monella
tavalla. Positiivisten tunteiden lisaantyminen (Wenstrom 2020; Leskisenoja 2016) ja merkitykselli-
syyden tunteet oman tyon tarkeydestéa (Pessi & Spannari 2023; Leskisenoja 2016; Seligman 2011)
lisdavat hyvinvointia merkittavasti. Merkityksellisyytta rakennetaan myos suhteessa muihin ihmisiin
(Pessi & Spannari 2023), jolloin palkitsemisten nostaminen julkiseksi voi lisata merkityksellisyyden

tunnetta ja kokemusta oman saavutuksen tarkeydesta.

Kuukauden seuratoimijaksi valitseminen tekee nakyvaksi arjessa tapahtuvaa arvokasta ty6ta. Saa-
vutusten ei tarvitse olla suuria ja palkitsemista voi tehda matalammalla kynnyksella. Saannéllisena

palkitsemisena on pilotoitu jo syksyn 2023 aikana JSA:n Spirit-tunnustuksena. Spirit-
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tunnustuksena perusperiaatteena on se, etta aina edellinen palkittu paattaé seuraavan palkittavan.
Tunnustuksen voi antaa kenelle tahansa oman tiimin ulkopuoliselle seuran toimihenkilolle, joka on
toiminut ansioituneesta. Nain seuran toimihenkilot paasevat myags itse vaikuttamaan palkittaviin
henkildihin ja palkituiksi tulee todennakdisemmin monipuolisesti eri seuran ihmisia. Palkitut henkil6t
nostetaan perusteluineen seuran sosiaalisen median kanavissa ja palkintona on erityinen Spirit-
huppari, jonka voi saada ainoastaan palkintona. Palkitsemisen viestintaa voisi kehittda viela laajen-
tamalla palkituista viestimista esimerkiksi seuran siséisesti tiedotteissa seka toimihenkildiden kes-
ken.

Bonus korkeasta jatkamisprosentista. JSA:lla on kaytdssa jo talla hetkelld suoritusperustainen
bonus kilpailumenestyksesta. Mikali joukkue saavuttaa kauden kansallisissa paékilpailuissaan mi-
talisijan tai lajiliton HIT-maininnan puhtaasta ja pudotuksettomasta kilpailusuorituksesta, ovat
kaikki valmennustiimin tydsuhteiset valmentajat saaneet rahallisen bonuksen. Vaikka rahallinen
bonus voi toimia motivaattorina, moni valmentaja tuskin tekee tydtaan hyvin bonuksen takia. Valta-
osalla valmentajista on korkea sisainen motivaatio valmentamiseen itsesséén, ei ulkoisten palkkioi-
den vuoksi. Bonus on kuitenkin keino tydnantajalle osoittaa kiitosta ja arvostusta hyvin tehtya ty6ta
kohtaan. Tama taas on omiaan lisaamaan kokemusta oman tyén merkityksellisyydesta ja tarkey-
desta (ks. Leskisenoja 2016).

Nykyista bonusjarjestelmaa haluttiin laajentaa koskemaan my®os erityisesti harrastejoukkueiden
valmentajia. Harrastejoukkueiden suurin tavoite on innostaa uudet harrastajat jatkamaan lajin pa-
rissa. Nain ollen valmentajat palkittaisiin siita, jos lahes kaikki joukkueen harrastajista jatkaisi har-
rastustaan tulevalle kaudelle. Harrastejoukkueilla ei ole kilpajoukkueisiin verrattuna vastaavaa
mahdollisuutta tavoitella suoritusperustaisesti onnistunutta kilpailusuoritusta. Jotta palkitsemiseen
saadaan mukaan yhdenvertaisuutta, haluttiin palkitsemista laajentaa koskemaan myds harraste-
joukkueita. Korkea jatkamisprosentti kertoo harrastejoukkueiden valmentajien onnistuneen ydinteh-

tavassaan eli mukaan innostamisessa.

Selkedat yhteiset tavoitteet. Tavoitteet ovat suuressa osassa urheilutoimintaa. Selkeat tavoitteet
tukevat valmentajan tyota (Kaski 2013). JSA:n joukkueilla on talla hetkell& joukkuekohtaisia tavoit-
teita, jotka valmentajat asettavat yhdesséa joukkueen kanssa. Seurasta kuitenkin puuttuvat selkeét
seuralta tulevat tavoitteet. Yhteiset, koko seuran tavoitteet voivat lisdtd me-henked ja kokemusta
oman tydn merkityksellisyydesta (ks. Wenstrém 2020). My6s valmentajien kanssa asetetut jouk-

kuekohtaiset tavoitteet seuran ndkokulmasta voivat lisata tydn selkeyttd, merkityksellisyyden
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tunnetta ja ymmarrysta oman tyon odotuksista. Tavoitteet ovat myds tehokas sitouttamisen keino
(Leskisenoja 2016).

Tavoitteet auttavat suuntaamaan omaa tydskentelya seka rajaamaan tyoté ja siihen tarvittavia re-
sursseja (Kaski 2013). Kun tavoitteita saavutetaan, tuottaa se onnistumisen kokemuksia ja merki-
tyksellisyyden tunnetta. Tama taas toimii itsedén ruokkivana keh&né — onnistumisen kokemukset
lisaavat hyvinvointia ja sitoutumista, mitka taas edistavat seuraavien tavoitteiden saavuttamista.

Saavutetut tavoitteet ovat myos seuralle erinomainen mahdollisuus nostaa onnistumisia ja kiittaa

valmentajia hyvin tehdysta tyosta.

7.2 Valmentajien yhteisty6

Sisarjoukkueet. JSA:lla ei talla hetkell& ole omassa toimivaa, seuran koordinoimaa kaytantoa
joukkueiden valiselle yhteistyolle. Yhteistyd on perustunut vain joukkueiden valmentajien omalle
aktiivisuudelle. Valmentajat nostivat itse esille sisarjoukkueet keinona lisata valmentajien valista
yhteisty6td. Sisarjoukkueet olisivat ratkaisu valmentajien ja joukkueiden yhteistydn lisddmiseen.
Kummitoiminnan on todettu lisddvan mydnteisid ihmissuhteita (Leskisenoja 2023, 222, 224-225;
Leskinsenoja 2016, 100), joten sisarjoukkueiden lanseeraaminen tukisi niin joukkueiden urheilijoi-

den kuin valmennustiimienkin valist vuorovaikutusta ja yhteistyota.

