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Tama opinnaytetyd kasittelee henkilostotydkalun coachingin mahdollisuuksia SOK Palve-
ludssan palkkahallinnon tiimissa. Tarkoituksena on kartoittaa kvalitatiivisella kyselylla muu-
taman vastaajan otannalla miten coaching otettaisi vastaan kyseisessa tiimissa, millaisia
positiivisia ja negatiivisia vaikutuksia silla voisi mahdollisesti olla, seka ratkaisuja sen im-
plementoinnin haasteisiin. Vastausten pohjalta kootaan SWOT-analyysi havainnollista-
maan kokonaiskuva coachingin kayttéonoton potentiaalista.

Opinnaytetydn teoriaosuus alkaa coachingin esittelysté; osapuolilta vaadittavista ominai-
suuksista, prosessinkulusta, erilaisista coachingin muodoista seka sen ongelmakohdista.
Seuraavassa teoriakappaleessa esitelladn coachingin linkittyminen ja vaikutukset erilaisiin

esimiestyon osa-alueisiin.

Tyon tutkimusosassa haastateltiin kohdetiimin kolmea tydntekijaa seka heidan esimiestaan
Webropol-tytkalua hyddyntaen loppusyksysta 2015. Lomakehaastattelu koostui muuta-
masta avoimesta kysymyksestd, joiden vastauksista pystyttiin rakentamaan selkeé koko-

naiskuva siité, miten coaching sopisi kyseisen tiimin arkeen.

Haastattelun vastauksista nousivat selkedksi teemaksi ajankayttoon liittyvat haasteet
coachingin kayttéonottoon liittyen. Siita huolimatta kaikki vastaajat olivat yksimielisia siita,
ettd sopivalla aikataululla coachingin toteuttaminen tiimin keskuudessa voisi tuoda paljon
lisdarvoa tiimin toiminnalle, edistéd& vuorovaikutustaitoja seké pitkdjanteisella toiminnalla

vahentad jatkuvan stressin tuomaa tyopahoinvointia.
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1 Johdanto

Esimiesten johtamistydkalut uusiutuvat ja kehittyvéat koko ajan ja henkilékohtai-
semman johtamisen rooli kasvattaa suosiotaan tydyhteisdissa. Teknologisoitumi-
nen ja kilpailun lisd&ntyminen ovat saaneet aikaan sen, etta henkiloston osaamista
pyritaan vaalimaan ja kehittaméaan tyopaikoilla tehostetummin. Ammattitaitoinen
henkilostd nahdaan lahinna kilpailuetuna ja voimavarana, eika enaa pelkkana tuo-

tannontekijana.

Coaching on vasta viime vuosikymmenend Suomeen rantautunut johtamisen tyo-
kalu, joka keskittyy coachattavan oman ajattelun aktivointiin oikeanlaisten kysy-
mysten, tukemisen seka vuorovaikutuksen avulla. Coaching ei siis tarjoa valmiita
vastauksia, vaan avaa mielen solmuja ja kirkastaa tulevaisuuteen tahtaavia suun-
nitelmia. TA&ma on uusi piirre ihmisen henkildston johtamisessa — luotetaan vas-
tausten ja taitojen olevan ihmisessa jo itsessaan. Oppiminen on rajaton ja jatkuva

iImio.

1.1 Opinnaytetydn tausta, tavoitteet ja tutkimusongelma

Taman tyon aiheena ovat henkilostétydkalu coaching ja tyon kohdeyrityksena
SOK Palveluassan palkkahallinnon tiimi. Kohdeyrityksen tiimi tuottaa palkanlas-
kentapalveluja S-Ryhman yrityksille. Tiimi koostuu kahdestakymmenesta tyonteki-
jasta seka palvelupaallikosta, joka toimii lahiesimiehena omalle tiimilleen. Koko
opinnaytetyon aihe hioutui lahes automaattisesti kohdilleen allekirjoittaneen tyo-
harjoittelun aikana, kun tyén ajoittainen rasitus kokoaikaisten tyontekijoiden koh-
dalla alkoi paljastua. Varsinkin vuodenvaihteen jalkeen rasitus ja tybnmaara ovat
voimakkaana, silla koko edellinen vuosi taytyy saada viimeisteltya ja raportoitua
monelle eri taholle. Ty6paivat venyivat monen osalta jopa 11-tuntisiksi, jolloin tyds-
sdjaksaminen saattaa pidemmalla ajanjaksolla vaikeutua. Liséksi tyontekijoiden
riippuvuus esimiehen roolista seké epaselvahkot yleiset ohjeistukset ongelmatilan-
teisiin vaikeuttivat arjen rutiineja tiimin tyonteossa. Tamanlaisissa tilanteissa hy-
valla tiimihengella ja ensiluokkaisella esimiestydlla voidaan pitdé ylla henkiloston

jaksamista pitkalla aikavalilla.



Coachingia voi hyddyntaa niin yrityksen sisalta kuin ulkopuolisen konsultin kautta.
Molemmat ovat henkilstéinvestointeina kalliita, mutta ehdottomasti hintansa vaar-
teja pitkalla aikatahtaimella. Harvard Business Review haastatteli 140 johtavaa
coachia heidan tyéhonsa liittyen, jolloin coachingin luonteen muuttuminen havait-
tiin selkeasti. Vield 10 vuotta sitten coachingia hyddynnettiin lahinna epatoivotun
kaytoksen kitkemiseen tydpaikoilla, kun nykypaivana sen avulla pyritaan kaiva-
maan esiin kilpailuetuja tuovia potentiaalisia taitoja ja piirteita. (Harvard Business
Review 2009)

Opinnaytetydn teoriaosuus koostuu coachingin esittelysté, sen erilaisista meto-
deista ja ulottuvuuksista. Seuraavaksi kuvataan esimiestyota seka siihen liittyvia
vastuita ja velvollisuuksia, ja miten coaching kytkeytyy kyseisiin esimiehen tehta-
viin. Case-yrityksen esittelyn jalkeen siirrytaan toteutetun haastattelun vastausten
analysointiin ja lopuksi esitellaén johtopaatdkset ja vastaukset tutkimuskysymyk-

siin.

Paatutkimuskysymys on, miten coachingin kayttéénoton voisi olettaa vaikutta-
van kohdetiimin tyotehokkuuteen ja tyéhyvinvointiin. Alatutkimuskysymyk-
sina:

- mita coachingista tiedetdan etukateen?

- mita positiivisia ja negatiivisia vaikutuksia coachingilla voidaan olettaa olevan?

- minkalaisia uhkia coachingin implementoinnilla voisi olla?

Tutkimuksen paallimmaisena tavoitteena on selvittdd, sopiiko coaching kyseiseen
tydyhteis66n ja miten sen kayttéonotto vaikuttaisi henkiloston tyontekoon. Téar-
kedaa on myos loytaa coachingiin liittyen ne voimauttavat tekijat tydyhteisosta, joi-
hin panostamalla tiimin tydhyvinvointia ja tydtehokkuutta voidaan parantaa pitka-
janteisesti.

Tutkimus on rajattu 4 tiimin tyontekijan seka heidan palveluesimiehensa nakokul-
maan. Tama johtuu siitd, ettd uuden johtamistydkalun kayttéénotto vaikuttaa niin
esimiesten tyokuvaan kuin tyontekijoiden arkeen, joten molempien mielipiteet on

otettava huomioon. Haastattelu toteutettiin Webropolin avulla teetetylla kyselylla,



joka koostui neljasta avoimesta kysymyksestd. Haastattelumetodista ja -kysymyk-
sista on kerrottu enemman kappaleessa 4 Tutkimuksen toteutus ja kaytetyt mene-

telmat.



2 Coaching menetelmana

Coaching — eli vapaasti suomennettuna valmentaminen - on vasta noin kolmekym-
menta vuotta vanha trendi. Tassa opinnaytetyssa ei silti kayteta tata vapaasti
suomennettua termia, silla valmentamisella ja coachingilla on kuitenkin hiuksen-
hieno ero. Alkunsa coaching on saanut Yhdysvalloista 1980-luvulla, kun yritykset
alkoivat saastojen toivossa ulkoistaa johtamiskoulutusta konsultointiyrityksille.
Suomessa koettiin ensimmainen merkittava rajapyykki coachingin menestyksen
kannalta vuonna 2007, kun ensimmainen eurooppalainen coaching-konferenssi

jarjestettiin Helsingissa. (Carlsson & Forssell 2012, 10 — 11)

Mita coaching siis pahkinankuoressa on? Sen kohteena voivat olla niin esimiehet
kuin alaisetkin. Perinteisesti se on joko kahden ihmisen (coach ja coachattava) tai
useamman ihmisen (coachaajat ja coachattava) luottamuksen ja keskustelun pe-
rustalle muodostettu yhteys, jonka kohteena voi olla myds useampikin henkilo sa-
manaikaisesti (coachaaja ja coachattavat). (Carlsson, Forssell, 48, 2012). Paallim-
maisena tarkoituksena on saada coachattava Ioytamaan itse omat vastauksensa
ongelmiinsa seka loytdmaan ja oppia hyédyntamaan voimavarojaan oikeanlaisten,
mielta aktivoivien kysymysten avulla. Coaching ei ole mentorointia, konsultointia,
terapiaa, tybohjausta eika varsinaista valmennusta. Ero tulee siin&, ettd coachingin
tarkoitus ei ole antaa kohteelle valmiita vastauksia (kuten konsultoinnissa), eika
coach jaa omaa kokemustaan ja tietoaan coachattavalle (kuten perinteisessa val-
mentamisessa tai mentoroinnissa). Tyénohjauksesta coaching eroaa siina, etta
edelld mainittu kasittelee pelkastaan tyohon liittyvia osa-alueita ja tavoitteita.
Coaching on poikkitieteellista, rajoja ylittavaa itsensa tutkimista. (Carlsson & Fors-
sell 2012, 43 — 44)

Coachingilla on tutkimusten mukaan osoitettu parantavan tyosuoritusta seka yksi-
|6n oppimiskykya ja kehitysta. Naiden tekijéiden voidaan sanoa olevan suoraan

kytkoksissa yrityksen sisdiseen kehittymiseen seka kilpailukyvyn kasvuun, ja taten
myo6s parempaan tulokseen. Coachingin avulla henkilost6d saadaan myds parem-

min sitoutettua yrityksen toimintaan, jolloin tydntekijéiden vaihtuvuus ja siita aiheu-



tuvat kulut pysyvat pienind. Motivoitunut ja sitoutunut henkilésto on yritykselle hel-
potus myds esimerkiksi muutostilanteissa. (Jones, Woods & Guillaume 2015, 1 —
2)

Ryhmacoaching ja ryhméan coaching ovat kaksi keskeistéa termia silloin kun puhu-
taan useamman ihmisen coaching-prosessista. Vaikka sanat muistuttavatkin toisi-
aan suurilta osin, ovat ne silti kasitteina taysin erilaiset. Ryhmacoaching tarkoittaa
sitd, ettd on vain yksi coachattava, ja ryhmassa muut toimivat kuuntelevana seka
coachattavan ajatuksia herattelevana tiimina. Ryhman coachaaminen tapahtuu
aika pitkalti samalla tavalla kuin yksilon coachaaminen, ero on toki ihmismé&arassa
(Carlsson & Forssell 2012, 48). Se ei paase niin syvalle ihmisen henkilokohtaiselle
tasolle kuin yksilosessiossa, mutta antaa silti vankan pohjan itsensa kehittamiselle

ja rynmatyoskentelytaidoille. (Caressa 2015)

