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TAVOITTEENASETTELU VALMENTAMISEN JA
JOHTAMISEN TYOKALUNA

- kohdelaji ringette

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli kehittdd suomalaista ringettevalmennusta tutkimalla
ringettevalmentajien tavoitteenasettelukaytanteitd sekd valmentajien ja johtajien yhteisia
ominaisuuksia.  Tydn  toimeksiantajana  toimi  Suomen  Ringettevalmentajat  Ry.
Tavoitteenasettelun on tutkittu tehostavan suoritusta, edistdvan motivaatiota ja sitoutumista
tehtavaan. Valmentajat tarvitsevat tiettyja johtajan taitoja menestydkseen omassa roolissaan
valmentajana. Taman tutkimuksen avulla yhdistys sai tarkeda tietoa valmentajien
tavoitteenasetteluosaamisesta seka valmentajien ja esimiesten yhteisistd ominaisuuksista.

Tutkimusmenetelmd@nad kaytettiin  kvantitatiivista tutkimusmenetelm&a ja aineisto kerattiin
kilpailukauden 2015-2016 aikana sahkoiselld kyselylomakkeella. Kysely lahetettiin ringeten
kolmen ylimman sarjan paavalmentajille (N=28). Kyselyn vastausprosentti oli 68 %. Kysely
jaettiin kolmeen aihealueeseen. Kyselyn ensimmaisessa osassa selvitettiin ringettevalmentajien
valmennus- ja koulutustaustat. Toinen osa Kkasitteli ringettevalmentajien kayttdmia
tavoitteenasettelumenetelmia. Kolmannessa osassa kasiteltiin tydeldaman tavoitteenasettelua
seka hyvan valmentajan ja hyvan johtajan yhtalaisyyksia.

Ringettevalmentajilla oli laajat tiedot tavoitteenasettelusta ja he kayttivat sitd aktiivisesti osana
valmennustaan. Kaikki kyselyyn vastanneet valmentajat olivat asettaneet tavoitteita seka
joukkueelle ettd itselleen. Valmentajat hyddynsivat tavoitteita viikoittain ja arvioivat niita
kuukausittain. Valmentajan henkil6kohtaisia tavoitteita arvioitiin kuitenkin epasaanndllisesti.

Tulosten mukaan hyvalld valmentajalla ja hyvalld johtajalla on monia yhteisia piirteita.
Vastauksista [0ytyi neljd vyhteistd ominaisuutta, jotka olivat johtajan taidot, johtajan
ominaisuudet, vuorovaikutustaidot seka inhimillisyys. Tutkimuksella saatiin tietoa
ringettevalmentajien tavoitteenasettelukaytanteistd seka valmentajien ja johtajien yhteisista
ominaisuuksista. Tietoja voidaan hyddyntaa valmentajien toiminnan kehittdmisessa ringetessa
sekd muissa palloilulajeissa amatddritasolla.

ASIASANAT: Tavoitteenasettelu, ringette, valmennus, johtajan taidot
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GOAL SETTING AS A TOOL IN COACHING
AND LEADING
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The aim of this bachelor’s thesis was to develop coaching in Finnish ringette by examining the
practices of goal setting and the common features of coaches and leaders. The employer of the
research was Finnish Ringette coaches Ry. Based on the findings of previous studies, goal
setting enhances performance and increases motivation as well as goal commitment. Coaches
need certain leadership skills to succeed in their own role as a coach. With the help of this
research, the organization got important information about their coaches’ knowledge of goal
setting and common features of coaches and leaders.

The research method used in this thesis was quantitative in nature. The data were collected
during the 2015-2016 competitive season using an online survey. The survey was sent to the
head coaches of the three highest leagues in ringette with a response rate of 68%. The survey
was divided into three sections. In the first part of the survey, the coaching and education
background of ringette coaches was examined. The second part of the survey dealt with goal
setting methods used by ringette coaches. Finally, the third part of the study focused on goal
setting in working life and the common features of a good coach and leader.

Ringette coaches had extensive knowledge of goal setting and they used it actively as part of
their coaching. All the coaches who completed the survey had set goals both for the team and
for themselves. Coaches exploited goals on weekly bases and evaluated them monthly.
However, coaches’ personal goals were evaluated irregularly.

According to the results, a good coach and a good leader have many common features. Four
common features found from the survey were leadership skills, features of a leader,
interpersonal skills and humanity. The research provided information on the practices of goal
setting used by ringette coaches and common features of coaches and leaders. The data can
be used in the development of coaching in ringette as well as in other amateur level ball games.
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1 JOHDANTO

Menestyvan joukkueen ja yrityksen johtamisessa on paljon samoja piirteita. Mo-
lemmissa tarvitaan hyvaa paatdoksentekotaitoa seka ihmissuhdetaitoja. (Tammi-
nen 2000, 51-52.)

Esimiesasemassa on tarkeaa osata hyddyntaa erilaisia johtamisen tyodkaluja.
Tavoitteenasettelun on havaittu olevan yksi merkittavimmista motivaatiota ja
suoritusta edistavistd menetelmista urheilussa, koulutuksissa ja tydyhteisoissa.
Seka yrityksissa etta joukkueissa pelataan saman paamaaran eteen. Tydyhtei-
s6 on kuin joukkue, jossa valmentajana toimii esimies. Tutkin opinnaytetyossani
ringetessa valmentajina toimivien henkildiden tavoitteenasettelutietoutta ja -
kaytanteita. Kohdistan tutkimukseni paavalmentajiin, joiden voidaan sanoa ole-
van omien joukkueidensa esimiehia. Ringette on jaalla pelattava joukkuelaji,
jota pelaavat vain naiset. Miehia toimii lajin parissa muissa tehtavissa kuten
valmentajina ja tuomareina. Tutkimuksessa on tarkoitus selvittaa ringeten paa-
valmentajien tavoitteenasettelukaytanteita. Tavoitteenasettelusta tutkitaan mis-
sa maarin ja mita tavoitteita joukkueet kayttavat. Paavalmentajien rooliin kuuluu
tavoitteiden arvioiminen ja palautteen antaminen, joiden kayttéa pyritaan selvit-
tamaan. Tutkimuksessa tutkitaan myo6s valmentajien ja johtajien yhteisia omi-
naisuuksia. Kohdelaji tutkimukselle valikoitui oman peli- ja valmennuskokemuk-

sen kautta.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kasitellaan tavoitteenasettelun piirteita ja myo-
hemmin niiden kayttéa organisaatioissa ja urheilumaailmassa johtajien ja val-
mentajien nakdkulmasta. Tyon empiirinen osio toteutettiin sahkoisen kyselylo-
makkeen avulla, jonka kohderyhmana toimivat ringeten kolmen ylimman sarja-
tason paavalmentajat. Valmentajien osuutta tavoitteenasettelussa on yleisesti
tutkittu vahan, ja aikaisempien tutkimusten perusteella silld on suuri vaikutus
tavoitteisiin sitoutumisessa. Tutkimuksen tuloksia voidaan kayttaa valmentajien

ja valmentajakoulutusten kehittamisessa.
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2 TAVOITTEENASETTELU

Tavoitteenasettelun on tutkittu olevan yksi merkittavimmista motivaatiota ja suo-
ritusta edistavistd menetelmista urheilussa, koulutuksissa ja tyOyhteisdissa
(Locke & Latham 1990). Tavoite parantaa suoritusta ja toimii motivaation Iah-
teena seka yksildilla etta ryhmilla. Ryhmat muodostuvat yleensa yhteisten ta-
voitteiden ymparille, joiden kautta niiden toimintaa voidaan arvioida. (Rovio, Lin-
tunen & Salmi 2009, 140.) Locke ja Latham (1985) esittivat, etta tavoitteenaset-
telu toimii myds liikkunnassa, koska se kontekstina muistuttaa tydyhteisgja ja
organisaatioita. Tavoitteenasettelua eri konteksteissa pidetaan tutkituimpana

alueena motivaatiotutkimuksissa.

2.1 Mika on tavoite?

Tavoitteella tarkoitetaan kohdetta tai toiminnan paamaaraa, jota yksilo tai ryhma
yrittdd saavuttaa (Locke, Shaw, Saari & Latham 1981, 126). Weinberg ja Gould
(2003) ovat jakaneet tavoitteet subjektiivisiin eli tdsmentamattomiin ja objektiivi-
siin eli tdsmennettyihin tavoitteisiin (Kuva 1). Subjektiivinen tavoite on yleinen
toteamus aikomuksesta, esimerkiksi "tavoitteeni on tehda parhaani”. Tavoite on
subjektiivinen, kun sita ei voi mitata tai seurata. Objektiivisella tavoitteella tarkoi-
tetaan tietyn taitotason saavuttamista, esimerkiksi kilpailuajan parantamista.
Objektiiviset tavoitteet asetetaan yleensa tietylle aikavalille, jolloin niitd voidaan

mitata ja arvioida.

Objektiiviset tavoitteet voidaan jakaa lopputulos- suoritus- tai prosessitavoittei-
siin (Kuva 1) (Burton, Naylor & Holiday 2001; Weinberg & Gould 2003; Rovio,
Eskola, Silvennoinen & Lintunen 2003, 17). Paras tulos saadaan yleensa aset-
tamalla kaikkia yhta aikaa. Tata jaottelua on kaytetty ja tutkittu Iahinna kilpaur-
heilussa. Lopputulostavoitteella tarkoitetaan sananmukaisesti koko kauden tai
yksittaisen pelin lopputulosta. Tavoitteen saavuttaminen riippuu usein myds
vastustajasta tai muista kanssakilpailijoista. Suoritustavoite on taas yksittaisen

suorituksen lopputulos, esimerkiksi syottdjen vastaanottamisen parantaminen.
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Se voidaan saavuttaa itsenaisesti rippumatta muiden kilpailijoiden suorituksista.
Prosessitavoitteella tarkoitetaan suorituksen aikana yllapidettavaa tekniikkaa.
Tavoitteen asettajalla voi olla muutamia avainasioita, joihin han kiinnittdd huo-
miotaan suorituksen parantamiseksi. Prosessitavoite voi olla esimerkiksi ringe-
tessa oikean laukaisutekniikan yllapitdminen suorituksen aikana. (Burton ym.
2001.) Tyodyhteisdissa voidaan sanoa olevan lopputulos- ja suoritustavoitteita,

mutta ei niinkaan prosessitavoitteita (Rovio ym. 2003, 18).

Tavoite

Subjektiivinen Objektiivinen

Lopputulos Suoritus Prosessi

Kuvio 1. Tavoiteluokitus (mm. Burton ym. 2001; Weinberg & Gould 2003; Rovio
ym. 2003, 17).

2.2 Millainen on hyva tavoite?

Hyva tavoite on tarpeeksi haastava, mutta selkea. Vaite perustuu Locken ja
Lathamin (2002) teoriaan, joka perustuu tutkimuksiin yli 40 vuoden ajalta. (Sis-
tonen 2008, 108.) Locken ja Lathamin mukaan tavoitteiden selkeys ja tasmalli-
syys ovat tarkeita, jotta niita pystytdan arvioimaan, seuraamaan ja antamaan
palautetta. Liikkunnassa myos tdsmentamattomat tavoitteet saattavat olla toimi-
via. Rovion (2002, 74-79; 119-121) tutkimushavainnon mukaan valmentajien ja
urheilijoiden suosimat tasmentamattomat tavoitteet kuten ringetessa ’'renkaat-

toman pelaamisen’ parantaminen mahdollistivat suorituksen kokonaisvaltaisen
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kehittamisen.

Tavoitteiden maarittdmisessa yritetdan 10ytaa vastaus kolmeen kysymykseen:
mita, miksi ja miten? Jotta tavoite kannustaisi ja siihen voisi sitoutua, kaikkiin
kolmeen kysymykseen taytyy l0ytya vastaus. Tavoitteiden tietaminen ei yksin
riitd, vaan niiden taustat ja syyt taytyy hyvaksya, jotta tavoitteisiin voi sitoutua.
(Sistonen 2008, 108-113.)

Jalavan (2001, 88) mukaan hyvalle tavoitteelle on monia tunnuspiirteisia omi-
naisuuksia. Ensinnakin se on saavutettavissa oleva ja mydnteinen. Sita pystyy
mittaamaan, jolloin on mahdollista tietaa, milloin tavoite on saavutettu. Myos
hanen mukaansa on tarkeaa tavoitteisiin sitoutumisen kannalta, etta jokaisella
osapuolella on ymmarrys siita, mita tavoite sisaltaa ja miksi juuri tallainen tavoi-

te on asetettu.

Vaikeat tavoitteet johtavat parempaan suoritukseen kuin helpot tavoitteet
(Locke 1968; Burton ym. 2001). Tavoitteiden saavuttamiseen on kuitenkin us-
kottava. Rovion ym. (2009, 130) mukaan tavoitteen eparealistisuus voi johtaa
motivaation heikkenemiseen, heikompaan suoritukseen ja alentuneeseen kasi-
tykseen omista kyvyista. Nieminen ja Tomperi (2008, 53) ovat samoilla linjoilla
ja sanovat tavoitteiden menevan kaytanndssa hukkaan, jos ne eivat ole realisti-

sia tai riittavan haastavia.

Locke ja Latham tutkivat jo 1990—luvulla, etta tavoitteet ovat tehokkaampia, kun
ne on asetettu tietylle ajanjaksolle. Tavoitteita tulee asettaa seka pitkalle etta
lyhyelle aikavalille, mika helpottaa niiden saavuttamista ja arviointia. Hyvan ta-
voitteen ominaisuudet perustuvat Locken ja Lathamin (1990) viiteen periaattee-

seen tehokkaassa tavoitteenasettelussa (Kuvio 2).
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Spesific

/

Time-bound

\ /

Realistic Achievable
e_

Kuvio 2. Hyvan tavoitteen ominaisuudet, SMART (Locke & Latham 1990).