Paéapaino sisarjoukkueiden toiminnassa olisi valmennustiimien vélisessa yhteistydssa, mutta myds
joukkueiden valiset yhteistreenit olisivat tarked elementti toiminnassa. Jotta sisarjoukkue olisi kum-
mitoiminnan kaltaista, sisarjoukkueet voisi muodostaa eri ikaryhmien kesken. Nain nuoremmat har-
rastajat saisivat esikuvia ja voisivat oppia vanhemmilta harrastajilta. Vanhemmat harrastajat oppisi-
vat puolestaan vastuullisuutta, paasisivat jakamaan omaa osaamistaan nuoremmille ja saisivat toi-
mia esikuvina. Valmennustiimien valisessa yhteistytssa korostuisi timien keskindinen vuorovaiku-

tus ja yhdenmukaisen valmennuksen toteutus.

Valmentajien kaksivuotiset valmennussopimukset. Valmennustiimit kootaan JSA:ssa talla het-
kellda kerran vuodessa, lahtdkohtaisesti yhdeksi kaudeksi kerrallaan. Osa valmentajista, etenkin

edustustasolla, on henkisesti sitoutunut joukkueeseen pidemmaksi aikaa, mutta varsinaisia pidem-
pid sopimuksia ei ole tehty. Jotta valmennustiimeihin saataisiin liséda jatkuvuutta, halutaan tulevalla
strategiakaudella pilotoida kaksivuotisia valmentajasopimuksia. Ndin saataisiin jatkuvuutta joukku-

eiden toimintaan, mutta my6s valmentajien yhteistyd hioutuisi useamman yhteisen vuoden jalkeen
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toimivaksi. Valmennustiimin ei tarvitsisi aloittaa joka syksy uudestaan tutustumalla uusiin ihmisiin,

vaan tiimi olisi tuttu jo aiemmalta kaudelta.

Se, ettd valmentajalle tarjotaan useamman vuoden sopimusta tietyn joukkueen valmennukseen
lisaéd myos valmentajan sitoutumista seuraan. Valmentaja saa paljon vaikutusmahdollisuuksia, ha-
neen luotetaan ja hanelle annetaan vastuuta. Nama lisdavat myods tyon mielekkyytté ja kokemusta
oman tyon merkityksellisyydesta (Leskisenoja 2016, 123-124).

Valmentajien yhteisollisyyden tukeminen. Vaikka yhteisdllisyys koettiin yhdeksi seuran vahvuu-
deksi, sitd ei kannata unohtaa jatkossakaan. Yhteiséllisyyden ja hyvan ilmapiirin eteen on jatket-
tava hyvan tyon tekemista. Valmentajien yhteiset illanvietot, tiimien valinen yhteisty6 seka vertais-
tuki nostettiin tarkeiksi valmentajien haastatteluissa ja naita halutaan painottaa myds jatkossa voi-
makkaasti seuran toiminnassa. Valmentajat saavat paljon tukea ty6lleen sosiaalisista suhteista
(Norris ym. 2022; Kaski 2013), joten tdhan kannattaa panostaa myds tulevaisuudessa. Yhteisolli-
syytté tulee rakentaa jatkuvasti ja jokaisella kaudella. Joka kaudella valmennustoimintaan tulee uu-

sia valmentajia mukaan, joten heidan kiinnittymisensa valmentajayhteiséon on muistettava.

Yhteisollisyyden ja positiivisen vuorovaikutuksen tukeminen vaatii panosta myds seuran johdolta.
Toimivat tiimit ja hyvin yhteen hiileen puhaltavat valmentajat on myos helpompi johtaa kohti yh-
teista visiota. (ks. Wenstrom ym. 2019.) Toimivat tiimit ja eri valmennustiimien valinen yhteistyo li-
s&& myos seurajohdon mahdollisuuksia seuran kehittdmiseen ja olennaiseen keskittymiseen. Ai-

kaa ei kulu tiimien konfliktien ratkaisemiseen, vaan tiimien tyéskentelyn tukemiseen.

7.3 Valmentajien resurssien tukeminen

Valmentajien vuosikello. Valmentajat nostivat esille haasteet valmennuksen yhteensovittami-
sessa muun elaman kanssa ja sama ilmio on tunnistettu laajemminkin. Valmennus on monipuoli-
nen tyotehtava, johon liittyy paljon liikkuvia osia ja erilaisia tehtavia. (Kaski 2013.) Usea valmentaja
toi esille myds valmennuksen syklisyyden ja tehtavien kasautumisen. Kehitysehdotuksena valmen-
tajat nostivat valmennuksen suunnitteluun panostamisen, hyvin suunniteltu on jo puoliksi tehty.

Ratkaisuksi tdh&n haasteeseen ehdotetaan valmentajien vuosikelloa.

Valmentajille halutaan luoda vuosikello tytkaluksi oman aikatauluttamisen tueksi. Valmentajilla ei
ole talla hetkella aukikirjoitettua vuosikelloa, josta hahmottaisi kauden kulun kokonaisuudessaan.

Vuosikello on rakentunut kokeneiden valmentajien mieliin ja osa pystyy hahmottamaan kauden



54

kokonaisuuden. Kuitenkin etenkin kokemattomammat valmentajat voivat olla epéatietoisia siita, mita
tulisi tehda missakin vaiheessa kautta. Vuosikelloon voi sisallyttdd myos paljon kokeneiden val-
mentajien hiljaista tietoa, jotta uusien valmentajien ei tarvitse pohtia samoja asioita vuodesta toi-
seen, kun tietdmys on jo olemassa. Vuosikelloon kirjataan kaikki valmennukseen liittyvat tarkeét
asiat, jotta valmentajien ei tarvitse itse miettida valmennuksen aikataulutusta, vaan se on mietitty
seuran puolelta valmiiksi. Tamé& voi helpottaa oman arjen suunnittelua, kun kaikilla valmentajilla on

heti kauden alusta alkaen tiedossa, miten kausi tulee rakentumaan ja mita tehtavaa on milloinkin.

Viestintdohjesaantd. Valmentajat nostivat yhdeksi kuormittavaksi tekijaksi haasteet viestinnan,
erityisesti viestitulvan kanssa. Ratkaisuksi ehdotetaan viestintdohjesaanttd. Seuralle laaditaan
viestintdohjesaanto, jonne kirjataan viestinnan perusperiaatteet. Viestintdohjesaantd ohjaa valmen-
tajia viestinnassa, jotta heidan olisi helpompi hahmottaa viestinndn kokonaisuutta ja antaa tytka-

luja viestintatyon jakamiseen tiimin muiden valmentajien ja joukkueenjohtajien kesken.