2.1 Coachiltaja coachattavalta vaadittavat ominaisuudet

Mita coachilta eli ns. valmentajalta sitten odotetaan? Aina ei ole valttamatonta suo-
rittaa coaching-sertifikaatteja tai psykologian opintoja voidakseen kayttaa kyseisen
johtamistydkalun oppeja omassa tydpaikassaan, mutta tehokkaimpaan ja pitkajan-
teisimpaan tulokseen esimies paasee noudattamalla mahdollisimman tarkasti
coachingin viiterajoja. Yhdenkin oleellisen tekijan jattdminen valiin tai huonosti hoi-
taminen voi romuttaa koko kokonaisuuden. Esimerkiksi kuuntelemisen osaaminen
on yksi naista coachingin peruspilareista, johon panostamalla esimies voi oppia
paljon uutta alaisistaan ja auttaa heita kehittymaan ammatillisesti sekéa pitamaan
elamansa tasapainossa. Onnistuakseen coaching-prosessi vaatii molemmilta osa-
puolilta sitoutumista. Coachilta vaaditaan laajaa osaamista ja tietamysta koko
coaching-prosessista. Lisaksi hanen on sisdistettava oma roolinsa seka toimintata-
pansa, tunnistettava organisaatioiden tarpeita, omattava psykologista silmaa kayt-
taytymisen seka oppimisen lainalaisuuksista, seka omaksuttava ikuisen oppimisen
mielikuva. (Carlsson & Forssell 2012, 10)

Oikean coachin l6ytdminen on avainkysymys koko prosessin onnistumisen kan-
nalta. Kun yrityksen ulkopuolelta etsitddn sopivaa coachia, taytyy seulonta suorit-
taa hyvin tarkasti ja jasennellysti. Hyvan coachin voi l6ytaa joskus pelkan haastat-

telun avulla, mutta ndma tilanteet eivat aina paljasta koko totuutta. Coachilla voi
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olla edellisista kerroistaan suosittelijoita tukemaan h&nen osaamistaan. Helpoiten
coach saa suosittelut esimerkiksi HR-osastolta, kuin suoraan yksittaisilta henki-
I6ilta. Koska coaching perustuu vuorovaikutukseen, henkilokemian taytyy olla suju-
vaa. Tallaista ei pysty etukateen papereista selvittdémaan, vaan kasvotusten kes-
kustelemalla molemmat osapuolet paasevat helposti arvioon siité, onko coaching-
suhde heidan valilladn mahdollinen. Coachattava ei mytskaan itse saa olla liian
suppeakatseinen coachin suhteen — esimerkiksi jos coach ei noudata hanen olet-
tamaansa ulkonakoa. Kuten mainittu, sertifikaateilla tai tutkinnoilla ei ole valia arki-
paivaisessa, esimiehen taholta tapahtuvassa coachingissa, mutta coachingia am-
matikseen tekevalle ihmiselle silla on merkitystd. Coachin omalla tyokokemuksella
on merkitysta silloin, jos tilanne vaatii erityisen vaikeita tilanteita selvittamaan ko-
kenut henkild. Muussa tapauksessa esimerkiksi sertifikaatin omaava henkilé on
pateva suoriutumaan arkipaivaisista coaching-prosesseista. Usein coachilta vaadi-
taan naiden tietojen lisaksi myds ymmarrysta liiketoimintaa seka erilaisia yrityskult-
tuureja ja -rakenteita kohtaan. (Valerio & Lee 2005, 28 — 32)

Kun tiedetaan mité asioita coachilta tietaa odottaa, kannattaa myos olla varuillaan
niista piirteista mita kannattaa valttaa. Naitd ovat esimerkiksi joustamattomuus ja
kapeakatseisuus, vanhentuneet uskomukset, ylipaisutetut aikataulut ja coachin
lian suuri ego. Jos henkil6lla ei ole kunnolla aikaa edes itsellensa tai omille ty6teh-
tavilleen — jos kyseessa on sisainen coach — ei hanella varmasti ole aikaa myds-
kadan coachattavalle. (Valerio & Lee 2005, 34 — 35)

Kun sopiva coach on lopulta valittu, héanen tehtavéakseen jaa coaching-prosessin
muodostaminen asiakkaalle sellaiseksi, ettd tama voi loytaa itsestdaén uutta ener-
giaa, potentiaalia ja voimaa ty6elaméan haasteisiin. Newyorkilainen sertifioitu coach
Julie Melillo (2013) luettelee blogissaan my6s asioita, joita coachin itse taytyy valt-
téaa prosessin aikana:

1. Asiakkaan eli coachattavan tuomitseminen. Coachin on luotettava sii-
hen, ettéd asiakas sisaistaé itse omat tekonsa. Tuomitseminen saattaa vain
aiheuttaa sen, ettd keskustelun avoimuus karsii coachattavan sulkeutuessa.
Coachin tehtavana ei ole maarittda asioita, joita coachattava on tehnyt vaa-

rin elamanséa aikana.



2. Neuvominen. Tama on yksi suurimmista virheista, joita coach voi tehda.
Koko coaching-prosessi perustuu sille, ettd coach auttaa asiakastaan keksi-
maan omat ratkaisunsa ongelmiin tai haasteisiin, eika antaa hénelle val-
miita vastauksia. TA&mé& on mainio rajanveto hyvan ja huonon coachin va-
lille.

3. Olettaminen. Joskus kommunikaatiossa saattaa tapahtua vaarinkasityksia
tai niin sanottuja tyhjia aukkoja. Coach ei saa silti tehda omia paatelmiaan,
vaan hanen taytyy oikeiden kysymysten kautta saada itsellensa varmistet-
tua, etta on varmasti ymmartanyt asian oikein. Jotkut asiakkaan kayttamaét
sanat voivat olla myds sellaisia, joihin saattaa tarvita tarkennusta. Esimer-
kiksi jos asiakas sanoo kokevansa olonsa tyhmaksi menettaessaan tyopaik-
kansa, ei tama lause itsessaan kerro coachille viela mitdan. Hanen taytyy
tasmentaa, mita asiakas tarkoittaa sanalla "tyhma” — nolottamista, masenta-
mista, epatoivoa, vihaa, vai mitd? Asiakkaan puheita taismentamalla coach
ei lahde vaarille reiteille koettaessaan l6ytaa rivien valeista polkuja, joita ei
todellisuudessa ole.

4. Saaliminen. Vaikka asiakas olisikin saanut potkut tydstaan ja kokee sen ta-
kia elaméansuuntansa olevan hukassa, ei coach saa nayttaa saalia hanta
kohtaan. Silloin coachattava vain kokisi olonsa heikoksi ja voimattomaksi, ja
uuteen nousuun ponnistaminen vaatisi paljon enemman aikaa ja energiaa.
Sen sijaan terveen mydétatunnon antamisen jalkeen coachin tehtava on heti
auttaa asiakastaan kasittelemaan tunteitaan kysymalla hanelta tilanteeseen
liittyvia kysymyksiéa. Nain coachattava saa rationaalisen kasityksen tilan-
teestaan, ja henkinen kasvu voi taas jatkua.

5. Unelmien rajoittaminen. Coaching lahtee siitd nédkdkulmasta liikkeelle,
ettd omia voimiaan hallitsemalla ja kehittamalla ihminen pystyy kaytan-
nossé mihin vaan. Jos coachattava kertoo coachille haaveenaan olevan
esimerkiksi johtavan markkinointiyrityksen toimitusjohtajan titteli, ei coachin
tehtavana ole vetaa hanta vakisin takaisin maanpinnalle unelmistaan. Lop-
pujenlopuksi coachattava itse on paremmin perilla omista kyvyistaan ja po-
tentiaalistaan kuin coach itse, joten siitdkaan syysta coachattavan unelmien
arvioiminen niin sanotusti "realistisesti” ei ole coachin tehtava. Unelmien

kertominen coachille ei tarkoita sitd, ettd kyseessa olisi henkilon absoluutti-



nen ja vankkumaton tulevaisuuden haave. TAma voi coaching-prosessin ai-
kana muuttua kovinkin radikaalisti, silla coachattavana henkil6 oppii paljon
itsestaan.

Coachattavan rooliin jaa paaasiassa avoimuus, kyky olla aktiivisesti mukana kes-
kusteluissa seka halu kehittya ja oppia. Prosessi voi aluksi tuntua pelottavalta, silla
onhan kyseessa eraanlainen itsetutkiskelumatka vieraan henkilén johdattelemana.
Coachattavan taytyy silti muistaa etta sulkeutuneisuus ja vetaytyneisyys eivat auta
asiaa yhtaan, vaan sen sijaan vaikeuttaa ja hidastaa sitd. Myds omien vikojen peit-
teleminen tai ajatusten muuttaminen coachin miellyttdmiseksi vaikeuttaa proses-
sia. Aktiivisuus ei tarkoita pelkastaan keskustelemista, vaan mygs coachin ehdot-
tamien harjoitusten ja tehtavien tekemista. Esimerkkeja coachin kayttamista tyoka-

luista kappaleessa 2.3 Tyokaluja prosessin tukemiseksi. (Valerio & Lee 2005, 77)

2.2 Coaching-prosessi

Otetaan tarkasteluun coaching esimerkiksi yrityksen ja lahiesimiehen toimesta ta-
pahtuva prosessina. Tdméa on helpoiten kayttdonotettava malli, silla aikataulujen
sovittaminen on helpompaa kun tydpaikka on sama. Coaching-prosessi voi kayn-
nistya joko tydntekijan omasta aloitteesta ja pyynnosta, tai jos esimerkiksi kehitys-
keskustelussa ilmenee coachingille tarvetta. Coachattavan "check-in” on
coachingin ensimmainen askel. Siina keskustellaan padmaarista ja valitavoitteista,
aikataulutetaan tapaamiskerrat ja -tavat (kasvokkain vai esim. puhelimitse) ja niin
sanotusti polkaistaan koko prosessi kerralla kayntiin. Jotkut coachit suosivat al-
kuun myds 360°-arviointia, jonka tarkoituksena on antaa coachattavalle kirkkaampi
kuva nykyhetkesta. Aloituskerran my6té alkaa luottamus rakentua, jolloin keskus-

telu on avoimempaa. (Harvard Business Review, 2009)

Kuvaan 1. on muotoiltu coaching-prosessi sellaisena, miten se jatkuu alkustartin
jalkeen. Paattymispistetta ei ole merkitty, koska joissakin tapauksissa coaching
pohjautuu ikuiseen oppimiseen, ja ei sille ole syyta laittaa absoluuttista takarajaa
tai kaytettavissa olevia tapaamiskertoja. Oppiminen on yksil6llistd. Coaching-pro-
sessi voi lopulta niin sanotusti halveta pois, jos yksilosta tuntuu, ettei han enéa tar-

vitse henkilokohtaista coachausta. Muussa tapauksessa — varsinkin jos kyseessa



esimiehen ja alaisen vélinen coachaus — prosessi jatkuu "automaattisesti” ja luon-
nollisesti pitkin tyduraa. Jos coach on yrityksen ulkopuolelta tuleva, prosessille an-
netaan todennakdisesti takaraja kustannustehokkuuden vuoksi. (Management e-
Books 2014)

*Missa ollaan nyt?
e Mitd/missa
halutaan olla?

