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Tassa opinnaytetyossa tutkittiin jalkapallovalmentajan johtamisominaisuuksia ja
vertailtiin niitd teoriaosuuden avulla yritysmaailman esimiestyohon. Tutkimuksen
paatavoitteena oli selvittaa kehittaako jalkapallovalmennus henkilon johtamistaitoja
ja olisiko valmennuskokemuksesta hyotya siirryttaessa yrityspuolen esimiestehta-
viin. Samalla tutkittiin, mitka ovat jalkapallovalmentajan tarkeimpia johtajan ominai-
suuksia.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisin eli laadullisin menetelmin teemahaastatteluina.
Haastatteluun laadittiin kysymysrunko ja haastateltavat saivat kertoa vapaasti omin
sanoin kasiteltavista teemoista. Taman jalkeen haastatteluista saatuja tuloksia ver-
tailtiin teoriaosuuden johtamisoppeihin ja -menetelmiin.

Haastatteluista saadut tulokset vastasivat teoriaosuuden johtamisoppeja, varsinkin
valmentavaa johtamista, yllattavankin hyvin. Niin jalkapallovalmennus kuin esimies-
tyd on mennyt pitkalti ihmisten johtamista kohden. Molemmissa tapauksissa johta-
jan tavoitteena on saada ihminen oivaltamaan itse kysymysten avulla ja jattaa oma
roolinsa johtajana mahdollisimman pieneksi. Valmennus- ja johtamistyyleja on tie-
tysti edelleenkin monia, mutta hallitsevat tyylit nayttaisivat melko samanlaisilta.

Tarkeimpana tutkimustuloksena haastatteluista nousi esiin mielestani luottamuksen
rakentamisen tarkeys. Luottamus rakentuu erilaisin keinoin, mutta kaikki haastatel-
tavat olivat sita mielta, etta pelaajat taytyy ottaa henkilokohtaisesti huomioon, joka
tuo osaltaan my0Os haasteita suurissa joukkueissa.

Kaikki haastateltavat uskovat, etta jos he siirtyisivat yrityspuolen esimiestehtaviin,
niin he olisivat siihen valmiimpia valmennus- ja seuratyokokemuksen myota. Suu-
rimpana eroavaisuutena jalkapallovalmentajan ja tiimin esimiehen valilla ajateltiin
olevan taloudellinen vastuu, jota jalkapallovalmentajalla ei kaytannossa yleensa ole.

Avainsanat: jalkapallo, valmennus, johtaminen, valmentava johtaminen, esimies-
tyo.
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The purpose of this thesis was to study the leadership qualities of a football coach
and compare those qualities to company management. The main goal of the study
was to find out whether football coaching develops a person's leadership skills and
whether the coaching experience would be useful when moving to company man-
agement positions. In addition, the most important qualities of a football coach as a
leader were examined.

The research was carried out using qualitative methods in the form of thematic in-
terviews. The discussion framework was prepared for the interview and the inter-
viewees were free to tell about the themes to be discussed in their own words. The
results of the interviews were then compared to the management doctrines and
methods of the theoretical part.

The results obtained from the interviews corresponded surprisingly well to the man-
agement doctrines of the theoretical part, especially coaching leadership. Both foot-
ball coaching and managerial work have gone largely towards leading people. In
both cases, the leader's goal is to get the person to realize for themselves through
questions and keep their role as a leader to a minimum. Of course, there are still
many coaching and leadership styles, but the dominant styles would look pretty sim-
ilar.

The most important research result from the interviews was, in my opinion, the im-
portance of building trust. Trust is built in a variety of ways, but all interviewees were
of the opinion that players need to be taken into account personally, which also
contributes to challenges in large teams.

All interviewees believe that if they were to move into supervisory positions, they
would be more prepared for it with coaching and club work experience. The biggest
difference between a football coach and a team leader was thought to be a financial
responsibility that a football coach does not usually have in practice.

Keywords: football, coaching, leadership, coaching leadership, management
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1 JOHDANTO

1.1 Opinnaytetyon tausta

Jalkapallovalmentajalla on joukkueessa suuri vastuu johtaa isoa, usein jopa 30 hen-
kilon ryhmaa, kun mukaan lasketaan pelaajien lisaksi myos taustaryhma. Uskon,
etta jossain maarin valmentajien johtamispuolta ei valttamatta ymmarreta tarpeeksi
syvallisesti ja valmennustaidot saatetaan maaritelld sen mukaan, kuinka paljon val-

mentaja tietaa lajista ja sen taktiikoista.

Toimin itse jalkapallon parissa valmennustehtavissa nyt toista vuotta ja omiin koke-
muksiini pohjautuen halusin tehda tutkimuksen nimenomaan valmennustyon johta-
misen nakokulmasta. Jalkapallovalmentajalta vaaditaan mielestani paljon muutakin
kuin tietamysta jalkapallosta ja se tuo varmasti myos haasteita aloittavalle valmen-
tajalle. Toisaalta ryhman johtaminen kehittaa vaistamattakin johtamisen taitoja ja

saattaa auttaa toisenlaisissakin tyotehtavissa.

Junioripuolen valmentajilla on lajiopetuksen lisdksi muitakin haasteita. Esimerkiksi
pelaajien vanhempien kanssa taytyy kommunikoida onnistuneesti ja osaltaan johtaa
myo0s heita. Haasteet ovat erilaisia mitéd vanhempien pelaajien valmentamiseen tul-
laan. Kokeneempien pelaajien valmentaminen vaatii jo enemman lajituntemusta,

koska heilla alkaa olla tietyt odotukset valmennuksen tasosta.

Tyon tarkoituksena on siis selvittaa lisaa jalkapallovalmentamiseen liittyvasta johta-
misesta. Minka luontoista johtamista valmentaja kayttaa ja miten se kehittaa inmista
johtajana? Tietoa kerataan haastattelemalla valmentajia ja vertailemalla tuloksia eri-
laisiin johtamisoppien teorioihin.

1.2 Opinnaytetyon tavoite

Taman opinnaytetyon tavoitteena on haastatteluista saatavien tutkimustulosten
seka teoreettisen viitekehyksen avulla selvittaa, miten johtaminen nayttaytyy jalka-
pallovalmentajan arjessa ja kehittyvatkd valmennustyossa kaytettavat johtamisen

ominaisuudet tukemaan mahdollisia yrityspuolen esimiestoita. Tutkimuksen avulla
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pyritdan saamaan selville, millaisia tyyleja jalkapallovalmentaja kayttaa tyossaan ja
miten ne vertautuvat esimiestyossa kaytettaviin johtamistyyleihin.

Tutkimuksen avulla voidaan kerata tietoa siitd, miten jalkapallovalmentaja johtaa
ryhmaa nykypaivana ja mitka ovat valmentamisen trendit ja suuntaukset. SJK-junio-
reilla on esimerkiksi oma paivittyva valmennuslinja, jolla kuvataan seuran valmen-
nusprosessia ja asetetaan ikaluokkakohtaisesti tavoitteita. (SJK-juniorit valmennus-
linja [2.6.2020].) Valmennussuuntauksia vertaillaan nykypaivan johtamisoppeihin ja
tarkastellaan, mita samaa niista I106ytyy. Tavoitteena on saada tutkimustuloksia, jotka
voisivat auttaa toimeksiantajaa I0ytamaan johtamisen suuntauksia valmennustyosta
ja auttaa haastamaan oman seuran valmentajia ajattelemaan valmennustyo6ta joh-

tamista kehittavana toimintana.

Varsinkaan huipputasolla jalkapallovalmentajalle ei riita, etta tietda paljon lajista
vaan tulee olla samalla hyva johtamaan ihmisia. Nykypaivan jalkapallovalmennus
on mennyt pitkalti samaan suuntaan kuin yrityspuolen johtaminen. Pelaajia, samoin
kuin tyontekijoita, halutaan osallistaa paatoksentekoon ja valmentajan tehtava on
saada pelaajasta paras potentiaali irti. Tallaista suosittua johtamisen oppia kutsu-
taankin osuvasti valmentavaksi johtamiseksi. Valmentavan johtajuuden perusajatus
on Palorannan (2009) mukaan saada esimies mahdollisimman pieneen rooliin ja
hanen tehtavanaan on paaasiassa tukea alaisia ja saada heita ajattelemaan itse
mm. Kysymysten avulla. Siksi naenkin jalkapallovalmennuksessa ja nykypaivan esi-
miestyon johtamisen melko Iahella toisiaan.

1.3 Tutkimushankkeen esittely

Tassa tutkimuksessa tutkitaan jalkapallovalmennuksesta kerattya kokemusta hyo-
dyntavana tekijana yritysmaailman johtamistehtavissa. Samat asiat patevat var-
masti monissa muissakin joukkuelajien urheiluvalmentamisessa, mutta tama tutki-
mus on rajattu koskemaan jalkapallovalmentamista, koska toimeksiantajana on jal-

kapalloseura SJK-juniorit Ry ja osittain siihen vahvasti kytkeytyva SJK Oy.
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Taman opinnaytetyon tavoitteena on saada kerattya tietoa toimeksiantajalle siita,
voiko valmennuskokemusta hyodyntaa yritysmaailman johtotehtavissa ja miten joh-
tamistaitoja voisi kehittdd tukemaan esimiestyota. Jalkapallovalmentamisen johta-
juutta vertaillaan johtamiskirjallisuuden avulla erilaisiin johtamisen teorioihin ja ka-
sitteisiin, paaosin valmentavaan johtajuuteen. Toimeksiantaja voi halutessaan kayt-
taa tutkimustietoja esimerkiksi uusien valmentajien rekrytoimiseen tai valmennus-

koulutuksien suosittelemisessa valmentajille.
Tutkimuksen tutkimuskysymykset:

1. Millaisia johtajan ominaisuuksia jalkapallovalmentaja tarvitsee?
Kehittaako jalkapallovalmennus henkilon johtamistaitoja?
3. Olisiko valmennuskokemuksesta hyotya siirryttdessa yrityspuolen esi-

miestehtaviin?

Samaan tapaan kuin yritysmaailmassa, jalkapallovalmentamisen tyyleja on yhta
paljon kuin on valmentajia. Kaikilla on oma tapansa johtaa ryhmaa. Osa kayttaa
asemaansa vahvemmin, toiset jakavat vastuuta enemman esimerkiksi apuvalmen-

tajille ja joissain tapauksissa voidaan osallistaa myos pelaajistoa paatoksentekoon.

Asiaa voi katsoa my0s ikajohtamisen nakokulmasta. Eri ikaisia ja tasoisia pelaajia
taytyy johtaa ja valmentaa eri tavoin. Junioripelaajien valmentaminen on usein lah-
tokohtaisesti paljon kannustamista ja iloisuuden yllapitamista. Samaan aikaan tay-
tyy osata ottaa pelaajat henkilOkohtaisesti huomioon, pyrkia rakentamaan luotta-
musta ja saada pelaaja kokemaan itsensa tarkeaksi osaksi ryhmaa. Mita vanhem-
mista pelaajista on kyse, voidaan alkaa keskittymaan enemman lajisisallon valmen-

tamiseen, kuten pelitaktiikkaan ja muihin yksityiskohtaisempiin osa-alueisiin.

1.4 Kohdeorganisaation esittely

Seinajoen Jalkapallokerho-juniorit, eli SJK-juniorit perustettiin alun perin vuonna
1955 nimella Tornavan Pallo-55 ry kunnes vuonna 2012 nimi muutettiin muotoon
SJK-juniorit, jotta saataisiin yhdistettya junioritoimintaa enemman ns. emoseura
SJK Oy:n alla toimiviin joukkueisiin. (SJK-juniorit historia [18.5.2020].) SJK-juniorit
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jarjestavat juniorijoukkuetoimintaa 3—5-vuotiaista "snadikerholaisista” aina 15-vuo-
tiaisiin ikaluokkajoukkueisiin saakka. Naiden lisaksi seurassa on talla hetkella mies-
ten 4. divisioonassa pelaava joukkue, eritysliikuntaryhma SJK-tiikerit, sdhkopyora-
tuolijoukkue seka uusimpana SJK-junioreiden alaisuudessa aloittaa vuonna 2020
ensimmaista kertaa myos tyttdjoukkue 2006 syntyneille tytdille. (SJK-juniorit jouk-
kueet [18.5.2020].)

Seuran paavarit ovat musta, kulta, ja valkoinen samaan tapaan kuin SJK Oy:n alla
toimivien joukkueiden, johon kuuluu miesten Veikkausliigassa pelaava edustusjouk-
kue, miesten ykkosdivisioonassa pelaava reservijoukkue SJK Akatemia, seka alle
17- ja alle 20-vuotiaiden akatemiajoukkueet. Lisaksi SJK on aloittanut vuonna 2019,
ensimmaisend Suomessa seuravetoisen jalkapallolukion yhteistydossa Kuortaneen
urheilulukion kanssa. (Seindjoen Jalkapallokerho joukkueet [18.5.2020].) Seuralla
on myo0s elektronisen kilpapelaamisen joukkue SJK eSports. (Seinajoen Jalkapallo-
kerho eSports [18.5.2020].)

Vuoden 2019 loppupuolella Suomen Palloliitto arvioi laatumittareillaan SJK:n seu-
ratoiminnan tasolle 5, joka on korkein mahdollinen taso. Palloliiton toteuttamassa
arvioinnissa tarkastellaan seuratoimintaa, junioritoiminnasta edustusjoukkueeseen,
valmentajakoulutukseen, seurayhteistydhon, aina seuran viestintaan asti. SJK:n toi-
mitusjohtaja Sami-Petteri Kivimaki kommentoi saavutusta SJK:n sivuilla julkaistussa
uutisessa (Seinajoen Jalkapallokerho 02.12.2019) seuraavasti:

"Olemme puhuneet SJK:n yhteydessa useasti ammattimaisuudesta ja
laadukkaasta tekemisesta. Palloliiton tasolle 5 nouseminen on erittain
hieno konkreettinen osoitus kokonaisvaltaisesta tekemisen tasos-
tamme ja seuramme kehityksesta.”