2.4 Miten tavoitteet toimivat?

Tavoitteenasettelulla on tarkoitus selventaa yksilon tai ryhman paamaaraa ja
suunnata toimintaa kohti sitd. Se vaatii kykya ottaa vastuuta, tehda aloitteita,

taitoa ratkaista ongelmia ja arvioida suoritusta tarkasti. (Rovio ym. 2009, 128.)

Tavoitteenasettelun on tutkittu tehostavan suoritusta, edistdvan motivaatiota ja
sitoutumista tehtavaan. Tavoitteen suoritusta parantavia tekijoitd on selitetty
mekanistisista (suora vaikutus) (Locke & Latham 1985, 1990) ja kognitiivisista
(epasuora vaikutus) lahtokohdista kasin (Burton 1989). Mekanistisen nakodkul-
man mukaan tavoitteenasettelu vaikuttaa suoritukseen neljalla tavalla: Tavoit-
teet 1) lisdavat yrittelidisyytta suorituksen aikana seka 2) sinnikkyytta tavoitteen
saavuttamiseen. Vastoinkaymisten kohdatessa tavoitteita ei jateta niin helposti
kesken. Tavoitteet myos 3) suuntaavat huomiota suorituksen kannalta oleellisiin
asioihin seka 4) auttavat kehittdmaan uusia oppimistapoja asetetun tavoitteen
saavuttamiseksi. (Locke & Latham 1990.) Samojen tekijoiden on havaittu toimi-

van myos ryhman tavoitteen asettelussa (Weldon & Weingart 1993; Mitchell,
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Thompson & George-Falvy 2000). Lisaksi Weldon ja Weingart (1993) ovat eh-
dottaneet ryhmissa tapahtuvan tavoitteenasettelun parantavan yhteistyota ja
ryhman kommunikaatiota. Kommunikaation paraneminen lisda ryhman pysty-
vyyden tunnetta ja tunteiden ilmaisua seka kannustaa entistad parempaan suori-

tukseen.

Tavoitteiden on esitetty vaikuttavan suoritukseen myos epasuorasti. Burtonin
(1989) mukaan tavoitteiden onnistunut kayttaminen lisaa tyytyvaisyytta, kohen-
taa itseluottamusta ja pystyvyyden tunnetta seka vahentaa ahdistusta. Pysty-
vyyden tunteella tarkoitetaan uskomusta siita, etta selviytyy menestyksekkaasti
suorituksesta saavuttaakseen tavoittelemansa paamaaran (Rovio ym. 2009,
134). Pystyvyys on kapeampi kasite kuin itseluottamus, ja se on tehtavasta ja
tilanteesta riippuvainen. Pystyvyyden tunne vaikuttaa tavoitteen valintaan, sii-
hen sitoutumiseen ja suoritukseen (Locke & Latham 1990; Rovio ym. 2003; Ro-
vio ym. 2009, 135).

Ryhman jasenen tunnetta omasta pystyvyydesta voi edistda monin tavoin. Tar-
keimpana keinoista pidetdaan onnistuneita suorituksia. Prosessitavoitteet mah-
dollistavat henkildon saavuttavan useampia onnistumisen kokemuksia, silla ne
ovat tasmallisia ja voidaan saavuttaa riippumatta muiden kilpailijoiden suorituk-
sista. (Weinberg & Gould 2003, 316-318.)

Pystyvyyden tunne voidaan liittdd myos ryhman ominaisuudeksi, jolloin ryhman
jasenet uskovat yhdessa menestymiseen. Mita korkeampi pystyvyyden tunne
ryhmalla on, sita parempiin suorituksiin se pystyy. Joukkuelajeissa kuten ringe-
tessa pystyvyyden tunteeseen vaikuttavat onnistuneiden suoritusten lisaksi
ryhman kiinteys ja valmentaja. Valmentajan ammattitaito voi heijastua joko
myoOnteisessa tai kielteisessa mielessa joukkueen jasenten kasityksiin omasta

pystyvyydestaan. (Rovio ym. 2009, 136—-137.)

Tavoitteenasettelun teorian mallin (Locke & Latham 1990) yksi osatekija on si-
toutuminen. Yksilon pitda hyvaksya ja sitoutua tavoitteeseen, jotta se edistaa
yksilon tai ryhman toimintaa. Sitoutumista edesauttavat monet tekijat. Kuten jo

mainittu, tavoitteiden asettamiseen osallistuminen edistda tavoitteiden hyvak-
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symista ja niihin sitoutumista. Ryhman sisainen Kkilpailu, tavoitteiden julkistami-
nen seka erilaiset kannustimet ja palkkiot edistavat myos yksildiden sitoutumista

ryhman tavoitteisiin. (Rovio ym. 2003, 20-21.)

Tavoitteita voi myds joutua muokkaamaan, jos esimerkiksi ryhman kokoonpano
muuttuu. Niiden tulisi vastata ryhman sen hetkistd suorituskykya. Esimiehen
tulisi jatkuvasti arvioida yhdessa ryhman jasenten kanssa tavoitteiden toimivuut-
ta. Jos jasenet kokevat tavoitteet jostain syysta hyodyttomiksi, niita tulisi muoka-

ta ja arvioida uudelleen. (Rovio ym. 2009, 150-151.)

2.3 Tavoitteenasettelun periaatteet

Tavoitteenasettelussa on tutkittu tehokkuuden lisaksi myos sen toteuttamisperi-
aatteita. Yksi naista periaatteista on pitkan ja lyhyen aikavalin tavoitteet. Burto-
nin ja Weissin (2008) mukaan lopputulostavoitteet asetetaan yleensa pitkalle,
suoritustavoitteet seka pitkalle etta lyhyelle ja prosessitavoitteet lyhyelle aikava-
lille. Lopputulostavoitteet, esimerkiksi mestaruuden voittaminen, asetetaan
yleensa kauden loppuun tai muutaman vuoden paahan, jolloin ne voivat tuntua
kaukaisilta. Siksi ne olisi hyva jakaa pienempiin osiin, lyhyen aikavalin lopputu-
los-, suoritus- ja prosessitavoitteisiin. Lyhyen aikavalin tavoitteet antavat realis-
tista palautetta sen hetkisesta edistymisesta ja ne mahdollistavat onnistumisen

kokemuksien saavuttamisen.

Hyvaa tavoitetta ei maarata, vaan se asetetaan yhteistydssa esimiehen ja alai-
sen kesken (Sistonen 2008, 113), koska se edistaa tavoitteiden hyvaksymista ja
niihin sitoutumista. Yhteistydn onnistuminen edistdd myds ryhman yhteenkuulu-
vuuden tunteita. Tavoitteet saavutetaan paremmin, kun ne asetetaan positiivi-
sesti ja huomio keskitetaan siihen mita yritetdan saavuttaa. Ryhmissa paras
tulos saadaan, kun ryhma- ja yksil6tavoitteet tukevat toisiaan. (Rovio ym. 2009,
138-140.)

Valmentajien tulisi seurata ja antaa palautetta tavoitteista johdonmukaisesti,
jotta niitd voidaan muokata tarvittaessa. Locken ja Lathamin (1990, 2002, 2006)

tutkimusten mukaan palaute ja tavoitteen arvioiminen parantavat suoritusta pa-
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remmin kuin tavoite tai palaute yksindan. Valmentajia kannustetaan kirjaamaan
tavoitteet nakyviin, silla se parantaa tavoitteisiin sitoutumista ja niiden tehok-
kuutta (Kyllo & Landers 1995, 130).

2.5 Tavoitteenasettelun ongelmakohdat

Tavoitteenasettelun soveltaminen kaytantéodén on vaativa prosessi. Tavoitteet
voivat olla haitaksi suoritukselle, jos niitd ei osaa asettaa oikein. Alun ongel-
maksi muodostuu usein tavoitteiden oikean maaran |I6ytaminen. Tavoitteita pi-
taa olla maarallisesti sen verran, etta niitd on mahdollista seurata. Tarkeda on

kuitenkin huomioida kaikki keskeiset osa-alueet. (Rovio ym. 2009, 150.)

Tavoite on usein vain ajallisesti maarittamaton yleinen toteamus aikomuksesta
(Weinberg & Gould 2003, 345), jolloin seuraaminen, arvioiminen ja palaut-
teenantaminen on mahdotonta. Tavoitteiden liiallinen tdsmentaminen johtaa
lukuisten osa-alueiden mittaamiseen, jolloin keskittyminen suoritukseen heiken-
tyy. (Rovio ym. 2003, 19.) Liian suuri maara tavoitteita heikentaa myos tavoit-
teiden seuraamista ja arviointia, jolloin on vaikea saavuttaa tavoitteiden suori-
tusta tehostava vaikutus parhaalla mahdollisella tavalla (Forsblom, Konttinen &
Lintunen 2015, 91). Seurannan ja arvioinnin epaonnistuminen on yksi suurim-

mista syista tavoitteenasettelun ongelmiin (Weinberg & Gould 2003, 346).

Lopputulostavoitteilla on haitallinen kdantépuolensa. Lopputulostavoitteen kuten
mestaruuden voittamisen saavuttaminen riippuu vastustajasta. Tavoite, joka jaa
saavuttamatta, voi heikentda motivaatiota. Motivaation heikkeneminen voi taas
johtaa heikompaan suoritukseen ja usko omiin kykyihin voi laskea. Lopputulos-
tavoitteet seka suoritustavoitteet lisdavat yksildiden suoritukseen liittyvia odo-
tuksia ja epavarmuutta, jonka hairitseva vaikutus voi nakya suorituksen romah-

duksena, kun tavoite alkaa lahestya. (Rovio ym. 2003.)

Ryhma- ja yksittavoitteiden asettaminen ja toteuttaminen samanaikaisesti voi
aiheuttaa ongelmia, silla tavoitteet voivat olla ristiriidassa keskenaan (Carron,
Hausenblas & Eys 2005, 270-272). Yksilotavoitteet kohdistuvat sananmukai-

sesti yksilon toimintaan. Ringetessa esimerkiksi itsekkyys maalinteossa saattaa
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hairita joukkueen suoritusta. Ryhmatavoitteet koskevat taas koko joukkuetta

kuten eri pelipaikkojen valinen yhteistyd. (Rovio ym. 2009, 140.)

2.6 Mita tavoitteista on tutkittu?

Tavoitteenasettelua on tutkittu paljon eri tydyhteisdissa ja organisaatioissa, kou-
lutuksessa seka urheilumaailmassa (Locke & Latham 1990; Kyllo & Landers,
1995). Tehokkuuden osoittaminen vaikuttaa olevan tavoitteenasettelututkimuk-
sissa suosituin kohde. Sen lisaksi tutkimukset ovat keskittyneet tarkastelemaan
menetelman toimivuutta. Tutkituimpia ovat olleet tavoitteen vaikeusastetta seka
tasmallisyytta ja selkeytta koskevat perusolettamukset. Muita tavoitteenasette-
lussa huomioitavia muuttujia ovat tavoitteen aikavali, pystyvyyden tunne, seu-
ranta, arviointi ja palautteen antaminen seka sitoutuminen ja tavoitejaottelu sub-
jektiivisiin ja objektiivisiin lopputulos-, suoritus- ja prosessitavoitteisiin. (Locke &
Latham 1990; Weldon & Weingart 1993; Gully, Incalcaterra, Joshi & Beaubien
2002; Weinberg & Gould 2003.)

Liikkunta kontekstina vaatii tavoitteita, jotka suuntaavat liikkkujan huomion suori-
tuksen aikana sen onnistumisen kannalta oleellisiin tekijoihin. Vaikka Burton
ym. (2001) ovatkin tutkineet tavoitteenasettelun olevan toimiva menetelma lii-
kunnassa, he toteavat, etta se on viela tehokkaampi tydyhteisdissa ja organi-
saatioissa. Nama havainnot antavat viitteita siita, ettd konteksteissa olisi eroja,

jotka vaikuttavat menetelman tehokkuuteen. (Rovio ym. 2003, 19.)

Weinberg, Burke ja Jackson (1997) laajensivat aikaisempia tutkimuksia tavoit-
teenasettelusta nuorten tennispelaajien ja heidan valmentajiensa tavoit-
teenasettelun kaytantdihin. Aikaisemmat tutkimukset eivat olleet keskittyneet
valmentajien rooliin tavoitteenasetteluprosessissa. Tuloksista selvisi useita ero-
ja pelaajien ja valmentajien valilla. Valmentajat kayttivat laajemmin eri tavoit-
teenasettelun strategioita, kuten asettivat enemman lyhyen ja pitkan aikavalin

tavoitteita ja harjoitustavoitteita. (Weinberg ym. 1997.)

Weinberg, Butt & Knight (2001) tutkivat valmentajien kasityksia tavoitteenaset-

telu prosessista. Tutkimukseen osallistui 14 paavalmentajaa USA:n keskilannen
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lukioista, joilla oli valmentajakokemusta 5-18 vuotta. Valmentajat edustivat seka
yksilo- ettd joukkuelajeja. Tutkimuksesta saatiin tarkeaa tietoa yksilo- ja jouk-
kuelajien valmentajien tavoitteenasettelusta, jota oli aikaisemmin tutkittu hyvin
vahan. Tutkimuksesta selvisi, ettd valmentajat tunsivat tavoitteenasettelun peri-
aatteita ja kayttivat tavoitteita enemman tai vahemman valmennuksessaan.
Valmentajissa oli kuitenkin suuria eroja siind, kuinka hyvin he olivat todella ym-
martaneet tavoitteenasettelun periaatteet. Tama nakyi siina, etta kaikki valmen-
tajat eivat esimerkiksi kirjoittaneet tavoitteita muistiin tai arvioineet tavoitteiden
toteutumista. Valmentajat asettivat seka lyhyen etta pitkan aikavalin tavoitteita

ja kayttivat niita seka harjoituksissa etta peleissa.