*Mitd pitaa
muuttaa?
eMietitaan
uudelleen omaa
ajattelutapaa ja
skomuksia

Todellisuus Syventyminen

X

Oppiminen Toiminta
eMitd toiminnalla ¢Mita aiotaan
saavutetaan? tehda?
*Mika toimii ja mita eSuunnitelman
pitaa vield hioa tekeminen ja
suunnitelmassa? kayttoonotto

Kuvio 1. Coaching-prosessi (Success Integrated 2015)

Coaching-prosessi voidaan nahda joko paattyvana tai jatkuvana prosessina. Tama
voi riippua esimerkiksi siitd, tuleeko coach yrityksen ulkopuolelta vai ei. Jos han on
yrityksen oma tyontekija, voi jatkuvuudelle perustettu coaching-suhde olla var-
memmin taattavissa, kun taas ulkopuolinen coach on vain tietyn, ennalta sovitun
ajanjakson kaytettavissa. Laadullisesti nailla kahdella erimallisella prosessilla ei
ole eroa, silla lopullinen laatu on todettavissa muista parametreista kuin ajankay-
tostd. Kuvassa 2. on Margaret Parkinin coaching-prosessin malli hanen teokses-
taan Tales for coaching (2010). Prosessi on havainnollistettu neljaan osaan jaet-

tuna, jossa nakyy myds sen alkaminen ja paattymispiste.
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Kuvio 2. Coaching paattyvana prosessina (Parkin 2010)

Koko prosessin lahtokohtana toimii nykyhetken tunnustaminen ja todellisuuden
ymmartaminen subjektiivisesti. Optimistisuudesta ja pessimistisyydesta taytyy tah-
data realistisuuteen. Coachin tehtavana on auttaa coachattavaa ymmartamaan

omat henkiset voimavaransa seka tavoitteensa. (Coaching Dean 2015)

Kuvassa 1. esitetty coaching-prosessi ei jata ulkopuolelle pelkastaan ensitapaa-

mista, vaan myods coachin ja ylemman tahon kanssakayminen ajoittain. Tuloksista
raportoiminen mahdollisimman yleistetysti sek& coachingiin menevien aikataulujen
sovittaminen oman tyonkuvan kanssa ovat ensisijaisia asioita, joita coachien omat

esimiehet haluavat tietda. (Carlsson & Forssell 2012, 33)

2.3 Tyokaluja prosessin tukemiseksi

Pelkan keskustelemisen lisaksi coaching-prosessia voidaan saada aktivoitua pa-
remmin erilaisten harjoitusten ja tyokalujen avulla. Bob Thomsonin kirjassa "Don’t
just do something — sit there” (2009) esitetty lista ei ole puhdas itseisarvo sille,
mité tydkaluja coachingissa voi kayttaa, vaan lahinna erilaisten tydkalujen sopi-
vuutta ja vertailua erilaisiin tilanteisiin. Tyokaluja voi kayttaa joko prosessin aikana,
tai ennen sen aloittamista. Niiden tarkoituksena on auttaa asiakasta tulemaan pa-

remmin tietoiseksi hanen nykyisesta tilanteestaan ja tavoitteistaan.

Ensimmainen hyvaksi havaittu tydkalu on kuvan piirtdminen omasta nykytilan-

teesta, seka siitd, mitd haluaa olla esimerkiksi viiden vuoden kuluttua. Sanojen
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kayttaminen piirustuksessa on kielletty. Nain coachattava paasee vapaammin se-
lostamaan senhetkisesta tunnetilastaan, kun kynan ja paperin antaa vapautuksen
korrektien sanojen etsimisesta. Kun piirustukset ovat valmiit, ne kaydaan hienova-
raisen keskustelun avulla lapi. Joskus ahdistuneisuuden, pois sulkemisen tai muun
vaikean asian selittaminen on sanallisesti vaikeampaa, mutta paperille se on
helppo piirtda tikku-ukkojen muodossa. Kun piirustukset on analysoitu ja ymmar-
retty, coachin on helpompi jatkaa oikeiden kysymysten avulla prosessin kulkua.
(Thomson 2009, 95 — 98)

Lajiteltavien korttien avulla coachattava paésee konkreettisesti ndkemaan sa-
massa paikassa asiat, joita han pitaa tarkeana itsellensa tybelamassa. Hanelle an-
netaan n. 30 kortin pakka, jossa jokaisessa lukee erilaisia henkisia arvoja, esimer-
kiksi "luovuus”, "hyva palkka”, "itsenaisyys”, "tyétehtavien vaihtelevuus”, ja niin
edelleen. Hanen tehtavanaan on asettaa jokainen kortti johonkin viidesta kategori-
asta, jotka on laitettu jarjestykseen tarkeimmasta véahiten tarkeimpaan. Taméa me-
todi on parempi kuin Likertin asteikon kayttaminen, silla korttien paikkoja pystyy
helpommin vaihtamaan useampaan kertaan sen mukaan, miten tarkemmin tulee
omaa arvomaailmaa pohdittua tehtavan myota. Valmiista lopputuloksesta coach ja
coachattava arvioivat, miten hyvin asiakkaan nykyinen tilanne sopii tarkeysjarjes-
tykseen listattuihin arvoihin. Erityisesti omien arvojen tietaminen on tarkeaa tule-
vaisuuden suunnittelussa, jotta coachattava ei lahde vahingossa vaarille teille paa-

tostensa kanssa. (Thomson 2009, 98 — 100)

Kirjeen kirjoittamista tulevaisuuteen kaytetaan muun muassa tarkeiden sidosryh-
mien etsimiseen. Coachattavalle annetaan tehtavaksi kirjoittaa kirje esimerkiksi
kymmenen vuoden paahan, jossa han kertoo omista tulevaisuuden saavutuksis-
taan, mité nykyhetkella tavoittelee. Vaikka tulevaisuuden ajankohta onkin vapaasti
valittavissa, coachattava valitsee silti alitajuntaisesti henkilon, jonka kokee olevan
tarkea hanelle ja jolle haluaa kertoa saavutuksistaan. Tallaisia henkildita jokainen
meista tarvitsee elamaansa — joitakin, keille voi puhua omista saavutuksistaan ja
tavoitteistaan avoimesti. Niin sanotusti vaarille ihmisille puhuminen saattaa vain hi-
dastaa tavoitteiden saavuttamista, silla joillakin katkerilla ihmisilla on vain tarkoi-
tuksena vetda muut vakisin maanpinnalle omista haaveistaan. Téallaiset ihmiset voi

jo valmiiksi karistaa elamastaan, heilla ei tee mitaan. Kirje ei ole ainoa vaihtoehto
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talle harjoitukselle. On myds mahdollista valita vaikka oman kuvitteellisen lehtiar-
tikkelin kirjoittaminen omasta menestyksen polustaan, tai vastaavasti muistokirjoi-
tus omaan hautakiveen. Kirjeen on todettu olevan yleisin naista vaihtoehdoista.
(Thomson 2009, 100 — 101)

Niin sanottu "tyhjan tuolin” harjoitus vaatii coachattavalta erityisen paljon heittayty-
miskykya. Jos hanella on esimerkiksi paljon eripuraa esimiehensa kanssa mutta ei
saa itseaan keskustelemaan hanen kanssaan asiasta, voi han taman harjoituksen
avulla harjoitella sita etukateen. Tarkoituksena on, ettd coachattavan eteen asete-
taan tyhja tuoli, jossa han kuvittelee esimiehensa olevan. Han elaytyy tahan mieli-
kuvaan puhuen tyhjélle tuolille, ei lainkaan coachille. Nain han paasee tavallaan
harjoittelemaan keskustelutilanteen jo etukateen, ja saattaa saada uutta nakokul-
maa asioihin sanoessaan nama asiat aaneen. Kun halutut asiat on sanottu, hén
voi koettaa miettia, miltad "tuolissa istuvasta” henkilosta tuntuisi ja miten han rea-
goisi ja vastaisi. Elaytymalla myos toisen henkilon rooliin hdn avaa toista nakokul-
maa ongelmalle. Vaihtoehtoisesti coachattava voi itse istua tyhjaan tuoliin puhu-
maan sen henkilon suulla, jonka kanssa hanella on eripuraa. Tarkoitus ei ole pitaa
tata poissa olevaa henkiloa pilkkanaan, vaan |ahinna antaa coachille kuvaa siita,
millaisena coachattava kokee suhteensa olevan tahan toiseen henkil6on. (Thom-
son 2009, 101 - 102)

Jo kappaleessa 2.2 coaching-prosessin esittelyn yhteydessa mainittiin 360°-arvi-
ointi coachingin yhtena tyOkaluna prosessin etenemiseksi. P&&pointtina on se, etta
coachattava saa palautetta niin esimieheltd, kollegoilta seka mahdollisilta alaisilta.
Palaute voi olla mydnteista tai moittivaa, kuhan se on rakentavasti annettu.
Coachattava saa selkeasti kuulla misséa asiassa kaipaa viela harjoitusta, ja missa
asioissa on tietamattaan jo erinomainen muiden mielesta. Talla tydkalulla saadaan
yleisesti myos keskustelevampaa tyokulttuuria luotua. Ei pelkkid automaattisesti
mukana myotailevia, eikd pelkkia valittajia. Rakentavan palautteen antaminen toi-
selle auttaa siirtdmaan tarkeaa tietoa toiselle kasvattaen koko tiimin henkista paa-
omaa ja yhteishenkeda. (Thomson 2009, 104 — 107)
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2.4 Coachingin ongelmakohtia

Kuten kaikissa johtamisen tydkaluissa, myds coachingissa on omat heikot koh-

tansa. Osa voi johtua prosessissa olevista ihmisisté, osa puolestaan organisaa-
tiosta, jolle coach tekee tyota. Koska coaching on niin hienovaraista ja puhdasta
tyota, pienikin sar6 saattaa aiheuttaa seurauksia jotka tuhoavat koko aikaansaa-

dun tyon.

Coachin nakodkulmasta saattaa tiedonantovelvollisuus saattaa astua ristiriitaan am-
mattietiikan kanssa. Koska coaching perustuu ehdottomalle luottamukselle, coach
ei saa raportoida esimiehelle vaikka yrityksen avaintyontekija kertoisi hanelle ai-
keistaan vaihtaa tyopaikkaa. Mutta silti coachin taytyy edes jotain tuloksia rapor-
toida esimiehelle, jotta investointia ei pideta turhana menoerana. (Carlsson &
Forssell 2012, 33)

Coachingin hintatasosta voidaan paatella, etta varsinkin pienemmille yrityksille

coachingin aiheuttama kustannus saattaa muodostua ongelmaksi lyhyella aikava-
lill&, vaikka sen tulokset olisivatkin pitkalla tahtaimella hintansa arvoisia. Pitda kui-
tenkin muistaa, etta parhaita tuloksia ei voida odottaa, ellei ole valmis maksamaan

niista.