Pelipassimaarassa mitattuna SJK-juniorit on Vaasan piirin alueen toiseksi suurin
jalkapalloseura VPS-junioreiden jalkeen. Talla hetkella seurassa on 696 aktiivista
pelaajaa. Kasvua viime vuoteen on 73 pelaajan verran. Yhteensa koko SJK-perhee-
seen kuuluu noin 800 pelaajaa, kun mukaan lasketaan seka juniorit ettd SJK Oy:n
alla toimivat joukkueet. (SJK-juniorit 02.09.2019.)
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2 NYKYPAIVAN JOHTAMISTYYLIT

Johtamisopit muuttuvat eri aikakausina Viitalan ja Jylhan (2019, 47) mukaan sen
myota, mitka johtamisen kaytannot ja sen myota ajatusmallit ja uskomukset vallitse-
vat kunakin ajanjaksona. Muutokseen vaikuttaa, tutkijoiden ja johtajien johtamiska-
sityksien lisaksi se, millaista johtamista tyontekijat kulloinkin tarvitsevat. Esimerkiksi
taman hetken muutosajureina toimivat mm. vahva digitalisaatio, jonka myd6ta tieto

on nopeasti kaikkien saatavilla seka kestavan kehityksen tuomat vaatimukset.

Lamsan ja Paivikkeen (2013, 229) mukaan paras johtamistyyli maaraytyy usein pit-
kalti johdettavan tilanteen mukaan. Tata kutsutaan johtajuuden tilannesidonnaisuu-
deksi. Hyva johtaja kykenee kayttamaan erilaisia tyyleja ja mukautumaan tarkoituk-
senmukaisesti tilanteen vaatimalla tavalla. Oikean johtamistavan valitsemiseen vai-
kuttavat mm. johtajan omat arvot tai johdettavien tydasenne ja osaaminen. Myos
kokemattomampaa ryhmaa alaisia tulee johtaa eri tavalla, kuin pitkan kokemuksen

omaavia ammattilaisia.

Viitala ja Jylha (2019, 59) uskovat, etta nykyisissa organisaatioissa ei pystyta enaa
johtamaan perinteisella kolmen k:n taktiikalla, eli kaskemalla, kontrolloimalla ja kor-
jaamalla. Taman paivan suositut johtamisopit ovat ihmislahtdisia ja itseohjautu-
vuutta vahvistavia tyyleja. Nama muistuttavat useita aikaisempien vuosikymmenien
johtamismalleja, kuten palvelevaa, mahdollistavaa ja valmentavaa johtamista. Eri-
tyisesti halutaan suosia vikkelaa, nopeasti muokattavissa olevaa johtamista ja orga-
nisointia. Vastuuta halutaan siirtaa yksiloille ja tiimeille, jolloin johtajan tehtavana on
tukea ja ohjata ryhmia toimimaan itsenaisesti.

Lamsa ja Paivike (2013, 229) toteavat, etta tilannesidonnaisen johtamisen ajattelu-
tavassa ei katsota vain yhta johtamistapaa tehokkaaksi, vaan uskotaan etta johta-
misen luonne on vaihtelevaa ja siihen tulisi mukautua tilannetekijoiden mukaan.

Nain ollen mika tahansa johtamistyyli voi olla toimiva tai toimimaton.

Johtamistilanteeseen vaikuttavat tekijat ovat Lamsan ja Paivikkeen (2013, 230) mu-

kaan, jaettu seuraavasti:

e Johtajan omat ominaisuudet (esim. itsetunto ja taidot)
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e Johdettavien ominaisuudet (esim. motivaatio ja asenne)
e Johdettavien tyonkuva (esim. liilan yksipuolista tai likaa muuttuvaa)
¢ Organisaatiokulttuurin erityispiirteet (esim. tyopaikan arvot ja saannot)

e Organisaation rakenne (esim. tyonjako)

Tjaderin (2017) artikkelissa tyoterveyslaitoksen Krista Pahkinin mukaan hyvan joh-
tajan ominaisuuksia voidaan jaotella erilaisiin kategorioihin kuten valmentava johta-
minen, tyokykyjohtaminen, palveleva johtaminen, ikdjohtaminen, osaamisen johta-

minen, muutosjohtaminen ja niin edelleen.

Esimiestyota tutkinut Pahkin (Tjader 2017) uskoo, etta vallitseva johtamistyyli tulisi
valita sen mukaan, millaisessa tilanteessa organisaatio kulloinkin on. Ei ole jarkevaa
kayttaa samanlaista johtamista esimerkiksi organisaation muutostilassa ja vakaam-
pana ajanjaksona. Johtamistyylin valintaan vaikuttaa myos tyontekijoiden erilaiset
tarpeet ja millaista johtamista tyontekijat kaipaavat. Tarkeinta on suhtauttaa johta-
mistyyli oman organisaation tarpeisiin. Pahkin puhuu johtajuutta tutkittaessa mie-

luummin vain hyvasta johtamisesta, eika kategorioi sita niinkaan eri osa-alueisiin.

Sen sijaan ettd puhuttaisiin erilaisista johtamisen termeista, Pahkin keskittyy itse
enemman kaytannon asioihin. Hanen mukaansa hyva johtaminen voidaan kiteyttaa
toisenlaiseen kolmen k:n saantoon: kysy, kuuntele ja kannusta. Hyvan johtajan osat-
tava laittaa itsensa ja omat mielipiteensa valilla sivuun, jotta tyontekijat uskaltaisivat
tyopaikoillaan kertoa myds huonoja uutisia ja epaonnistumisia seka tuoda esille toi-
mimattomia kaytantoja. (Tjader 2017.)

2.1 Valmentava johtaminen

Palorannan (2009) mukaan valmentavalla johtajuudella tarkoitetaan sellaista johta-
mistyylia, missa esimies pyrkii tekemaan itsensa mahdollisimman tarpeettomaksi ja
valjastaa alaisiaan hyddyntamaan omaa potentiaaliaan enemman. Tasta kaytetaan
yleisesti englanniksi termia coaching. Tama johtamistyyli sopii parhaiten sellaisiin
organisaatioihin, missa suuri osa tyosta tehdaan joko ns. aivotyona ja/tai muiden
ihmisten kanssa yhdessa.
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Paloranta (2009) toteaa, etta tilanne voi olla usein esimiehelle haastava, koska ha-
nella on lopulta vastuu oman yksikkdnsa tuloksesta. Samalla kun hanen tulisi kehit-
taa alaisiaan yksildina ja tuomaan omia ideoitaan tyossa esille, on tyoskenneltava
organisaation etua ajatellen. Jos valmentamista halutaan kayttaa pelkastaan tyon-
tekijoiden kehittamiseen ihmisena, olisi hyva kayttaa riippumatonta valmentajaa.

Balentor-verkkosivulla [28.1.2020] korostetaan, etta esimiehen asema ei voi enaa
nykyaan olla pelkkaa auktoriteetin kayttoa, vaan on osattava hyddyntaa alaisten eri-
laisia vahvuuksia yhteisen paamaaran hyvaksi. Valmentava johtaminen on teho-
kasta erityisesti sellaisilla aloilla, joilla kaytetaan asiantuntijoita, ja koska esimies on
vain harvoin kaikkien alojen asiantuntija, tulisi hanen osata siirtda vastuuta ja paa-
toksentekoa alemmas organisaatiotasolla. Monissa organisaatioissa esimiehen
asemasta on luovuttu jopa kokonaan ja siirretty kehitysvastuuta vahvemmin esimer-

kiksi projektipaallikaille.

Valmentavaa johtamista voidaan hyodyntaa parhaalla mahdollisella tavalla silloin,
kun valmentaja uskoo, etta alaisilta I0ytyy kayttamatonta potentiaalia ja samalla val-
mennettavan on oltava itsekin valmis hyodyntamaan sita, kertoo Paloranta (2009).
Mikali valmennettavalla ei ole halua sitoutua kayttamaan valmentamisen menetel-
mia, han voi kokea tulleensa manipuloiduksi oman etunsa vastaisiin tyoskentelyme-
netelmiin. Valmentavan johtajuuden voikin todeta ensisijaisesti enemman asenne-

kysymykseksi kuin taitokysymykseksi.

Palorannan (2009) mukaan valmentajan tehtdvana on lisata kysymysten avulla
tyontekijan ymmarrysta asiaan ja itseensa seka saada rohkeutta toteuttaa omia rat-
kaisuja. Ensisijainen tarkoitus on siis saada valmennettava oivaltamaan ja ajattele-
maan. Valmentavan johtajan tulee olla mahdollisimman vahan aanessa ja antaa

tyontekijoille tyOkalut tehda paatoksia enemman itsenaisesti.

2.1.1 Valmentavan johtajuuden rakenne

Valmennuskeskustelujen onnistuminen edellyttaa tietyn rakenteen ja periaatteiden
noudattamista. Alla olevassa mallissa on Palorannan (2009) mukaan kuvattu paivit-
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taiskayttoon riittavat oleellisimmat nakokulmat. Kuviossa tarkastellaan toimintaa kol-

mesta eri kulmasta. Vaikka asiat on eritelty kolmeen eri kohtaan, niin ne liittyvat aina
oleellisesti toisiinsa.

Valmennuskeskustelun toteutus

Valmennustaidot

Ajattelumallit ja kyky

vaihtaa nakokulmaa

Vuorovaikutuksen

rakentaminen Valmentajan asenne

Valmennuksen onnistumisen

mahdollistaminen

Kuvio 1. Tuloksellisen valmentamisen rakenne (Paloranta 2009).

1. Valmentajan oikeanlainen asenne on perusta onnistumiselle.

2. Jotta valmennettaviin saadaan paras mahdollinen vaikutus, on varmistet-
tava, ettd valmennuskeskustelut toteutuvat oikeassa jarjestyksessa. Val-
mennusprosessi koostuu: vuorovaikutuksen rakentamisesta ajattelumal-
lien ja nakokulman vaihtamistaitojen kehittamisesta.

3. Valmennustaidot edistavat edella kuvattujen asioiden onnistumista
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2.1.2 Valmentajan asenne

Paloranta (2009) arvelee, etta sellainen tilanne, ettd valmentaja on samalla valmen-
nettavan esimies, tuo haasteita jokapaivaiseen tydhon enemman kuin silloin jos or-
ganisaatioon olisi tuotu valmentaja ulkopuolelta. Valmennettava luo mielikuvansa
johtajan onnistumisesta ja asenteesta omien tuntemusten seka kuulopuheiden pe-
rusteella. Onnistumisen perusedellytyksena on, etta valmentaja uskoo johdettavien
kykyihin onnistua tyossaan itsenaisesti ja osaa luoda ilmapiirin, jossa johdettava ko-
kee luottamusta toimia rohkeasti omiin kykyihinsa luottaen. Valmentajan on tarkea
tunnistaa millaiset asiat vaikuttavat ihmisten asenteisiin ja motivaatioon. Ihmistun-

temus on siten tarkea taito hyvalle valmentavalle johtajalle.

Paloranta (2009) korostaa, ettd valmennustaitojen kehittdminen tulisi nahda aina
molemminpuolisena projektina valmentajan ja valmennettavien valilla, jossa toimi-
taan yhteisen paamaaran eteen. Silloin kun valmentavasta johtajuudesta halutaan
saada paras mahdollinen hyoty, niin tydpaikalla tulisi vallita avoin ilmapiiri, jossa
myOs valmentaja uskaltaa epadonnistua ja kysya tarvittaessa apua. Esimiehen
omien heikkouksien peittely ja omien taitojen kehittdmisen salaaminen saattaa ai-
heuttaa johdettavissa luottamuksen puutetta.

Ristikankaan ja Ristikankaan (2010, 89—90) mukaan yksilot ovat erilaisia ja siksi ei
olekaan olemassa yhta oikeaa tapaa johtaa ihmisia. Johdettavilla on erilaisia arvoja,
asenteita, motiiveja ja kokemuksia. On tarkeaa kohdata jokainen henkilokohtaisesti

ja olla aidosti kiinnostunut heidan ajatusmaailmastansa ja mielipiteista.

Paloranta (2009) katsoo, etta kysymykset ovat valmentajan tarkeimpia tyokaluja
asenteen lisaksi. Kysymykset ovat usein melko yleisia, joilla han saa valmennetta-
van itse pohtimaan ja oivaltamaan asiaa, jolloin valmentajan tehtavaksi jaa kuun-
nella ja miettia voisiko ohjata pohdintaa jatkokysymyksilla. Kun valmentajalla on aito
halu kuunnella ja hyodyntaa valmennettavan ajatuksia ratkaisun saamiseksi, han

samalla lisaa luottamusta osapuolien valille.
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2.1.3 Luottamuksen rakentaminen

Palorannan (2009) mukaan valmentava johtajuus perustuu nimenomaan luottamuk-
seen. Esimiehen ja alaisen luottamussuhdetta tarvitaan jokapaivaisessa tyossa ja
siihen liittyvissa keskusteluissa. Suhdetta tulisi myOs rakentaa jatkuvasti vahvem-
maksi. Jos luottamusta ei ole, on hankala I6ytaa tarpeita ja tehda suunnitelmaa ti-

lanteen ratkaisemiseksi.

Avoimuus on tarkea osa luottamuksen rakentumisessa, kertoo Paloranta (2009).
Vaikeista asioista puhuminen voi olla hankalaa ilman luottamussuhdetta, mutta
niista keskusteleminen tai edes niiden ottaminen esille keskusteluissa, vahvistaa
henkildiden valista luottamusta huomaamatta. Ongelmakohtien salaaminen tai syyt-
tely ei ainakaan paranna luottamusta, yleensa painvastoin, heikentaa sita.

Ristikangas ja Ristikangas (2010, 165) uskovat, etta valmentavaa johtajuutta ei voi
olla ilman luottamusta. Laine (2008) esittaa, etta luottamus on tulevaisuuteen tah-
taava kasite. Sen kautta muodostetaan mielikuva toisesta henkilosta ja hanen osaa-
misestaan. Toisesta ihmisesta saadun kasityksen perusteella joko luotetaan tai ei
luoteta siihen, etta han toimii sovitusti saavuttaakseen yhteiset tavoitteet. Valmen-
tajan tai valmennettavan osaamisella on myo6s vaikutus luottamuksen rakentumi-

seen.