Viestinta on haastava kokonaisuus valmennuksessa, silla se tapahtuu pitkélti valmentajien vapaa-
ajalla omalla puhelimella. Tamé& haastaa valmennuksen ja vapaa-ajan erottamista toisistaan. Vies-
tintdkaytanteet ovat talla hetkella hyvin moninaiset ja valmennustiimien valilla on suuria eroja.
Osalla tiimeista viestinta toimii, mutta osalla sen kanssa on enemman haasteita. Esimerkiksi vaati-
mukset olla jatkuvasti urheilijoiden ja harrastajien, vanhempien seké valmentajakollegoiden tavoi-

tettavissa kuormittaa valmentajia.

Tukimateriaalit valmennuksen tueksi. Valmentajat perdéankuuluttivat toivetta siita, etta seuralta
olisi mahdollista saada nykyistd enemman asioita valmiiksi mietittyna. Valmentajat toivat tarpeen
esille niin haastatteluissa kuin yhteiskehittdmisessa. Valmiit materiaalit auttaisivat valmentajia kes-
kittymaan olennaiseen ja nain vahentamaan valmennuksen ymparilla olevaa pienté tehtavaa.
Tama lisdd valmentajan mahdollisuuksia keskittyd puhtaasti valmennustehtavaan (Kaski 2013,
120-121).

Ehdotuksena on, etté seura luo valmiita valmennusmateriaaleja harrastejoukkueille, fysiikkaval-
mennukseen sekéd psyykkisen valmennuksen tueksi. Lisaksi erilaiset valmiit tiedotepohjat helpotta-
vat valmentajan arkista tyota. Naiden lisaksi laajempana tietopakettina toimisi valmentajan manu-
aali. Kaiken sisallyttdminen manuaaliin ei ole realistista, mutta tarkeimpien asioiden ja ongelmati-
lanteiden toimintaohjeet suunnitellaan siséllytettavaksi manuaaliin. Manuaali rakennetaan selke-
aksi, jotta valmentajan on helppo jo pelkén siséllysluettelon avulla 16ytaa tarvitsemansa tieto tilan-

teeseen. Valmiiden materiaalien suunnittelussa on kuitenkin hyva muistaa, ett valmentajien
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motivaatiolle ja sitoutumiselle on hyvaksi, ettd he paasevat itse vaikuttamaan omaan tyohonsa
(Kaski 2013). Valmiiden materiaalien tarkoitus on tukea valmentajan ty6ta ja poistaa rutiininomaisia
tehtavia, jolloin resurssit ovat paremmin kaytettavissa luovaan tyohon ja esimerkiksi valmennuksen

suunnitteluun.

7.4 JSA entistd parempana tydpaikkana

Tuurauskaytanteiden uudistaminen. Yksi selkeimmista seuran kehitettavista toiminnoista oli val-
mentajien haastatteluissa seuran tuurauskayténteet. Valmentajat nostivat esille tarpeen valmenta-
jien tuurauskaytéanteiden uudistamiseen. Tuuraajien hankinta on valilla ty6lasta ja vaatii toisinaan
paljon esihenkilon tukea. Tuurauksesta pitdisi saada houkuttelevampaa, jotta useampi valmentaja
kavisi tuuraamassa. Nain myds sopivien tuuraajien I6ytaminen voisi olla helpompaa ja tuuraajista
olisi enemman hyotya joukkueen harjoituksissa. Tuurauskéayténteet tullaan uudistamaan valmenta-

jia osallistamalla niin, etté& ne palvelevat niin seuran, joukkueiden kuin valmentajienkin toiveita.

Valmentajaharjoittelijaohjelman rakentaminen. Seuralla on olemassa kevyet rakenteet uusien
valmentajien kouluttamiseen valmentajaharjoittelun kautta. Valmentajaharjoittelijaohjelman raken-
tamisella halutaan panostaa uusien valmentajien rekrytoimiseen, kouluttamiseen, laadukkaampaan
ohjaamiseen ja varmistaa uusien, aloittavien valmentajien riittavd osaaminen. Hyvin koulutetut ja
perehdytetyt uudet valmentajat toimivat harjoittelujakson jalkeen heti tdyspainoisina valmennustii-
min jAsenind ja ovat osaavia valmentajia. Onnistunut rekrytointi luo mahdollisuudet myds onnistu-
neelle tiimitydlle (ks. Gordon 2017, 18). Tamé& parantaa valmennustiimien sisaista toimintaa, kun
ristiriidat valmentajaharjoittelijoiden ja muun tiimin valilla vahenevat. Kaikki ovat tietoisia odotuk-
sista ja velvollisuuksista, mutta myés motivoituneet valmentajaharjoittelijat saavat riittavaa tukea
kehittymiseen. Mentorointi onkin yksi hyva keino valmentajien osaamisen kehittymiseen (Kaski
2013). Valmentajaharjoittelijaohjelma rakennetaan seurassa osallistaen eri osapuolia kuten val-

mentajia, valmentajaharjoittelijoita sek& hallituksen valmennusvastaavia.

Kehityskeskustelulomakkeen luominen. Valmentajien kanssa kaydaan kaksi kertaa vuodessa
henkilokohtaiset keskustelut. Valmentajat nostivat esille, ettd seurassa on tarkeaa olla tietoinen
valmentajien hyvinvoinnista. Se, ettd ollaan tietoisia valmentajan elamasta ja valmennuksen ulko-
puolisista asioista lisaa mahdollisuuksia tukea valmentajaa. Moni koki, etté tdssa ollaan jo pitkalla,

mutta valmentajat nakivat myos kehitettdvaa. Se, etté tydnantaja on kiinnostunut tyontekijan
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hyvinvoinnista lisda sitoutuneisuutta ja hyvinvointia. Keskustelut ovat hyvé paikka tarjota valmenta-
jille henkilokohtaista tukea ja olla lasné valmentajaa varten. Keskusteluissa voidaan antaa kannus-
tavaa palautetta ja tarjota tukea osaamisen kehittdmiselle. (Hulpia & Devos 2010.)

Keskusteluja varten luodaan uudet keskustelulomakkeet, jotka palvelevat niin seuran kuin valmen-
tajien tarpeita. Lomakkeet on tarkoitus pitdd mukana seuran toiminnassa pidempaéan, jolloin ne luo-
vat jatkuvuutta seuran toimintaan, eivatk& keskustelujen sisallot ole riippuvaisia seuran toimihenki-
l6istd. Keskustelulomakkeissa huomioitaisiin erityisen paljon valmentajien elaméan kokonaisuutta,
jotta valmennus on mahdollista sisallyttd& osaksi omaa elaméaéa. Myds mahdolliset haasteet jaksa-
misen kanssa huomattaisiin keskusteluissa tehokkaasti.