Vaikka coaching onkin monipuolisesti vaikuttava esimiehen tyokalu, ei silla pysty
kaikkia ongelmia automaattisesti korjaamaan. Tilanteita, joissa coachingista on
pelkastaan kulua eika lainkaan hyotya, ovat esimerkiksi niitd, joissa henkild on
paatetty irtisanoa individualistisista syista, mutta silti kokeilunhaluisesti yritetaan
muokata hanesta viela viime hetkilla kehityskelpoista tyontekijad. Joskus huonosti
suunniteltu ja toteutettu johtamiskulttuuri tai tydnrakenne yrityksessa aiheuttaa mo-
nia ongelmia, joihin coaching ei mydskaan ole vastaus. Eika silloinkaan, jos hen-
kilo yksinkertaisesti on taysin vaarassa ammatissa. Coach voi siina tapauksessa
toimia enemman life coachina — eli niin sanotusti elamantapavalmentajana — mutta
yrityksen nakokannalta prosessin aloittaminen on turha menoera kyseisen henki-
I6n kohdalle. Yrityksen liiketoimintaidean joutuminen ajan hampaisiin ei tarvitsee
enemman lilketoimintaosaamiseen perustuvaa konsultointia, ei henkiloston kehit-
tamiseen. Hyvana esimerkkind ovat vanhanaikaiset videovuokraamot; hyvakaan

henkildston sparraaminen ja coachaaminen ei saa kuolevaa alaa enaa nousuun,
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silla kipupiste on muualla kuin itse henkilostossa. Esimiehen nakékulmasta tapah-
tuu suuri arviointivirhe, jos han yrittda vékisin saada alaiselleen esimerkiksi ulko-
puolisen coachin, olettaen sen vaikuttavan taman tyontekoon positiivisella tavalla.
Coaching on molempien osapuolien vapaaehtoinen suhde, joten pakottamalla sita
ei ole mahdollista saavuttaa. (Valerio & Lee 2005, 23 — 25)

2.5 FErilaisia coachingin muotoja

Coachingilla on useita eri toteuttamismuotoja. Se voidaan esimerkiksi jarjestaa
joko kahdestaan tai useamman henkilén kanssa, jolloin itse prosessiin tulee raken-
teellisia eroja, mutta kaytdnndssa haetaan samoja asioita tuloksilta. Coaching voi
tapahtua kasvokkain, tai vaihtoehtoisesti puhelimen tai kirjallisesti esimerkiksi sah-
kopostin valityksella. Kun tapaamiset eivat tapahdu kasvokkain, voi coaching-pro-
sessin tiheys nousta moninkertaisesti. Etaisesti tapahtuva coaching velvoittaa tie-
tenkin sita, ettd molemmilla osapuolilla on hyvat kommunikointitaidot myds virtuaa-
lisesti, jotta coachingin laatu ei laske vaikka keskustelijoilla ei olekaan sama fyysi-

nen sijainti. (Carlsson & Forssell 2012, 40)

Coachingia voidaan harjoittaa joko yrityksen sisalla omien esimiesten tai toimihen-
kilojen kesken, tai vaihtoehtoisesti ostaa palvelu joltakin sita tarjoavalta yritykselta.
Kyseessa olevan johtamistydkalun nostaessaan merkitystaan yha korkeammalle
tyohyvinvoinnin merkityksessa, ovat myés monet suomalaiset yritykset ottaneet
tarjontaansa mukaan coaching-palveluja. Eras suomalainen konsultointiyritys Ca-
ressa tarjoaa coaching-valmennuksessaan myds mahdollisuutta paasta toteutta-
maan sitd luonnossa, jossa paasee tehokkaasti pysahtymaan tarkeiden asioiden
aarelle luonnon keskelle. (Caressa 2015)

Ulkoisen ja sisaisen coachingin valilla voi olla eroja luottamuksen ja avoimuuden
suhteen. Joillekin saattaa olla matalampi kynnys hakeutua sisaiseen coachingiin,
kun taas jotkut saattavat sen olla liian vahvasti kytkoksissa yrityksen toimintaan.
Yrityksen sisdiset suhteet saattavat toimia esteend ennakkoluuloisempien tyonte-
kijoiden mielesta. Taytyy silti muistaa, ettd molemmat — niin ulkoinen etta sisdinen

coach — tekevat yhta hyodyllista seka tarkeaa tyota. (Valerio & Lee 2005)
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Yritys voi halutessaan kayttad tapauskohtaisesti sisaista ja ulkoista coachingia,
riippuen yrityksen ja yksilon omasta tarpeesta. Sen sijaan esimiehelle saattaa ul-
kopuolinen coach olla lahes ainoa vaihtoehto. Mita ylemmas organisaatiotikkaita
kilvetaan, sita helpottavammin ulkopuolinen coach mahdollistaa esimiehelle taysin
rehellisen ja luotettavan keskustelukumppanin, mita valttamatta yrityksen sisalta ei

kylmiltaan I6ytyisi. (Carlsson & Forssell 2012, 33)

Coachingia ei ole valttamatonta suorittaa puhtaasti sen oppien mukaisesti jos ha-
lutaan esimerkiksi vain arkipaivaisesti korostaa kommunikaation merkitysta, vaan
siité voi ottaa myos jokapaivaiseen esimiestybhon ohjenuoria arkiseen toimintaan.
Edella mainituista coachingin seikoista on helppo ottaa koppi, ja kehittaa niita sopi-
valla tavalla. Naista tarkeimpana on kommunikaatiotaitojen ehdoton hiominen.
Avoimemman henkilostosuhteen kautta monet muut henkiloston aktivoimiskehit-

teet ovat helpompia toteuttaa.
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3 Coaching esimiestydssa

Siind, missa esimiesty0 sisaltdd paatantavaltaa ja oikeuksia, kuuluu siihen myds
velvollisuudet ja vastuut. Nykyajan esimiehen tehtéviin ei riita pelkk& numeroiden
pyorittelyn osaaminen — mik& on tosin suotavaa tietenkin esimiesasemassa ole-
valle henkil6lle. TAn& paivané esimiehelld kuuluu olla runsaasti psykologista paa-
omaa seka sosiaalista silmaa tyontekijoiden, kollegoihin sek& muihin sidosryhmiin
nahden. Tilanne, jossa osaavat tyontekijat taistelevat tyopaikoista, on alkanut
kaantya paalaelleen. Osaava henkilostd on alettu nahda enemman voimavarana,

kuin pelkk&na tuotannontekijana. (Vaasan yliopisto 2015)

3.1 Erilaiset esimiehen roolit

Esimiehelld on tydssaan monia rooleja, joiden ilmentyminen riippuu aina siita,
missa tilanteessa esimies itse on. Myds esimiehen itse kokemat roolit ja niiden
asema ovat olennaisia, silla niiden pohjalta han pystyy ohjaamaan my6s omaa toi-

mintaansa.

Marjo-Riitta ja Vesa Ristikangas arvioivat kirjassaan Valmentava johtajuus (2010)
esimiehen roolien jakautuvan kahteen paaluokkaan; edistaviin seka kannattaviin
johtajiin. Molemmat rooleista ovat parhaimmillaan tietynlaisissa tilanteissa. Edis-
tava johtajuus on hyva silloin, kun pitaéa innovoida muita parhaisiin suorituksiin ja
uusiin ideoihin. Edistavan johtajuuden piirteet ovat myods toimiva tapa vieda muu-
tosprosessi lapi yrityksessa. Kannattava johtajuus toimii siten, etta esimies yllapi-
ta& senhetkista tilannetta esimerkiksi sidosryhmien johtajana. Han pyrkii tekemaan
nykyhetkestd mahdollisimman vahvan, eika paa edella ryntda uusia haasteita
kohti. Kannattavilla johtajilla on selkeét ohjeet nykyhetken varalle, siksi he ovat

parhaimmillaan mm. tiiminvetajan roolissa.

Kaytanndssa esimiesroolit voisi jakaa niin moneen osaan, mita sanoja loytyy. Esi-
mies voi olla suunnannayttaja, roolimalli, edellakavija, huolehtija, kannustaja, ja
niin edelleen. Mutta tadssa kappaleessa esimiehen roolit jaetaan vain kolmeen

osaan Carlssonin ja Forssellin (2012) mukaan, jotka englanninkielella ovat mana-
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ger, leader ja coach. Nama roolit eivat ole kesken&éan verrattavissa tai asetetta-
vissa parhaimmuusjarjestykseen, silla ne toimivat omalla parhaalla tavallaan oi-
keissa tilanteissa. Manager-roolissa esimies keskittyy enemman asioiden hoitami-
seen, esimerkiksi organisaation perustehtavien muuttamiseen tavoitteiksi, tehta-
viksi ja tehokkaiksi prosesseiksi. Leader-rooli keskittyy enemman ihmisten innosta-
miseen, sitouttamiseen seka inspiroimiseen. Coachina esimies pyrkii tukemaan
tyontekijoita yksilollisesti sopivalla tavalla, jotta han pystyy maksimoimaan heidan

onnistumisensa, oppimisensa seka hyvinvointinsa.

.-"f .-- ..H\R\"‘-‘
Crganisaatiolla on .-'f \‘"-. Yksildlla on "valta®
“valta” | LEADER |
~ ;"x ’ h
7N DZEERN
| MANAGER| | COACH |
".__. II'-_‘& .II-'I
AN N S/

Kuvio 3. Esimiehen kolme ydinroolia (Carlsson & Forssell 2012)

Kuviossa 3. nakyy miten kaikki edell&a mainitut esimiesroolit leikkaavat toisensa
osittain. Leader-rooli leikkaa puoliksi molemmille puolille. TAma tarkoittaa sita, etta
vaikka rooli onkin paaasiassa henkiléstoorientoitunut, on se kiinnostunut silti liitté-
maan osaamisen ja onnistumisen yrityksen strategiaan ja paadmaaraén. Coachin
rooli sen sijaan on lahes puhtaasti henkildstén hyvinvointiin ja osaamiseen orien-
toitunutta, vaikkakin senkin rooli yltd& hitusen verran organisaation paatantavallan
puolelle. (Carlsson & Forssell 2012, 36)
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3.2 Palkitseminen ja motivointi

Kasitykset palkitsemisesta ovat muuttuneet paljon vuosien varrella. Raha ja muut
taloudellista arvoa kantavat palkkiot pitavat vielakin asemaansa lukuisien yritysten
palkitsemisjarjestelméassa, mutta mukaan on alettu ottaa kasvavissa maarin myos

ei-taloudellisia palkitsemistapoja. Esimerkkina téllaisesta voi olla kehitysmahdolli-

suuksien luominen tai positiivisen palautteen antaminen. Taloudellisten ja ei-talou
dellisten palkitsemiskeinojen risteytykset, esimerkiksi tyopaikan sairauskassa tai
henkilostdalennuksien mydntaminen, eivat anna suoranaisesti rahaa tyontekijalle,
mutta tarjoavat hanelle taloudellisia etuisuuksia silloin kun han kayttaa kyseisia
palveluja. Ei toki pida olettaa, ettd ei-taloudellisissa palkitsemistavoissa sisainen
arvo olisi aina nolla. Esimerkiksi koulutuksen mahdollistaminen uutta tytkuvaa var-
ten vaatii my6s omat investointinsa. (Hakonen, Hulkko-Nyman & Ylikorkiala 2014,
14 — 16)

Koska jokainen meista on yksilo, ei pida samoja muotteja kayttaa eri ihmisten
kanssa. Hyvan ihmistuntemuksen kautta esimies oppii helposti arvioimaan, mitk&
palkitsemisen keinot sopivat kenellekin parhaiten. Palkitseminen on myds yrityk-
selle haaste. Valitettava totuus on, etta jos erinomainen palkitsemisjarjestelma esi-
tetdan kdmpelosti, se menettaa uskottavuutensa. Coachingin aikaansaaman aktii-
visemman ja syvallisemman keskustelutyylin avulla esimiehellda on mahdollisuus
palkita alaisiaan tasmallisemmin, ja taten tehokkaammin. Esimiehen tehtavaksi ei
jaé enaa pelkastaan arvailla parhaita mahdollisia palkitsemistapoja, vaan hén pys-
tyy keskustelujen lomasta l[6ytamaan optimaaliset vastaukset itse. Henkilokohtai-
sempi lahestymistapa takaa henkilékohtaisempia mahdollisuuksia. (Coaching and
Mentoring 2015)