Tavoitteiden ja suoritustason valista yhteytta on tutkittu useissa joukkuelajeissa.
Tutkimukset ovat yleensa kohdistuneet yksittaisen urheilijan suoritukseen.
Useissa tydyhteiso—, opiskelija— ja liikuntaryhmissa tehdyissa tutkimuksissa
ryhmatavoitteiden on kuitenkin havaittu parantavan myos ryhman suoritustasoa
(Locke & Latham 1990; Weldon & Weingart 1993).

Forsblom ym. (2015) tutkivat naisten palloilujoukkueissa kilpailukaudelle asetet-
tuja kollektiivisia tavoitteita. Tutkimuksessa selvisi, etta pelaajien mukaan jouk-
kueilla oli yli 20 suoritus- ja prosessitavoitetta ja suurimmalla osalla joukkueista
oli kauden loppusijoitusta koskeva tulostavoite. Joukkuekohtainen tarkastelu
kuitenkin osoitti, ettd saman joukkueen pelaajilla oli ristiriitaisia kasitysta tavoi-
teltavasta loppusijoituksesta. Tutkimuksessa ei tarkasteltu, miten tavoit-
teenasettelu oli toteutettu joukkueissa. Forsblom ym. (2015, 87-91) pohtivatkin,
voiko esimerkiksi valmentajien keskendan paattama tavoite muodostua joukku-
een yhteiseksi tavoitteeksi. Tallaisessa tilanteessa on mahdollista, etta kaikki

pelaajat eivat ymmarra tavoitetta samalla tavalla tai halua sitoutua siihen.

2.7 Tavoitteiden asettaminen organisaatiossa

Aikaisemmin mainitut tavoitteenasettelun periaatteet toimivat myos tyéeldaman
tavoitteenasettelussa. Jalava (2001, 88) toteaa esimiestyota kasittelevassa kir-

jassaan, etta esimiestydn ydinkohtia on tydskentely tavoitteiden kanssa. Hanen
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mukaansa tavoitteiden asettamisen prosessi organisaatiossa lahtee yleensa
likkeelle organisaation visiosta. Se konkretisoidaan esimerkiksi vuosittaiseksi
tulostavoitteeksi. Taman jalkeen jaetaan yksikdiden tavoitteet, jonka jalkeen

esimiehet eri yksikoissa jakavat viela tiimi- ja henkilokohtaiset tavoitteet.

Tavoitteiden laatimiseen pitaisi ottaa mukaan kaikki henkildt, joita ne koskevat.
Kuten aikaisemmin mainittu, jos tyontekija paasee itse vaikuttamaan tavoittei-
siinsa, on han usein myos sitoutuneempi ne saavuttamaan. Osallistuminen ta-
voitteiden asettamiseen antaa jokaiselle tyontekijalle kuvan siita, etta hanella on
mahdollisuus saada jotain aikaan ja vaikuttaa yhteisen tavoitteen toteutumi-
seen. Jalavan (2001) mukaan ihmiset sitoutuvat myds paremmin sellaisiin ta-
voitteisiin, joihin yltamisesta on jotain hyotya. Keskeinen motiivi tydhon sitoutu-
miselle onkin se, etta tyOyhteisd, asiakas tai tydntekija itse hyotyy siita. Hyddyn
kokeminen on kuitenkin hyvin subjektiivista, silla se mika on toiselle hyodyllista
voi olla toiselle taysin merkityksetdnta. Tavoitetta ei tule asettaa lilan korkealle,
silla tavoitteen sopiva haastavuustaso on myds motivoiva tekija. (Jalava 2001,
91-95.)

Jalavan mukaan on tarkeaa, etta tyontekijalla on riittdva osaaminen tai saatavil-
la tarvittava tuki tavoitteiden saavuttamiselle. Ihannetilanteessa tydntekijalla on
selvilld haneltd vaadittavat tavoitteet, joihin han on paassyt itse vaikuttamaan.
Taman lisaksi hanella on selkeat keinot, jonka avulla han voi tavoitteet saavut-
taa. (Jalava 2001, 95-96.)

Hyvan esimiehen pitaa pystya antamaan palautetta tyontekijoille, jotta he tieta-
vat mita ovat tehneet oikein ja mita pitda parantaa. Han miettii yhdessa tyonteki-
jéiden kanssa kaytettavissa olevia mittareita, joiden avulla edistymista voidaan
seurata. Myos tavoitteiden toteuttamisvaiheessa pitda olla mahdollista arvioida

tavoitteita ja niiden saavutettavuutta. (Jalava 2001, 95-97.)
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3 JOHTAMINEN JA VALMENTAMINEN

3.1 Johtajuuden maaritelmia

Johtajuus on laajasti tutkittu teema ja siitd on olemassa varsin paljon erilaisia
kasityksia ja mielipiteita. Ei ole olemassa yhta oikeaa tutkimusta tai teoriaa, joka
voisi antaa vastauksen kaikkiin johtamiseen liittyviin peruskysymyksiin. Juutin
(1995) mukaan johtajuus voidaan laajasti maaritella yhteisén toimintatapojen
saatelemiseksi. Mielikuvat johtajuudesta liittyvat usein rahaan ja valtaan, jolloin
tama maaritelma saattaa tuntua aika varittémalta. Suurin osa johtajista elaa kui-
tenkin varsin tavallista elamaa, ja tydskentely on paaosin vuorovaikutusta eri-
laisten ihmisten valilla. Seeck (2008, 18) maarittelee johtamisen toiminnaksi,
jonka avulla pystytaan hankkimaan ihmisten fyysisia voimavaroja ja heidan tyo-
panostaan seka hyddyntamaan ne sovitun tavoitteen saavuttamiseksi. Drucker
(2002, 20-21) toteaa johtamisen olevan sita, etta pystyy tekemaan ihmisten
vahvuuksista hyodyllisia organisaatiolle ja muuttamaan heidan heikkoutensa

merkityksettomiksi.

Johtajaksi valikoituu useimmiten yhteison jasen, joka kykenee antamaan par-
haimman vastauksen yhteisdssa esiintyviin ongelmiin ja ratkaisemaan ne te-
hokkaimmin sen jasenten nakdkulmasta katsoen. Johtamisen kokonaisuus syn-
tyy Lonnqvistin (2002, 13) mukaan asioiden johtamisesta, ihmisten johtamisesta
seka jokapaivaisten arkisten toimintojen hoitamisesta. Johtajuus saattaa olla
yhden ihmisen toteuttamaa, mutta tehokkain tulos saadaan kun muillakin tydyh-
teison jasenilla on mahdollisuus vaikuttaa tavoitteiden maarittelyyn ja toiminta-
tapojen suunnitteluun. Nimetty johtaja on kuitenkin viime kadessa vastuussa
johtajuuden hyvasta toteutumisesta ja organisaation tavoitteiden saavuttamises-

ta.

Johtaminen on taitoa saada asioita toteutetuksi ihmisten kautta. Se on vuoro-
vaikutuksellinen kasite, joka voidaan jakaa kolmeen osaan: vaikuttajaosapuo-
leen, vaikutettavaan osapuoleen ja tydyhteison tavoitteeseen. Johtamista ta-

pahtuu, kun organisaation jasenet saadaan toimimaan organisaation tavoittei-
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den kannalta mielekkaalla tavalla. Johtajuutta ei ole pelkastaan henkilén asema
organisaatiossa vaan tarvitaan myos aseman hyoddyntamista vaikuttamismie-
lessa. (Jalava 2001, 10.)

Johtamisen tarkoitus on tulosten aikaansaaminen. Johtamisen kehittdminen on
avainasemassa suoritusten ja tulosten parantamisessa. Erinomaiset esimiehet
pystyvat luomaan organisaatioihinsa ilmapiirin, jossa menestytaan ja saadaan
aikaan hyvia tuloksia. Johtajuutta ilmenee, kun yksildé ohjaa organisaation jase-
nia kohti tavoitteisiin suuntautuvaa toimintaa. (Jalava 2001, 8-9.) Johtamistaito-
ja voi ja pitaa kehittda, mutta jokainen johtamistilanne on kuitenkin ainutlaatui-
nen. Johtajan on oltava itsensa nakoinen ja tuotava organisaatiolle poikkeukset-
ta lisdarvoa (Lonnqvist 2002, 13). Hyva johtaminen ei ole oman vaikutusvallan
ja aseman ponkittamista, vaan on pystyttava vaikuttamaan ihmisiin niin, etta he

voivat aidosti kayttaa kykyjaan (Maxwell 2009, 193).

3.2 Valmentaja johtajana

Valmentaminen on opettamista ja johtamista. Valmentajan toiminnan tarkoituk-
sena on auttaa urheilijaa saavuttamaan oman urheilullisen potentiaalinsa rajat.
(Mero, Nummela, Keskinen & Hakkinen 2004, 416—422.) Hanen pitaa saada
pelaajat ajattelemaan, nakemaan ja uskomaan asioita, joihin he eivat pystyisi
ilman johtajaa (Tamminen 2000, 200). Valmentajan tehtavana on ohjata jouk-
kuetta kohti yhdessa asetettuja tavoitteita. Urheilussa on vaikea menestya ilman
hyvaa valmentajaa. Pitkdjanteisella valmentamisella saadaan aikaan parempia
tuloksia kuin lyhytjanteisella. Valmennettava hakee valmentajalta neuvoja, vink-
keja, palautetta, rohkaisua, kritiikkia seka lasnaoloa. (Ristikangas & Ristikangas
2010, 9.)

Menestyvan joukkueen ja yrityksen johtamisessa on paljon samoja piirteitd. Mo-
lemmissa tarvitaan hyvaa paatdksentekotaitoa seka ihmissuhdetaitoja. Johtaja-
na valmentajan on analysoitava, minkalainen materiaali hanella on kaytettavis-
sa seka miten ja mille aikavalille asetetaan tavoitteita. (Tamminen 2000, 51—
52.)
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Esimiesosaaminen ja valmentaminen koostuvat erilaisista tiedoista, taidoista ja
tahdosta. Valmentaja johtajana tarvitsee tietoa rooliinsa liittyvista velvoitteista ja
vastuista. Hanen tulee omata riittdva lajiosaaminen, ja taito siirtaa tieto urheili-
jalle. Hyppanen (2013, 36) korostaa esimiesosaamisessa myos taitoa hyoddyn-
taa erilaisia johtamisen tydkaluja. Se vaatii hyvia vuorovaikutus- ja viestintataito-
ja, silla joukkueen jasenia ohjataan tavoitteiden mukaiseen toimintaan niiden
avulla. Valmennettava voi saada valmentajasta asiantuntevan keskustelukump-
panin, joka haastaa hanta miettimaan tarkemmin tavoitteitaan, voimavarojaan ja
kohtaamiaan haasteita (Hirvihuhta 2006, 10). Valmentajalla pitada olla myds tah-
to toimia esimiesasemassa ja kehittaa itseaan. Hyvien tulosten saavuttaminen
organisaatiossa edellyttda esimieheltd valmentavaa otetta. Hanella pitaa olla
taitoa saada ryhma toimimaan yhteisen tavoitteen mukaisesti ja samalla huoleh-

timaan ryhman hyvinvoinnista (Havunen 2007, 15).

Forsman ja Lampinen (2008, 417) jakavat valmentajan johtamisotteen autori-
taariseen ja demokraattiseen. Demokraattisessa johtamisotteessa valmentaja
maarittelee rajat, mutta urheilijat osallistuvat keskusteluun ja paatosten tekemi-
seen. Demokraattinen johtamisote on ihmiskeskeinen, ja siina urheilijat joutuvat
itse pohtimaan ongelmiin ratkaisuja. Autoritaarinen johtamisote on tehtavakes-
keinen ja siind valmentaja tekee paatokset keskustelematta urheilijoiden kans-
sa. Valmentaja voi kysya urheilijoiden mielipiteita, mutta tekee lopulliset paatok-

set itse.

Valmennuksen johtaminen voidaan jakaa myds kolmeen osaan: kokonaisvaltai-
nen valmentaminen, autoritaarinen valmentaminen tai edellisten yhdistelma.
Kokonaisvaltaisessa valmentamisessa valmentajan rooli on auttaja, joko koros-
taa kokonaisuutta. Hanelld on luottamuksellinen ja avoin suhde urheilijaan, ja
han kayttaa positiivista palautetta johtamisen valineena. Autoritaarisessa val-
mentamisessa valmentaja on upseeri, joka korostaa fyysista ulottuvuutta. Ha-
nelld on etainen suhde urheilijaan, ja luottamuksen puuttuessa han joutuu laa-
timaan tiukat sdannoét. Han kaskee ja antaa rangaistuksia paastakseen halut-

tuun lopputulokseen. (Mero ym. 2004, 416.)
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Valmentaja tarvitsee tiettyja johtajan ominaisuuksia menestyakseen omassa
roolissaan valmentajana. Eri aikakausina hyvassa johtamisessa ovat korostu-
neet eri asiat: luonteenpiirteet, kayttaytyminen, erilaiset tilanteet tai psykologiset
tekijat (Hyppanen 2013, 27). Hyvan valmentajan ominaisuuksia ovat lisaksi:
uskollisuus, rohkeus, halu, henkinen kunto, fyysinen kunto, empatia, aavistami-
nen-ennakointi, ajoitus, kilpailukyky, itsevarmuus (Forsman & Lampinen 2008;
Huhtala 2011, 10). Joukkueurheilussa tavoitteiden asettaminen edellyttaa val-
mentajalta huolellista suunnittelua, jotta pelaajien henkildkohtaiset tavoitteet
tukevat joukkueen tavoitteiden saavuttamista ja, etta tavoitteiden kokonaismaa-
ra pysyy hallittavana (Rovio ym. 2009; Rovio, Arvinen-Barrow, Weigand, Eskola
& Lintunen 2012; Forsblom ym. 2015, 91). Sen toteutuminen on pitka prosessi

ja vaatii hyvaa esimiesosaamista.