Ristikangas ja Ristikangas (2010, 164) toteavat, etta luottamukseen liittyy aina luot-
tavan ihmisen kannalta olettamus siita, etta luotettava ihminen pyrkii toimimaan mo-
lempien parhaiden etujen mukaisesti tai ainakin ottaa ne myos toisenkin osapuolen
kannalta huomioon. Mikali nain ei ole tai toisen aikeita ja motiiveja epaillaan, luotta-

musta ei synny.

Ristikangas ja Ristikangas (2010,170) painottavat myds, etta luottamus lisaa aina
luottamusta entisestaan. Motivaatio ja tydhon sitoutuminen lisaantyy, kun alaisella
on tunne, ettd haneen luotetaan. Samalla han uskaltaa ottaa riskeja ja tehda omia
ratkaisuja helpommin seka saattaa synnyttaa halun kehittyd omassa osaamises-

saan.
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Molemminpuolinen luottamus auttaa myos kertomaan avoimemmin omista vah-
vuuksista ja heikkouksista, uskovat Ristikangas ja Ristikangas (2010, 171). Luotta-
muksellisessa ilmapiirissa tyd on helpompaa pitaa avoimena. Aikaansaannoksista
voidaan keskustella yhdessa ja voidaan yhdessa miettia mahdollisia kehityskoh-

teita.

Luottamukseen vaikuttaa Ristikankaan ja Ristikankaan (2010, 164-165) mukaan
my0s olettamus siita, etta luotettavalla henkildlla on riittava osaaminen vaadittavaan
tehtavaan. Oli kyse sitten esimerkiksi esimiehen johtamistaidoista tai alaisen tyohon
liittyvista taidoista, molempien on luotettava toistensa ammattitaitoon. Seka alaisella
ettd esimiehella taytyy olla riittdvat taidot sekd tyonsa hoitamiseen, etta muiden
tyontekijoiden kanssa toimimiseen. Menestyva johtaja osaa rakentaa luottamuksel-

liset vuorovaikutussuhteet.

Rohkeutta

Vastuun

tunnetta Aloitteellisuutta

Luottamus

Itsevarmuutta Sitoutumista

lisad

Innostusta Energiaa

Hyvéa oloa

Kuvio 2. Luottamuksen vaikutukset yksiloon (Bibb & Kourdi 2004, Ristikankaan &
Ristikankaan 2010, 171 mukaan).

Ristikankaan ja Ristikankaan (2010, 191) mielesta rehellisyys on tarkea osa luotta-
muksen syntya ja yllapitamista. Totuuden sanominen on usein hankalaa, mutta vai-
keidenkin asioiden tuominen julki on aina parempi vaihtoehto, kuin asioiden salaa-

minen. Totuutta kiertelemalla voidaan saada toiset ihmiset tuntemaan, etta heihin ei
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luoteta ja vuorovaikutus heikkenee entisestaan. Kun totuus kerrotaan suoraan,
vaikka asia olisikin negatiivinen, niin se auttaa koko yhteisoa sopeutumaan tilantee-

seen ja ratkaisuja voidaan miettia yhdessa.

2.1.4 Valmennuskeskustelut

Palorannan (2009) mukaan valmennuskeskustelujen sujuvuutta helpottamaan on
kehitetty erilaisia tyOkaluja, joiden avulla valmentaja voi selkeyttada omaa toimin-
taansa. Tassa jaksossa on kuvattu John Withmoren (2002) kehittamaan GROW-
malliin perustuva rakenne. GROW-nimi tulee englannin kielen sanoista goal, reality,

options ja will.

Ensimmaiseksi Paloranta (2009) esittaa, etta keskustelujen tavoitteena (goal) on
saada johdettava tavoitekeskeisesti etsimaan ratkaisuja ja mahdollisuuksia, eika
niinkdan katsomaan asian ongelmakohtia. Tavoitteen tulisi olla tyéryhmassa jatku-
vasti esilla, jotta osataan kulkea yhdessa kohti haluttua paamaaraa. Jos ratkaistavat

asiat ovat epaselkeita, ensimmainen tehtava voi olla yhteisen tavoitteen luominen.

Palorannan (2009) mukaan seuraavaksi on ratkaistava, mitka ovat tosiasiat (rea-
lity)? Mita ratkaistavasta asiasta tiedetaan jo ja mitka ovat mahdolliset ongelmakoh-
dat ja rajoitteet? Toisaalta mita ei viela tiedeta? Yhtena osana tahan liittyy vahvasti
my0s tunteet. Millaisia tuntemuksia johdettavilla on? Tunteista on hyva keskustella,

mutta vaittely tai niiden kieltdminen on turhaa ja usein myos loukkaavaa.

Paloranta (2009) pohtii, onko valmennettavilla olemassa jo valmiita ratkaisuvaihto-
ehtoja (options) tai ideoita? Mikali ratkaisuja ei viela ole, voidaan aloittaa tavoitteen
ja nykytilan kertaamisella. Valmentaja voi esimerkiksi kysymysten avulla luoda kes-
kustelua ja yrittdd ohjata valmennettavia pohtimaan tavoitteen mukaisia ratkaisu-

malleja.

Paloranta (2009) toteaa, etta lopuksi on viela mietittdva, mika on valmennettavan
tahto (will) toteuttaa ratkaisuja? Millaisiin toimenpiteisiin han on valmis yhteisen ta-

voitteen saavuttamiseksi.



19(66)

2.2 Itsensa johtaminen

Lamsan ja Paiviken (2013, 210) mukaan, itsensa johtamista voidaan kuvailla seu-
raavan vanhan kiinalaisen sananlaskun mukaisesti: "Sen, joka hallitsee muita, on

ensiksi hallittava itseaan.”

Lamsa ja Paivike (2013, 210) toteavat, ettd menestyva johtaja pystyy hallitsemaan
itseaan, omaa aikaansa seka pystyy toimimaan erilaisissa tilanteissa. Asiaa voidaan
tarkastella esimerkiksi psykodynaamisen suuntauksen kautta. Psykodynamiikassa
johtaja pyrkii ensisijaisesti tarkastelemaan omaa psyykkista, etenkin tunneperaista
maailmaansa. Joitain osia omasta psyykeestaan ihminen ei kuitenkaan tiedosta.
Psykodynamiikassa uskotaankin, etta persoonan ominaisuudet ovat juurtuneet sy-
valle ihmiseen. Taman vuoksi, ihmista on vaikeaa johtaa puhumattakaan hallitsemi-

sesta.

Psykodynaamisen ajattelutavan tunnettu kehittdja Carl Jung on Lamsan ja Paivik-
keen (2013, 210) mukaan luonut varjo-kasitteen, joka kasittelee ihmisen itsessaan
kieltamaa aluetta. Taman mukaan johtaja voi esimerkiksi nahda itsensa sellaisena
henkilonga, joka ajattelee muiden etua ja pyrkii olemaan oikeudenmukainen, mutta
toimii kuitenkin tiedostamattaan paasaantoisesti omien etujensa mukaisesti, mutta

ei kykene nakemaan sita puolta itsessaan.

Muun muassa laakaripalveluita tarjoavan Mehilaisen verkkosivuille kirjoitetussa ar-
tikkelissa [18.3.2020] todetaan, etta jos halutaan johtaa organisaation hyvinvointia
viisaasti, on johtajien tarkeaa osata ensin johtaa itseaan. Kaiken perustana on oppia
tuntemaan omat heikkoudet ja vahvuudet, jotta pystyy asettamaan rajat omalle tyon-
teolleen. Jos tyot vievat inmiselta liikaa energiaa, eika jaa aikaa esim. perheelle,
harrastuksille tai parisuhteelle, se voi johtaa pidemman paalle uupumiseen.

Mehilaisen artikkelin [18.3.2020] mukaan filosofian tohtori Pentti Sydanmaanlakka
kuvailee itsensa johtamisen tarkeytta seuraavasti:

"Vasahtanyt ja uupunut tyontekija ei pysty olemaan innovatiivinen ja
luova. Johtajan tehtadvana onkin pitaa hyvaa huolta niin omasta kuin
timinsa ja koko organisaation hyvinvoinnista. Ainoastaan silloin han
pystyy varmistamaan, ettd tehokkuuden vaatimaa uudistumista pit-
kassa juoksussa tapahtuu.”
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2.2.1 Itsensa mittaaminen

ltsensa johtamiseen olemassa erilaisia apuvalineita, joilla voi mitata omaa hyvin-
vointiaan konkreettisilla mittauslaitteilla. Arinan (2014) mukaan, mittausta on tehty
jo pitkaan esimerkiksi urheilijoiden keskuudessa auttamaan palautumista ja paran-
tamaan tuloksia esim. sykevyon tai -kellon avulla, mutta miksi niita ei voisi kayttaa

yhta hyvin ns. tavallisissa tyopaikoissa apuvalineina?

Mittaukseen on Arinan (2014) mukaan olemassa nykyaan hurja maara erilaista lait-
teistoa, jota voi hyodyntaa esim. unenlaadun parantamiseksi tai oikeanlaisen ruo-

kavalion I0ytymiseksi. Sovelluksia on mm. seuraavien osa-alueiden mittaamiseen:

syke, verenpaine ja sydanvariaatio (stressi)

unen kesto, vaiheet ja laatu

likenopeus, askeleet, korkeuden vaihtelu, sijainti ja matka-aika
kehon lampdtila, ihon kosteus ja sahkonjohtavuus
aivosahkokayra ja keskittyminen

paino, kehonkoostumus, selan asento ja ryhti

nesteytys, nautitun nesteen maara ja kofeiinin puoliintumisaika
verensokeri ja veren happisaturaatio

lihasten toiminta ja kaytto

nautittujen kalorien, makro- ja mikroravinteiden maara
sairauksien oireet, mieliala ja muut psykofyysiset tekijat
tavoitteiden seuranta, tehtavalistat, kaytetyt sovellukset ja ajankayttd
sisdilman laatu, valaistus ja lampdtila.

Mittaustulosten pohjalta voidaan tehda havaintoja ja korjauksia tyontekijoiden tyos-
kentelytapoihin tai muihin vaikuttaviin tekijoihin. Joissain tapauksissa mittaustulok-
sia voidaan tarkastella johdon toimesta, mutta paras vaihtoehto olisi varmasti saada
tyontekijat motivoitumaan kayttamaan mittaustuloksia omaa kehittymista ja hyvin-

vointia ajatellen.

2.2.2 Tavoitteiden asettaminen

Martikainen (2015) pohtii, etta tavoitteiden asettamista voi katsella monesta eri na-
kokulmasta. Yksi suosittu tapa on kayttad SMART-kriteeristoa, jonka mukaan tavoit-

teiden tulisi olla:

o tarkkarajaisia (specific)
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e mitattavia (measurable)
e realistisia (achievable)
e oleellisia (relevant)

e aikasidonnaisia (time bound).

Martikaisen (2015) mielesta suurissa projekteissa tavoitteet olisivat jarkevaa aset-
taa ensin alatavoitteiksi, koska paatavoitteeseen ei ole mahdollista paasta heti. Pie-
nempien tavoitteiden asettaminen helpottaa jokapaivaista tyontekoa ja suurempien

kokonaisuuksien hahmottamista.

Alatavoitteiden luominen kasvattaa Martikaisen (2015) mukaan tutkitusti motivaa-
tiota ja itsevarmuutta. Pienempien tavoitteiden seuraaminen paatavoitteen sijaan,
helpottaa huomattavasti arviota prosessin etenemisesta. Siitd millaisen tavoitteen
tyolle asettaa, on aina yksildllista, ja siina tulisi ottaa huomioon niin tyontekijat yksi-

I6ina kuin projektin luonne.

Martikainen (2015) uskoo, etta mita mitattavampi tavoite suoritukselle on luotu, sen
paremmin siita saadaan hyotya. Jos asetettuja tavoitteita ei pystyta mitata, niin ta-
voitteesta ei saada sen hyotya esille. Mikali taas mittauksia tehdaan ilman asetettuja
tavoitteita, saadut tulokset eivat siirry toiminnaksi ja teoiksi. Sen vuoksi mittaaminen

ja tavoitteiden asettaminen kulkevat aina kasi kadessa.

2.3 Autoritaarisen vallan kaytto

Valmentavan ja osallistavan johtamisen vastakohtana voisi nahda autoritaarisen
johtamisen. Viitala ja Jylha (2019, 24) toteavat, etta autoritaarista johtamismuotoa
kayttavassa yrityksessa johtaja tekee osallistamisen sijaan paatoksia mieluummin
itse. Tallaisessa tapauksessa johtaja uskoo, ettd hanen yksin tekemansa paatokset
ovat parhaita. Viitalan ja Jylhan (2009, 24) mukaan Vroom ja Yetton (1973) kertovat,
ettd paras mahdollinen paatoksenteko riippuu aina tilanteesta. Paatoksen tekoon
vaikuttavia asioita ovat paatoksen merkitys, paatoksenteon edellyttama tieto, paa-
tOkseen sitoutumisen tarkeys seka ratkaistavan ongelman monimutkaisuus. Lamsa

ja Paivike (2013, 232) yhtyvat edelliseen toteamalla, etta jos esimerkiksi jokin tilanne
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on ajautunut kriisiksi asti, niin kaskeva johtamistyyli voi silloin olla jarkevin ja tehok-
kain tapa toimia. Vastaavasti kun pyritaan kehittamaan henkilostoa sietdamaan eri-

laisuutta, toimii valmentava johtaminen luultavasti parhaiten.

Etzioni (1961) on jaotellut organisaatiossa kaytettavan vallan kahteen osaan, hen-
kilokohtaiseen valtaan seka asemavaltaan. Asemavalta perustuu inmiselle annet-
tuun asemaan organisaatiossa ja sita kayttavat varsinkin johtaja- ja esimiesase-
massa olevat henkilot. Asemavaltaa kaytetaan henkilolle ylempaa annetun johta-
juusaseman perusteella. Se perustuu lakeihin ja sopimuksiin, palkitsemiseen, ta-
voitteiden asettamiseen seka tyon organisoinnin mahdollisuuksiin. Henkilokohtai-
nen valta perustuu arvostukseen, eika silloin tarvita valttamatta edes muodollista
johtajan asemaa. Henkilokohtainen valta on vaikuttavampaa ja usein tyGilmapiirin
kannalta parempi vaihtoehto. Sen ominaisia piirteita ovat mm. rehellisyys, lapinaky-

vyys ja johdonmukaisuus.