Palautejarjestelméan kehittdminen. Valmentajat toivoivat lisdé palautetta tekemastaan tyosta.
Valmentajat saavat talla hetkella palautetta valmennuksestaan valmennuspaallikdn harjoitusseu-
rantojen myota. Lisaksi arkista palautetta tulee ohimennen, pienissa tilanteissa. Seura teettda
my6s yhden koko seuraa koskevan palautekyselyn kauden aikana, mutta kysely eivat tuota jouk-
kuekohtaista tietoa. Kaudella 2023—-2024 on pilotoitu osassa joukkueissa seuran luomaa jouk-

kuekohtaista palautelomaketta, jolla saataisiin enemman joukkuekohtaista palautetta.

Palautejarjestelmaa tulee yha kehittda. Palautetta olisi hyva saada monipuolisesti ja riittavasti. Mo-
nesti jokin pienikin huomiointi riittaa, palautteen saaminen ei vaadi aina massiivista palauteloma-
keprosessia, vaan positiivisen huomioinnin voi tehda arjen keskellda. Mydnteinen palaute lisaa ko-
kemusta oman tydn merkityksellisyydesta. Tyontekija kokee olevansa tarkea. (Wenstrom 2020.)
Mydnteinen palaute myos lisaa positiivisia tunteita, jotka ovat suoraan yhteydessa parempaan hy-
vinvointiin (Leskisenoja 2020; 2016). Palautejarjestelmaa kehitetaan yhdessa valmentajien kanssa,

jotta se palvelee heidan tarpeitaan ja toiveitaan mahdollisimman hyvin.

Valmentajan urapolku Tamé&n opinnaytetytn aihe kumpusi alun perin tarpeesta pidentaa oto-val-
mentajien valmennusuria ja seuraan sitoutumista. Perehtyminen aiheeseen ja valmentajien haas-
tattelut ovat tuoneet esille tarpeen tarjota erilaisia rooleja seurassa. Valmentajien elamantilanteet
muuttuvat ja vaikka halua valmennuksessa pysymiseen olisi, ei elamantilanne valttamatta mahdol-
lista monta kertaa viikossa valmentamista. Seuran kannalta olisi myos tarkead, etta kokeneiden
valmentajien osaaminen sailyisi seuroissa. Erilaisten roolien tarjoaminen valmentajille liséa koke-
neiden valmentajien sitoutumista ja mahdollistaa kiinnittymisen valmennukseen pidempaan (ks.
Hamalainen 2024; Kaski 2013).
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Ratkaisuksi tah&n haasteeseen esitetaan valmentajien urapolun rakentamista ja aukikirjoittamista.
Urapolkuun avattaisiin selkeasti valmentajan mahdollisuudet olla mukana toiminnasta aivan val-
mennuksen alkutaipaleelta alkaen. Urapolku on tarkoitus rakentaa yhdessé valmentajien kanssa,
jotta siitd saadaan mahdollisimman laaja ja monen tarpeita palveleva. Uusia mahdollisuuksia val-
mentajien sitouttamiseen pidemmaéksi aikaa voivat olla esimerkiksi mahdollisuus olla mukana jouk-
kueen toiminnassa, niin ettei valmentajaa sidota joukkueen jokaisiin treeneihin, erilaiset nuorem-
pien valmentajien mentoroinnit, leirivalmennukset tai vaikuttaminen seuran johdossa valmennus-

asioiden tiimoilta.
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8 Pohdintajajohtopéaatdkset

Taman kehittamistyon taustalla oli tarve pidentdé oto-valmentajien valmentajauria ja l[0ytaa keinoja
valmentajien sitouttamiseen urheiluseuran toimintaan. Nakdkulmaksi valittiin tyéssa viihtymisen ja
tydnhyvinvoinnin kehittdminen. Kehittamistyo tehtiin yhteistytssa jyvaskylaldisen cheer-
leadingseuran Jaguars Spirit Athletesin kanssa kevaasta 2023 kevadseen 2024 valisena aikana.
Kehittdmistytn tuotoksena on toimintasuunnitelma erilaisista toimenpiteistd, joilla valmentajien
tydssa viihtymista ja tydhyvinvointia voi kehittaa. Toimenpiteet voivat vaikuttaa valmentajien sitou-
tumiseen pidemmalla aikavalilla, mutta sen arviointi ei ole tamén opinnaytetytn puitteissa mahdol-
lista. Toimenpiteet on tarkoitus integroida osaksi seuran tulevaa, kesalla 2024 alkavaa nelivuo-

tisstrategiakautta.

Kehittamistydn tuloksena oli toimintasuunnitelma "JSA — paras paikka valmentaa”, joka pitaa sisal-
l&éan erilaisia toimenpiteita valmentajien hyvinvoinnin ja tydssa viihtymisen kehittdmiseen. Toimen-
piteet on rakennettu valmentajien omien ajatusten ja toiveiden seka teoreettisen viitekehyksen

pohjalta. Toimenpiteet jakaantuivat neljaan eri kategoriaan: kiittiminen ja muu korvaus, valmenta-
jien yhteistyd, valmentajien resurssien tukeminen ja JSA entistd parempana tydpaikkana. Toimen-
piteet vaihtelivat seuran rakenteiden isommasta uudistamisesta, pieniin valmentajien itse toteutet-

taviin toimenpiteisiin.

8.1 Kehittdmistydn johtopaatdkset

PERMA-teorian mukaan ihmisen hyvinvointia voi lisatéd myonteisten tunteiden, sitoutumisen, ihmis-
suhteiden, merkityksellisyyden, saavuttamisen ja terveyden kautta (Leskisenoja 2023; 2016; Selig-
man 2011). Myds positiivisen johtamisen keinoilla tyhyvinvointia on mahdollista kehittdd monipuo-
lisesti. Positiivisessa johtamisessa keskidssa on avoin ja luottamuksellinen vuorovaikutus, jonka
avulla yksilon ja yhteison vahvuuksia ja kehittymisté voidaan tukea (Wenstrom 2020; Gordon 2017;
Cameron 2013). Seka PERMA-teoria etta positiivinen johtaminen tarjoavat paljon ndkodkulmia val-
mentajien hyvinvoinnin kehittdmiseen. Taméan kehittdmistyon puitteissa suunniteltuja toimenpiteita

on rakennetta PERMA-teoriaa ja positiivisen johtamisen kaytanteitd hyodyntaen.