Erinomaisten tulosten takana on hyvien johtajien ja hyvien tyontekijoiden yhteis-
tydn tulos. Organisaation menestyminen on joukkuelaji, joka on niin vahva kuin
sen heikoin lenkki. Joukkuelajeissa on todettu, etta huippuyksildista koottu jouk-
kue ei valttamatta loista eika huippuvalmentajakaan valttamatta takaa menes-
tysta. Voiton ratkaisee yleensa kokonaisuuden toimivuus ja joukkueen yhteisol-
lisyys. (Isoaho 2007, 227.) Johtaminen ja valmentaminen ovat tasapainottelua
haastavien tavoitteiden ja pystyvyyden tunteen kanssa. Tydyhteisbissa kayte-
taankin paljon johtamisen sijaan termia 'valmentaminen’, silla kyse ei ole autori-
taaristen kaskyjen jakamisesta, vaan tarvitaan intensiivistad yhteistyota yksilGi-
den kanssa. (Rovio ym. 2003, 21.)

3.3 Johtamis- ja valmennustyylien kehitys

Johtamistyylit ovat muuttuneet ja kehittyneet paljon vuosikymmenten kuluessa.
Hyppanen (2013) kertoo esimiesosaamisen muutoksista eri vuosikymmenilla.
Hanen mukaansa 1940- ja 1950-luvuilla oli vallalla kaskeva johtaminen. 1960-
luvulla kaskeva johtamistyyli sai rinnalleen demokraattisemman tyylin, jolloin
johtaja oli tyypiltdan huolehtiva isd-hahmo. 1970-luvulla johtamistyyli vaihteli ja

siita tuli ammattimaisempaa. 1980-luvulla mentaessa puhuttiin tulosjohtamises-
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ta ja henkildstosta tuli yrityksen tarkein voimavara. 1990-luvun alkupuolella tuli-
vat suosituiksi tiimit ja tiimijohtaminen, jossa korostettiin itseohjautuvuutta ja
luottamusta. Tiimijohtaminen muuttui vahitellen prosessijohtamiseksi, jossa joh-
tajan ominaisuuksista korostuivat valmentaminen, kehittdminen ja prosessijoh-
taminen. Tiimijohtamisella haluttiin tukea yli yksikkorajojen tapahtuvaa toimin-
taa. 1990-luvun lopulla mukaan tuli muutosjohtaminen, jossa tarkoitus on loytaa
ratkaisuja jatkuviin haasteisiin. 2000-luvun alkupuolelta Iahtien suomalaisessa
johtamisessa on korostunut erilaisuuden johtaminen, osaamisen johtaminen ja
itsensa johtaminen. Aikaisemmilta vuosikymmeniltd tutut tulosjohtaminen ja
muutosjohtaminen nakyvat myods edelleen 2000-luvun johtamistyylissa. (Hyp-
panen 2013, 26-27.)

Keskeisin johtamista ja valmentamista kohtaan kohdistuva odotus tulevaisuu-
dessa liittyy yksildiden luontaiseen haluun olla itse aktiivisesti vaikuttamassa
toimintaansa ja nailtd osin myds ohjaamassa elamaansa omien tarpeiden ja
tavoitteiden pohjalta (Tiikkaja 2014, 80). Suomalaisen urheilu- ja valmennuskult-
tuurin kehittymisessa keskeisia vuosia elettiin heti maan itsendistymisen jal-
keen, kun Suomi alkoi menestya kansainvalisesti etenkin yksilo- ja kestavyysla-
jeissa. Yhteiskunnan kehittyessa urheilukin alkoi monipuolistumaan yksildlajeis-
ta joukkuelajeihin. Valmennusta koskeva keskustelu jai kuitenkin vuosikymme-
niksi suhteellisen kapea-alaiseksi kasittaen lahinna fysiologis-biologisen ulottu-
vuuden. Mydhemmin mukaan on tuotu psyykkisen valmennuksen tieteenala,
vaikka aluksi sekin rajattiin vain omaksi kokonaisuudekseen. (Tiikkaja 2014,
33-36.)

Keskustelu kokonaisvaltaisen valmentamisen puolesta alkoi kun huippu-
urheiluyksikdn osaamisohjelma lanseerasi "suomalaisen valmentamisen mallin”
joulukuussa 2012. Aikaisemmin valmentamista oli pidetty pitkalti valmentajan
toimenpiteinad ja valintoina, mutta uusi malli korostaa pelaajan yksilollisyytta ja
aktiivista roolia. (Tiikkaja 2014, 38.)
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3.4 Tavoitteiden arvioiminen kehityskeskustelussa

Yhtena tarkeimmista johtamisen valineista pidetdan esimiehen ja alaisen valilla
kaytavia kehityskeskusteluita (Hyppanen 2013, 63). Kehityskeskusteluissa kay-
daan lapi organisaation ja yksilon tavoitteet seka organisaation rooli tavoitteiden
saavuttamisessa (Hirvihuhta 2006, 10-11). Esimies seuraa yleensa ryhma- tai
tiimitason tavoitteita kuukausittain oman henkiléstonsa kanssa. Henkildkohtais-
ten tavoitteiden seuranta onnistuu parhaiten kahdenkeskisissa keskusteluissa,
joilla varmistetaan yksildiden motivaatio ja jaksaminen. Kehityskeskustelu voi-
daan toteuttaa myds isommassa ryhmassa, kuten ringettejoukkueessa. Talloin
voidaan arvioida menneen kauden suorituksia joukkuetasolla, pohtia mitka oli-
vat syyt onnistumisiin ja mita olisi voitu tehda paremmin. Taman jalkeen voi-
daan pohtia tulevia tavoitteita ja laatia kehittymissuunnitelma. joukkuetason
keskustelun jalkeen valmentaja pitaa joukkueen jasenille viela henkilokohtaiset
keskustelut. Niiden jarjestaminen on tarkeaa tiimityosta huolimatta, jotta yksilot
voivat asettaa henkilokohtaisia tavoitteita ja saada palautetta yksilotasolla. Li-
saksi varmistetaan, etta jokaiselle on selvaa, mita joukkuetasolla sovittiin. (Hyp-
panen 2013, 70.)

Heikkila (2009, 143) korostaa erityisesti valmentavassa johtamisessa kehitys-
keskustelujen merkitystd selkeiden tavoitteiden asettamiseksi. Keskustelussa
voidaan kayttda pohjana to GROW - menetelmaa. Puhutaan tavoitteista
(Goals), nykytilasta (Reality), mahdollisuuksista ja vaihtoehdoista (Oppor-
tunities) seka laaditaan toimintasuunnitelma (Wrap up). Palautteen antaminen

on hyva pohja uudelle kehitykselle.

Kehityskeskustelut antavat esimiehelle tai valmentajalle mahdollisuuden oppia
tuntemaan oma joukkueensa entistd paremmin, ja saada selville heidan odo-
tuksensa ja kehittymistoiveensa. Palaute voi kulkea keskusteluissa molempiin
suuntiin, jolloin esimiehella tai valmentajalla on mahdollisuus saada palautetta

ja kehittdd myos omaa toimintaansa. (Hyppanen 2013, 63-64.)

Joukkueessa on tarkeaa, ettd jokaiselle on varattu aikaa henkildkohtaiseen

keskusteluun. Tavoitteisiin liittyvan keskustelun mydta urheilijan tietoisuus
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omasta ja joukkueen toiminnan kehittamisesta paranee. Urheilija pystyy otta-
maan enemman vastuuta, kun han on sitoutunut toiminnan kehittymiseen aidos-
ti omista lahtokohdistaan kasin. (Tiikkaja 2014, 151.)

3.5 Ringeten valmentajakoulutus Suomessa

Ringette on nuori laji, joka on rantautunut Suomeen vuonna 1979. Laji on syn-
tynyt Kanadassa Sam Jacksin kehittdamana vuonna 1963. Ringette on naisten
jaapeli, jossa on yhdistetty jaakiekon nopea pelirytmi ja koripallon strategia. Pe-
lid pelataan jaakiekkokaukalossa, mutta lajin sdaannét poikkeavat melko lailla
jaakiekosta. Suomessa vain naiset pelaavat ringettea, mutta miehia toimii lajin

parissa muun muassa valmentajina ja tuomareina.

Suomessa siirryttiin vuonna 1994 nykyiseen viisiportaiseen valmentaja- ja oh-
jaajakoulutusjarjestelmaan (Kuva 1). Se jakautuu talla hetkella lajiliittojohtoiseen
(tasot 1, 2 ja 3), ammatilliseen (taso 4) ja korkeakoulussa tapahtuvaan koulu-
tukseen (taso 5). My0s ringetessa noudatetaan tata jarjestelmaa. (Suomen Rin-

gettelitto Ry.)

1-tason valmentajakoulutuksen tavoite on lasten ja nuorten valmentajien osaa-
misen lisdaminen. Sen suoritettuaan valmentaja hallitsee ja osaa opettaa ringe-
ten perusasiat ja tekniikat. 1-tason osaamistavoitteena on, ettd valmentaja ke-

hittyy ohjaajana ja oppii toiminnan suunnittelua, toteutusta ja arviointia.

2-tason valmentajakoulutus on tarkoitettu valmentajille, joilla on 1-taso suoritet-
tuna ja muutaman vuoden kokemus kaytannon valmennuksesta. Koulutuksessa
kasitelladn yhden kokonaisen kauden suunnittelua ja lapivientia. 2-tasolla val-
mentajat alkavat ymmartaa oman lajinsa ja suomalaisen valmentajakoulutusko-
konaisuuden paapiirteitda sekd osaavat hahmottaa itselleen kehityssuunnitel-

man.

3-tason tutkinto on tarkoitettu Naisten SM- ja Ykkdssarjan valmentajille seka

maajoukkuevalmentajille. Siina tavoitteena on, ettd valmentajat osaavat analy-
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soida ja kehittdd omaa valmennustehtavaansa, ja hallitsee oppimisen ja opet-

tamisen taitoja.

Valmentajan ammattitutkinto ja Valmentajan erikoisammattitutkinto ovat por-
taikon 4-tasoa. Ne ovat nayttotutkintoja, ja pohjautuvat Opetushallituksen tutkin-
tojen perusteisiin. Valmentaja- ja ohjaajakoulutuksen korkeimman, 5-tason, voi
saavuttaa suorittamalla Jyvaskylan yliopiston liikuntabiologian laitoksen ylem-
paan korkeakoulututkintoon valmistavan valmennus- ja testausopin maisterikou-
lutuksen. Sen lisaksi tiedekunta myontaa 5+ -todistuksen opintojen jalkeisen
valmennuskokemuksen ja tieteellisen tyon perusteella. (Suomalaisen urheilun ja

likunnan tietoportaali 2010.)

Korkeakoulutaso
Yliopisto (5+)
Ammattikorkeakoulut

Ammatillinen taso
Ammattikorkeakoulut
Urheiluopistot

Lajiliittotasot 1-3
Lajiliitot

Aluejarjestot
Urheiluseurat
Urheiluopistot
Suomen Valmentajat

LASTEN URHEILU KILPA- JA HUIPPU-URHEILU AIKUISLIIKUNTA

Kuva 1. Suomalaisen valmentaja— ja ohjaajakoulutuksen rakenne (Suomalaisen
urheilun ja liikunnan tietoportaali, 2010).
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Opinnaytetyon tavoitteena on kerata tarkeaa tietoa toimeksiantajalle eli Suomen
Ringettevalmentajat Ry:lle lajin valmentajista ja heidan taustoistaan. Suomen
Ringettevalmentajat Ry kannustaa ringettevalmentajia kouluttautumaan, kehit-
tamaan itsedan seka paivittamaan tietojaan saanndllisesti, jotta suomalainen
ringette saadaan pysymaan huipputasolla. Taman tutkimuksen avulla yhdistys
saa tarkeaa tietoa valmentajiensa tamanhetkisesta tiedosta ja taidosta hyddyn-
taa tavoitteenasettelua. Ringette muistuttaa muita Suomessa pelattavia jouk-
kuelajeja, joten tutkimustuloksia pystyy tarvittaessa hydédyntamaan myos muis-

sa lajeissa.

Tavoitteenasettelua on jo tutkittu ringeten SM-sarjapelaajilta keratyn aineiston
avulla (Forsblom ym. 2015 seka Forsblom, Lintunen & Konttinen 2015). Naiden
tutkimusten perusteella on tarkeaa selvittdéd myds valmentajien tavoitteenaset-

telua koskevaa tietoutta ja osaamista.

Suomessa ringettevalmentajat eivat ole ammattilaisia, joten he tekevat valmen-
tamisen ohella muita toita tai opiskelevat. Tutkimuksessa on tarkoitus selvittaa
ringeten paavalmentajien tavoitteenasettelukaytanteitd. Tavoitteenasettelusta
tutkitaan missa maarin ja mita tavoitteita joukkueet ja valmennus kayttavat saa-
vuttaakseen paamaaransa, ja ketka tavoitteet asettavat. Paavalmentajien rooliin
kuuluu tavoitteiden arvioiminen ja palautteen antaminen, joiden kayttda pyritaan
selvittamaan. Tutkimuksessa tutkitaan myds ringeten paavalmentajien nake-

myksia tyoelaman johtajien ja valmentajien yhteisistd ominaisuuksista.