Viitalan ja Jylhan (2019, 39) mukaan asemavallan kayttd voidaan kokea monesti
maarailevana. Liian autoritaarisesti toimiva johtaja voi johtaa alaisten silmissa vai-
kutusvoiman heikkenemiseen. Samalla on vaarana, etta tyoyhteisosta katoaa tyon

tekemisen ilo ja oma-aloitteisuus.

Viitala ja Jylha (2009, 39) toteavat, etta johtajalla on kolme tapaa vaikuttaa johdet-
taviinsa: tyonjohto-oikeuden kayttaminen, jarkiperainen vaikuttaminen ja tunnepe-
rainen vaikuttaminen. Hyvan johtajan tulisi osata kayttaa naita kaikkia kolmea tyylia
aina tilanteen vaatimalla tavalla. Joskus kaskeva johtaminenkin voi olla oikea tapa
johtaa, jos tilanne on sellainen, etta on selkeasti yksi toimintavaihtoehto ylitse mui-
den ja johtajalla on ehdoton auktoriteetti. Liiassa kaskemisessa on aina riskina alais-

ten passivoituminen ja sitoutumisen heikkeneminen.
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3 JALKAPALLOVALMENNUS JA -JOHTAMINEN

3.1 |hmisten johtaminen jalkapallo-organisaatiossa

Eoghan Macguire (2013) kirjoittaa CNN:n julkaisemassa artikkelissa Harvardin
kauppakorkeakoulun tekemasta tutkimuksesta, jossa tutkijat paattivat tutkia kor-
kean tason johtajuutta suuressa organisaatiossa. Tutkimuksessa olisi ollut helppo
keskittya korkean aseman toimitusjohtajaan kaupallisesta tai finanssimaailmasta,
sen sijaan akateemikot paattivat ottaa yhteytta jalkapallojohtajaan, joka on tunnettu
hyvista ihmisten johtamistaidoistaan, jalkapalloseura Manchester Unitedin entiseen

huippuvalmentajaan, Sir Alex Fergusoniin.

Macguire (2013) kertoo, ettd Ferguson on yksi kaikkien aikojen menestyneimpia
valmentajia, ja on voittanut monia pokaaleja ja mestaruuksia Manchester Unitedin
kanssa, viiden vuosikymmenen aikana. Ansioluettelo valmentajana on vaikuttava,
mutta mitd Ferguson voisi tietda johtajuudesta yritysmaailmassa, josta olisi hyotya

syvallisessa tutkimuksessa?

Macguire (2013) toteaa artikkelissaan, etta johtamiskonsultin ja kirjailijan Mike Car-
sonin mukaan paljonkin. Han on haastatellut kirjaansa, Manageri, huipputason jal-

kapallojohtajia, kuten Fergusonia.

Carson (2014, 281) uskoo, etta pysyvan menestyksen luominen ja sellaisen organi-
saation muodostaminen, joka jossain vaiheessa maarittelee omaa alaa, on yritys-
maailman johtajalle iso haaste. Voisi ajatella, etta jalkapallojohtaminen on luonteel-
taan hyvinkin erilaista, mutta varsinkaan korkealla tasolla, nain ei kuitenkaan ole.
Jalkapallossakin johtajan on joka paiva toimittava paineiden kanssa ja samaan ai-
kaan luotava jotain kestavaa.

Carson (2014, 286-293) on luonut, tutkimiensa jalkapallomanagerien ajatusten

pohjalta, viisi periaatetta, jotka ovat hyodyllisia pitkan tahtaimen menestymiseen.

1. Vahvojen ja nopeiden paatosten tekeminen.
2. Keraa riittavan suuri tietovarasto ja jaa sitd myos muille.

3. Pida fokus ihmisissa, mutta ala ole liian pehmea.
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4. Se miten paasit tdnne, ei valttamatta vie sinua seuraavaan paikkaan.

5. Panosta seuraavaan sukupolveen.

Macguiren (2013) mukaan jalkapallovalmentajilla on monesti temperamenttinen
tyyli johtaa pelia, kentan laidalta ja antaa suoraan kovaakin palautetta pelaajille huu-
tamalla. Tasta ajatellaan varmasti, etta tuollainen kaytos tuskin sopii yritysmaail-

maan, mutta asia ei ole valttamatta ihan nainkaan.

Macguire (2013) mainitsee tekstissaan Edinburghin yliopiston kauppakorkeakoulun
dekaani professorin lan Clarken ndkemyksen, etta nama vahvasti esille tuodut tun-
teelliset tyylit silti heijastavat johtajuusominaisuuksia, joita liikemiehet voivat kayttaa

mukautetusti omaan tyohonsa.

Clarken mukaan yksi tarkeimmista asioista, joita yrityselaman ihmiset voivat oppia
urheilujohtajilta, on intohimo. Han on sitd mielta, ettd monilla urheilun huippuval-
mentajalla on intohimoa, mutta harvat yritysjohtajat nayttavat sita avoimesti organi-

saatioissaan tai ulkoisesti.

3.2 Valmennustyylit Suomessa

Vuonna 2019 tehtiin suomalaisessa jalkapalloilussa historiaa, kun miesten A-maa-
joukkue, Huuhkajat, selvitti tiensa karsintojen kautta jalkapallon EM-kisoihin ensim-
maista kertaa historiansa aikana. Tama saavutus tuli myoskin pitkalti vahvan inmis-
johtamisen avulla. Suomen A-maajoukkueen paavalmentaja Markku Kanerva on
ammatiltaan luokanopettaja ja on tunnettu hyvista ihmissuhdetaidoistaan. Selkea
pelitapa ja pelaajien vahvuuksien maksimaalinen hyddyntaminen on siivittanyt Suo-
men maajoukkueen lentoon Kanervan otettua ohjat joulukuussa 2016. (Vainikka
2019.)

Kyosti Niemelan (2018) Helsingin Yliopistolle kirjoittamassa artikkelissa Kanerva
vertaa jalkapallojoukkuetta koululuokkaan:

"Miten saa ihmiset I0ytamaan oman potentiaalinsa ja suorittamaan par-
haiten? Niin luokkaan kuin joukkueeseen pitaa luoda oppimista edis-
tava positiivinen ilmapiiri. Oppimista edistaviin tai ehkaiseviin tekijoihin
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ei paase kasiksi, ellei saa aikaan luottamusta ja rehellistd vuorovaiku-
tusta.”

Niemela (2018) kertoo Kanervan painottavan luottamuksen ja rehellisyyden merki-
tysta menestyvan valmentamisen onnistumiseksi. Jos pelaajalla ja valmentajalla on
hyva luottamus keskenaan, niin pelaaja kertoo ajatuksistaan ja valmentaja pystyy
mahdollisesti vaikuttaa niihin. Jos taas luottamusta ei ole, niin keskusteluyhteytta ei
synny, eika valmentajalla ole mahdollisuuttakaan paasta korjaamaan ongelmaa.
Hyva jalkapalloilija on Kanervan mielesta aina rehellinen, koska silloin han ajattelee
koko joukkueen etua ja sita kautta myos menestysta.

Vahva ihmisten johtamiskyky ja opettajatausta, nakyy suomalaisessa jalkapallossa
talla hetkella vahvasti muutenkin. Kuopion Palloseuran kaudella 2019 Veikkauslii-
gan mestaruuteen asti johdattanut, ja siita SJK:n nykyiseksi paavalmentajaksi siir-
tynyt, Jani Honkavaara on ammatiltaan myoskin nimenomaan luokanopettaja. (Sei-
najoen Jalkapallokerho 23.10.2019.)

3.3 Valmennus- ja johtamistaidot

Mika tekee hyvan jalkapallovalmentajan? Tarkein ominaisuus, jota valmentajalta tu-
lisi 10ytya, on innostus. Ihmiset reagoivat positiivisesti innokkaaseen ja ahkeraan
johtajaan (BBC Sport, [Viitattu 26.3.2020]). Ollakseen innokas, taytyy olla myos in-
tohimoa valmennustyohon ja lajiin, joka johtaa helpommin haluun kehittaa itseaan.

Hyvalla valmentajalla on oltava tarpeeksi kattavan lajitaidon lisaksi tiettyja johtajan
ominaisuuksia, jotta han pystyy johtaa suurta joukkoa pelaajia seka samalla muuta
valmennusryhmaa. Vaadittavat johtamisen ominaisuudet vaihtelevat mm. sen mu-
kaan, minka ikaisia pelaajat ovat sekd mika on joukkueen tavoite, onko toiminta

vahvasti tavoitteellista vai omaksi iloksi harrastamista?

Yle Urheilun julkaisemassa artikkelissa Suomen jaakiekkomaajoukkueen entinen
paavalmentaja, Erkka Westerlund, pohtii Laisin (2004) mukaan, etta valmentaminen
on siirtynyt, osittain pakon edessa, joukkueen valmentamiseen. Yksilosta pyritaan
saamaan paras mahdollinen irti. Valmentajan rooli tassa yhtalossa on johdattaa pe-

laajaa tunnistamaan omat vahvuutensa ja pyrkia tukemaan niiden kehittamisessa.
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Vaikka Westerlundin laji onkin jaakiekko, niin nama ajatukset patevat varmasti
useimpiin joukkueurheilulajeihin yleisesti. Hanen mielestaan urheilijan kehitys lah-
tee aina omasta halusta, ja valmentajan tehtava on antaa tyokaluja kehittymiseen
ja kannustaa eteenpain. Kovaan aaneen huutavat valmentajat ovat hanen mieles-

taan jaamassa vahitellen pois. (Laisi 2014.)

Tassa kuvattuna ohjeita ja ominaisuuksia, joita varsinkin aloittavan valmentajan olisi
hyva miettia (BBC Sport, [Viitattu 26.3.2020]):

e Tunne itsesi
o Miksi haluat valmentaa ja mita haluat saavuttaa?
e Kyse on urheilusta

o Mita paremmin ymmarrat tekniikoista ja taidoista, sitd paremmin va-

rusteltu olet siirtdmaan ne eteenpain.
e Ole positiivinen

o Karsivallisyys ja kannustaminen toimivat paljon paremmin kuin Kritiikki

ja huutaminen.
e Erilaisuus on rikkaus
e Opeta taito ja nayta esimerkkisuoritus
o Varsinkin lapset ymmartavat esimerkin avulla asiat helpommin
e Hyva kommunikaatio

o Teot puhuvat enemman kuin sanat. Kehon kieli on tarkea. Hymy ja
positiiviset eleet tekevat ihmeita.

e Keho ja mieli

o Ymmarrys siita, kuinka keho reagoi liikuntaan ja harjoitteluun, seka

kyky omaksua turvallisia kaytantoja ja estda vammoja ovat tarkeita.
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o Luottamuksen lisaaminen, tavoitteiden asettaminen, keskittymiskyky -

valmentajat harjoittavat henkista puolta samoin kuin fyysista.
e Johda esimerkilla

o Johda esimerkilla ja hanki luottamus ja kunnioitus. Valmentajat ovat

esimerkkeja pelaajille.

3.4 Valmentajana kehittyminen Suomessa

Valmentajana kehittyminen lahtee aina omasta halusta oppia uutta ja syventaa tie-
tamysta lajista seka opetusmetodeista. Tietyt ominaisuudet, kuten vaikka pelaajien
johtaminen, kehittyvat varmasti ilman kouluttautumistakin tiettyyn pisteeseen, mutta

taitojen syventamiseen on olemassa eri tasoisia valmennuskoulutuksia.

Suomen Palloliitto jarjestéda yhdessa UEFA:n (Euroopan jalkapalloliitto) seka suo-
malaisten seurojen kanssa valmennuskoulutusta pienten lasten valmentamisesta

aina huippuvalmentajaksi saakka (Valmentajan polut [4.3.2020]).

VALMENTAJAN POLUT

-IKAVAIHEKOULUTUS
FUTIS-
VALMENTAJAN Futsal C UEFA Futsal B
STARTTI

IKAVAIHEKOULUTUS
Maalivahti D Maalivahti C
Valinnaiset teemakuululukset (mm 1 ennen UEFA C:ta ja muutoin omaan polkuun sopivassa vaiheessa)
Jalkapallon Henkis-soslaallnen Pelin analysointi / C+ Fysllkka-
teknilkat teema videoanalyytikot Lasten valmennus valmennus
Pelipalkkakohtalnen Jalkapallon EAja Junlorl- Ja
valmennus fyysinen harjolttelu hata-EA valmennuspailllkko

Valmentajapolun, UEFA-koulutusten, tdydennyskoulutusten sekd valinnaisten teemakoulutusten tarkemmat kuvaukset,
pddsyvaatimukset ja polkuvaihtoehdot Palloliiton valmentajakoulutuksen sivustolla.

Kuva 1. Palloliiton jarjestamat valmennuskoulutukset (Valmentajan polut
[4.3.2020]).

Palloliitolla on olemassa my06s valmennuslinja, jonka avulla pystytaan keskittymaan

mm. erilaisiin teknistaktisten, fyysisten ja henkisten osa-alueiden valmennuksiin eri
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ikavaiheissa. (Palloliiton valmennuslinja [4.3.2020]). Ikaryhmat ja opetettavat paino-

pisteet on jaettu seuraavasti:

LAPSUUSVAIHE U7-U11

Teknis-taktinen valmennus
- Hy6kkaaminen

- Puolustaminen

Fyysinen valmennus

Harjoittelu

NUORUUSVAIHE U12-U15

Teknis-taktinen valmennus
- Hyokkaaminen

- Puolustaminen

Fyysinen valmennus

Harjoittelu

HUIPPUVAIHE U16-U21

Teknis-taktinen valmennus
- Hyokkaaminen

- Puolustaminen

Fyysinen valmennus
Henkinen valmennus
Harjoittelu
Maajoukkuetoiminta

- Hyokkayspeli

- Puolustuspeli
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4 TUTKIMUS- JA TIEDONHANKINTAMENETELMAT

4.1 Tutkimuksen suunnittelu

Miten tutkimus kannattaa suunnitella, etta siitd saataisiin paras mahdollinen hyoty?
Hirsjarven ja Hurmeen (2008, 54) mukaan hyvan suunnitelman avulla voidaan va-
hentaa turhaa tyota ja pystytaan kasittelemaan pelkastaan aiheita, jotka ovat tutki-

muksen kannalta oleellisia.