3.3 Tiimin johtaminen

Sen lisaksi, ettd esimies osaa omat tehtavansa ja tyonkuvansa hyvin, kuuluu ha-
nen tasapainotella myds esimiehen roolin ja tydkumppanuuden valilla. Hyva esi-
mies on sellainen, joka pystyy olemaan hyvissé sosiaalisissa valeissa oman tii-
minsa kanssa, mutta tarpeen tullen ottaa ohjakset késiinsé ja toimia toiminnanoh-

jaajana.
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Jokaisessa organisaatiossa tarkoituksena on Ioytaa oikea tie optimaaliseen suori-
tukseen. Tama ei tarkoita sita, etta jokaisesta tyontekijasta otetaan kaikki irti, vaan
sitd ettd opitaan kayttdmaan omia voimavaroja tehokkaasti. Koska tutkimuksen
kohteena on tehokkuuden lisdéaminen coachingin avulla, pitada ensin maaritella se,
mika koetaan toimistotydssa tehokkuudeksi. Tehokkuus voi olla henkista ja/tai fyy-
sista, riippuu henkilon omasta nakdkulmasta. Periaatteessa tehokkuuden voidaan
katsoa olevan energian suuntaamista optimaalisiin suorituksiin. Esimiestytssa on
ehdottoman tarkead oman seké koko tiimin energian johtaminen. (Leppanen &
Rauhala 2012, 152)

Taman tyon kohdeyrityksen toimialan mukaisesti esimerkiksi toimistotyd on teho-
kasta silloin, kun asiakasta palvellaan hyvin, asiakirjoja kasitellaan ja tuotetaan
asiallisesti ja tarkoituksenmukaisesti, rahavirrat ohjataan taloudellisesti ja viran-
omaisille annetaan pyydetyt tiedot maaraaikaan mennessa. Tehokkaan toimisto-
tyon tavoitteita on toimistopalvelujen joustava ja taloudellinen tuottaminen, asialli-
nen ja ystavallinen asiakaspalvelu, tuloksellisuus, seka toiminnassa tarvittavien

tietojen ajantasaisuus ja kaytettavyys. (Aalto, Peltoméaki & Westermarck 2007, 18)

Coaching voi mahdollistaa tiimin kayttaytymisen itseohjautuvampaan suuntaan an-
tamalla yksildlle enemman itsevarmuutta kayttaa omaa henkista kapasiteettiaan
tehokkaammin esimerkiksi tiedonhaun suhteen. Nain alaiset eivét ole jatkuvasti
esimiehensa lasnéolosta riippuvaisia, vaan pystyvat itse kehittamaan ongelman-
ratkaisutaitojaan. Esimies voi siis paremmin keskittyd oman ydintehtavansa suorit-
tamiseen, eika muiden jokapaivaiseen neuvomiseen kulu ylimaaraista aikaa tai
energiaa. Pitkalla aikavalilla tallaisella toiminnalla voidaan muuttaa pikkuhiljaa
koko yrityksen organisaatiokulttuuria luottavaisempaan ja me-henkisempaan suun-
taan. Oletettavaa tdman onnistumiselle kuitenkin on se, ettd muutokselle luodaan
esimiehen ja alaisten puolelta riittavan hyvat puitteet, ettei esimerkiksi tiedonhaun
opettelu kaadu kehnosti tehtyihin tai vanhentuneisiin yleisohjeisiin. Tietenk&an ei
saa aliarvioida esimiehen ja alaisen valilla tapahtuvan kommunikoinnin ja opastuk-
sen merkitystd, mutta riippuvuussuhteen pienenemisen voidaan olettaa sujuvoitta-

van tyontekoa.
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3.4 Viestinnan merkitys

On yksilollista, miten kukakin kokee hyvan viestinnan. Toiselle sdhkopostiviestit ja
tyopaikan ilmoitustaulu ovat napparin tapa kommunikoida esimiehen kanssa, toi-
nen puolestaan tarvitsee kasvokkain vietetyn rauhallisen hetken. Paras mahdolli-
nen tapa on, etta yrityksessa on hieman kaikkea, mutta asiaankuuluvissa yhteyk-
sissa. Esimerkiksi tiimien pikkujouluideoita ja yhteisten ajanviettotapausten vie-
tosta voidaan viestitella ilmoitustaulun kautta, kun taas suuremmista asioista —
esim. yritysrakenteen ja ty0kuvien muuttumisesta — on hyva keskustella kasvok-
kain. Kuten mainittu aiemmissa kappaleissa, viestinta on yksi coachingin tukipila-
reista, johon panostamalla voidaan saavuttaa hyva tuloksia henkiloston keskuu-

dessa.

Viestinta ei tarkoita pelkastaan tiedon siirtamista toiselle, vaan myos kaikkea kom-
munikointia esimiehen ja tyontekijan valilla. Esimiehen tehtaviin kuuluu rekrytointi,
perehdyttdminen, ohjaaminen, palkitseminen, motivointi, esimerkkind toimiminen
ja tiimin johtaminen eteenpdin kohti menestysta. Esimiehella on siis suurempi vies-
tintavastuu organisaatiossa verrattuna muihin toimijoihin — mm. yrityskuva usein

riippuu esimiehesta. (Akava 2014)

Sanattoman viestinnan merkitys on sanallista viestintaé tarkedmpaa. Se sinetoi
sen, mita puhuja juuri on suustaan paastanyt. Sanattomaan, eli ei-kielelliseen,
viestintdan kuuluvat ilmeet, eleet ja aanenpainot. Joidenkin viestintatutkimusten
mukaan sanattoman viestinnan osuus voi olla jopa 90 prosenttia kaikesta viestin-

nasta. (Tyopiste 2012)

Kappaleessa 2.1 kasiteltiin coachilta vaadittavia ominaisuuksia, joista laadukkaat
sosiaaliset taidot nousi yhdeksi oleellisimmista seikoista. Pateva coach osaa kuun-
nella, siséistaa ja valita huolellisesti omat sanansa. Kun tahan lisataéan suullisen ja
kirjallisen viestinnan perustaidot, kyky perustella omat kantansa rehellisesti seka

niin sanottu "esimiehen sailidtehtava”, on hyvan viestinnan ainekset kasassa.

Esimiehen sdilidtehtavalla tarkoitetaan esimiehen kyvykkyytta kasitella tietoa

paassaan niin, ettd esimies peittda tiedon aiheuttamat tunnekuohut, ottaa tilantee-
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seen etaisyytta, harkitsee ja analysoi kuulemaansa rationaalisesti seké reagoi hal-
litusti ja tietoisesti. Ta&ma vaatii esimiesasemassa olevalta ihmiselta paljon harkin-
takykya ja itsensé tuntemista. Toisin sanoen esimiehen sailidtehtava on esimiehen

mielen sisaista tydskentelya. (Jarvinen 2012, 20 — 22)
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3.5 Viitekehyskuvio

Esimieheltad vaadittavat ominaisuudet:

- luotettavuus

- coachingin perusteiden tunteminen
- vuorovaikutustaidot

- tarpeeksi aikaa

Tydntekijalta vaadittavat omi-

naisuudet:

- heittdytymiskyky ja vuorovai-
kutustaidot

- avoimuus ja halu kehittya

ﬁyt‘)ty esimiestydssa: \
- palkitseminen ja motivointi

» henkilokohtaisempia kei-
noja
- tiimin johtaminen
» itseohjautuva ja oma-
aloitteinen tiimi
- viestinndn merkitys

k » enemman keskustelua ja

Coaching

/Coachingissa kéytet-\

tavia tyokaluja:

- nykyhetken kuvaami-
nen piirroksen avulla

- 360°-arviointi

- esimerkiksi sanakort-

tien lajittelun avulla

@rilaisia coachingin \

muotoja:
- yksilécoaching
o yksicoach ja yksi
coachattava
- ryhman coachaaminen
o yksicoach ja
monta coachatta-
vaa
- ryhmécoaching

o monta coachia ja
K yksi coachattavaj
ésimiehen roolina:

- Coaching tahtaa yksilon

hyvinvointiin ja kehittymi-
seen (vrt. leader ja mana-
ger)

- yksilélla on enemman
valtaa kuin organisaa-
tiolla

- pyrkii maksimoimaan
tyontekijéiden onnistumi-

sen, oppimisen ja hyvin-

kvoinnin

vuorovaikutusta
/Coaching—prosessi:

~

Tavoitteiden
asettaminen

Ongelman-
ratkaisu

~

Uusien
nakokulmien
|6ytdminen

Onnistuminen
ja
voimautuminen

\ 4

/

!

ﬂoachingin tulokset / hyodyt: \

tamiseen

minen

- tyontekijan henkisen kapasiteetin
ja itsetunnon kasvattaminen
- erinomainen tapa osaamisen joh-

- luottamuksen ja keskustelun li-
saaminen tyopaikalla

- tybhyvinvoinnin lisdaminen

- ongelmanratkaisukyvyn kehitty-

/

Kuvio 4. Viitekehyskuvio
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4 Tutkimuksen toteutus ja kaytetyt menetelmat

Yritys, jolle tdhan raporttiin pohjautuva tutkimus tehdaan, on SOK Palveluassan
palkkahallinnon tiimi Espoossa. Tiimi koostuu kahdestakymmenesta tyontekijasta,
jotka toimivat mm. palkka-assistentteina seka palkka-asiantuntijoin, ja heidan la-
hiesimiehendan toimii palveluesimies. Haastattelu toteutettiin Webropol-tydkalun
kautta kyselyhaastatteluna, joka lahetettiin vastaajille saéhkopostitse loppusyksylla
2015. Ennen varsinaista haastattelua koko tiimille l&hetettiin ryhnmasahkdposti,
jossa kerrottiin mahdollisuudesta paasta vastaamaan opinnaytetyokyselyyn ja sa-
malla lunastamaan itsellensa 20 euron arvoisen S-Ryhman lahjakortin. Haastatel-
taviksi valittiin esimiehen lisaksi kolme nopeinta tiimiléista, jotka ensimmaisina il-
moittivat vastaushalukkuudestaan. Nopeiden ilmoittautumisten ansiosta kyselylin-
kit saatiin lahetettya vastaajille valittomasti, ja vastaukset niistd saapuivat viikon si-

saan. Webropol-kysely 10ytyy sivulta 38 alkaen Liite 1. Webropol-haastattelu.