4.2 Tutkimusmenetelma ja analysointi

Tassa opinnaytetydssa kaytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa. Tutkimus

toteutettiin  verkkokyselyna. Kysymyksissa kaytettin seka strukturoituja etta
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avoimia kysymyksia. Strukturoidut kysymykset pohjautuvat tutkimuksen teori-
aan. Avoimilla kysymyksilla haluttiin selvittda valmentajien omia nakemyksia
aiheesta. Aineisto kerattiin kyselylomakkeen avulla (lite 2), joka lahetettiin suo-
raan ringeten kolmen korkeimman sarjatason paavalmentajille. Kvantitatiivinen
tutkimusmenetelma sopi tassa tydssa menetelmaksi parhaiten, koska siina py-
rittiin kerdamaan lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvaa aineistoa. Kyselylo-
make oli helppo lahettda sahkopostin valityksella, koska joukkueet ja valmenta-
jat ovat hajaantuneet ympari Suomea. Sahkopostissa oli mukana saateviesti
(liite 1), joka kertoi kyselyn tavoitteen ja tarkoituksen seka arvioidun tayttamis-
ajan. Kysely jaettiin kolmeen suurempaan aihealueeseen. Ensimmaisena selvi-
tettiin ringettevalmentajien taustatiedot. Suomen Ringettevalmentajat Ry saa
tarkeaa tietoa valmentajiensa taustoista, jota he pystyvat mahdollisesti kaytta-
maan hyvakseen valmentajakoulutuksissa. Seuraava aihe kyselyssa oli tavoit-
teenasettelu ringetessa. Kyselyssa tutkittiin paavalmentajien tavoitteenasettelu-
kaytanteita, joista keskityttiin tavoitteiden luonteeseen, asetteluun, hyédyntami-
seen ja arviointiin. Kolmas osio koski tydelaman tavoitteenasettelua. Siina selvi-
tettiin kayttavatké paavalmentajat tavoitteenasettelua tydelamassa ja ketka ta-
voitteet asettavat. Valmentajilta kysyttiin myos, mita yhtalaisyyksia heidan mie-

lestéan on hyvalla ringettevalmentajalla ja tydelaman johtajalla.

Kysely analysoitin SPSS 21 Statistics-ohjelmalla. Strukturoitujen kysymysten
vastauksista muodostettiin summamuuttujat, joille laskettiin keskiarvot ja keski-
hajonnat. Avoimet kysymykset luokiteltiin tarkempaa analyysia varten. Tutkijan
lisdksi vastaukset luokitteli toinen, tutkimuksen ulkopuolinen tutkijakoulutuksen
saanut henkild. Kahden tutkijan luokitteluista kaytiin keskusteluja, joiden pohjal-
ta paadyttiin tuloksissa esiteltyyn luokitteluun. Luokittelu toteutettiin tutkimuksen

anonymiteettia noudattaen.

4.3 Tutkimuksen toteuttaminen

Kyselytutkimus toteutettiin joulukuun 2015 ja helmikuun 2016 valisena aikana.

Tavoitteenasettelukysely lahetettiin yhteensa 28:lle Ringeten naisten SM- ja
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YkkoOssarjan seka B-junioreiden SM-sarjan paavalmentajalle 16.12.2015 Web-
ropol-kyselytyokalulla. Saateviestissa toivottiin vastausta viimeistaan kahden
viikon kuluessa eli 30.12.2015 mennessa. Kysely lahetettiin kohderyhmalle jou-
lun aikaan, jolloin kaikilla kolmella sarjatasolla ovat kaudet hieman yli puolessa
valissa. Sarjapeleista on jouluna taukoa, joten vastaajilla oli paremmin aikaa
vastata kyselyyn. Vastauksia tuli maaraaikaan mennessa 15 eli 54 % kaikista
valmentajista. Joulun jalkeen 14.1.2016 |ahetettiin ensimmainen muistutuskirje,
jolloin annettiin viikko lisdaikaa vastaamiseen. Tama toi uusia vastaajia kyselylle
kaksi. Toinen ja viimeinen muistutuskirje lahetettiin 1.2.2016, johon annettiin
viela viisi paivaa aikaa vastata. Tama toi vielda kaksi vastaajaa lisaa, jolloin

paastiin yhteismaaraan 19. Kyselyn vastausprosentiksi muodostui siis 68 %.

Kyselyyn valittiin  kohderyhmiksi naisten SM-sarjan, Ykkds-sarjan ja B-
junioreiden SM-sarjan paavalmentajat, koska nama ovat kolme korkeinta sarja-
tasoa Suomessa. Tutkimus rajattiin naiden kolmen sarjan paavalmentaijiin, kos-
ka silla haluttiin selvittdd paavalmentajien tavoitteenasettelukaytanteita ja hei-

dan osuuttaan prosessiin.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

5.1 Tutkimusjoukko

Kyselyn alussa selvitettiin valmentajien taustoja, kuten ikaa, sukupuolta ja sarja-
tasoa, jota he valmensivat. Vastaajissa oli edustettuna eri ikaryhmia vanhimman
vastaajan ollessa 56 ja nuorimman 26 vuotias. Vastaajien keski-ika oli 42 vuotta
(kh=10). Vastanneiden naispaavalmentajien keski-ika oli 30 vuotta ja miespaa-

valmentajien 47 vuotta.

Kyselytutkimukseen vastanneista paavalmentajista miehia oli 68 % (n=13) ja
naisia 32 % (n=6). Tutkittavassa joukossa miesten osuus oli 71 % (n=20), joten
heidan vastausprosenttinsa oli 65 %. Naisia oli tutkimusjoukossa vastaavasti

29 % (n=8), joten heidan vastausprosentikseen muodostui 75 %.

Vastaajilta kysyttiin sarjatasoa, jota he valmensivat kaudella 2015-2016 (Kuvio
3). Ringeten naisten SM-sarjassa joukkueita oli seitseman, joiden vastuuval-
mentajista 71 % (n=5) vastasi kyselyyn. Naisten YkkOssarjassa eli sarjaporrasta
alempana joukkueita oli yhdeksan. Ykkossarjan vastuuvalmentajien vastaus-
prosentti oli 67 % (n=6). Junioreiden korkeimmalla tasolla eli B-junioreiden SM-
sarjassa oli kaudella 2015-2016 kaksitoista joukkuetta, joista kahdeksan jouk-
kueen paavalmentajat (67 %) osallistuivat tutkimukseen. Yhteensa kyselyyn
vastanneita vastuuvalmentajia oli 19, jolloin kokonaisvastausprosentiksi saatiin
68 %.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Susanna Tapani



29

Naisten SM

Kuvio 3. Vastaajien sarjataso.

Vastaajien valmennuskokemuksesta selvitettin valmennusvuodet ringetessa
sekd muiden mahdollisten lajien parissa. Ringetessa vastuuvalmentajien val-
mennusvuosien keskiarvoksi tuli 11,4 vuotta. Vastaajista kokemattomin oli val-
mentanut 5 vuotta ja kokenein 20 vuotta. Naisilla valmennuskokemusta oli ker-

tynyt keskimaarin 9 vuotta ja miehilla vastaavasti 11,5 vuotta.

Valmentaijilta kysyttin myds valmennusvuosia muista lajeista kuin ringetesta.
Vastaajista 42 % (n=8) kertoi valmentaneensa my6s muita lajeja. Vastaajilla ol
valmennuskokemusta muista lajeista keskimaarin 5,7 vuotta. Tarkentavana ky-
symyksena kysyttiin lajia, jota on valmentanut. Seitsemalla (37 %) vastaajista oli
valmennustaustaa jaakiekosta keskimaarin 6 vuoden verran. Muita lajeja, joista
ringeten kolmen korkeimman sarjan paavalmentajilla oli kokemusta, olivat sali-
bandy ja kuntonyrkkeily. Yhdellakaan naisvalmentajalla ei ollut kokemusta muis-
ta lajeista kuin ringetesta. Miesvalmentajista kahdeksalla (67 %) oli kokemusta

muista lajeista kuin ringetesta.

Yhteensa 17 (89 %) valmentajaa oli suorittanut valmentajakoulutuksia joko rin-
getessa tai muissa lajeissa. Kaksi valmentajista ei vastannut, minka valmenta-
jakoulutustason oli suorittanut. Naisista kaikki kuusi vastaajaa olivat suorittaneet

valmentajakoulutuksia. Miespaavalmentajista 85 % (n=11) oli suorittanut val-
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mentajakoulutuksia. 1-tason valmentajakoulutuksen oli suorittanut vastaajista
67 % (n=10). Heista kuusi oli naisia ja nelja oli miehia. 2-tason oli suorittanut 60
% (n=9) vastaajista. Naisia oli 2-tason suorittaneista viisi ja miehia nelja. 3-
tason oli suorittanut 40 % (n=6) vastanneista paavalmentajista. Heista yksi ol
nainen ja viisi miehia. Valmentajan ammattitutkinnon oli suorittanut yksi kaikista
vastanneista paavalmentajista. Valmentajan erikoisammattitutkintoa ei ollut suo-

rittanut yksikaan vastaajista. (Kuvio 4.)

Valmentajan erikoisammattitutkinto

Valmentajan ammattitutkinto

Ill-taso

ll-taso

O

]

]
Htaso m

0 2 4 6 8 10 12

Kuvio 4. Valmentajakoulutustaso.

Vastaajilta kysyttiin myods ovatko he suorittaneet jotain muuta koulutusta, jota
voivat osittain tai tdysin hyddyntaa valmennuksessaan. Vastaajista 68 % (n=13)
ei ollut suorittanut muita koulutuksia. 32 % (n=6) oli suorittanut esimerkiksi lii-

kunta-alan tai sosionomin koulutuksia.

Vastaajien taustoista selvitettin myds heidan korkein suorittamansa tutkinto
(Kuvio 5) ja taman hetkinen asema tydelamassa. Eniten vastauksia tuli kohtaan
ylempi korkeakoulututkinto, jonka valitsi 32 % (n=6) vastaajaa korkeimmaksi
tutkinnokseen. Alemman korkeakoulun oli suorittanut 11 % (n=2), ammattikor-
keakoulun 26 % (n=5) ja ammattikoulun 16 % (n=3) vastaajista. Yhdella vastaa-

jalla korkein suorittama koulutustaso oli peruskoulu, yhdella lukio ja yhdella jo-
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kin muu tutkinto. Yksi vastaajista oli suorittanut johtamisen erikoisammattitut-

kinnon.

Peruskoulu

Lukio

Ammattikoulu
Ammattikorkeakoulu
Alempi korkeakoulututkinto
Ylempi korkeakoulututkinto

Muu

Kuvio 5. Koulutustausta.

Tydelaman asemasta kysyttaessa vastaajista tydntekijoita oli 47 % (n=9), johto-
tehtavissa 37 % (n=7) seka toimihenkildita 21 % (n=4). Kaikki vastaajat olivat

tydelamassa, ja kaksi opiskeli tdiden lisaksi. (Kuvio 6.)

En ole tybeldmassa

Opiskelija

Tyéntekija

Johto

Toimineris NS

0 2 4 6 8 10

Kuvio 6. Asema tydelamassa.
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5.2 Tavoitteenasettelu valmennuksessa

Kyselyn toinen osio koski valmentajien tavoitteenasettelukaytanteita. Siina pyrit-
tiin selvittamaan missa maarin ja mita tavoitteita kaytetaan, kuka tavoitteet aset-

taa ja kuinka hyvin valmentajat osaavat niitéa hyddyntaa ja arvioida.

Vastaajilta kysyttiin millainen on heidan mielestdan hyva tavoite (Kuvio 7). Eni-
ten vastauksia sai saavutettavissa oleva tavoite, jonka vastasi 79 % (n=15) vas-
taajista. Yli 50 % vastaajista vastasi myds tavoitteiden mielekkyyden, tasmalli-
syyden ja mitattavuuden olevan tarkeitd ominaisuuksia hyvalle tavoitteelle.
Helppoa tai subjektiivista tavoitetta ei ollut valinnut yksikaan vastaajista. Hyvak-

si tavoitteeksi koettiin myds tavoite, joka on aikaan sidottu tai vaikea.

Tasmallinen
Mitattavissa oleva
Saavutettavissa oleva
Vaikea

Helppo

Mielekas EEE——

Subjektiivinen

Aikaan sidottu ﬁ

Kuvio 7. Hyva tavoite.

Vastaajia pyydettiin asettamaan hyvan tavoitteen kriteerit tarkeysjarjestykseen.
Kriteereita oli seitseman vaihtoehtoa ja jokaiselle kriteerille pystyi antamaan
vain yhden arvon. Tarkeimmaksi kriteeriksi valmentajat kokivat huomion suun-
taamisen suoritukseen. Vahiten tarkeaksi vastaajat kokivat kriteerin vahentaa

ahdistusta.

Vastaajien tavoitteenasettelusta tarkasteltiin yksityiskohtaisemmin, onko heidan

omissa joukkueissaan asetettu tavoitteita ja jos on, niin minkalaisia (Kuvio 8).
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Kaikkien vastaajien joukkueissa oli asetettu tavoitteita. Pitkan aikavalin tavoittei-
ta oli asetettu 84 % (n=16) joukkueista. Lyhyen aikavalin tavoitteita oli asettanut
68 % (n=15). Lopputulos- ja prosessitavoitteita oli asettanut yli puolet joukkueis-

ta, suoritustavoitteita hieman alle puolet eli 42 % (n=8) joukkueista.

Pitkan aikavalin tavoitteita
Lyhyen aikavalin tavoitteita
Lopputulostavoitteita
Prosessitavoitteita
Suoritustavoitteita

Emme mitaan naista

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

Kuvio 8. Joukkueiden tavoitteet.

Tavoitteenasettelusta tutkittiin kuka tai ketka olivat asettaneet joukkueiden ta-
voitteet (Kuvio 9). Joukkueiden ja pelaajien henkildkohtaiset harjoitus- ja ottelu-
tavoitteet oli paaosin asetettu yhteistydssa pelaajien ja valmennuksen kesken.
Pelaajien henkilokohtaisissa ottelutavoitteissa oli suurin hajonta. Siina 35 %
(n=7) mukaan pelaajat olivat itse asettaneet omat ottelutavoitteensa. Kaksi vas-
taajaa kertoi, etta pelaajilla ei ole omia ottelutavoitteita. Kahden vastaajan osal-

ta valmentaja oli asettanut pelaajan henkildkohtaiset ottelutavoitteet.
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Ei omia tavoitteita H

Valmennus -

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Kuvio 9. Pelaajien henkilokohtaisten ottelutavoitteiden asettajat.