Tutkijalla on yleensa jokin toimeksiantaja, joka haluaa tietaa, etta onko tutkimus yli-
paataan mahdollinen. Tutkimussuunnitelman avulla pystytaan hahmottamaan pa-
remmin, millaisista vaiheista tutkimus koostuu. Samasta syysta suunnitelma on tar-
kea tyOkalu myos tekijalle ja sen lisaksi se tekee omien voimavarojen laskemisen
mahdolliseksi (Hirsjarvi & Hurme 2008, 54).

Keskustelin suunnitteluvaiheessa toimeksiantajan yhteyshenkilon kanssa mahdolli-
sista tutkimusaiheista ja ehdotin, jos tekisin tutkimuksen valmennustyon johtamis-
puolesta. Mydhemmissa keskusteluissa tarkensimme tutkimusaluetta nimenomaan
jalkapallovalmentamisesta saadun kokemuksen hyddyntamiseen yrityspuolen esi-
miestyossa. Pohdimme myds, mika olisi tehokkain tapa toteuttaa tutkimus, luotetta-
vimman tutkimustuloksen saamiseksi. Toimin toimeksiantaja SJK-junioreilla val-

mennusty0ssa itsekin, joten asiasta oli helppo paasta yhteisymmarrykseen.

Tutkimussuunnitelman tekoon on Hirsjarven ja Hurmeen (2008, 54) mielesta ole-
massa kaksi perus lahtokohtaa. Ensinnakin pitda miettia selvasti, mika on tutkimuk-
sen idea ja mita silla yritetdan saavuttaa. Toiseksi tulee selvittaa, miten tutkimus
kannattaa teknisesti toteuttaa. Suunnitelmaan tulisi siis siséltya seka problemati-
soiva etta tekninen lahestymistapa.

Haastatteluista saatavia tuloksia vertaillaan erilaisiin nykypaivan johtamisen oppei-
hin, paaasiassa valmentavaan johtamiseen. Vertailemalla vastauksia johtamisen
suuntauksiin, pyritaan Ioytamaan valmennus- ja esimiestyosta samankaltaisuuksia.
Samalla halutaan 16ytaa, mitka asiat valmennustyossa voivat kehittya tukemaan esi-

miestyota ja mita eroavaisuuksia niista loytyy.
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4.2 Tutkimusmenetelman valinta

Hirsjarven ja Hurmeen (2008, 35-36) mukaan, kyselylomaketta kaytetaan usein sen
vaivattomuuden vuoksi, varsinkin jos kyseessa ei ole tieteellinen tutkimus. Toisaalta
ihmiset ovat yleensa motivoituneempia vastaamaan kysymyksiin, joissa ei ole val-

miita vastausvaihtoehtoja, vaan saavat itse syventaa ja tarkentaa vastauksiaan.

Hirsjarven ja Hurmeen (2008, 34) mukaan Robson (1995, 227) toteaa: "Kun tutki-
taan ihmisia, miksi ei kaytettaisi hyvaksi sita etua, tutkittavat voivat itse kertoa itse-
aan koskevia asioita.” Hirsjarvi ja Hurme (2008, 34) korostavat, ettd empiirisen tut-
kimuksen menetelmat ovat aina tarkea osa tutkimusta. Kun lahdetaan valitsemaan
tutkimusmetodia, valintaa ei tulisi tehda miettimattd sen soveltuvuutta tutkittavaan
kohteeseen ja haluttavaan lopputulokseen. Haastatteluun liittyy myos tiettyja ongel-
makohtia, kuten haastateltavien oma tietamys asioista ja faktojen eritteleminen mie-
lipiteistd. Raportointia ei tulisi pitaa ainakaan liian teknisena, vaan ottaa huomioon,
etta ihmiset kokevat asioita eri tavoin ja jakavat haastattelutilanteessa oman nake-
myksensa.

Yhtena ongelmana lomakkeiden kaytdssa on Hirsjarven ja Hurmeen (2008, 37) mu-
kaan, etta vaikka tutkija itse kokisi tehneensa kattavat ja monipuoliset vastausvaih-
toehdot, niin silla ei siltikdan kovin usein paase syvalle vastaajan ajatusmaailmaan.
Kyselylomakkeiden kaytdssa on hyviakin puolia. Jos tutkittava asia on konkreettinen
ja selkea, niin hyvin suunnitellulla kyselylomakkeella saadaan helposti kasiteltavia
tutkimustuloksia.

Paadyimme yhdessa toimeksiantajani kanssa toteuttamaan tutkimusta kvalitatiivi-
sena tutkimuksena teemahaastattelujen avulla, koska mielestamme talla haastatte-
lumuodolla saadaan tutkimuksen kannalta tehokkaimmin tarvittavaa tietoa. Haas-
tattelu tai kysely, jossa olisi valmiit vastausvaihtoehdot, saattaisi jaada osittain sup-
peaksi, koska haastateltavat eivat paasisi syventamaan vastauksiaan. Haastattelu-
jen avulla haastateltavat paasevat itse kertomaan omin sanoin johtamisesta jalka-

pallovalmentajana.
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4.3 Teemahaastattelun edut ja haitat

Haastatteluun liittyy Hirsjarven ja Hurmeen (2008, 35-36) mukaan my0s haasteita,
joita taytyy punnita ennen tutkimusmetodin valitsemista. Onko haastattelijalla tar-
peeksi taitoa ja kokemusta toteuttaa haastattelu? Jos halutaan saada aikaiseksi luo-
tettava haastattelu, niin haastattelijalla tulisi olla koulutusta haastattelutilanteesta.
Haastatteluun sisaltyy usein myos virhelahteita, jotka aiheutuvat niin haastattelijasta
kuin haastateltavasta. Esimerkiksi, jos haastateltava ei pysty antamaan tarpeeksi

suoria vastauksia tai tarkastelemaan asiaa my0s kriittisesti.

Haastattelu sopii joustavuutensa vuoksi moniin erilaisiin tutkimustilanteisiin. Haas-
tattelutilanteessa ollaan suorassa vuorovaikutuksessa haastateltavan kanssa, jol-
loin pystytdan ohjaamaan keskustelua ja saamaan tietoa tehokkaasti oikeista asi-
oista, joskus jopa ei-kielellisten vihjeiden avulla, kertoo Hirsjarvi ja Hurme (2008,
34).

Hirsjarven ja Hurmeen (2008, 35) mukaan muita hyvia puolia haastatteluun paadyt-
taessa on mm., jos tiedetaan jo etukateen vastausten olevan moniselitteisia ja ne
perustuvat vastaajan omiin havaintoihin ja kokemukseen tai vastauksia halutaan

tarkentaa ja pyytaa perusteluja seka esittaa jatkokysymyksia.

Haastatteluun on lisdksi pystyttava varaamaan tarpeeksi aikaa kokonaisuudessaan.
Haastattelurungon suunnittelu, haastateltavien etsiminen, haastatteluajan sopimi-
nen ja haastattelun toteutus vievat paljon aikaa ja siihen on osattava varautua. Nai-

den jalkeen on tehtava viela vastausten analysointi, tulkinta ja raportointi.

Hirsjarvi ja Hurme (2008, 35-36) toteavat vield, etta haastattelusta syntyy paljon
myOs ns. turhaa aineistoa, joka pitkittda vastausten tarkastelua ja analysointia,

koska valmiita malleja ei ole juurikaan saatavilla.
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4.4 Haastateltavien valinta

Haastattelija pohtii Hirsjarven ja Hurmeen mukaan (2008, 58) usein, ettd montaako
ihmista hanen olisi haastateltava tutkimukseensa. Haastateltavien maaraan vaikut-
taa eniten tutkimuksen tarkoitus, ja sen vuoksi tulisi haastatella niin montaa henki-

164, ettd saadaan tutkimuksen kannalta oleellinen tieto.

Tassa tutkimuksessa tutkitaan jalkapallovalmentamista suhteessa yrityspuolen joh-
tamiseen, joten haastattelen paaosin toimeksiantaja SJK:n valmentajia ja yhta hal-
linnollisia tehtavia hoitavaa henkil6a, jolta 10ytyy myods valmennustaustaa.

Haastatteluun valittiin nelja henkil6a, sen perusteella, miten uskotaan saavutettavan
tarvittava tieto tutkimuskysymyksia varten. Haastatteluun osallistui kolme valmenta-
jaa SJK-Junioreiden puolelta ja yksi SJUK:n valmennuksessa tyoskenteleva valmen-
taja. Haastateltavilta 16ytyy laajasti erilaista valmennuskokemusta pienista junio-

reista aina aikuisten miesten edustusjoukkueisiin saakka.

4.5 Haastatteluiden toteutus & litterointi

Haastattelut toteutettiin yksitellen yhden viikon aikana SJK:n seka SJK-junioreiden
toimitiloissa. Haastattelujen tallentamiseen kaytettiin puhelimen seka tietokoneen
aaninauhuria, jotta saatiin varmistettua, ettd puhe varmasti kuuluu ja on olemassa

varmuuskopio, jos yhdelle nauhoitteelle tapahtuisikin jotain.

Haastattelut kestivat 30 minuutista 45 minuuttiin riippuen haastateltavan vastauk-
sien pituudesta. Tilanteessa kaytettiin etukateen laadittua kysymyspohjaa, jonka li-
saksi pystyttiin esittamaan jatkokysymyksia tarvittaessa. Jotkut haastattelulomak-
keen kysymykset olivat aihepiiriltdan melko samanlaisia, joten siita johtuen vastauk-
sissa ilmeni jonkin verran aiempien vastausten toistoa. Se tuottaa hieman ylimaa-

raista tyota nauhoitusten kasittelyyn.

Kaikki haastattelut tapahtuivat rauhallisissa tiloissa, joten vastauksiin vaikuttavia
hairiotekijoita ei juurikaan ollut. Tilanteet itsessaan olivat sujuvia ja haastatteluissa
oli rento tunnelma, joka teki helpoksi lisakeskustelun aiheesta ja valikysymysten

esittamisen.
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Hirsjarvi ja Hurme (2008, 138) kertovat, ettd haastatteluiden valmistuttua, on mah-
dollista joko purkaa kaikki haastattelut tekstiksi tai poimia keratyista tallenteista tut-
kimusta koskevat tarkeimmat tiedot analyysia varten. Koko haastattelun litterointi on
yleisin tapa, mutta varsinkin silloin, jos haastateltavia ei ole ollut montaa, niin voi-
daan kerata tarvittava tutkimustieto suoraan tallenteista, kirjoittamatta koko haastat-
telua tekstiksi.

Omaa tutkimustani varten, saan kerattya oleellisimman tiedon suoraan tallenteista,
koska kysymykseni ovat hyvin samankaltaiset kaikille ja ne etenevat paasaantoi-
sesti teemoittain. Tarkeimpien havaintojen tarkastelussa voin kayttaa lainauksia

suoraan haastateltavan vastauksista.

4.6 Tutkimusmateriaalin analysointi

Hirsjarvi ja Hurme (2008, 144) toteavat, etta monesti kvalitatiivisen materiaalin tut-
kimusraportteja tarkasteltaessa, voi huomata, etta tulosten esittaminen on keskey-
tynyt analyysin kohdalla. Tulosten tulkinta saattaa jaada usein suppeaksi, eika il-
miota ole yritetty saada synteesin tasolle, jolloin tutkittu tulos pyrittaisiin ymmarta-

maan laajemmin.

Kun haastattelumateriaali on keratty ja jollain tapaa avattu, niin Hirsjarven ja Hur-
meen (2008, 144) mukaan, tutkimuksen eri osia voidaan havainnollistaa monin eri

tavoin. Alla olevassa kuviossa on esitetty yksi tapa lahestya tulosten analysointia.

| Luenta Yhteyksien loytaminen

Aineisto — Raportointi

Il Luokittelu

Kuvio 3. Haastattelumateriaalin analysointi (Hirsjarvi & Hurme 2008, 144).
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5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Haastateltava 1

Haastateltavalta 1 10ytyy jalkapalloilijana pitka pelaajatausta aina Suomen paasar-
jatasolta asti. Pelaajauran jalkeen valmennuskokemusta on kertynyt noin 12 vuoden
verran. Paatoimisena valmentajana ja seuratyontekijana han on toiminut vuodesta
2015 lahtien. Valmennettavia joukkueita on tdhan mennessa ollut pienista pojista
nuorten joukkueisiin saakka. Valmennustoiden lisaksi haastateltavalla on korkea-
koulututkinto ja on toiminut aiemmin valmennuksen ohella myds muissa tyotehta-

vissa.

5.1.1 Jalkapallovalmentajan johtajan ominaisuudet & johtamistyylit

Tarkeimmaksi ominaisuudeksi haastateltava 1 mainitsee yleisesti ihmisten johtami-
sen, koska pelaajien lisaksi valmentajan on yleensa johdettava myds taustaryhmaa
seka, varsinkin junioripuolella, myds pelaajien perheiden kanssa on tultava toimeen.
Valmennustydssa valmentajalle on eduksi tietynlainen karisma seka sosiaaliset tai-
dot. Pelaajien ja vanhempien kuunteleminen ja vuorovaikutuksen rakentaminen on
iso osa valmennuksen onnistumista. Haastateltava pohtii, etta varsinkin sosiaaliset
taidot kehittyvat valmennustyota tehdessa, koska valmentaja esiintyy pelaajien
edessa jokaisessa tapahtumassa ja johtaa toimintaa vahvasti. Esiintymistilanteet

tulevat kokemuksen myota luonteviksi.