Mydnteiset tunteet ovat keskidssa PERMA-teoriassa ja positiivisessa johtamisessa. Ne lisdavat ih-
misen hyvinvointia ja luovat hyvaa ilmapiiria. Myonteiset tunteet lisdavat myds ihmisen ongelman-
ratkaisukykya, auttavaisuutta, luovaa ajattelua ja psykologista resilienssia. (Wenstrom 2020; Leski-

senoja 2016, 38; Fredrickson 2001.) Nama taidot ja ominaisuudet ovat olennaisia myos
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valmentajan tydssa. Valmentajan tyd on kuormittavaa ja psykologisen resilienssin avulla tyén
haasteista voi selvita paremmin. Lisaamalla mydnteisten tunteiden toteutumista valmentajan ar-
jessa, voidaan tarjota paljon erilaista tukea valmentajan tyolle ja siina kehittymiselle. Tassa kehitta-
mistydssa myonteisten tunteiden kokemista voivat edistaa kuukausipalkitseminen, erilaiset bonuk-
set ja yhteiset tavoitteet. Naiden asioiden saavuttaminen ja nostamisen yhteison tietoisuuteen lisaa
mydnteisia tunteita. Myds valmentajien yhteisollisyyden tukeminen tuottaa myonteisia tunteita ja
ehkaisee kielteisten tunteiden esiintymista. Kehityskeskustelupohjien uudistaminen mahdollistaa
mydnteisten tunteiden korostamisen esimerkiksi myonteisen palautteen kautta. Henkil6kohtainen
kohtaaminen, myonteinen palaute ja onnistumisten osoittaminen lisaavat myonteisten tunteiden
kokemista (ks. Wenstrom 2020; Leskisenoja 2016).

Mydnteisten tunteiden rinnalla my6s sitoutuminen edistaa ihmisen hyvinvointia. Sitoutuminen lisda
ihmisen mahdollisuuksia tavoitella itselleen merkityksellisia asioita ja se edesauttaa asioiden saa-
vuttamista. (Leskisenoja 2016). Sitoutuminen on my6s tydnantajan nakdkulmasta tarkeaa, jotta
osaava henkilosta saadaan sitoutettua osaksi organisaatiota ja innostumaan yhteisten tavoitteiden
saavuttamisesta (Wenstrom 2020). Pitkaksi aikaa sitoutuvat valmentajat ovat myds JSA:n yksi pit-
k&n tahtaimen tavoitteista ja tahtotilana on pidentaa valmennusurien pituutta. Kehittamistyon toi-
menpiteista sitoutumisen kokemusta kehittavat kaksivuotiset valmentajasopimukset, toimiva val-
mentajaharjoittelijaohjelma ja muut toimenpiteet valmentajien tyékuorman helpottamiseksi. Esimer-
kiksi valmiit valmennusmateriaalit ja vuosikello auttavat valmentajaa sisallyttamaan valmennuksen
osaksi omaa arkea ja helpottaa sitoutumista. Myos valmentajapolun rakentaminen ja erilaisten roo-

lien tarjoaminen valmentajille voi lisata sitoutumisen mahdollisuuksia erilaisissa elamantilanteissa.

Moni valmentaja nosti esille valmentajayhteison merkityksen. Yhteenkuuluvuus on yksi ihmisen pe-
rustarpeista ja ihminen viihtyy muiden ihmisen seurassa. Yhteenkuuluvuus ja myonteiset sosiaali-
set suhteet lisdavat myds myonteisia tunteita kuten iloa ja mielihyvaa. (Sajaniemi 2023, 152.) Ih-
missuhteiden mydnteisia vaikutuksia voi kehittdd monella tapaa kuten kehumalla, kiittamalla ja te-
kemalla ystavallisia tekoja muille (Leskisenoja 2023; Leskisenoja 2016). Myodnteinen ilmapiiri ra-
kentuu organisaatiossa ihmisten vélisessa vuorovaikutuksessa ja tukemalla mydnteista vuorovai-
kutusta voidaan vaikuttaa organisaation ilmapiiriin (Wenstrom 2020; Gordon 2017, 16). Vaikka val-
mentajat kokivat seuran valmentajayhteison ilmapiirin ja yhteiséllisyyden vahvuutena, on toimenpi-
teissa kiinnitetty huomiota myos ilmapiirin myonteisena sailyttdmiseen ja kehittémiseen. Toiminta-
suunnitelman toimenpiteista yhteisollisyytta ja myonteisia ihmissuhteita tukevat erityisesti sisar-
joukkueet, kahden vuoden valmentajasopimukset seka valmentajien yhteisollisyyden lisaaminen
mm. valmentajailtojen ja -virkistysten merkeissa. Toimiva tiimien yhteistyd, valmentajien tuntemi-
nen yli joukkuerajojen ja vapaamuotoisen toiminnan tarjoaminen tuovat uusia ulottuvuuksia val-

mentajien keskindiseen yhteisty6hon ja sosiaalisiin suhteisiin.
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PERMA-teoriassa merkityksellisyys on nostettu yhdeksi hyvinvointia lisd&vaksi tekijaksi. Ihminen
voi l0ytad merkityksellisyyttéd monesta asiasta esimerkiksi tyosta, harrastuksista tai vapaaehtois-
tyosta. Vapaaehtoistydssa korostuvat toisten auttaminen, antaminen ja myo6tatunto, jotka lisaavat
ihmisen hyvinvointia. (Pessi & Spannéari 2023; Leskisenoja 2016; Seligman 2011.) Valmentajat ker-
toivat haastatteluissa, etté yksi suuri motivaattori valmennukseen on oman osaamisen jakaminen
harrastajille ja urheilijoille seka naiden auttaminen. Vaikka valmennusta tehdaén tydosuhteessa seu-
raan, mielletd&n se usein harrastuksenomaiseksi tai vapaaehtoistyoksi. Valmentajien asennoitumi-
nen on omiaan lisédmaan valmennuksesta saatavaa merkityksellisyyden tunnetta. Valmennusta ei
tehda kliseisen sanonnan mukaan rahan takia, vaan rakkaudesta lajiin. Tama ilmié on kuitenkin
tunnistettavissa JSA:n valmentajissa. Valmennuksesta saatava merkityksellisyyden tunne voi toi-
mia myods keinona kasvattaa resilienssia ja selvita arjen haasteista (ks. Leskisenoja 2016). Merki-
tyksellisyyden tunnetta tukevat toimenpiteet toimintasuunnitelmassa ovat muun muassa erilaiset
palkitsemiset ja kiitokset, tavoitteiden saavuttaminen ja mydnteisen palautteen antaminen. Nama
lisdavat ihmisen tunnetta oman tydn merkityksellisyydesta ja siita, etta myds ulkopuoliset ihmiset
huomaavat valmennukseen laitetun panoksen. Merkityksellisyyden tunteen kokemista voi kasvat-
taa myds omien vahvuuksien tunnistamisella (Leskisenoja 2023, 225), jolloin kehityskeskustelut
ovat erinomainen tapa auttaa valmentajaa I6ytamaan omia vahvuuksia ja kannustaa niiden kehitta-

miseen.