4.1 Aiheeseen paatyminen viitekehyksen pohjalta

Tyon aiheen valinta tapahtui mietittaessa sopivaa tyokalua tiimin kayttoon, joka ko-
konaisvaltaisesti edistaisi tiimin tydssajaksamista ja hyvinvointia, mutta olisi my6s
pitkakestoisesti ajateltuna kannattava implementointi. Tiimin parissa tydskennel-
lessa coaching osoittautui ominaisuuksiensa perusteella parhaimmaksi vaihtoeh-
doksi. Siina missd muut henkilostétyokalut ovat patevia tietynlaisten ongelmien
korjaamiseen, coaching vaikuttaa moniin osa-alueisiin samanaikaisesti, lahtee yk-
silon toimesta itsestdén ja on jatkuva prosessi. Se edellyttaa paljon pohdintaa ja
maaratietoisuuden lisdamistd omien tavoitteiden saavuttamiseksi, seké hyvaksyy
suunnitelmien muutokset — paapiste on koko ajan itsensa kehittamisella. Alkuun
tyokalu saattaisi aiheuttaa haAmmennysta tiimissa, silla se poikkeaa suuresti siita,
mihin tiimi on tottunut tahanastisessa tyonteossaan. Varsinaisesti yrityksen tyokult-
tuurissa ei ole mitaan vikaa, mutta kaikesta loytyy aina jotain kehitettavaa.
Coaching voisi lieventaa henkildston riippuvuutta esimiehen lasndolosta tapauk-
sissa, jolloin esimerkiksi jotakin tilannetta varten esimieheltéa neuvon kysyminen on

nopeampaa, kuin oikean ohjeen lIoytaminen yrityksen omista ohjeistuksista.
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4.2 Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivinen (laadullinen) tutkimus keskittyy avoimilla kysymyksilla saatuihin sa-
nallisiin tuloksiin. Se on kiinnostunut yksiselitteisten tietojen sijaan useasta yhtaai-
kaisesta tekijasta jotka vaikuttavat lopputulokseen. Laadullisessa tutkimuksessa
tarkkuus ja luotettavuus saavutetaan verifioimalla, ja sen sdannénmukaisuudet ja
teoriat kehitellaan suuremman ymmartamisen toivossa. Vaikka kvalitatiivinen tutki-
mus ei perustu numeeriseen paattelyyn, voi sekin kvantifioida omia tuloksiaan. Nu-
meroiden sijasta tAméa tapahtuu esittamalla tuloksia muodossa "enemman kuin”,

"useimmat” tai muulla vastaavalla tavalla. (Hirsijarvi & Hurme 2008, 24 — 25)

Kvalitatiivisen tutkimuksen valinta pohjautuu otannan koolle. Jos kaikki tiimin kak-
sikymmenté jasenta sekéa esimies haastateltaisiin kvantitatiivisesti eli maarallisesti,
otanta olisi liian pieni laadukkaiden johtopaatdsten vetamiseen. Helpoimmaksi ta-
vaksi osoittautui valita pienempi otos koko ryhmasta, ja tehda kvalitatiivinen haas-

tattelu avoimilla kysymyksilla.

Alkuperaisené ajatuksena oli kayttaa tiedonhankintamenetelména kasvokkain ta-
pahtuvaa haastattelua kevaalla 2015, mutta perati kaksi kuukautta jatkuneiden ai-
kataulujen sovittamisongelmien jalkeen paadyttiin haastateltavien kanssa siihen,
ettd sahkoisesti tapahtunut haastattelumuoto olisi parempi. Heidan tiimiaan oli en-
sin koetellut yllatyksellinen muutto, ja tAman jalkeen viela sairauslomien ryoppy,
joten oli sanomattakin selvaa ettd aika oli tiukassa. Haastateltavia pyydettiin saa-
tesahkodpostissa vastaamaan linkin kautta kysymyksiin mahdollisimman monipuoli-
sesti ja rehellisesti, jotta vastausten tulkinta ja analysointi olisi suoraviivaista. Ja

my0s sen takia etta tutkimuksen laadullisuus ei karsisi.

Haastattelu on joustava menetelma, joka sopii useisiin eri tutkimustarkoituksiin.
Tassa tutkimuksessa sita kaytetaan siksi, etta avoimilla kysymyksilla saadaan vas-
tauksista enemman irti, koska vastaajalle ei anneta mahdollisuutta laittaa vain ras-
tia ruutuun, vaan hanen pyydetdan perustelemaan kantansa ja mielipiteensa. Sul-
jetuissa tai monivalintakysymyksisséa saattaa ongelmaksi muodostua se, etta vas-
taajan on vaikea valita useamman eri vaihtoehdon valilta, tai haluaisi muuten pe-
rustella omaa vastaustaan tarkemmin, jotta valittu radikaalikin vastaus olisi selitet-

tavissd haastattelun laatijalle. (Hirsijarvi & Hurme 2008, 34 — 35)
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Tutkimuksen haastattelu perustuu muutamaan yksinkertaiseen kysymykseen.
Sahkdpostista avautuva kysely alkaa ensin lyhyella alustuksella siitd, mita varten
haastattelu tehd&éan ja mita opinnaytety6 kasittelee. Ensimmaisella kysymyksella
otetaan selvaa siitd, mita vastaaja entuudestaan tietda aiheesta. lhannevastausta
tahan ei ole, silla coaching-termi saattaa olla tuntematon niille, jotka eivat ole esi-
merkiksi opinnoissaan siihen torméanneet. Vastauksen jalkeen sdhkdpostissa pyy-
detddn avaamaan kaksi liitetiedostoa, jossa selvennetddn vastaajalle termin mer-
kitys seka yrityksen sisalla tapahtuvan coaching-prosessin kulun yksinkertaistet-
tuna viitekehyskuvion avulla. Kun haastateltava on siséaistanyt termin seké sen pe-
riaatteen, kysytdan mita vaikutuksia han olettaisi coachingilla olevan omalla tyo-
paikallaan ja miten se yleisesti otettaisi vastaan. Nama asiat voivat olla tyén merki-
tyksellisyyden nouseminen tai luottamuksen kasvaminen tydnantajaa kohtaan, ja
jopa negatiivissavytteisia; esimerkiksi skeptisyys tai epamukavuuden tunne uutta,
keskustelevampaan tydyhteisoon tahtaavaa tydkalua kohtaan.

Haastattelun viimeinen kysymys osoittautuu lahestulkoon tarkeimmaksi kysy-
mykseksi mahdollista implementointia miettien. Haastateltava arvioi omasta nako-
kulmastaan tiimin jasenena tai sen esimiehen&, mitka asiat han kokee coachingin
kayttdonoton uhkana ja miten han arvioi kyseisten uhkien olevan kierrettavissa,
seka mita mahdollisuuksia han nakee saavutettavan coachingin avulla. Esimies
saa tasta taméan haastattelun pohjalta valmista arviointia coachingista tyontekijoi-
den nakokulmasta, joka voidaan tiivistad SWOT-analyysimalliseen kuvioon tulos-

ten selkeyttamiseksi.

4.3 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tyon luotettavuutta. Sita yleensa kaytetaan varsinkin
kvantitatiivisissa tutkimuksissa, mutta padasiassa silla viitataan tutkimuksessa
kaytetyn metodin kykyyn saavuttaa tarkoitettuja tuloksia. Eli kaytdnnodssa tutkimuk-
sessa kaytettyjen kysymysten pitéé olla siind muodossa, etta niihin saadut vas-
tauserot eivat johdu siitd, etta ne olisivat tulkittavissa monella eri tavalla. Haastat-
telun kysymysten pitaa olla tarpeeksi tarkat, jotta vastaaja osaa niihin antaa oman
kantansa niin sanotusti oikeassa muodossa. Toisin sanoen koska teema on rajalli-

nen, haastattelun kysymykset voidaan kysya kenelté tahansa, ja vastaukset silti
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noudattaisivat tietynlaista kaavaa tarpeeksi monen toiston jalkeen. (Hirsijarvi &
Hurme 2008, 186)

Tutkimuksessa on rajattu kysymykset tarpeeksi tarkasti, mutta samalla annettu
vastaajalle pelivaraa vastauksiinsa, jolloin vastaukset pysyvat tarpeeksi kasassa.
Esimerkiksi kysyttédessa sita, mitd uhkia coachingin kayttoonotolla voidaan olettaa
olevan, kaikki vastaajat ymmartavat konseptin, eivatkd anna vastaukseksi esimer-
kiksi ulkopoliittisia uhkia. Haastattelussa on mahdollista tarkentaa kysymyksia ja
vastauksia suullisesti, joten marginaali vaarinkasitykseen jaa todella pieneksi. Ta-
ten voidaan suurella todennékdisyydella olettaa, etta tutkimuksen reliabiliteetti on
vahvalla pohjalla.

Validiteetilla eli tutkimuksen luotettavuudella ja patevyydella tarkoitetaan tutkimus-
menetelman kykya selvittda sita, mitd sen on tarkoitus selvittaa. Validiteettikasite
on reliabiliteetin tapaan perdisin alun perin kvantitatiivisesta tutkimuksesta. Tutki-
muksen validiteettia voidaan pitaa vahvana, jos sen tuloksille voidaan antaa toden-
nakoisyyslausuma. Vaihtoehtoinen validiteetin arvioiminen tapahtuu niin, ettéa
haastattelusta saatuja tuloksia verrataan muihin vastaaviin tutkimuksiin. Jos vas-
taukset kulkevat samalla kaavalla ja sisdltavat samankaltaisia osia, voidaan tutki-
musta pitaa validina. (Hirsijarvi & Hurme 2008, 186 — 187; Virtuaaliammattikorkea-
koulu 2015)

Taman tyon osalta on todennakdista olettaa, ettd kohdeyrityksen tiimilaisten vas-
taukset noudattaisivat melko pitkalle tietynlaista teemaa, silla he tyéskentelevat |a-
hes paivittain samassa ymparistéssa yhdessa. Ottaen huomioon aiemmat havain-
not mm. tiimin tydskentelyn hektisyydestd, voivat oletettavia teemoja olla esimer-
kiksi ajanpuute ja tydmaara. Toisistaan raikeasti poikkeavat vastaukset eivat luo
epauskottavuutta vastausten yhdenmukaisuudelle, silla organisaatio- ja johtamis-
kulttuurin kokeminen hyvana tai kehitysta kaipaavana on lahinna subjektiivinen ko-

kemus.

4.4 Haastattelukysymykset

1. Ennen sahkopostiin lahetettyihin liitetiedostoihin tutustumista kuvaile omin sa-

noin, mita entuudestaan termista "coaching" tulee mieleen. Kun olet kirjoittanut

26



vastauksen, avaa liitetiedostot ja tutustu viitekehyskuvioon seka termin selityk-

seen.

2. Mita vaikutuksia (positiivisia ja negatiivisia) voisit kuvitella coachingin kayttoon-
otolla olevan? Miksi?

3. Miten coaching otettaisi vastaan tyoyhteisossasi? Mieti omaa henkilokohtaista
nakdkulmaasi, sekd myds tiimisi odotettua reaktiota.

4. Mita asiat voisivat mielestasi olla hidasteena tai jopa esteena coachingin kayt-

téonotolle? Miten nama seikat voisivat olla kierrettavissa tai korjattavissa?
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5 Tutkimuksen vastaukset

Tassa kappaleessa esitetddn haastattelun kautta saadut vastaukset. Lopulliset

johtopaatokset esitellaan SWOT-kuviossa kappaleessa 6 Johtopaatokset. Tassa
kappaleessa vastausten kasittelyt on jaettu kysymysten mukaisiin teemoihin. Ké-
sittelemattomat vastaukset l10ytyvat liitteista (kts. Liite 2. Kyselyn vastaukset alku-

peraismuodossaan)

5.1 Coaching termina

Ensimmaisen kysymyksen vastauksissa kaikki vastaajista tiesivat paatella
coachingin liittyvan jollain tavalla valmentamiseen. Sahkopostin ensimmaiseen lii-
tetiedostoon oli selvennetty coachingin termin merkitys ja miten se eroaa mento-
roinnista, valmentamisesta, tybnohjauksesta, jne.. Mutta ottaen huomioon sen
suoran suomenkielisen vastineen, vastaajilla oli melko selked mielikuva siita, mita
coaching voisi tarkoittaa. Valmennuksessahan on aina kyse jonkin osa-alueen pa-
rantamisesta, mika ei toisaalta ole yllattavad minkaan johtamisen tyokalun koh-
dalla. Suoraan oikeaa vastausta ei tullut kenenkaan taholta, joka kielii coachingin

tuntemattomuudesta tydyhteisdissa.