Valmentajien tavoitteenasettelukaytanteista tarkasteltiin, kuinka usein he hyo-
dyntavat joukkueen yhteisia ottelu- ja harjoitustavoitteita, seka yksittaisen pelaa-
jan ottelu- ja harjoitustavoitteita toiminnassaan. Vaihtoehdot oli jaettu viiteen
osaan, joissa 1 = paivittain, 5 = en lainkaan. Neljan kysymyksen vastauksista
muodostettin summamuuttuja, jonka keskiarvoksi tuli 2,4 (kh=0,4). Summa-
muuttujan tuloksesta voidaan paatella, etta valmentajat hyddynsivat tavoitteita
valmennuksessaan lahes viikoittain. Joukkueen yhteisia tavoitteita hyddynnettiin
lahes kaikissa joukkueissa viikoittain. Pelaajien henkildkohtaisia tavoitteita hyo-
dynnettiin noin puolissa joukkueista hieman harvemmin, mutta kuitenkin kuu-

kausittain.

Tavoitteiden arviointia analysoitiin samalla kaavalla, ja sen keskiarvoksi tuli 3,4
(kh=0,5) Tasta voidaan paatella, ettd valmentajat arvioivat tavoitteita keskimaa-
rin kuukausittain. Valmentajat vastasivat arvioivansa tavoitteiden saavuttamista

yhdessa joukkueensa kanssa myos keskimaarin kuukausittain.

Tavoitteiden arviointiin liittyy vahvasti kehityskeskustelut pelaajien ja valmen-
nuksen kesken. Tutkimuksessa selvitettiin, pitavatkd ringettevalmentajat kehi-
tyskeskusteluita pelaajiensa kanssa ja jos, niin kuinka usein. Kaikki vastanneis-

ta valmentajista kayttivat kehityskeskusteluita osana valmennustaan. 63 %
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(n=12) vastasi pitdvansa kehityskeskusteluita pelaajien kanssa harvemmin kuin

kerran kuukaudessa. Loput 37 % vastaajista (n=7) pitivat niitd kuukausittain.

Valmentajien tavoitteenasettelukaytanteista selvitettin myods, kirjoittavatko he
asettamiaan tavoitteita muistiin ja jos, niin mitd tavoitteita (Kuvio 10). 89 %
(n=17) valmentajista kertoi kirjoittavansa tavoitteita muistiin ja kaksi valmentajaa
(11 %) ei kirjannut tavoitteita muistiin lainkaan. Eniten valmentajat olivat kirjoit-
taneet muistiin joukkueen harjoitus- (74 %), vali- (68 %) ja ottelutavoitteita (58
%). Valmentajien henkilokohtaiset tavoitteet kirjattiin harvemmin muistiin, kuten
myOs joukkueet valitavoitteet. Yksi valmentajista oli kirjannut muistiin myds

joukkueen koko kauden tavoitteen.

Joukkueen harjoitustavoitteet
Joukkueen ottelutavoitteet
Joukkueen lopputustavoitteen
Joukkueen valitavoitteet
Henkildkohtaiset harjoitustavoitteeni
Henkilokohtaiset ottelutavoitteeni

Muut tavoitteet

En ole kirjannut tavoitteita ylos

o

2 4 6 8 10 12 14 16

Kuvio 10. Tavoitteiden kirjaaminen.

Valmentajilta kysyttiin, onko tavoitteista heidan mielestaan hyotya ja jos, niin
mita. Tavoitteet oli jaettu neljagén osaan: Joukkueen harjoitus- ja ottelutavoitteet
ja pelaajien henkilokohtaiset harjoitus- ja ottelutavoitteet. Tavoitteiden hyddyt oli
jaettu seitsemaan osaan, joita arvioitiin Likert-asteikolla 1-5 (1 = Taysin samaa
mieltd, 5 = Taysin eri mieltd). Neljan kysymyksen vastauksista muodostettiin
yhteinen summamuuttuja, jonka keskiarvo oli 2,4 (kh=0,4). Keskiarvon perus-
teella voidaan sanoa, ettd valmentajat kokivat tavoitteet hyddyllisiksi. Eniten

samaa mieltd valmentajat olivat vaitteesta: tavoitteet lisaavat yrittelidisyytta suo-
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rituksen aikana. Valmentajien henkildkohtaisten tavoitteiden koettiin kehittavan

joukkuetta.

Kaikki vastaajat olivat yhta mielta siita, etta tavoitteenasettelusta voi myoés olla
haittaa (Kuvio 11). Valmentajista 53 % (n=10) naki henkilokohtaisten ja joukku-
een tavoitteiden ristiriidan suurimpana haittana. Muita haittoja tavoitteenasette-
lussa vastaajien mielesta olivat motivaation ja suorituksen heikkeneminen tai
alentunut kasitys omista kyvyista. Lisaksi tavoitteenasettelu voi lisata ahdistu-

neisuutta. Tulosten mukaan tavoitteenasettelu ei haittaa keskittymista.

Motivaation heikkeneminen
Suoritusten heikkeneminen
Alentunut kasitys omista kyvyista

tavoitteiden ristiriita

Haittaa keskittymista

n

n

]
Henkilokohtaisten ja joukkueen _

I

Lisaa ahdistuneisuutta

Ei mitdan haittoja

o
N
N
o
(0]
—
o
—
N

Kuvio 11. Tavoitteenasettelun haitat.

Valmentajan henkil6kohtaisista tavoitteista selvitettiin, minkalaisia tavoitteita
valmentajilla on, ja kuka tai ketkd ne ovat asettaneet (Kuvio 12). Kaikilla val-
mentajista oli henkilokohtaisia tavoitteita ja jokainen kertoi asettaneensa pelaa-
jien tai joukkueen kehittamisen tavoitteekseen. Muita valmentajien tavoitteita
olivat lajista nauttiminen (63 %), joukkueen johtaminen (58 %), henkilokohtainen
kehittyminen (74%) seka harjoitus— (37 %) ja ottelutavoitteet (32%).
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Pelaajien/joukkueen kehittyminen
Henkilbkohtainen kehittyminen
Joukkueen johtaminen

Lajista nauttiminen
Hankil6kohtaisia harjoitustavoitteita

Henkilokohtaisia ottelutavoitteita

En ole asettanut henkilokohtaisia
tavoitteita

Kuvio 12. Valmentajien henkildkohtaiset tavoitteet.

Suurin osa (63 %) valmentajista oli asettanut henkilokohtaiset tavoitteensa itse,
16 % yhdessa seuran johdon tai joukkueen kanssa. Joukkue tai seuran johto ei
yksindan asettanut yhdenkaan valmentajan tavoitteita. Yksi valmentajista oli
keskustellut joukkueen kanssa asiasta, mutta asettanut tavoitteet paaasiassa

itse. Yhdella vastaajista ei ollut henkildkohtaisia tavoitteita. (Kuvio 13.)

ltse henkildkohtaisesti H

Joukkueen pelaajat
Mina ja joukkue yhdessa [N

Seuran johto

Mina ja seuran johto yhdessa

Joku muu

Minulla ei ole henkilokohtaisia
tavoitteita

o
N
N
»
oo

10 12 14

Kuvio 13. Valmentajien tavoitteiden asettajat.
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Valmentajia pyydettiin arvioimaan asteikolla 1-5, kuinka tarkeana he pitavat
tavoitteenasettelua valmentajilla (1 = erittain tarkea, 5 = ei lainkaan tarkea).
Vastausten keskiarvon ollessa 1,79 (kh=0,9) voidaan todeta, etta vastaajat piti-

vat tavoitteenasettelua valmentajilla tarkeana.

5.3 Tavoitteenasettelu tydelamassa

Tybelaman tavoitteenasettelusta kysyttiin, millaisia tavoitteita vastaajat ovat
asettaneet tyoelamassa (Kuvio 14), ja kuka tai ketka asettivat tydyhteison ta-
voitteet. Yksi valmentaja vastasi, etta tydyhteisdssa ei ollut asetettu tavoitteita.
84 % (n=16) vastasi, etta heidan tyoyhteisdissaan oli asetettu pitkan aikavalin

tavoitteita. Muita tavoitteita oli asettanut noin puolet vastaajista.

Lyhyen aikavalin tavoitteita

Lopputulostavoitteita

Suoritustavoitteita

Emme mitaan naista

Pitkan aikavalin tavoitteita ﬁ

0 5 10 15 20

Kuvio 14. Tyoyhteison tavoitteet.

TyOyhteisdn tavoitteet oli asetettu 32 % (n=6) vastaajien mukaan yhdessa joh-
don ja tyontekijoiden kesken. 26 % (n=5) vastasi johdon tai toimihenkildiden ja
johdon yhdessa asettaneen tavoitteet. Vastausten mukaan tyontekijat eivat ase-
ta tydyhteison tavoitteita, mutta toimihenkilot tai tyontekijat yhdessa toimihenki-
I6iden kanssa asettavat. Yhden vastauksen mukaan tydyhteisdssa ei ole asetet-

tu tavoitteita. (Kuvio 15.)
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Johto

Toimihenkil6t

Tyontekijat

Johto ja tyontekijat yhdessa
Toimihenkil6t ja johto yhdessa
Tyontekijat ja toimihenkil6t yhdessa

Joku muu

Kuvio 15. Tyoyhteisdn tavoitteiden asettajat.

Kuten valmennusosiossa, valmentajilta kysyttiin, kuinka tarkeana he pitavat ta-
voitteenasettelua tydelamassa (1 = erittain tarkea, 5 = ei lainkaan tarkea). Vas-
tausten keskiarvoksi tuli 1,89 (kh=0,9), jolloin valmentajat pitivat tavoitteenaset-

telua tydelamassa tarkeana.

Valmentajia pyydettiin valitsemaan johtajan ominaisuuksia, jotka kuvaavat heita
parhaiten valmentajina (Kuvio 16). Eniten vastauksia kerasivat halu 84 %
(n=16), uskollisuus 68 % (n=13) ja itsevarmuus 68 % (n=13). Kaikki valmentajat
|0ysivat itsestdan jonkun johtajan ominaisuuden. Vastaajien mielesta myos pit-

kajanteisyys, rentous ja reagointi olivat tarkeitd ominaisuuksia valmentajalla.
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Uskollisuus
Rohkeus

Halu

Henkinen kunto
Fyysinen kunto
Empatia
Aavistaminen-Ennakointi
Ajoitus
Kilpailukyky
Itsevarmuus

Ei mitdan naista
Joku muu .

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

Kuvio 16. Johtajan/valmentajan ominaisuudet.

Avoimena kysymyksena valmentajia pyydettiin kertomaan omiin kokemuksiinsa
perustuen millaisia yhtalaisyyksia on hyvalla ringettevalmentajalla ja hyvalla
johtajalla tydelamassa. Vastaukset luokiteltin neljaan eri ryhmaan: Johtajan

taidot ja ominaisuudet seka vuorovaikutustaidot ja inhimillisyys.

Vastaajat luettelivat johtajan taitoja, kuten organisointi— ja reagointikyvyn. Hyva
ringettevalmentaja ja johtaja on vastaajien mukaan tavoitteellinen, kiinnostunut

tydstaan ja saa myods muut innostumaan.

Hyvé valmentaja ja johtaja on kiinnostunut tydstéén ja tyontekijoistdan se-
k& heidan mielipiteistdédn. Han saa alaiset/pelaajat innostumaan, sitoutu-

maan ja saavuttamaan omat tavoitteensa.

Johtajan ominaisuuksia, joita vastaajat luettelivat 16ytyvan seka hyvalta valmen-
tajalta etta hyvalta johtajalta olivat pitkajanteisyys, paattavaisyys, paineensieto-

kyky, joustavuus ja vaativuus.

Hyvéa valmentaja/johtaja omaa hyvén paineensietokyvyn ja on empaatti-
nen, mutta tarvittaessa tekee ikédvidkin p&atéksia. Téarkeintd on muistaa

Joukkueen/tybyhteisén etu.
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Vuorovaikutustaitoihin vastaajat luokittelivat kuuntelu— ja kommunikaatiotaidon
seka sen, ettd valmentaja tai johtaja on helposti lahestyttava. Inhimillisia puolia

vastaajat kertoivat 16ytyvan oikeudenmukaisuuden, uskollisuuden, positiivisuu-
den ja reiluuden.

Hyvéa valmentaja/johtaja on tasapuolinen kaikille pelaajille/tyéntekijbille. Han
on lasné&; kuuntelee, kommentoi ja kommunikoi.
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6 POHDINTA

Tyon tavoitteena oli kehittdd suomalaista ringettevalmennusta tutkimalla ringet-
tevalmentajien tavoitteenasettelukaytanteitd seka valmentajien ja johtajien yh-
teisia ominaisuuksia. Tavoitteenasettelusta tutkittin missa maarin ja mita tavoit-
teita joukkueet ja valmennus kayttivat saavuttaakseen paamaaransa, ja kuka tai
ketka tavoitteet asettivat. Paavalmentajien osuutta tavoitteenasettelussa tutkit-
tiin myos tavoitteiden arvioimisessa ja palautteen antamisessa. Toinen tutki-
mustavoite oli selvittdd valmentajien ja johtajien yhteisia ominaisuuksia, joita

tarvitaan menestyakseen esimiesasemassa.

Ringeten paavalmentaijilla oli hyvin tietoa tavoitteenasettelun periaatteista ja he
kayttivat sitd osana valmennustaan. Kaikkien valmentajien joukkueissa oli ase-
tettu tavoitteita. Valmentajat hyodynsivat asetettuja tavoitteita viikoittain ja ar-
vioivat niitd kuukausittain. Ringettevalmentajat nakivat hyvalla johtajalla ja hy-
valla valmentajalla olevan paljon yhteisia ominaisuuksia, jotka liittyivat johtami-

sen taitoihin ja ominaisuuksiin.