Saavuttaminen on voimakkaasti yhteydessa onnistumisen kokemuksiin. Onnistumiset kokemukset
tuottavat merkityksellisyyden tunnetta seka mydnteisia tunteita. (Leskisenoja 2016, 75-76.) Saa-
vuttaminen ja tavoitteet ovat olennainen osa urheilumaailmaa ja siksi se tarjoaa paljon mahdolli-
suuksia valmentajien hyvinvoinnin parantamiseen. Toimintasuunnitelman toimenpiteista saavutta-
miseen liittyy erityisesti selkeasti asetetut yhteiset tavoitteet. Tavoitteiden saavuttamisen rinnalla
on pidettava mielesséa prosessin arvostus (Dweck 2017; Seligman 2011, 75-76). Kasvun ajatteluun
tukeminen ja kannustaminen auttaa my¢s valmentajia hahmottamaan oman tyon merkitykselli-
Syytta ja osaamisen kehittamista. Kehityskeskustelut ovat oiva tilaisuus kayda lapi tavoitteita ja nii-

den saavuttamista huomioiden myds prosessi kohti tavoitteiden saavuttamista.

PERMA-teorian viimeinen nédkdkulma on terveyden fyysinen ja psyykkinen ulottuvuus (Leskisenoja
2023, 214; Norrish ym. 2015, 150). Valmentajien haastatteluissa terveytta haastoi erityisesti arjen
kokonaiskuormitus ja valmennuksen kuormittavuus. Aikaa palautumiselle oli vaikea I6ytaa ja oman
arjen aikatauluttaminen ei ollut aina taysin ongelmatonta. Valmennuksen kuormittavuuden vahen-
tamiseen suunniteltuja toimenpiteita ovat erityisesti tuurauskaytanteiden uudistaminen, viestintaoh-
jesaantd, valmiit valmennusmateriaalit seka valmentajien vuosikello. Nama auttavat valmentajaa
vahentdmaan rutiininomaista tyota ja hahmottamaan kautta kokonaisuutena. Osa valmentajista tar-

vitsee enemman tukea itsensa johtamiseen ja aikatauluttamiseen, jolloin kehityskeskusteluissa on
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hyva paneutua valmentajan yksilolliseen tukemiseen. Tyontekijan yksildllinen tukeminen ja pysah-
tyminen tyontekijan asioiden aarelle ovat keino lisata tyontekijan tuntemusta omasta tarkeydesta.
TyoOnantajaa kiinnostaa ihminen kokonaisuutena, ei ainoastaan tyontekijana. (Wenstrom 2020; Ca-
meron 2013; Hulpia & Devos 2010.) Kehityskeskustelut tulee n&hda keinona tutustua valmentajaan
ja olla tietoinen tdman arjesta kokonaisuudessaan. N&in seura voi tukea valmentajan jaksamista ja

arjen tasapainoa mahdollisimman hyvin.

Tarkastellessa toimintasuunnitelman toimenpiteitd, huomataan niiden liittyvan moneen eri PERMA-
teorian nakokulmaan seka positiiviseen johtamiseen. Esimerkiksi mydnteiset tunteet tulevat naky-
vaksi jokaisen PERMA-teorian osa-alueen kohdalla ja ne ovat keskiossa myds positiivisessa johta-
misessa. Tyohyvinvointi on laaja kokonaisuus, eiké siksi ole valttamatta mielekasta tarkastella hy-
vinvointia tiukasti yhdesta naktkulmasta. PERMA-teoria tarjoaa kokonaisuudessaan paljon erilaisia
nakdkulmia, joiden kautta valmentajien hyvinvointia voi tarkastella ja kehittaa. Tama yhdistettyna
positiivisen johtamisen kaytanteisiin saadaan aikaiseksi laaja tytkalupakki tyéhyvinvoinnin ja

tydssa viihtymisen kehittamiseen.

Johtaminen on ihmissuhdety6t4, jolloin hyvinvoinnin tukemisen tarkeimmat keinot ovat vuorovaiku-
tustaidot, mahdollisuus pysahtyéa hetkeen ja aito kiinnostusta tydntekijaa kohtaan. Vuorovaikutus-
taidot ovat kenties johtajan tarkein taito (Korhonen & Bergman 2019, 122; Hulpia & Devos 2010).
Vuorovaikutustaidoilla johtaja voi vaikuttaa esimerkiksi tiimien optimaaliseen toimintaan, tyénteki-
jan kokemukseen oman tyon merkityksellisyydesta ja yksilon tarkeydesta ja lisatd myonteisten tun-
teiden kokemista. Vuorovaikutustaidot ovat positiivisen johtamisen ja ihmisen kukoistuksen keski-
O0ssa. (mm. Leskisenoja 2023; Wenstrém 2020; Wenstrém ym. 2019; Gordon 2017; Leskisenoja
2016; Cameron 2013.)

8.2 Kehittdmistydn menetelmien ja luotettavuuden arviointi

Kuten mihin tahansa tutkimukseen, myds tutkimukselliseen kehittdmiseen kuuluu olennaisesti valit-
tujen menetelmien ja koko tyon kriittinen tarkastelu (Ojasalo ym. 2015, 32). Tahan kehittamistyo-
hon valittiin konstruktiivinen tutkimusote. Konstruktiivinen tutkimusote sopii tydhon silloin, kun ta-
voitteena on luoda esimerkiksi toimintasuunnitelma (Salonen ym. 2017; Ojasalo ym. 2015, 65-66).
Taman opinnaytteen lopputuotoksena on toimintasuunnitelma, jonka seura voi integroida osaksi
tulevaa strategiaa ja toiminnansuunnittelua. Konstruktiiviseen tutkimukseen kuuluu oleellisesti kay-
tdnndn ongelman ratkaiseminen tuottamalla organisaatiolle uutta tietoa ja hyddyntdmalla olemassa
olevaa tutkimustietoa ongelman ratkaisemiseksi (Ojasalo ym. 2015, 65). Opinnéyteprosessissa on

hyoddynnetty positiivisen psykologian ja positiivisen johtamisen kaytanteita, joiden ndkdkulmista
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valmentajien sitoutumista ja tydhyvinvointia on tarkasteltu. Valmentajien haastattelut toivat lisatie-
toa mm. valmentajien motiiveista osallistua valmennustoimintaan, jolloin kehittamisprojekti on tuot-

tanut myds uutta tietoa kohdeorganisaatioon.