5.2 Coachingin vaikutukset

Jokaisen vastaajan mielesta coachingilla olisi mahdollista saavuttaa useita positii-
visia asioita tiimin keskuudessa. Myonteisia vaikutuksia ovat mm. oma-aloitteisuu-
den mahdollistama ammatillisen statuksen kasvu, uusien nakdkulmien avautumi-
nen, asioiden oivaltaminen valmiiden vastausten sijasta, seka tuntitasolla tapahtu-
vasta tydsuunnittelusta siirtyminen itseohjautuvampaan toimintaan. Vastaukset
coachingin positiivisista vaikutuksista painottuivat vahvasti etenkin itsendisemman
tydnteon puoleen, silla vaikka tiimiin kuuluukin tiimitydskentely, niin muilta avun ky-
symisen mainittiin hidastavan muiden tyontekoa. Varsinkin kun tyontekijoita on py-

ritty kannustamaan ohjeiden Ioytdmiseen ja soveltamiseen.

Negatiivisia vaikutuksia ei mainittu muuten kuin implementoinnista johtuva aikatau-
lujen kiristyminen entisestaan. Coachingin peléttiin myds vievan liikkaa tytaikaa

muutenkin kuin sen kayttoonoton yhteydessa. Eraassa vastauksessa nostettiin

28



pinnalle myds paha aavistus oma-aloitteisuuden vakinaisesta ottamisesta omaan
tyohon, jolloin tehdyt ratkaisut eivat valttamatta olekaan oikeita, vaan olisivat vaati-
neet esimiehen tai kollegan konsultointia. Suurien virheiden korjaaminen hidastaa

tyontekoa entisestdédn ja aiheuttaa aikatauluongelmia.

Erés vastaaja kyseenalaisti vastauksissaan coachingin sopivuuden tiimin taman-
hetkiseen tilanteeseen, silla monella tydntekijalla on muutostilanteiden takia pereh-
tyminen kesken ja tasta syysta rutiinitkaan eivat ole viela kerenneet hioutua kohdil-
leen. Samassa vastauksessa tosin myodnnettiin, ettd kun asiat saadaan paivata-
solla rullaamaan paremmin, voisi coachingia kayttaa tiimin kehittymisen ja toimin-

nan tehostamiseen entista paremmaksi.

5.3 Coachingin kayttéénottoon reagointi

Taman kysymyksen kohdalla vastaajat jakautuivat kahteen paatyyn. Puolet vas-
taajista arvelivat oman reaktionsa positiiviseksi mutta epailivat muiden tiimilaisten
vastaanottavaisuutta, puolet sen sijaan itse suhtautuivat mm. aikataulullisten on-
gelmien takia skeptisesti, mutta uskoivat muun tiimin pitdvan coachingia mielen-
kiintoisena henkildstétydkaluna. Positiivisimmaksi vaihtoehdoksi mainittiin ryhméan
coachaaminen, jossa esimies toimisi coachina ja alaiset ryhmassa coachattavina.
Tama johtuu siita, ettéa kaikki tiimilaiset tekevat kuitenkin samaa ty6té ja ovat tii-
viisti toistensa kanssa tekemisissa paivittain. Kehittyminen ja henkisen pddoman
kasvattaminen tapahtuisi siis yksiloétason lisaksi myos tiimintasolla. Varsinaista tor-
juntaa coaching ei siis saanut, mutta erdan vastauksen mukaan tiimilla on ollut
viime aikoina suurehkoja toimintatapa- sek& henkildsttmuutoksia, saattaisi taas
uuden asian kayttdonotto aiheuttaa torjuvaa asennetta muiden tyontekijoiden pa-

rissa.

Positiiviseen reagointiin vaikuttivat mm. usko siitd, ettd coaching voisi tuoda muka-
naan paljon lisdarvoa tiimille. Sen uskottaisi parantavan tydilmapiiria seka lisdavan
keskustelua niin muiden tyontekijoiden, asiakkaiden kuin esimiehenkin valilla. Ai-
katauluhuolet nostettiin kaikissa vastauksissa esille, mutta coachingista uskottiin

saavan enemman hyoétya kuin haittaa. Erasta vastaajaa myos mietitytti esimiehen
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halu sitoutua coachina toimimiseen, johtuen p&aosin ennestaéan totutuista mal-
leista, joiden mukaan tydnteko on enemman esimiesvetoista ja neuvovaa, eika niin

paljoa itseohjautuvaa.

5.4 Coachingin kayttéonoton hidasteet seka niiden ratkaisuehdotukset

Edellisiin kysymyksiin vastaukset huomioon ottaen ei varmasti tule yllatyksena,
ettd suurimmaksi implementoinnin hidasteeksi koetaan ajanpuute. Myds mielen-
kiinnon puute on mainittu erédassa vastauksessa, mutta johtuen pelkastaan siita,
ettd aikataulut olisivat liian kiireiset sen kayttoonottoon. Edellisessa vastauksessa
mainitut suuret muutokset listattiin myos vaikeuttavaksi tekijaksi coachingin kayt-

toonotolle.

Ajanpuutteen avainratkaisuehdotuksiksi mainittiin uusien tyontekijéiden rekrytoimi-
nen. Esimiesten luottavaisempi asenne tyontekijoitd kohtaan seka kattavampi pe-
rehdytys eri ty6tehtaviin néhtiin edesauttavana ratkaisuna rekrytoinnin lisaksi. Nain
voitaisi saada enemman valjyytta tyontekoon, jolloin jaisi paremmin aikaa asiaan

perehtymiselle ja kattavampien ohjeiden tekemiselle.
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6 Johtopaatokset

Kyselyn vastauksissa huomaa ajankayton puutteen olevan yleisin huolenaihe, silla
tyoyhteistssé on totuttu erittain kiireiseen tyorytmiin. Coachingilla voitaisi ottaa as-
kel kohti oma-aloitteisempaa tytntekoa, silla aikaa saastyy ongelmatilanteissa niin
kysyjalta kuin vastaajalta/auttajalta. Tosin ei tietenkdan saa aliarvioida kiintean
tyoyhteisbn ryhmadynamiikan muodostamaa me-henkisyytta ja yhteisen tiedon ja-
kamista toisille. Mutta jos ty6ntekijdd ohjataan oma-aloitteisempaan suuntaan, han
saattaa l6ytaa tyostddn uusia ulottuvuuksia huomatessaan esimerkiksi oikean tie-
don léytamisen vaivattomuuden. Ja jos tiedon l6ytamisessa esiintyy silti vaikeuksia
yrittdmisesta huolimatta, voi esimies koittaa parantaa tydohjeiden esitystapaa tai
loydettavyyttd, ja tdten myos edistaa tiimin tyontekoa. Lisdksi omaa ty0panostaan
ei saa liikaa laittaa nojaamaan tytkaverin tietoon, silla aina kollega ei valttamatta

ole tavoitettavissa.

Vaikka coachingin viemé& aika mainittiin sen negatiivisiksi vaikutuksiksi mahdolli-
sen kayttoonoton jalkeenkin, voisi toisaalta jopa olettaa, etta se aika minka tiimi
saastaa oma-aloitteisuudellaan, voisi tadydentédé coaching-keskusteluilla esimiehen
kanssa. Toisin sanoen, ty6t saattaisivat sujua mutkattomammin ja aikaa jaisi joka
viikko edes sen verran yli, ettd coachina toimiva esimies voisi pitdd coaching-hen-

kisen keskustelun tyontekijan kanssa.

Kysyttdessa reaktioista coachingin implementointiin vastaukset jakaantuivat kah-
teen paatyyn. Siind missa nahdaan coachingin tuomat hyodyt tiimille, ndhdaan
my0s aikataulutuksen ongelmat. Toisin sanoen, jos olisi tarpeeksi aikaa tydkalun
kayttoonotolle, timilaiset suhtautuisivat siihen varmasti positiivisella mielella. Uu-
den asian tuominen liian kiireiseen tydymparistéon saattaa aiheuttaa valittoman
negatiivisen reaktion, jolloin kayttboénoton epaonnistumisen riski kasvaa suuresti.
Positiivista on silti, ettd kenenk&an vastaajan mielesta ei tulisi suurta vastarintaa
ensireaktiona. Coachingilla voi siis olla tulevaisuudessa viela mahdollisuus SOK:n

palkkahallinnossa.

Erddssa vastauksessa oli myos huomioitu mahdolliseksi ongelmaksi se, etta esi-

miehelle saattaisi olla haastavaa olla antamatta valmiita vastauksia. Tama ilmio
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kuitenkin voisi olla valtettavissa, jos esimies saisi ennen coachingin kayttdonottoa
kunnollisen koulutuksen tata varten. Esimiehen ehdoton sitoutuminen coachin roo-
lin on ensimmainen askel toimivaan coaching-suhteeseen. On ymmarrettavaa,
ettd vanhojen toimintamallien muuttaminen lahes péinvastaiseksi olisi varmasti
haastavaa kaikille. On mahdotonta edes olettaa, etta uusi henkilostotytkalu alkaisi
toimia valittdmasti kuten pitaa, ja tulokset olisivat heti nahtavissa. Nain suuren
asian vaikutukset tyontekijoihin ja tiimin toimintaan nékyvat vasta pidemmalla aika-
tahtaimelld. Varsinkin keskustelevamman organisaatiokulttuurin kehittdminen saat-

taa alkuun tuntua kaikista hieman vakinaiselle ja kiusalliselle.

Ajanpuute nayttaa vastausten mukaan olevan kaikista suurin este coachingin kayt-
téonotolle ja toiminnalle. TAmé&nhetkisessa taloustilanteessa tuskin uusien tyonte-
kijoiden rekrytoiminen on vaihtoehto. Silti varsinkin viimeisen vastauksen kohdalla
iimenee, ettd coachingin avulla voisi saada korjattua pienié puutteita johtamiskult-
tuurissa. Toki kiire ja ajanpuute ovat myds niité tekijoitd, miksi tdméanlaiseen tilan-

teeseen on ajauduttu.

6.1 Yhteenveto

On sanomattakin selvaa, etta coachingin ollessa nain laajavaikutteinen henkilost6-
tyokalu, se vaatii myos paljon panostamista heti alusta asti ollakseen toimiva ja
hyddyllinen. Tiimi vaikuttaa karsivan pahoista aikatauluongelmista ja niiden tuo-
masta pitkaaikaisesta stressista, joka voi pidemman paalle alkaa aiheuttaa niin
fyysisia kuin henkisia terveysongelmia. Pitkaaikaista toimintaa ajatellen ensimmai-
nen askel olisi saada ty6ta sen verran valjemmaksi, etta jaisi enemman aikaa tilan-
teen korjaamiselle. Kyseisen toimialan perusteella taitaa ainoa vaihtoehto tyon val-
jentamiseen olla uusien tyontekijoiden palkkaaminen ty6taakan keventamiseksi.
Toki coachingin osa-alueita pystyy hivuttamaan arjen keskelle vahitellen pienten
muutosten merkeissa. Esimerkiksi jokapaivaisten rentojen aamupalaverien lisaa-
minen tyOpaivien alkuun saattaisi olla ensimmainen myonteinen muutos. Noin var-
tinmittaisissa palavereissa voisi ensin vaihtaa kuulumisia, kayda lapi paivan agen-
dan seka sopia suuntaa antavasti tydjaosta. Samalla esimies voisi kannustaa tiimi-
laisia tekem&an parhaansa kuten aina ja muistuttaa heidan olevan tarkeitéa osia

yrityksen toiminnan kannalta. Plussana toki voi mainita viel& erikseen, jos joku on
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erityisen hyvin hoitanut tyonsa lahiaikoina — olettaen, etta timihengen tuntien mui-

den kehumisesta ei synny kilpailua tai katkeruutta. Asiallisesta, mutta samalla lam-

minhenkisestd aamutsempisté jaa jokaiselle hyva mieli, ja lisdd samalla avointa

keskustelua ja toisen kannustamista muiden tydntekijoiden seka esimiehen kes-

ken. Liséksi tyontekijoille jaa selkeé kuva siita, mita paivan aikana tulee tapahtu-

maan ja mita asioita pitad hoitaa. Itsensa kehittamisesté ja positiivisesta ymparis-

tosta alkaa tulla tyopaikalla normi, ja valjempi aikataulu mahdollistaa tehokkaam-

man ongelmanratkaisun, koska lilan kova aikapaine ei luo stressia maaralliselle

suorittamiselle.