Valmentajat olivat samaa mielta hyvan tavoitteen ominaisuuksista kuin Locke ja
Latham (1990). Vastaajat pitivat tarkeana, etta tavoite on saavutettavissa oleva.
Rovion ym. (2009) mukaan tavoitteiden eparealistisuus voi johtaa motivaation
heikkenemiseen, heikompaan suoritukseen ja alentuneeseen kasitykseen omis-
ta kyvyista. Vastaajat olivat kuitenkin eri mieltd Rovion ym. (2003) kanssa siita,
etta tavoitteenasettaminen haittaa keskittymista. Tasta voidaan paatella, etta
vastaajat eivat olleet asettaneet lilan tasmallisia tavoitteita, sillda Rovion mukaan
se on syy keskittymisen heikkenemiseen. Valmentajat olivat asettaneet tavoit-
teita sekad lyhyelle etta pitkalle aikavalille, jolloin ne ovat Locken ja Lathamin

(1990) tutkimusten mukaan tehokkaampia.

Joukkueiden ja pelaajien henkildkohtaiset harjoitus- ja ottelutavoitteet oli asetet-
tu yhteisty0ssa pelaajien ja valmennuksen kesken, joka edistaa tutkimusten
(Locke & Latham 1990; Rovio ym. 2003) mukaan tavoitteiden hyvaksymista ja

niihin sitoutumista. Valmentajien henkilokohtaiset tavoitteet oli asettanut suurin
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osa vastaajista itse ja vain osa yhdessa johdon kanssa. Myos valmentajien ta-
voitteet tulisi asettaa yhteistydssa samoin perustein kuten pelaajien ja joukku-
eenkin. Yhdessa asetettujen tavoitteiden on tutkittu myds edistavan sitoutumista
(Rovio ym. 2009). Tutkimustulosten perusteella valmentajat arvioivat asetettuja
tavoitteita keskimaarin kuukausittain. Tavoitteiden arviointiin ja palautteen an-
tamiseen liittyy vahvasti kehityskeskustelut pelaajien ja valmennuksen kesken,

ja niita vastaajat kertoivat pitdvansa harvemmin kuin kuukausittain.

Weinbergin ym. (2001) tutkimuksessa yliopistovalmentajien tavoitteenasettelus-
ta kavi ilmi, ettd valmentajilla oli puutteita tavoitteiden arvioinnissa. Ringetteval-
mentajien voidaan tdman tutkimuksen perusteella sanoa ymmartavan hyvin ta-
voitteenasettelun periaatteet. Forsblom ym. (2015) kuitenkin havaitsivat, etta
ringettejoukkueiden tavoitteenasettelussa olisi viela runsaasti kehitettavaa. On-
kin mahdollista, ettd valmentajilla on pelaajiin verrattuna enemman tietoutta ta-
voitteenasettelusta. Vastaajista 89 % (n=17) kertoi suorittaneensa valmentaja-
koulutuksia joko ringetessa tai muissa lajeissa, joka on mahdollinen selitys val-
mentajien hyvalle tavoitteenasettelun tietoudelle. Toinen mahdollinen selitys
ristiriitaisille tutkimustuloksille on siina, ettd valmentajien tavoitteenasettelun

tiedot ja taidot eivat kuitenkaan vaikuta pelaajiin yhta paljon kuin on oletettu.

Valmentajia pyydettiin omiin kokemuksiinsa perustuen kertoa, millaisia yhtalai-
syyksia he nakevat olevan hyvalla ringettevalmentajalla ja hyvalla johtajalla tyo-
elamassa. Kaikki vastaajat olivat valmentamisen ohella tydelamassa. Vastauk-
sista tuli ilmi erilaisia johtajan taitoja, joita olivat organisointi- ja reagointikyky,
tavoitteellisuus seka kiinnostus ty6taan kohtaan. Johtamisen avulla pystytaan
hankkimaan ihmisten fyysisia voimavaroja ja hydédyntamaan niita sovitun tavoit-
teen saavuttamiseksi (Seeck 2008, 18). Pitkajanteiselld johtamisella saadaan
aikaan parempia tuloksia kuin lyhytjanteisella (Ristikangas & Ristikangas 2010,
9). Valmentajilla ja johtajilla on tulosten mukaan yhteisia johtajien ominaisuuk-
sia, kuten paattavaisyys, paineensietokyky, joustavuus ja vaativuus. Valmenta-
jat ja johtajat tarvitsevatkin tiettyja johtajuusominaisuuksia menestyakseen
omassa roolissaan, silla johtajuutta ei ole pelkastdaan henkilon asema organi-

saatiossa, vaan tarvitaan myds aseman hyddyntamista vaikuttamismielessa
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(Jalava 2001, 10). Vastaajat olivat samoilla linjoilla kuin Jalava (2001) siita, etta
johtaminen on vuorovaikutuksellinen kasite. Vuorovaikutustaidot kuten kuunte-
lu- ja kommunikaatiotaidot ovat tarkeassa asemassa, koska alaisten ja pelaaji-
en rooli on tullut aktiivisemmaksi. Esimiesasemassa olevien henkildiden pitaa
pystya luomaan ilmapiiri, jossa menestytdan ja saadaan aikaan hyvia tuloksia.
Johtajien ja valmentajien pitda osata vaatia, mutta samalla olla reiluja ja oikeu-
denmukaisia. Inhimillisyydella he saavat alaistensa luottamuksen. Tydyhteisois-
sa kaytetdaan paljon johtamisen sijaan termia ’valmentaminen’, silla kyse ole
autoritaaristen kaskyjen jakamisesta, vaan tarvitaan intensiivista yhteistyota

yksildiden kanssa (Rovio ym. 2003, 21).

6.1 Tutkimuksen luotettavuus

Maarallisessa tutkimuksessa luotettavuus syntyy kaytetyn mittarin, aineiston
keruun ja tulosten raportoinnin luotettavuudesta. Tutkimuksen luotettavuutta
mietittdessa kaksi keskeisinta kasitetta ovat reliabiliteetti ja validiteetti. Reliabili-
teetilla tarkoitetaan mittauksen pysyvyytta ja toistettavuutta. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2007, 231-233.) Tutkimuksen tekoprosessi on kirjattu yksityiskohtai-
sesti raporttiin, joka lisda sen reliabiliteettia. Tutkimusjoukon koko vaikuttaa sen
yleistettavyyteen, ja tdssa tyossa otoskoko oli melko pieni. Validiteetilla taas
tarkoitetaan mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata haluttua tutkimus-
kohdetta (Hirsjarvi ym. 2007, 231). Tassa tydssa tutkimusmenetelmana kaytet-
tiin sahkadista kyselya, jonka kysymykset oli tarkkaan laadittu tydn teoriaosuu-
desta. Kysymykset olivat selkeita ja selvittivat tutkimusongelmia. Kyselylomake
on helppo tapa vastata kyselyyn, mutta vaarana on, etta vastaajat ymmartavat
kysymykset toisin kuin tutkija on ajatellut. Kysely testattiin ennen kohderyhmalle
lahettamista toimeksiantajan toimesta vaarinymmarrysten valttamiseksi. Tassa
tutkimuksessa voidaan my0s olettaa, etta vastaajat tuntevat tavoitteenasettelun

sanastoa, koska he ovat kdyneet valmentajakoulutuksia.

Tutkimuksen tuloksiin vaikuttaa myo0s vastaajien motivaatio. SM-sarjatason

valmentajilla voi olla enemman ja korkeampia tavoitteita kuin B-junioreissa val-
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mentavilla vastaajilla, jolloin he voivat vastata kyselyyn huolellisemmin. Eri sar-

jatasojen vastausprosenteissa ei ollut merkittavia eroja.

Eettisesti hyvaan tieteelliseen kaytantéon kuuluu, etta tutkijat noudattavat tie-
deyhteisdn tunnustettavia toimintatapoja, joihin kuuluu rehellisyys ja tarkkuus
tutkimustydssa. Hyvaan tieteelliseen tutkimukseen kuuluu myds se, etta tutki-
mus on suunniteltu, toteutettu ja raportoitu yksityiskohtaisesti. (Hirsjarvi ym.
2007, 23.) Taman tyon suunnittelu toteutettiin huolellisesti ja tutkija seurasi Tu-
run Ammattikorkeakoulun ohjeita opinnaytetydn etenemisesta. Ulkopuolisen
tutkijakoulutuksen saaneen henkildn kayttd analyysin luokittelussa lisasi myos

tydn luotettavuutta.

Anonymiteetti on osa luotettavaa ja patevaa tutkimusta. Anonymiteetilla tarkoi-
tetaan sita, etta tutkittaville taataan heidan henkildtietojensa pysyvan salassa.
(Vilkka 2005, 35.) Taman opinnaytetyon tutkimuksellisessa osiossa huolehdit-
tiin, etta tutkittavien anonymiteetti sailyi. Kyselyyn ei ollut pakko vastata nimella.
Tutkimusaineistoa kasiteltiin ja analysoitin hyvaa eettistd tapaa noudattaen.
Opinnaytetyon tutkimusaineisto havitetdaan asianmukaisella tavalla tyon valmis-
tuttua (Kankkunen & Vehvildainen—Julkunen 2009, 172-179).

6.2 Johtopaatokset

Tutkimuksesta saatiin hyvin selville ringeten paavalmentajien tavoitteenasette-
lun tietoutta ja kaytanteita. Tietoja voidaan kayttaa valmentajakoulutuksissa ja
valmennustoiminnan kehittamisessa. Lisaksi tutkimuksesta hyodtyvat uraansa
aloittavat valmentajat tai johtajat, jotka saavat tyosta tietoa tavoitteenasettelun
periaatteista. Ringeten paavalmentajilla on hyva tietous tavoitteenasettelun pe-
riaatteista ja he ovat ymmartaneet arvioinnin ja palautteen merkityksen proses-
sissa. Valmentajien rooli on merkittava joukkueen menestymisen kannalta ja
heidan on tarkeaa asettaa myds henkilokohtaisia tavoitteita kehittyakseen roo-
lissaan. Tutkimustulosten mukaan suurin kehityskohde on valmentajien tavoit-
teiden arvioinnissa. Ty0 opetti tavoitteenasettelun periaatteiden seka valmenta-

jien ja johtajien yhteisien ominaisuuksien hyoddyntamista urheilussa ja tyoela-
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massa. Jatkotutkimuskohteita voisi olla valmentajien ja pelaajien tavoitteenaset-
telu samassa joukkueessa, silla Forsblomin ym. (2015) tutkimuksen perusteella
ainakaan pelaajat eivat jakaneet keskenaan yhteista lopputulostavoitetta. Toi-
nen jatkotutkimus voisi olla kilpailu- ja harjoittelukauden erot tavoitteenasette-

lussa.
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Saateviesti

Tervehdys ringettevalmentaja,

Opiskelen Turun ammattikorkeakoulussa tradenomiksi paaaineenani urheilujoh-
taminen ja — markkinointi. Teen opinnaytetyota tavoitteenasettelusta, jonka olen
kohdistanut ringeten SM-, Ykkos- ja B-juniorien SM-sarjojen paavalmentajiin.
Tutkimuksessa halutaan selvittda suomen ringettevalmentajien tietoutta tavoit-
teenasettelun kaytanteista. Tarkoituksena on myos tutkia tavoitteenasetantaa ja
sen mahdollisia hydtyja joukkuelajissa.

Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja vie noin 15 minuuttia. Kysely toteu-
tetaan Webropol-verkkokyselylla. Tutkimustulokset julkaistaan kevaalla 2016
valmistuvassa opinnaytetyotutkielmassa. Yksittaisen vastaajan vastaukset eivat
ole tunnistettavissa tutkimusraportista. Vastauksia kaytetaan ainoastaan taman
opinnaytetydn aineistona ja vastaukset havitetaan aineiston analyysin jalkeen
asianmukaisesti. Vastaamalla kyselyyn hyvaksyt, etta vastauksiasi kaytetaan
tutkimuksessa. Valmis tyo julkaistaan aikanaan ammattikorkeakoulujen julkai-
suarkistossa Theseuksessa, jossa se on vapaasti luettavissa. Toivon saavani
vastauksia takaisin mahdollisimman pian, viimeistaan kuitenkin kahden viikon

kuluttua taman sahkopostin vastaanottamisesta!

Kiitos vastauksistasi ja mukavaa joulun odotusta!

Ystavallisin terveisin,

Susanna Tapani
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Kyselylomake

Valmentajien tavoitteenasettelu

Perustiedot

1. Nimi:

2. Syntymavuosi: *

3. Sukupuoli: *

@)
@)

Nainen
Mies

Valmennustausta

4. Sarjataso, jota valmennat: *

@)
@)
@)

5. Kokonaiset valmennusvuodet ringetessa: *

6. Kokonaiset valmennusvuodet muissa lajeista, mista?

B-juniorien SM-sarja
Naisten Ykkonen
Naisten SM-sarja

Liite 2 (1)

7. Oletko suorittanut valmentajakoulutuksia ringetessa tai muissa lajeissa? *

@)
@)

Kylla
En (siirry kohtaan 9)

8. Valitse jokainen suorittamasi valmentajakoulutustaso alla olevista vaihtoeh-
doista.

0O O O O O

I-taso

lI-taso

[ll-taso

Valmentajan ammattitutkinto
Valmentajan erikoisammattitutkinto

Koulutustausta

9. Valitse korkein suorittamasi tutkinto. *

@)

Peruskoulu
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Lukio (ylioppilas)
Ammattikoulu
Ammattikorkeakoulu
Alempi korkeakoulututkinto
Ylempi korkeakoulututkinto
Muu, mika?