Kehittamistyon tavoitteena oli osallistaa valmentajia monipuolisesti kehittamistyohon. Tutkimuksel-
liseen kehittdmiseen, konstruktiiviseen tutkimusotteeseen ja palvelumuotoiluun kuuluu organisaa-
tion toimijoiden aktiivinen osallistaminen (Salonen ym. 2017, 55-56). Valmentajia osallistettiin en-
sin haastattelemalla ja my6hemmin yhteiskehittdmisen keinoin. Liséksi toimenpiteiden suunnitte-
lussa mukana olivat seuran hallituksen valmennusvastaavat. Kehittamistyn toteutti seuran val-
mennuspaallikkod. Kun kehittdmisprojekteissa halutaan laajaa vaikuttavuutta tyoyhteisdssa, on
tyontekijoiden ja muiden oleellisten toimijoiden osallistaminen tarkeaa (Korhonen & Bergman 2019,
120). Tassa kehittamistytssa kohdeorganisaation toimijoita osallistettiin useammassa vaiheessa,
joten vuoropuhelu on ollut aktiivista ja monipuolista. Vuoropuhelu jatkuu myds mydhemmin, kun
toimintasuunnitelma integroidaan osaksi seuran strategiaa seka toiminnansuunnittelua ja toimenpi-

teitd testataan ja jatkokehitetddn konstruktiivisen tutkimusotteen mukaisesti.

Yksi laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisdavista tekijoista on se, etta tutkijalla on ollut riitta-
vasti aikaa tutkimuksen tekemiseen (Tuomi & Sarajarvi 2018). Taman kehittamistydn haastattelut
toteutettiin kevaalla 2023, yhteiskehittaminen syksylla 2023 ja lopullinen toimenpiteiden suunnittelu
ja raportointi loppuvuodesta 2023 ja alkuvuodesta 2024. Kehittamisprojekti on kestanyt noin vuo-
den, jonka aikana aihe ja toimenpiteet ovat kehittyneet. Suunnitelmat ovat kehittyneet matkan var-

rella ja lisannyt kehittdmistyon sovellettavuutta kohdeorganisaation toimintaan.

Konstruktiivista tutkimusta arvioitaessa voidaan kiinnittaa lisaksi huomiota muun muassa kuinka
hyvin kehittdmistydn tavoite saavutettiin ja kuinka valmis tuotos on kaytettavaksi (Ojasalo ym.
2015, 47-48). Kehittamistytn tavoitteena oli luoda toimintasuunnitelma, jonka avulla oto-valmenta-
jien tydssa viihtymista ja tydhyvinvointia voidaan kehittdd. Toimintasuunnitelma on osittain valmis
kayttoon. Osa toimenpiteista vaatii vield laajentaa suunnittelua, pilotointia ja kohdeorganisaation
osallistamista, jotta ne palvelevat varmasti kohdeorganisaation sen hetkisia ja tulevaisuuden tar-
peita. Opinnaytetdissa on usein aikataulun vuoksi haasteellista todeta lopputuotoksen toimivuutta
(Ojasalo ym. 2015, 65). Taman vuoksi tdssa vaiheessa ei ole mahdollista arvioida, kuinka toimen-
piteet lopulta tulevat vaikuttamaan valmentajien tydssa viihtymiseen ja tydhyvinvointiin. Pitkan tah-
tdimen tavoitteena seuralla on myos lisatéd valmentajien valmennusurien pituutta, myods sen arvi-
ointi on tasséa vaiheessa mahdotonta. Arviointia voidaan tehda ensimmaisen kerran kauden 2024—

2025 jalkeen, jolloin ensimmaiset toimenpiteet on otettu kayttoon.

Tutkimuksellisen kehittamistyon tekijana toimi seuran valmennuspaallikkd. Tekija tuntee kohdeor-

ganisaation ja sen ihmiset hyvin, useamman vuoden kokemuksella. Tekijan tuntemus ja vahva
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osallisuus organisaation toiminnassa on seké vahvuus etta haaste. Tassa kehittamistydssa yksi
vahvuus oli aktiivisen vuoropuhelun onnistuminen (ks. Salonen ym. 2017, 55-56). Valmennusp&al-
likkbna olin Iasna seuran arjessa ja tunsin seuratoimijat hyvin. Tama helpotti arkista vuorovaiku-
tusta, ideointia ja projektin kehittamistoimenpiteiden suunnittelua. Valmentajien haastattelut toteu-
tettiin oppimiskeskusteluiden yhteydessa. Oppimiskeskusteluihin ja niiden yhteydessa pidettyihin
haastatteluihin kului aikaa noin 50 tuntia. Jos kehittdmistydn toteuttaja olisi ollut taysin organisaa-
tion ulkopuolinen toimija, vastaavanlainen haastattelujen laajuus olisi ollut vaikea toteuttaa, eik&
valmentajia olisi valttamatta tavoitettu yhta hyvin. Haasteena voidaan puolestaan pitaa sita, etta
kehittamistyon tekijalla on ennakko-oletuksia organisaatiosta ja sen toimijoista. Ennakko-oletukset
tulee tiedostaa, jotta ne vaikuttaisivat mahdollisimman vahan. Kaikilla inmisilla on kuitenkin omat
ennakko-oletukset ja aiemmat kokemukset, jotka vaikuttavat vaistamatta tutkimuksen tekemiseen
(Ojasalo ym. 2015, 49).

Ongelmallista tydyhteison tutkimuksellisessa kehittamistydssa on automaattinen oletus, etta tyon-
tekijoiden oletetaan osallistuvan kehittamiseen (Ojasalo ym. 2015, 48—49). Kriittisen tarkastelun
kohteeksi on siis asetettava valmentajien kanssa tehty yhteiskehittdminen, johon kaikkien paikalla-
olijoiden odotettiin osallistuvan. Yhteiskehittaminen oli osa yhteista kauden aloituspalaveria. Mikéli
valmentaja ei olisi halunnut osallistua yhteiskehittamiseen, ei hanella ole ollut tosiasiallista mahdol-
lisuutta kieltdytyd. Toki valmentaja on voinut olla passiivisessa roolissa, mutta erillistd suostumusta
kehittamiseen osallistumiseen ei kysytty. Haastatteluissa valmentajille selvennettiin selkeasti haas-
tattelun tavoitteet, anonymiteetti ja mahdollisuus kieltaytya haastattelusta missa vaiheessa tahansa
(ks. Ojasalo ym. 2015, 48).