Ihmisten johtamisen lisaksi valmentajan tulisi haastateltavan mielesta osata organi-
soida ryhman toimintaa seka asettaa tavoitteita ja paamaaria. Organisointikykya
vaaditaan varsinkin paavalmentajalta ja hanella tulisi olla myos kyky delegoida teh-
tavia apuvalmentajille seka taustaryhmalle.

Haastateltava 1 toteaa, etta vahva osallistaminen on hanen mielestaan toimivin joh-
tamistyyli jalkapallovalmentajalle. Osallistamisen kautta pystytaan tuoda pelaajan
omat vahvuudet esille ja silloin pelaaja kokee, etta hanella on mahdollisuus vaikut-

taa asioihin. Haastateltavan oman peliuran juniorivuosina johtaminen oli monesti
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vahvan auktoriteetin kayttamista. Valmennusta toteutettiin virheiden korjaamisen
kautta ja muutenkin vahvasti vain palautteen avulla, seka negatiivisen etta positiivi-
sen. Valmennustyylit ovat haastateltavan mielesta siirtyneet niista ajoista kohti ta-

voitteiden asettamista ja mietitaan keinoja, miten niita tavoitteita voidaan saavuttaa.

Haastattelussa pohdittiin lisaksi, ettd onko nykyaan kuitenkin olemassa tilanteita,
joissa vahvan auktoriteetin kaytto voisi olla paras tapa toimia ja haastateltavan mie-
lesta sellaisiakin tilanteita on. On kyseessa sitten jokin tyOyhteiso tai joukkue, niin
toiminnassa on aina jonkinlaiset normit ja kayttaytymismallit. Jos naita yhteisia nor-
meja rikotaan, niin haastateltavan mielesta se on johtajan tehtava puuttua siihen.
Jos johtaja ei puutu epakohtiin, niin toiminnasta saattaa tulla sekavaa. Silla tavoin
saadaan myoskin lisattya luottamusta, kun ihmiset voivat kokea, etta naitd meidan
yhteisia saantoja taytyy noudattaa. Haastateltava lisaa viela, etta:

"Se taytyy tietysti huomioida, etta milla tavalla siihen puututaan, kun
siihenkin voi puuttua monella eri tavalla, mutta viime kadessa se on kui-
tenkin se auktoriteetti, joka siita vastaa.”

Haastateltava kokee, etta myos valmennettavien pelaajien ika vaikuttaa oleellisesti
siihen, miten valmentajan tulisi johtaa. Esimerkiksi palautetta taytyy antaa eri tavoin
10-vuotiaalle lapselle kuin 17-vuotiaalle nuorelle. Samalla tavoin lapselta ei voi vaa-
tia samoin keinoin asioita kuin nuorelta, jolla taitotaso on korkeampi ja osaa luulta-

vasti kasitella asioita jo kypsemmin.

5.1.2 Luottamuksen rakentaminen

Haastateltava uskoo, etta luottamuksen rakentaminen on valmennuksen onnistu-
miseksi kaiken perusta. Oli kyseessa sitten pelaajan ja valmentajan tai tyontekijan
ja esimiehen valinen suhde, niin jos ei saada rakennettua luottamusta ja yhteista
nakemysta siita, etta ollaan menossa oikeaan suuntaan, niin ei voida paasta halut-

tuihin paamaariin.
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Valmennustydssa luottamuksen rakentaminen lahtee haastateltavan mielesta juuri-
kin vuorovaikutustaidoista. Kaikkien on tultava kuulluksi ja pelaajia on hyva osallis-
taa toimintaan. Jos pelaaja kokee, etta hanen mielipiteelldan on valia, niin se lisaa

motivaatiota ja rakentaa samalla luottamusta.

5.1.3 Rohkeuden ja innovatiivisuuden lisaaminen

Haastateltava 1 uskoo, etta osallistamisen ja vuorovaikutustaitojen avulla pystytaan
lisddmaan pelaajan rohkeutta ja innovatiivisuutta toteuttaa opittuja taitoja. Pelaaja
halutaan saada keskustelemalla ja kyselemalla itse oivaltamaan asioita, mieluum-
min kuin vain kertomalla suoraan mita pitaa tehda. Haastateltava pohtii, etta oival-
tamiseen kannustaminen lisda my0Os pelaajan motivaatiota kehittya ja keksia itse
ratkaisuja. Valmentaja voi esimerkiksi kysya pelaajalta, etta nyt kun olet asettanut
taman tavoitteen, niin mita sinun pitaisi tehda, etta kehityt siind? Samaan tapaan
pelaajan itseluottamusta pystytaan vahvistaa palautteen ja erilaisten tehtavien
avulla. Valmentaja voi esimerkiksi antaa pelaajille tehtavaksi antaa toisilleen pa-
lautetta ja kertomaan missa oma joukkuekaveri on hyva. Valmentajan tehtavana on
haastattelijan mielestd my0s kyeta rakentamaan sellaisia harjoitteita ja tehtavia
missa pelaaja kokee onnistumisia ja saa myds sita kautta itseluottamusta, mutta

ovat kuitenkin samalla sopivan haastavia.

Valmennusta ajatellaan haastateltavan mielesta nykyaan enemman kokonaisvaltai-
sesti. Valmentajan tarkea tehtava on lajiopettamisen lisaksi opettaa pelaajaa ihmi-

sena. Tavoitteena on saada pelaaja itse miettimaan asioita.

5.1.4 Valmennuskokemuksen hyodyntaminen johtajuutta vaativissa

yrityspuolen ammateissa

Haastateltava 1 uskoo, ettéd valmennuskokemuksesta voisi olla hyotya johtajuutta
vaativissa ammateissa. Molemmissa tehtavissa taytyy olla melko samoin tavoin ih-
misten kanssa tekemisissa ja olla inmisten edessa. Valmentajan taytyy tietylla tapaa
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esiintya joukkueen edessa ja hallita ryhmaa kokonaisuudessaan. Valmentajan tay-
tyy myOs asettaa tavoitteita ja sita varten myos mittareita, ettd miten paasemme

tavoitteisiin.

Haastattelussa arvioitiin, ettéd pystyyko valmennustyossa kehittdamaan johtamistai-
toja, jotka tukisivat tyota liikke-elaman johtajana. Haastateltava 1 uskoo, etta jos val-
mennustyossa ei pyri itse kehittymaan, niin aika nopeasti jad muista jalkeen. Omaa
tekemista taytyy reflektoida ja itsearviointitaidot ovat hyvinkin tarkeita, jos valmen-
taja haluaa kehittya. Valmentaja voi asettaa itselleen tavoitteita ja valitavoitteita, pyr-
kia kehittymaan ja tarkastella myohemmin onko kehitysta tapahtunut.

Konkreettisina esimerkkeina haastateltava uskoo, etta ainakin joukkueen ilmapiirin
rakentaminen auttaa kehittamaan valmentajan johtamisen taitoja tukemaan mita ta-
hansa johtamistyota. Uusien pelaajien tulo joukkueeseen muuttaa aina ryhman il-
mapiiria ja muut pelaajat voivat miettia, ettd onko minun oma paikkani uhattuna.
Valmentajan tehtava johtajana on auttaa joukkue tdman ns. kuohuntavaiheen vyli,
takaisin normaaliksi. Tietysti aiemminkin mainitut sosiaaliset taidot ja organisointi-

taidot kehittyvat valmennustyossa.

Haastateltavalta kysyttiin, etta jos han itse aloittaisi nyt jonkun yrityksen esimiesteh-
tavassa, niin olisiko han valmiimpi tehtavaan valmennuskokemuksen myota? Haas-
tateltava uskoo, etta kylla varmasti olisi. Hanen omaan tyohonsa liittyy paljon va-
paaehtoisten valmentajien johtamista, joka on opettanut ainakin motivoimisen tai-
toja, koska siina tapauksessa ainakaan raha ei ole johdettavan motivaatio. Han ko-
kee, etta vapaaehtoisten johtaminen on hieman erilaista mita yrityksessa olisi palk-
kaa saavien ihmisten johtaminen. Taytyy olla erilaiset keinot motivoida. Haastatel-
tava kokee, etta vapaaehtoisten johtaminen saattaa olla joiltain osin jopa haasta-
vampaa kuin palkallisten tyontekijoiden johtaminen. Sosiaaliset taidot ja esimerkilla
johtaminen ovat talloin tarkeita piirteita.

5.1.5 Jalkapallovalmentamisen ja yrityspuolen johtamisen eroavaisuudet

Haastateltava 1 toteaa, etta tarkkoja vastauksia on vaikeaa antaa, kun ei ole mo-

lemmissa tehtavissa toiminut, mutta uskoisi ettd suurimmat erot liittyvat luultavasti
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taloudellisen tuloksen tekemiseen. Yrityksissa johtajien tavoitteet ovat monesti
tehda yritykselle rahaa ja se luo painetta, kun taas valmentajan tehtavana on enem-
mankin kehittaa pelaajia ja ihmisia. Toki huipputasolla jalkapallossa on samat talou-
dellisetkin paineet, mutta junioripuolella tavoitteet ovat enemman ihmislahtoisia. Ta-

voitteet ovat haastattelijan mielesta eri tavalla mitattavia.

5.1.6 Itsenadisen harjoittelun johtaminen vallitsevan koronapandemian

aikana

Haastateltava 1 kokee, etta se tuo tietysti uudenlaisia haasteita valmentajalle, mutta
toisaalta myds mahdollisuuksia. Omasta puolestaan han kokee ensinnakin oppi-
neensa ainakin erilaisten digitaalisien apuvalineiden kayttda. Vaikka itsenainen har-
joittelu olisi toteutettu hyvin, niin joukkuelajin kokemuksesta jaa suuri osa pois, kun
pelaajat eivat paase tekemaan keskenaan asioita ja nakemaan toisiaan.

Haastateltavan mukaan myo6s pelaajien kontrollointi ja kehityksen havainnointi on
vaikeaa, kun valmentaja ei nae pelaajan harjoittelua omin silmin. ltsenainen harjoit-
telu lisda entisestaan pelaajan omaa vastuuta ja sitoutuneisuutta. Pelaajilla on eri-
laiset motivaatiotasot ja itsenainen harjoittelu lahtee lopulta heidan omasta halus-
taan kehittya.

5.2 Haastateltava 2

Haastateltava 2 on tehnyt pelaajauraa ammattilaisena Englannissa, ennen siirty-
mista valmentajaksi. Oman peliuran jalkeen alkoi nopeasti valmennustehtavat, joita
on kertynyt useasta eri maasta ja nykyaan han toimii Seingjoella SJK:n valmennus-
ja johtotehtavissa ja vastaa mm. nuorten pelaajien kehityksesta. Haastateltava on
valmentanut lahes kaiken ikaisia pelaajia lapsista aikuisiin. Valmennustyon lisaksi
haastateltava on tehnyt jalkapallon parissa nuorisoty6ta, johon kuului mm. vaikeista

taustoista tulevien nuorten auttamista jalkapallon avulla.
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5.2.1 Jalkapallovalmentajan johtajan ominaisuudet & johtamistyylit

Haastateltava 2 uskoo, etta tarkein ominaisuus jalkapallovalmentajalle on rehelli-
syys. Valmentajan ty0 on siita hankalaa, etta joukkueet ovat yleensa isoja, monesti
25 pelaajaa tai enemmankin. Kaikkia pelaajia ei voi valita kokoonpanoon eika pe-
laamaan ja jos ei puhu kaikille pelaajille suoraan, voi menettaa luottamuksen ja joi-

denkin pelaajien motivaatio saattaa laskea.

Haastateltava 2 pohtii, etta paavalmentajalta ja apuvalmentajalta vaadituilla johtajan
ominaisuuksilla on suuri ero. Hyva apuvalmentaja on paavalmentajan tukena, niin
hyvina kuin huonoinakin aikoina. Hanen mielestaan apuvalmentajan tehtavana on
antaa neuvoja, vaikka ne ei olisivatkaan linjassa paavalmentajan paatosten kanssa
ja paatti paavalmentaja sitten kuunnella niitd neuvoja tai ei, niin silti tulisi aina tukea
paavalmentajaa. Suuri ero on siina, ettéd apuvalmentajan on hyvaksyttava se tosi-
asia, etta hanella ei ole paatoksiin viimeista sanaa. Se riippuu tietysti aina paaval-
mentajasta, kuinka paljon han antaa apuvalmentajille ja taustaryhmalle valtaa esi-
merkiksi organisoida harjoituksia.

Haastateltava 2 ajattelee, ettd on olemassa suuri maara inmisia, jotka tietavat paljon
jalkapallosta, mutta ne, jotka ovat sen lisaksi hyvia ihmisten kanssa, tulevat loista-

viksi valmentajiksi.

Haastateltava 2 kertoo kokemuksestaan aiemmin valmennusurallaan Englannissa,
missa han tyoskenteli valmentajan kanssa, joka oli Englannin parhaita kehittamaan
nuoria pelaajia. Hanen johtamistyylinsa perustui taysin rehellisyyteen ja luottamuk-
seen. Sen tyylin avulla tama valmentaja sai pelaajat ja taustaryhman toteuttamaan
hanen nakemystaan siita minka han uskoi olevan oikea. Taman valmentajan alai-
suudesta on noussut pelaajia pelaamaan mm. maajoukkueiden MM-kisoissa ja
Englannin Valioliigassa ja samoin hanen kanssaan tyoskennelleet valmentajat ovat
paasseet valmentamaan suuriin sarjoihin, kuten juuri Valioliigaan. Haastateltava 2
toteaa taman valmentajan kanssa tyoskentelyn olleen hanen valmennusuransa

merkittavin tekija ja vaikuttaja.