6.2 SWOT-analyysi

Heikkoudet:

vaatii voimakasta sitoutumista
kaikilta osapuolilta

ei sovi kaikille henkilotyypeille

ei korjaa ongelmia valittomasti,
vaan vaikuttaa pitkalla aikava-

Tyon
teoriaosuudesta
Vahvuudet:

o kehittdad yksilon ja tiimin henkista .
paaomaa

e sisaisesti toteutettuna ei aiheuta .
kuluja °

¢ kasvattaa itsetuntoa ja ongelman-
ratkaisukykya lilla

o lisdd tybhyvinvointia torjumalla
haitallista stressia

o lisdad luottamuksen ilmapiiria tyo-
paikalla

I N S
Mahdollisuudet:

o kehittdd esimiehen ja alaisen .
suhdetta luontevammaksi

o lisda keskustelua tydpaikalla, °
vuorovaikutustaitojen paranemi-
nen o

¢ kannustaa itsenaisempaan tyon-
tekoon o

e avaa uusia nakokulmia

o lisaa tyohyvinvointia torjumalla
negatiivista stressia

Uhat:

oma-aloitteisuuden takia teh-
déén enemman virheita

vie liikaa aikaa ydintehtavan
suorittamiselta

laaja tyokalu, saattaa aiheuttaa
epamukavuuden tunnetta
uuden toimintatavan omaksumi-
nen tuo ajoittaista vierautumisen

Haastattelun

vastauksista

ja turhautumisen tunnetta

Kuvio 4. SWOT-analyysi
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Oheisen SWOT-analyysin on tarkoitus havainnollistaa coachingin vahvuudet, heik-
koudet, mahdollisuudet ja uhat kohdeyrityksen nakékulmasta. Vahvuudet ja heik-
koudet on koottu taman tyon teoriakappaleista — on mahdotonta kertoa coachingin
vahvuuksista kohdeyrityksessa, jos se ei ole siella viela kaytdssa. Sen sijaan
coachingin mahdolliseen implementointiin liittyvat uhat ja mahdollisuudet on tiivis-
tetty tAméan tyon kyselyn vastauksista, eli suoraan tyontekijoiden ja esimiehen na-
kokulmasta. Talloin saadaan yhdistettya faktat ja kohdetiimin oletukset siitd, miten

coaching vaikuttaisi heidan toimintaansa.
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Liitteet

Liite 1. Webropol-haastattelu.

gt
hl HAAGA-HELIA

ammatticorkeatoulu

Jennin opinnaytetyékvsely

Timi kysely on osa Haaga-Helian opiskelijan opinndytetydtutkimusta "Coachingin mahdollisuudet SOK Palveluissan
palkkahallinnossa". Kyselyyn vastaaminen vie alle 15 minuuttia, ja kaikla kysymykset ovat avoimia ja vastaajan mielipiteeseen
pamottuvia.

Vastaukset kisitellddn tiysin nimettdming ja lnottamuksellisesty, ja niiden pohjalta muodostetaan SWOT-analyysi coachingin
kiayttodnotosta. Kaikki vastaajat saavat kiitoslahjana 20 euron lahjakortin S-Ryhmiéin vitkon sisdiin vastausten
vastaanottamisesta.

1. Ennen siihkipostiin lihetettyihin liitetiedostoihin tutustumista kuvaile omin sanoin, miti
entuudestaan termisti "coaching” tulee mieleen. Kun olet kirjoittanut vastauksen, avaa
liitetiedostot ja tutustu viitekehyskuvioon seki termin selitykseen.

= |

=

25% valmiina

Eg
mgn"s
TR gaaca-HELA

ammattikorkeakoulu

Jennin opinnévtetyokysely

2. Mita vaikutuksia (positiivisia ja negatiivisia) voisit kuvitella coachingin kiayttoonotolla
olevan? Miksi?

=l

B

50% wvalmiina
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I.=
H.l HAAGA-HELIA

amrrattikarkeakoulu

Jennin opinnaytetvokysely

3. Miten coaching otettaisi vastaan tyoyhteisossasi? Mieti omaa henkilokohtaista nakokulmaasi,
seka myos tiimisi odotettua reaktiota.

=l

B

T5% wvalmiina

I.=
I.I HAAGA-HELIA

amrattikarkeakeulu

Jennin opinnaytetvikysely

4. Miti asiat voisivat mielestisi olla hidasteena tai jopa esteeni coachingin kiyttoonotolle?
Miten nima seikat voisivat olla kierrettavissa tai korjattavissa?

-l

B

100% valmiina
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Liite 2. Kyselyn vastaukset alkuperdismuodossaan.

1. Ennen sahkopostiin lahetettyihin liitetiedostoihin tutustumista kuvaile omin sa-

noin, mita entuudestaan termista "coaching” tulee mieleen. Kun olet kirjoittanut

vastauksen, avaa liitetiedostot ja tutustu viitekehyskuvioon seka termin selityk-

seen.

Coaching eli henkilén ohjaamista, opastamista enemman aiheeseen pereh-
tyneen henkilon toimesta.

Valmentamista

Coaching-sanasta tulee mieleen valmennus/ohjaus.

Mieleen tulee valmentaminen tai ohjaaminen

2. Mita vaikutuksia (positiivisia ja negatiivisia) voisit kuvitella coachingin kaytt6on-

otolla olevan? Miksi?

positiivisia: uusien nakékulmien avautuminen, tyontekijan ammatillisen sta-
tuksen kasvu, tydéhyvinvoinnin lisddntyminen

negatiivisia: coachingin viema tyGaika

Positiivista on se, ettd oma-aloitteisuus kehittyy mutta haasteena on etta
ovatko ratkaisut oikeita

Meilla palkkahallinnossa ty6 on tarkkaan aikataulutettu, koska pyritaan
maksimitehoihin. Tyé on myds suurelta osin melko haastavaa ja muistetta-
vaa on paljon. Palkkahallinnon ty6- ja asiakaskohtaisia ohjeita on laitettu
urakalla kuntoon, jotta jokainen pystyy tyota tekemé&én. Ohjeet on pyritty te-
kemaan niin tarkoiksi ja ajatellen, etta kuka tahansa pystyisi jonkun tietyn
tehtavan tekemaan ohjeiden avulla. Haasteena meilla on kuitenkin se, etta
palkanlaskijat eivat aina hae tietoa itse vaan herkasti kysytaan muilta ja
nain ollen viedaan myads toisen tytaikaa vaikka ohjeesta saisi tiedon. Toki
on asioita, joita ei ohjeissa ole ja naihin tarvitaan palkka-asiantuntijoiden tai
esimiesten apua. Kuitenkin tallaiset ovat harvinaisempia. Paasaantoisesti
paivittaisen normaali tydn tekemiseen I6ytyy ohjeet. Coachingilla voisi mah-
dollisesti edistaa sita, ettad palkanlaskijat saataisiin hakemaan tietoa itse.
Toinen ajatus mika herasi, liittyy myos tydomme aikataulutukseen. Paivan

tyot suunnitellaan lahes tuntitasolla ja tama saattaa toisissa aiheuttaa stres-
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sid ja painetta. Tama tydkalu ei ehka ole paras mahdollinen, mutta talla het-
kella kun perehtyminen on monella kesken eivatka rutiinit ole viela niin tut-
tuja niin ty6t on pakko suunnitella. Coachingilla voisi mahdollisesti vaikuttaa
tahan.

e Coachattava voi oppia asioita paremmin, kun itse oivaltaa valmiiden vas-
tausten sijasta. Esimiehen ja tyontekijan valinen suhde voisi olla luonte-
vampi eika niinkaan ylhaalta kaskevaa, kuin mihin on totuttu. Tyo on jo to-

della hektista ja kiireista, joten tallaiseen ajan ottaminen voi olla haastavaa.

3. Miten coaching otettaisi vastaan tyoyhteistssasi? Mieti omaa henkilokohtaista
nakokulmaasi, seké myds tiimisi odotettua reaktiota.

e Koska toimimme taalla timina ja kaikki tekevat samaa tyota, olisi ryhméan
coachaaminen mielesténi jarkevin toteutumismuoto eli esimies toimisi
coachina. Se liséisi keskustelua tyopaikalla, parantaisi vuorovaikutustaitoja
tyOkavereiden, asiakkaiden seka esimiehen kanssa. En vain tied&, mista
tallaiseen loytyisi tydaikaa, tydntekijat ovat jo nyt ylikuormitettuja ja saldo-
tunnit kaikilla plussan puolella. Todennakdisesti osa tiimista ei nakisi tata
jarkevana ajankayton vuoksi.

e Omassa tydssani timéa ei varmaan olisi mahdollista, koska meilla on haas-
teena se, ettei ole riittdvasti aikaa. Jos olisi aikaa, niin uskon etta tama olisi
hyvin mielenkiintoinen projekti. Varmasti tiimikin ottaisin taman hyvin vas-
taan.

e Coaching toisi varmasti ty6llemme lisdarvoa seka omasta etta tiimin n&ko-
kulmasta. Meilla on ollut kuitenkin viime aikoina suuria toimintatapamuutok-
sia sekd henkildomuutoksia tiimien valilla. Olemme ottamassa joulukuussa
kayttoon seuraavan uuden tybhomme liittyvan tydkalun, joka tulee kaikille
kayttoon. Tasta syysta taas uuden asian tuominen tiimille saattaisi aiheut-
taa negatiivisen vastaanoton. Liséaksi juuri kiireen vuoksi kaikki ylim&&rainen
aika tarvitaan tyon tekemiseen

e Voisi parantaa tyoilmapiiria. Ajan ottaminen coachingiin voi olla vaikeaa.

Esimiehelle on haastavaa olla jakamatta valmiita ratkaisuja ja malleja
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4. Mita asiat voisivat mielestasi olla hidasteena tai jopa esteené coachingin kayt-

toonotolle? Miten ndma seikat voisivat olla kierrettavissa tai korjattavissa?

Aika. To6ita on paljon eika tydaika riita ylimaaraisille projekteille, varsinkaan
jos se toteutetaan tyopaikalla. TAma vaikuttaa siis myos tyontekijéiden mie-
lenkiintoon ryhtya coachattaviksi.

Ainoastaan ajanpuute

Edellisessa vaiheessa mainitut kiire ja suuret muutokset ovat mielestani
talla hetkella esteend. Tiimi ei ehk& ole valmis ottamaan vastaan mitaan
uutta. Coaching olisi mahdollista toteuttaa ehka jossakin vaiheessa, mutta
ei talla hetkella.

Esimiesten asenne, he haluavat tehokasta perehdytysta, joka usein toteute-
taan vain ohjeiden itse lukemisella. Kiire, ei anneta aikaa itseoivaltamiselle
vaan tehd&an niin seikkaperaisia ohjeita, ettd tyhmempikin osaa tehda tyot
ohjeita lukemalla. Aikaa tarvittaisiin lisaa, eli tydntekijoitd. Esimiesten pitaisi

luottaa tydntekijoihin, jotta coachingia voisi ajatella.
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