Tama kehittamistyd on tehty nimenomaan kohdeorganisaatiolle, jolloin ei ole tarkoituksenmukaista
tuottaa yleistettavaa tietoa. Parhaimmillaan kehittamistydn toimintasuunnitelmaa voi hyédyntaa eri
seuroissa, jotka tavoittelevat valmentajien tydssa viihtymisen ja tyéhyvinvoinnin kehittamista. Val-
mentajia tarvitaan myo6s tulevaisuudessa, niin oto-valmentajia kuin paatoimisia. Seurojen tulee olla
valveutuneita, jotta valmentaminen koetaan myos jatkossa mielekkaana tekemisena. Valmentami-
sen tulisi olla jotain niin mielek&sta, ettei siita haluta jaada paitsi (Hamalainen 2024). Monia taméan
kehittdmistyon toimenpiteista voi soveltaa myds muihin seuroihin. Toimenpiteitd tulee silti tarkas-
tella aina kriittisesti ja arvioida sopivatko ne sellaisinaan tai lainkaan juuri kyseisen organisaation

toimintaan.
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8.3 Tulevaisuuden kehittamis- ja tutkimustarpeet

Tassa kehittamistydssa laaditut toimenpiteet ovat vasta alkua valmentajien tyéhyvinvoinnin ja
tydssa viihtymisen kehittamisessa. Valmennus on vaativaa ty6ta ja vaatimukset kasvavat jatku-
vasti. Vaade ammattimaisesta valmennuksesta ja yha laajemman osaamisen hallitsemisesta kuor-
mittavat valmentajia ja luovat tydlle lisda vaatimuksia. Erityishaasteen ilmidon tuo oto-valmennus,
jolloin valmentaja suuntaa resurssejaan valmennuksen lisaksi myods opiskeluun tai toiseen tyéhon.
Valmentajat ovat kuitenkin korvaamattomia toimijoita Suomen urheilu- ja liikuntakentilla, ja seuro-
jen on kyettdva tukemaan valmentajia muuttuvassa toimintaymparistossa. Jokaisen toimenpiteen
kohdalla korostuu seurajohdon toiminta. Toimenpiteet vaativat seurajohdolta aktiivisesta otetta ke-
hittdmiseen ja valmentajien ohjaamiseen. Jotta kehittdminen ja muutos organisaatiossa on mah-

dollista, vaatii se koko organisaation johdon sitoutumisen (Korhonen & Bergman 2019, 80-81).

JSA:n valmentajat ovat haastatteluiden mukaan motivoituneita ja sitoutuneita tyhonsa. Seuran on
kuitenkin varauduttava siihen, etta tilanteen yllapitdminen vahintaan samalla tasolla vaatii toimenpi-
teitd. Vaikka cheervalmennuksen suosittelutaso on korkealla (Suomen Cheerleadingliitto 2024), ei
hyvaan tilanteeseen voi tuudittautua. Toimintasuunnitelman lisaksi kehittamistyo lisasi seuran tie-
toisuutta esimerkiksi valmentajien motiiveista valmentaa. Valmentajien vastauksissa syyt pysya
valmennuksen parissa vaihtelivat paljon. Monen valmentajan kohdalla kuitenkin korostui valinta —
valmentajat olivat valinneet valmentamisen. He halusivat olla valmennustoiminnassa mukana ja
olivat valmiita tekemé&éan paljonkin jarjestelyita, jotta valmennus olisi mahdollista. Valmentajat arvot-
tivat valmennuksen korkealla omassa arjessaan. Tama kertoo valmentajien voimakkaasta sisai-
sestad motivaatiosta valmentamiseen. Valmentajat eivat tulleet paivasta ja viikosta toiseen harjoi-
tushallille vain koska valmennus on ty6. He nauttivat valmennuksesta, olivat kiinnittyneita valmen-

taja- ja seurayhteisdon ja olivat halukkaita kehittamaan joukkueita, seuraa ja koko lajia eteenpain.

Sitoutuneet ja motivoituneet valmentajat ovat elintarkeita urheiluseuralle. Valmentajat ovat tyonte-
kijoind motivoituneita ja valmiita tekem&&n tyonsa erinomaisesti. Kolikon k&&ntépuolena on toi-
saalta riski ylisitoutumiselle (ks. Kaski 2013). Seuran tulee pohtia, kuinka se voi tyénantajana tukea
valmentajien valintaa olla mukana valmennustoiminnassa. Yhteiskunnan kokonaisvaltaiset vaati-
mukset kasvavat ja toisaalta vapaa-ajan arvostus nousevat koko ajan, jolloin ajan ja jaksamisen
I[dytdminen oto-valmennuksella voi olla vaikeaa. Seuran tulee kehittdd omia valmennustoimintojaan
ja tarjota erilaisia mahdollisuuksia valmennuksen jatkamiseen erilaisissa elamantilanteissa. Seuran
kannattaa myos tukea olemassa olevien vahvoja motivaattoreita, jotka sitovat valmentajat valmen-

nustoimintaan.
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"(Tarke&é valmennuksessa on) tietysti myds oma hyvinvointi ja se etta valmentami-
nen antaa jotain. T4a ei ole mulle tyd, vaan vapaaehtoistoimintaa. Koen, etta valmen-

nuksen pitdd antaa enemman kuin se ottaa.”

"Valmennus on hauskaa ja ihanaa. Tédsséa paasee kehittyméén itse ja kun on niin pal-
jon ihmisia, joita valmentaa niin siin& unohtaa kaiken muun ja saa muuta ajateltavaa.

Tykkéén nédhdéa, kun muut saa iloa tasta harrastuksesta.”

Valmennus antaa parhaimmillaan paljon valmentajalle. Korkea sis&inen motivaatio ja halu olla mu-
kana valmennuksessa ja seurayhteisdssa vievat pitkalle. Nekaan eivat kanna loputtomiin, jos val-
mennus ei kokonaisuutena toimi tai sovi omaan arkeen. On mielenkiintoista paasta seuraamaan
l&hietaisyydelta, miten tAman kehittamistydn toimenpiteet tulevat vaikuttamaan tulevaisuudessa
valmentajien tyohyvinvointiin ja viihtymiseen. Tulevatko toimenpiteet ndkym&an myds valmentajien
pidempiaikaisessa sitoutumisessa valmennustoimintaan ja seuraan? Tarve pidempiaikaiselle tutki-
mukselle tai kehittamiselle on olemassa. Kuinka saamme pidettya valmentajat mukana valmennus-
toiminnassa pitkaan? Kuinka voimme tukea valmentajien jaksamista nykyistd paremmin, jotta val-
mennus ei kuormittaisi liikaa? Kuinka voimme tarjota sellaisen tydympariston, etta siita ei haluta
lahted? Ratkaistavia kysymyksia on paljon, eika niiden ratkaisemiseen ole loputtomasti aikaa. Moti-
voituneiden valmentajien jatkaminen valmennuksessa on suomalaisen seuratoiminnan elinehto.
Seurojen on kyettdva kehittymaan valmennuksen vaatimusten kasvaessa ja tarjoamaan tukea val-

mentajille muuttuvassa toimintaymparistossa. Rakkaus lajiin ei kanna loputtomiin.
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