0O O O O O O

10. Mika on asemasi tybelamassa talla hetkella? *

Johto

Toimihenkild
Tyontekija
Opiskelija

En ole tyGelamassa

o O O O O

11. Oletko suorittanut koulutuksen, jota voit osittain tai taysin hyédyntaa val-
mennuksessasi (esim. likunnanohjaaja , opettaja, fysioterapeutti tmv.)? *

o En
o Kylla, minka?

Valmentajien tavoitteenasettelu

Seuraavilla kysymyksilla selvitetédén yleista tietoutta tavoitteenasettelun periaat-
teista. Valitse véittama/ véaittdmaéat, jotka mielestési parhaiten vastaavat kysy-
mykseen.

12. Millainen on mielestasi hyva tavoite? *

Tasmallinen ja riittavan tarkka
Mitattavissa oleva

Saavutettavissa oleva

Vaikea tavoite

Helppo tavoite

Mielekas ja kytkdksissa strategiaan
Subijektiivinen tavoite "teen parhaani"
Aikaan sidottu

Ei mikaan naista

0O OO0 OO OO0 0 O0

13. Aseta seuraavat hyvan tavoitteen kriteerit tarkeysjarjestykseen oman koke-
muksesi perusteella: *

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.
tarkein tarkein tarkein tarkein tarkein tarkein tarkein

1 Lis&a yritteliai-
syytta suorituksen 0 0 0 0 0 0 0
aikana
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2 Lisaa sinnik-

kyytta tavoitteen 0 0 0 0 0 0
saavuttamisen

kestaessa

3 Suuntaa huo-
miota suorituk- 0 0 0 0 0 0
seen

4 Auttaa kehitta-

maan uusia op- 0 0 0 0 0 0
pimistapoja suori-

tuksen

saavuttamiseksi

5 Kohentaa itse- 0 0 0 0 0 0
luottamusta

6 Vahentaa ah- 0 0 0 0 0 0
distusta

7 Parantaa kom- 0 0 0 0 0 0

munikaatiota

14. Olemme asettaneet joukkueessamme erilaisia ja seuraavia tavoitteita: *

Pitkan aikavalin tavoitteita

Lyhyen aikavalin tavoitteita

Lopputulostavoitteita (esim. mitalin voittaminen)
Prosessitavoitteita (esim. oikea laukaisutekniikka)
Suoritustavoitteita (esim. tietty maalimaara pelissa)
Emme mitaan naista

0O O O O O O

Seuraavilla kysymyksillé kerédtdan tietoa tavoitteiden asettamisen kéaytéanteista.

Valitse jokaisen véittdmén kohdalta se vaihtoehto, joka parhaiten vastaa si-
nun/joukkueesi tilannetta.

15. Joukkueen harjoitustavoitteet: *

Pelaajat asettivat joukkueen harjoitustavoitteet.

Valmennus asetti joukkueen harjoitustavoitteet.

Pelaajat ja valmennus yhdessa asettivat joukkueen harjoitustavoitteet.
Joukkueella ei ole harjoitustavoitteita.

Joku muu, kuka?

o O O O O

16. Joukkueen ottelutavoitteet: *

Pelaajat asettivat joukkueen ottelutavoitteet.

Valmennus asetti joukkueen ottelutavoitteet.

Pelaajat ja valmennus yhdessa asettivat joukkueen ottelutavoitteet.
Joukkueella ei ole ottelutavoitteita.

Joku muu, kuka?

o O O O O
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0 O O O O

18.

o O O O O

Liite 2 (4)

Pelaajien henkilokohtaiset harjoitustavoitteet: *

Pelaajat asettivat itse omat harjoitustavoitteensa.

Valmennus asetti pelaajien henkilokohtaiset harjoitustavoitteet.
Pelaaja ja valmennus yhdessa asettivat pelaajan harjoitustavoitteet.
Pelaajilla ei ole omia harjoitustavoitteita.

Joku muu, kuka?

Pelaajien henkilokohtaiset ottelutavoitteet: *

Pelaajat asettivat itse omat ottelutavoitteensa.

Valmennus asetti pelaajien henkilokohtaiset ottelutavoitteet.
Pelaaja ja valmennus yhdessa asettivat pelaajan ottelutavoitteet.
Pelaajilla ei ole omia ottelutavoitteita.

Joku muu, kuka?

Valmentajien tavoitteenasettelu

19.

0O O O O O O

20.

Hyddynnan joukkueen yhteisia tavoitteita harjoituksissa:*

Paivittain

Viikoittain

Kuukausittain

Harvemmin

En lainkaan

Joukkueella ei ole yhteisia tavoitteita

Hyddynnan joukkueen yhteisia tavoitteita otteluissa: *

Paivittain

Viikoittain

Kuukausittain

Harvemmin

En lainkaan

Joukkueella ei ole yhteisia tavoitteita

. Hyddynnan yksittaisen pelaajan tavoitteita harjoituksissa: *

Paivittain

Viikoittain

Kuukausittain

Harvemmin

En lainkaan

Pelaajilla ei ole henkilokohtaisia tavoitteita

. Hydédynnan yksittaisen pelaajan tavoitteita otteluissa: *

Paivittain
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23.

0O OO0 O O O O O

Liite 2 (5)

Viikoittain

Kuukausittain

Harvemmin

En lainkaan

Pelaajilla ei ole henkilokohtaisia tavoitteita

Olen kirjoittanut ylds seuraavat tavoitteet: *

Joukkueen harjoitustavoitteet
Joukkueen ottelutavoitteet
Joukkueen lopputulostavoitteen
Joukkueen valitavoitteet
Henkildkohtaiset harjoitustavoitteeni
Henkilokohtaiset ottelutavoitteeni
Muut tavoitteet, mitka?

En ole kirjoittanut yl6s tavoitteita

Valmentajien tavoitteenasettelu

Valmentajan tavoitteet

24.

0O OO O O O O O

25.

0 O O O O O O

Olen asettanut henkilokohtaisesti seuraavanlaisia tavoitteita: *

Pelaajien /joukkueen kehittaminen
Henkilokohtainen kehittyminen

Joukkueen johtaminen

Lajista nauttiminen

Henkildkohtaisia harjoitustavoitteita
Henkildkohtaisia ottelutavoitteita

En ole asettanut henkilokohtaisia tavoitteita
Muita tavoitteita, mita?

Tavoitteeni valmentajana asettivat: *

Itse henkilokohtaisesti

Joukkueen pelaajat

Mina ja joukkue yhdessa

Seuran johto

Mina ja seuran johto yhdessa

Joku muu, kuka

Minulla ei ole henkildkohtaisia tavoitteita

Tavoitteiden asettaminen tyoyhteiséssa

26.

O

Olemme asettaneet tydyhteisdssamme erilaisia ja seuraavia tavoitteita: *

Pitkan aikavalin tavoitteita
Lyhyen aikavalin tavoitteita
Lopputulostavoitteita (esim. myynnin kasvutavoite)
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0O O O O O O O
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Suoritustavoitteita (esim. asiakastapaamisten maara/viikko)
Emme mitdan naista
En ole tyGelamassa

Tyoyhteisomme tavoitteet asettivat: *

Johto

Toimihenkilot

Tyontekijat

Johto ja tydntekijat yhdessa
Toimihenkil6t ja johto yhdessa
Tyontekijat ja toimihenkilot yhdessa
Joku muu, kuka?

Valmentajien tavoitteenasettelu

Seuraavilla kysymyksillé kerétéén tietoa tavoitteen arvioinnista. Valitse vVéitta-
mé&, joka kuvaa parhaiten omaa tilannettasi.

28.

o O O O O

29.

o O O O O

30.

o O O O O

Arvioin joukkueen tekemia yhteisia harjoitustavoitteita: *

Paivittain
Viikoittain
Kuukausittain
Harvemmin
En lainkaan

Arvioin joukkueen tekemia yhteisia ottelutavoitteita: *

Paivittain
Viikoittain
Kuukausittain
Harvemmin
En lainkaan

Arvioin yksilon edistymista henkilokohtaisissa harjoitustavoitteissa: *

Paivittain
Viikoittain
Kuukausittain
Harvemmin
En lainkaan

. Arvioin yksilon edistymista henkilokohtaisissa ottelutavoitteissa: *

Paivittain
Viikoittain
Kuukausittain
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o Harvemmin
o En lainkaan

32. Pidan henkildkohtaisia kehityskeskusteluita pelaajien kanssa: *

Paivittain
Viikoittain
Kuukausittain
Harvemmin
En lainkaan

o O O O O

33. Arvioimme yhdessa joukkueen kanssa tavoitteidemme saavuttamista ja uu-
delleenarviomme tavoitteemme: *

Paivittain
Viikoittain
Kuukausittain
Harvemmin
Emme lainkaan

o O O O O

Valmentajien tavoitteenasettelu
/

Seuraavilla kysymyksillé kerétéén tietoa tavoitteenasettelun hyédyisté ja haitois-
ta. Vastaa jokaiseen véittdméaén oman kokemuksesi perusteella.

34. Joukkueen yhteiset harjoitustavoitteet: *

Taysin samaa Jokseenkin  Ei samaa Jokseenkin eri Taysin eri
mielta samaa mieltd eika eri mielta mielta mielta

Lisaavat yritteliaisyytta
Lisaavat motivaatiota
Parantavat suorituksia
Lisaavat keskittymista
Tehostavat toimintaa
Kehittavat joukkuetta
Ovat hyodyllisia

[eoNeoNoNoNoNeNe]
[oNeoNoNoNoNeNe]
[eNoNeNoloNo N
[eNoNeNolNoNo N
[ecNoNoNoNoNeNe]

35. Joukkueen yhteiset ottelutavoitteet: *

Taysin samaa Jokseenkin  Ei samaa Jokseenkin eri Taysin eri
mielta samaa mielta eika eri mielta mielta mielta

Lisaavat yritteliaisyytta
Lisaavat motivaatiota
Parantavat suorituksia
Lisdavat keskittymista
Tehostavat toimintaa
Kehittavat joukkuetta
Ovat hyodyllisia

[eNeoNoNoNoNeNe]
[cNeoNoNoNoNeNe]
[eNoNeNoloNo N
[eNoNe ool N
[cNeoNoNoNoNeNe]

36. Pelaajien henkilokohtaiset harjoitustavoitteet: *
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Taysin samaa Jokseenkin  Ei samaa Jokseenkin eri Taysin eri
mielta samaa mieltd eika eri mielta mielta mielta

Lisadavat yritteliaisyytta
Lisaavat motivaatiota
Parantavat suorituksia
Lisdavat keskittymista
Tehostavat toimintaa
Kehittavat joukkuetta
Ovat hyodyllisia

[ecNeolNoNoNoNeNe)
[ecNeoNoloNoNeNe)
[eNoleNoNoNoNo)
[eNoNoNoNoNeNo)
[cNeoNeoloNoNeNe)

37. Pelaajien henkilokohtaiset ottelutavoitteet: *

Taysin samaa Jokseenkin  Ei samaa Jokseenkin eri Taysin eri
mielta samaa mielta eika eri mielta mielta mielta

Lisadavat yritteliaisyytta
Lisaavat motivaatiota
Parantavat suorituksia
Lisaavat keskittymista
Tehostavat toimintaa
Kehittavat joukkuetta
Ovat hyodyllisia

[eNoNoNeNoNoNe]
[cNeoNoNoNoNoNo]
[eNoNeNoloNo N
[eNoNeNolNoNoNe]
[oNeoNoNoNoNoNo]

38. Valmentajan henkilokohtaiset tavoitteet: *

Taysin samaa Jokseenkin  Ei samaa Jokseenkin eri Taysin eri
mielta samaa mieltd eika eri mielta mielta mielta

Lisaavat yritteliaisyytta
Lisaavat motivaatiota
Parantavat suorituksia
Lisaavat keskittymista
Tehostavat toimintaa
Kehittavat joukkuetta
Ovat hyodyllisia

[eNolNoNoNeNoNe]
[cNeoNoNoNoNoNe]
[eNoNoNeNoloNo]
[eNoNoNoNoloNe]
[cNeoNoNoNoNoNe]

39. Mika on mielestasi suurin haitta tavoitteenasettelussa? *

Motivaation heikkeneminen

Suorituksen heikkeneminen

Alentunut kasitys omista kyvyista
Henkilokohtaisten ja joukkueen tavoitteiden ristiriita
Haittaa keskittymista

Lisaa ahdistuneisuutta

Ei mitdan haittoja

O OO0 O O O O

Valmentajientavoitteenasettelu

Valmentajajohtajana. Valitse seuraavat ominaisuudet, jotka kuvaavat parhaiten
sinua valmentajana.

40. Johtajan/Valmentajan ominaisuudet: *
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o R

o O O O O

o O O O O
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Uskollisuus

Rohkeus

Halu

Henkinen kunto
Fyysinen kunto

Empatia
Aavistaminen-ennakointi
Ajoitus

Kilpailukyky
Itsevarmuus

Ei mitdan naista

Jokin muu tarkea, mika?

. Arvioi asteikolla 1-5, kuinka tarkeana pidat tavoitteen asetantaa valmentajil-

*

1 = erittain tarkeana

2 = tarkeana

3 = melko tarkeana

4 = en kovin tarkeana

5 = en lainkaan tarkeana

. Arvioi asteikolla 1-5, kuinka tarkeana pidat tavoitteen asetantaa tydelamas-

. *

1 = erittain tarkeana

2 = tarkeana

3 = melko tarkeana

4 = en kovin tarkeana

5 = en lainkaan tarkeana

. Kerro omiin kokemuksiisi perustuen millaisia yhtalaisyyksia on hyvalla rin-

gettevalmentajalla ja hyvalla johtajalla tydelamassa? *

44

. Tahan voit kommentoida vapaasti.

Kiitos vastauksista!
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