Haastateltava 2 toteaa, etta on tarkeaa, etta johdat esimerkilla ja annat itse kaikkesi,
jos haluat etta pelaajat ja ihmiset, joiden kanssa tyoskentelet tekevat samoin.
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Pohdittaessa onko olemassa sellaisia tilanteita, joissa kaskeminen ja vahvan auk-
toriteetin kaytto voisi olla oikea tapa toimia, Haastateltava 2 uskoo etta sille on oma
paikkansa, kunhan sen osaa tehda oikein. Se riippuu aina siita, millaisen ryhman
kanssa toimit ja millaisia yksiloita sinulla on joukkueessasi. Kaikilla on erilaiset per-
soonallisuudet ja kaikki oppivat, kehittyvat, ymmartavat ja suorittavat eri tavoin. Hy-
vat johtajat ja hyvat valmentajat ymmartavat sen kenelle he voivat olla tiukempia ja
keta taytyy kasitella varovaisemmin. Jos sinulla on hyva luottamus pelaajiin, pystyt
keskustella ja perustella sanomisesi, niin voit saada parhaan irti jokaisesta. Haas-
tateltava 2 lisaa viela, etta:

"Valmennuksessa on aina aikoja, jolloin johtajan taytyy olla vahva ja
nayttaa etta mina olen pomo. Voit kertoa pelaajille, etta olen avoin ja
rehellinen ja teilla voi olla oma mielipiteenne, mutta ndain meidan taytyy
tehda.”

Haastateltava 2 uskoo, etta jos pystyy hallitsemaan tilanteen, niin etta ihmiset ym-
parillasi silti luottavat ja uskovat sinuun, niin se voi olla hyvin tehokasta. Jos teet sen
vaarin, niin voit menettaa inmisten luottamuksen ja menettaa koko ryhman arvos-
tuksen. Johtajan tehtdvana on kuitenkin asettaa ryhmalle tasapuoliset ja oikeuden-

mukaiset rajat kaikkeen toimintaan.

Haastateltava toteaa, etta eri ikaisia pelaajia tulee valmentaa ja johtaa erilaisin kei-
noin. Varsinkin lapsia ja nuoria valmennettaessa tulee ottaa huomioon kaikki ulkoi-
set asiat, kuten heidan perheensa ja opettajat. Jotkut ihmiset voivat olla loistavia
valmentajia nuorille pelaajille, mutta surkeita valmentamaan aikuisia ja sama patee

toisinpain.

Haastateltava 2 kokee onnistuneensa jalkapallovalmentajana, kun han voi sanoa,
etta olen antanut kaiken minka pystyn, joka paiva. Meni valmennus sitten loistavasti
tai ei niin hyvin, mutta pystyy sanoa rehellisesti, etta yritin parhaani auttaakseni ja

kehittadkseni ihmisia.

Pitkalla tahtaimella haastateltava ajattelee onnistuneensa, jos han tietaa olleensa
osa jotain ja auttanut rakentamaan jotain kestavaa, joka sailyy, vaikka han ei enda

itse olisikaan mukana.
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5.2.2 Luottamuksen rakentaminen

Haastateltava 2 toteaa, etta luottamuksen rakentaminen pelaajiin on kaikki kai-
kessa. Jos ryhma ei luota sinuun valmentajana, he eivat ikind anna kaikkeaan ol-
lakseen joukkueena menestyva ja toteuttaakseen mita pyydat heilta. Jos saat luotua
luottamuksen, he tekevat monesti enemman mita pyydat heilta.

Luottamuksen rakentaminen ei tarkoita pelkastaan pelaajia, vaan taustaryhmaa
myo0s. Erityisesti silloin kun olet valmentajana muuttamassa jotain toimintatapaa esi-
merkiksi joukkueen pelitapaa. Hyvan luottamussuhteen avulla ihmiset ovat avoi-
mempia muutokselle. Haastateltava mainitsi aiemmin rehellisyyden tarkeimmaksi
ominaisuudeksi valmentajalle ja han uskoo, ettd avoimuus ja rehellisyys saa ihmiset
luottamaan sinuun. Jos puhut eri tavalla mita teot nayttavat, niin et saa ikina luotua

luottamusta.

5.2.3 Rohkeuden ja innovatiivisuuden lisaaminen

Haastateltava 2 nimeaa pelon suurimmaksi tekijaksi, joka estaa ihmisia saavutta-
masta sen, mita he oikeasti kykenevat saavuttamaan. Siina, miten ihmisissa saa
lisattya rohkeutta parhaalla mahdollisella tavalla, haastateltavalla on viela omasta
mielestaan paljon opittavaa. Haastateltava uskoo, etta jos onnistut poistamaan pe-
lon joltain, niin tulet nakemaan paljon enemman. Jos olet valmentajana aina huuta-
massa pelaajille, kun he tekevat virheita, niin he eivat enaa yrita olla luovia, ilmaista
itseaan eivatka yrita etsia uusia keinoja toteuttaa asioita. Jos pystyt valmentajana
poistamaan pelon pelaajasta, niin pelaajalla on suurempi todennakdisyys saavuttaa

oma potentiaalinsa.

5.2.4 Valmennuskokemuksen hyodyntaminen johtajuutta vaativissa

yrityspuolen ammateissa

Haastateltava 2 uskoo valmennuskokemuksesta olevan hyotya liike-elaman johta-
mistehtavissa. Jalkapallovalmennus tuo eteesi paljon erilaisia tilanteita. Tyoskente-

let paljon eri kokoisten ryhmien kanssa ja erilaisten persoonallisuuksien kanssa. Jos
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pystyt johtaa pelaajia valmennusty0ssa, ja siirryt toimistotydhon, jossa sinun taytyy
johtaa, se on samanlainen tilanne. Ymparistd on erilainen, mutta yrityksessa johta-
essa sinulla on silti erilaisia persoonia, eri ikaisia ihmisia, ihmisia erilaisin vakaumuk-
sin ja ihmisilla on erilaisia tapoja toimia. Haastateltava toteaa, etta jos pystyt johtaa
ja valmentaa hyvin jalkapallossa, niin se valmistaa sinua hyvin kaikenlaisiin johto-

tehtaviin.

Haastateltava 2 painottaa, etta jos yritat siirtéa johtamistaitosi suoraan yhdelta alu-
eelta toiselle, niin tarvitset silti tietoa siita toimialasta, johon olet siirtymassa johta-
jaksi. Haastateltava 2:

"Vaikka olisit kuinka hyva johtamaan ihmisia, mutta sinulla ei ole tarvit-
tavaa tietoa siita alasta, jolla tyoskentelet, niin ihmiset luultavasti ajat-
televat, etta et tieda mita olet tekemassa.”

Asian voi haastateltavan 2 mielesta ajatella myds niin, etta vaikka siirtyisit liike-ela-
man sisallakin toisen liiketoiminta—alan yrityksen, niin haasteet ovat silti samat. Si-
nun taytyy oppia tuntemaan se toimiala, jolla tyoskentelet ja johdat ihmisia. Jos
haastateltava esimerkiksi itse siirtyisi valmennustoista suoraan jonkun yrityksen esi-
miestehtaviin, niin johtajuuden kannalta siina ei varmaankaan olisi ongelmaa, mutta
juurikin sen toimialan kokemuksen keraaminen ottaisi oman aikansa ja han ei olisi

heti mukavuusalueellaan johtajana.

5.2.5 Jalkapallovalmentamisen ja yrityspuolen johtamisen eroavaisuudet

Haastateltava 2 ajattelee, ettd hyva johtaja on aina hyva johtaja. Silla ei ole valia
oletko jalkapallovalmentaja vai liike-elaman johtaja. Jos katsotaan hyvia johtajia
seka jalkapallossa etta liike-elamassa, niin luonteenpiirteet ja kayttaytymismallit oli-
sivat samoja. Tietysti joissain asioissa taytyy mukautua johdettavaan alaan, mutta

olen varma, etta suurin osa ominaisuuksista olisivat melko samat.



43(66)

5.2.6 Itsenadisen harjoittelun johtaminen vallitsevan koronapandemian

aikana

Haastateltava 2 mainitsee suurimmaksi haasteeksi harjoittelun organisoinnin. Talla
hetkella hanen valmentamassa joukkueessaan osa pelaajista paasee harjoittele-
maan pienryhmissa ja osan taytyy harjoitella viela itsenaisesti, joten on haasteellista
pitaa kaikki tyytyvaisina. Haastateltava kertoo, etta vanhemmilta on tullut palautetta
tasta johtuen. Koska joukkue on todella suuri ja harjoittelu tapahtuu muutaman hen-
gen pienryhmissa, niin ei ole aikataulujen ja resurssien takia mahdollista jarjestaa
kaikille pienryhmaharjoittelua.

Taman kaiken organisointi ja johtaminen on ollut suurin haaste tdman vaikean ajan-
jakson aikana. Haastateltava palaa ratkaisussa aikaisemmin painottamaansa rehel-
lisyyteen. Han on kertonut kaikille vanhemmille ja pelaajille avoimesti mika on ti-
lanne ja milla perustein kaikki paatokset joudutaan tekemaan. Han kertoo, etta
vaikka jotkut vanhemmat ovat olleet varmasti eri mielta paatoksista, niin han on saa-

nut positiivista palautetta avoimuudesta ja rehellisyydesta.

5.3 Haastateltava 3

MyOs haastateltavalta 3 10ytyy jalkapallon parista pelaajakokemusta ennen siirty-
mista valmennustehtaviin. Seuratyokokemusta l10ytyy jopa 30 vuoden ajalta. Taman
hetken tyonkuva liittyy vahvasti jalkapalloseuran hallinnolliseen puoleen, talouteen
ja henkildstohallintoon. Tyohon liittyy myds johtamista ja esimiestyota.

5.3.1 Jalkapallovalmentajan johtajan ominaisuudet & johtamistyylit

Haastateltava 3 arvioi, etta jalkapallovalmentajan taytyy ymmartaa jalkapalloseuran
kokonaisuus. Valmentaja ei voi ajatella tyota vain omasta nakokulmastaan, vaan on
ymmarrettava, miten seura kokonaisuudessaan toimii ja haluaa valmentajiensa toi-
mivan. Joukkueen sisalla valmentaja on tietysti se suurin johtaja ja hanen on vas-
tattava joukkueen toiminnasta yhdessa joukkueenjohtajan kanssa, joka monesti

vastaa enemman joukkueen hallinnollisesta puolesta.
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Seura on vastuuttanut nimenomaan vastuuvalmentajat ja heidan tehtavanaan on
johtaa ja huolehtia muusta taustaryhmasta. Paadvalmentaja suunnittelee harjoitukset
seuran ohjeiden mukaisesti ja delegoi tehtavia eteenpain mm. apuvalmentajille. Val-
mennustyo on paljon tiimitydskentelya ja se riippuu paljon vastuuvalmentajan luon-

teesta, miten han osaa ja haluaa jakaa vastuuta muille.

Haastateltava 3 toteaa, etta hanen peliuransa aikana valmentaminen oli paljonkin
autoritaarisen vallan kayttoa. Valmentaja kaski ja pelaajat tekivat sen mukaan. Ny-
kyaan johtaminen on enemman tiimityoskentelya, niin valmentajien kesken, kuin
my0s valmentajien ja pelaajien kesken. Pelaajia pyritaan osallistamaan paatoksen-

tekoon vahvemmin kuin ennen.

Haastateltavan mielesta autoritaarisen vallan kaytolle on edelleenkin oma paik-
kansa, jos tilanne sen vaatii. Jos asiat eivat toimi, niin valmentajan tehtavana on
kayttaa auktoriteettiaan ja osata vaatia pelaajilta. Jalkapallo on kuitenkin laji, jossa
pelaajia halutaan kehittaa, niin tietty vaatimustaso taytyy sailyttaa. Johtajan taytyy
uskaltaa olla ajoittain myos vaativa, jotta paastaan haluttuihin tavoitteisiin. Seuran
puolesta on koulutettu ja ohjeistettu vastuuvalmentajia, ja heilld on ikaan kuin sel-
kanoja seuralta. Valmentajat tietavat kuinka he voivat toimia, jotta kehitysta tapah-

tuu.

Haastateltavan 3 mielesta eri-ikaisia pelaajia tulee johtaa eri tavoin ja valmentajan
johtajan ominaisuuksien taytyy olla erilaisia, vaikka ihan pienissa junioreissa kuin
sitten nuorilla pelaajilla. Seuroissa ikaluokat ovat monesti suuria ja kaikki kuitenkin
harjoittelevat yhdessa, joten paavalmentajan vastuulla on saada kaikille oikean ta-
soisia peleja ja haasteita. Taman myo6ta organisointi- ja delegointitaidot ovat, var-

sinkin junioritoiminnassa, aarimmaisen tarkeita.

5.3.2 Luottamuksen rakentaminen

Haastateltava 3 uskoo, etta kaiken edellytyksena on luottamuksen rakentaminen
pelaajiin. Pelaajien on pystyttava luottamaan valmentajaan ja valmentajan on pys-
tyttava huomioimaan kaikki pelaajat. Luottamusta voidaan rakentaa haastateltavan
mielesta olemalla suoraselkainen ja rehellinen pelaajille. Henkilokohtainen palaute
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pelaajille on todella tarkeaa. Esimerkiksi tilanteessa, jossa pelaajat harjoittelevat it-
senaisesti, eika joukkueharjoituksia ole, valmentajien tarkein tehtava on olla pelaa-
jaan yhteydessa, antaa palautetta ja huomioida jokainen pelaaja. Luottamus kas-
vaa, jos pelaaja kokee, ettd valmentaja on oikeasti kiinnostunut hanesta ja hanen
kehityksestaan.

Haastateltavan mielesta samaan tapaan kuin tyoelamassa esimiehen ja alaisen on
keskusteltava keskenaan kaikenlaisista asioista, niin valmentajan ja pelaajan olisi
hyva keskustella mahdollisimman paljon, jotta luottamussuhdetta saadaan syven-
nettya. llman keskusteluyhteytta pelaaja tuskin uskaltaa kysya itse mitaan valmen-

tajalta, saatikka kyseenalaistaa valmentajan paatoksia.

5.3.3 Rohkeuden ja innovatiivisuuden lisaaminen

Haastattelussa pohdittiin, miten saadaan lisattya rohkeutta ja innovatiivisuutta pe-
laajissa ja haastateltava 3 pitaa tarkeana, etta virheista ei rankaista pelaajia, vaan
painvastoin kannustetaan ottamaan riskeja kentalla. Sita kautta saadaan lisattya
pelaajien luovuutta ja saadaan pelaajat ajattelemaan itse ratkaisumalleja. Haasta-
teltava pohtii, etta rohkeus on helppo tukahduttaa vaaralla johtamistyylilla, mutta
hyva johtaja 10ytaa keinot lisatakseen pelaajan, ja samalla tapaa tyontekijan, itse-

luottamusta ja rohkeutta toteuttaa itseaan.

5.3.4 Valmennuskokemuksen hyodyntaminen johtajuutta vaativissa

yrityspuolen ammateissa

Haastateltavalta kysyttiin, uskooko han, ettd valmennuskokemuksesta on hyotya

muissa, varsinkin johtajuutta vaativissa ammateissa? Haastateltava 3:

"Kylla varmasti on. Valmennus opettaa kasittelemaan ihmisia eri tilan-
teissa ja varmasti valmentajat parjaavat sosiaalisessa toiminnassa,
milla tahansa muullakin alalla, kuin vain urheilussa. Valmennustyo an-
taa monenlaisia asioita, kuten paineensietokykya ja naen sen hyvana
pohjana kaikkiin ammatteihin.”
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Oli se sitten juniori- tai aikuispelaajien joukkue, niin haastateltavan mielesta joukku-

een johtaminen on hyvaa tyokokemusta valmentajalle.

Haastattelussa pohdittiin, onko haastateltava itse saanut omaan nykyiseen tyo-
honsa apua omasta valmennusurastaan. Han uskoo, etta on saanut seka pelaa-
jauraltaan etta valmennuskokemuksestaan tietynlaista rohkeutta ja uskallusta haas-
taa itseaan. Pelaajauralla joukkueen kapteenina oleminen ja myohemmin valmen-

nustehtavat ovat kasvattaneet ottamaan vastuuta.

Valmennuskoulutukset ovat haastateltavan mielesta kehittyneet valtavasti ja sita
kautta pystytaan opettamaan valmentajille myos johtajuutta ja antamaan tyokaluja

oman johtajuuden kehittamiseen.

5.3.5 Jalkapallovalmentamisen ja yrityspuolen johtamisen eroavaisuudet

Haastateltava 3 ajattelee, ettd valmentaminen ja urheilutoiminta ylipaataan on hie-
man inhimillisempaa, kuin liike-elaman johtaminen. Yritystoiminnassa katsotaan
usein enemman numeroita ja tulosta, kun taas urheilujohtamisessa ja valmennus-

tydssa on haastateltavan mielesta pehmeampi arvoja.

Haastateltava on itse viihtynyt urheilutoiminnassa niin kauan juurikin naiden peh-
meampien arvojen vuoksi. Kehitetadn enemmankin ihmisia kuin yritetaan tehda hy-
vaa taloudellista tulosta. Urheilutoiminnassa on paljon mukana vapaaehtoisia, joita
taytyy osata johtaa eri tavalla mita johdettaisiin yrityspuolella palkkaa saavaa tyon-
tekijaa. Motivointi ja kannustaminen ovat tarkeita taitoja, koska kaskyttaminen ei
toimi vapaaehtoisia johdettaessa. Valmennustydssa on otettava huomioon paljon
erilaisia tekijoita. Pitaa saada pidettya mm. valmentajat, joukkueenjohtajat, pelaajat

ja perheet tyytyvaisina ja sitoutettua seuran toimintaan.
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5.3.6 Itsenaisen harjoittelun ja seuratoiminnan johtaminen vallitsevan

koronapandemian aikana

Haastateltava 3 toteaa, etta valmentaminen taman itsenaisen harjoittelun ajanjak-
sona on taysin erilaista, kuin normaalisti. Seuran tehtavana on edelleen tehda val-
mentajan tyd mahdollisimman helpoksi. Taustatyota pyritdan tehda mahdollisimman
paljon. Seuratyontekijat luovat seuran ikaluokille mm. itsenaisen harjoittelun viikko-
ohjelmat, jotka annetaan ikaluokan vastuuvalmentajalle toteutettavaksi kaytantoon.
Paavalmentajan tehtava on haastateltavan mielesta silti melko haastava ja vaatii
sopeutumista uudenlaiseen tilanteeseen. Valmentajan on oltava yhteydessa pelaa-
jiin ja pyrittava ottaa kaikki huomioon, joten se vaatii aika paljon enemman ty6ta kuin

normaalisti, kun ollaan kaikki yhdessa koolla.

5.4 Haastateltava 4

Haastateltava 4 on toiminut valmennustehtavissa yli 25 vuotta eri seuroissa, ja val-
mennuskokemusta on kertynyt junioreista aikuisten edustusjoukkueisiin saakka.
Paasaantoisesti valmennustyo on painottunut 15—18-vuotiaiden joukkueisiin. Haas-
tateltavalta 10ytyy laajalti tyOkokemusta seuratoiminnan ulkopuoleltakin mm. esi-

miestyosta.

5.4.1 Jalkapallovalmentajan johtajan ominaisuudet & johtamistyylit

Haastateltava 4 nakee tarkeimmiksi ominaisuuksiksi hyvat sosiaaliset taidot, oikeu-
denmukaisuuden ja hyvan valmentajan taytyy osata kayttaa myos auktoriteettiaan,
mutta oikein. Voit olla hyvissa valeissa pelaajan kanssa, mutta et voi olla hanen
kaverinsa. Jos valmentajaa menee pelaajan kanssa samalle tasolle, niin hanen joh-

tajuutensa katoaa.

Valmentajan on osattava ottaa isossa joukossa kaikki pelaajat, ja myos taustaryhma
huomioon. Haastateltava uskoo itse, etta hyva valmentaja osaa kasitella pelaajia
ihmisina. Mita paremmin valmentaja tuntee pelaajat, sitd helpompi heita on johtaa.
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Tavoitteena on saada pelaaja luottamaan valmentajaan, etta pelaajasta saadaan

paras mahdollinen kyky esiin.

Haastateltavan 4 mielesta palautteen annossa tulee olla rehellinen, oli se sitten po-
sitiivista tai ns. rakentavaa palautetta. Valmentajan taytyy pystya sanomaan pelaa-
jalle rehellisesti ne rakentavatkin palautteet, eika silotella liikaa.

Haastattelussa keskusteltiin, onko apuvalmentajalta vaaditut kriteerit erilaisia mita
paavalmentajalta ja haastateltava 4 ajattelee, ettd apuvalmentajalta vaaditut johta-
jan ominaisuudet eivat ole yhta vahvoja mita taas paavalmentajalta. Haastateltavan
mielesta se voi olla monesti pieni ongelmakin, etta miten apuvalmentajista saataisiin
aktiivisempia. Haastattelussa pohdittiin, etta se on kuitenkin lopulta paavalmentajan
vastuulla delegoida tyotehtavia eteenpain muulle taustaryhmalle. Haastateltava ko-
kee itsekin, etta joskus taustaryhman johtamisessa harjoituksen sisalla, on haas-

teita, kun on niin keskittynyt pelaajien johtamiseen ja valmentamiseen.

Haastateltava 4 ajattelee, ettd valmentajan on I0ydettava johtamiseensa kultainen
keskitie. Johtamistyyli riippuu paljon tilanteesta, opetettavasta aiheesta ja pelaajien
mielialasta. Haastateltavan omaan johtamistyyliin liittyy paljon kyselemista ja osal-
listamista, mutta joskus on sellaisiakin tilanteita, etta taytyy olla vain itse aanessa ja
valmentaa omalla tiedolla. Aina ei voi osallistaa pelaajia eika aina voi olla pelkastaan
itse adnessa, vaan valmentajan on tasapainoiltava siina valilla ja yrittaa vahan lukea
mika on pelaajien sen hetkinen mieliala. Jos puhutaan jalkapallon valmentamisesta
niin haastateltava kokee, etta esimerkiksi hyokkayspelia harjoiteltaessa pelaajia voi
osallistaa paljon, koska se on luovaa ja uusia ideoita voidaan ottaa kayttoon, mutta
puolustuspeliin taytyy olla selkeat ohjeet ja raamit, jonka sisalla kaikkien tulee toi-
mia, niin on parempi opettaa itse, miten tehdaan. Haastateltava 4 lisaa viela:

"Mielestani johtajuus on sita, etta elat hetkessa. Johtajan taytyy aistia
koko ajan tunnelmaa.”

Haastateltava 4 toteaa, etta eri-ikaisia pelaajia tulee valmentaa eri tavoin. Pienen
paan junioreissa valmentaminen on paljon tsemppaamista ja innostuneisuuden kas-
vattamista ja mita vanhempiin pelaajiin tullaan, niin vaatimustasoa on nostettava.
Vaikka vaatimustaso nousee ian myo6ta, niin valmentajan on osattava pitaa iloisuus

mukana toiminnassa viela aikuisten tasollakin.
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5.4.2 Luottamuksen rakentaminen

Niin kuin haastateltava 4 aiemminkin totesi, luottamus on yksi tarkeimpia asioita ja
olennainen tekija johtamisessa. Luottamuksen taytyy olla molemminpuolista. Haas-
tateltavan mielesta luottamus rakennetaan selkeilla saannailla, henkilokohtaisella
keskustelulla ja rehellisen palautteen antamisella. Haastateltava 4 on pyrkinyt itse
jokaisessa harjoituksessa juttelemaan jokaiselle pelaajalle edes jotain. Kaikkien
kanssa ei tietysti voi paljoa jutella, mutta huomioiminen alkaa jokaisen pelaajan ter-
vehtimisella ja jossain vaiheessa kysya muitakin kuin jalkapalloon liittyvia asioita,

kuten miten koulussa tai kotona menee.

5.4.3 Rohkeuden ja innovatiivisuuden lisaaminen

Haastateltava 4 pyrkii lisaamaan rohkeutta pelaajissa ennen kaikkea kannustami-
sen avulla. Joskus jonkinlainen palkitseminenkin voi olla motivoivaa ja lisata pelaa-
jien rohkeutta toteuttaa asioita. Pelaaja tulisi saada jollain keinoin houkuteltua ko-
keilemaan uusia asioita, oli siihen kaytettavat keinot sitten esim. juuri palkitsemista,
tukemista tai kannustamista. Kaytettavat keinot riippuvat haastateltavan mukaan
paljon myos ikdryhmasta. Ja jos valmentaja saa pelaajan kokeilemaan uusia asioita,
on aarimmaisen tarkeaa olla kannustava eika heti huomauttaa virheista, jos pelaaja

epaonnistuu yrityksessa. Hyva johtaja kannustaa oppimaan virheista.

5.4.4 Valmennuskokemuksen hyodyntaminen johtajuutta vaativissa

yrityspuolen ammateissa

Haastateltava 4 ajattelee, ettd valmennustaustasta on varmasti todella iso hyoty
muissa johtajuutta vaativissa ammateissa. Haastateltava on toiminut myos yritys-
puolella esimiestehtavissa ja kokee siella johtajana aloittamisen tuntuneen paljon
helpommalta, kun oli valmennuskokemusta taustalla. Toki se toi paljon uudenlaisia-
kin haasteita, mutta itse johtaminen oli jo ennestaan tuttua valmennuksesta. Haas-

tateltava 4:
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"Kun olet valmentajana, ja varsinkin vastuuvalmentajana, niin kylla
heista aika hyvia ihmistuntijoita ja johtajia tulee.”

Haastateltava kokee, etta valmennustyo auttaa kehittdmaan ainakin delegointikykya
ja ihmisten johtamista, eli miten saat johdettavasta ihmisesta parhaan irti. Motivoin-
titaidot ja sita kautta rohkeuden lisaamisen taidot kehittyvat varmasti myos valmen-

nustyossa.

"Jos saat valmentajana pelaajat toimimaan yhdessa hyvin, niin miksi et
saisi tyopaikallakin ihmisia toimimaan yhdessa hyvin.”

5.4.5 Jalkapallovalmentamisen ja yrityspuolen johtamisen eroavaisuudet

Haastateltava 4 ajattelee, etta suorituksen johtamisessa on monesti eroja yritys-
maailman ja urheilumaailman valilla. Yrityksissa johtajan tehtdvana on varmistaa,
ettd oma osasto tekee tulosta, kun taas jalkapallovalmentajalla samanlaista painetta
ei ole. Johtamistyylit vaihtelevat yritysten esimiestyon sisallakin. Jotkut voivat antaa
paljon painetta ja toiset ottavat enemman kysyvan ja vapaamman linjan, joten joh-

tamistyylit ovat varmaan melko samanlaisia molemmilla aloilla.

5.4.6 Itsenaisen harjoittelun johtaminen vallitsevan koronapandemian

aikana

Haastateltava 4 kokee itsenaisen harjoittelun johtamisessa haasteellisimmaksi sen,
etta miten saat pelaajat varmasti tekemaan heille luodut omatoimiset harjoitteet.
Haastateltava uskoo, etta tassa tullaan taas aiemminkin painotettuun luottamuk-
seen pelaajan ja valmentajan valilla. Kun valmentaja antaa pelaajalle harjoitteet, niin

han pystyy luottaa, etta pelaaja myos tekee ne.

Toinen tarkea pointti on palautteen antaminen. Pelaajat raportoivat viikoittain val-
mentajille omatoimisesta harjoittelustaan sahkopostitse ja on aarimmaisen tarkeaa,
ettd valmentaja vastaa siihen. Haastateltava uskoo, etta vastauksen sisallollakaan
ei lopulta ole niin merkitysta, kunhan pelaajalle vastaa. Nain pelaaja kokee, etta

hanesta valitetaan ja hanen harjoittelullaan on valia.
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6 JOHTOPAATOKSET & POHDINTA

6.1 Keskeiset tulokset ja johtopaatokset

Tassa opinnaytetydssa oli tavoitteena 10ytaa jalkapallovalmennuksen ja yritysjohta-
misen yhtalaisyyksia seka tutkia haastattelujen avulla, miten jalkapallovalmentajan
kerryttamaa valmennuskokemusta voisi hyodyntaa yritysmaailman esimiestehta-
vissa. Haastateltavat olivat melko yksimielisia siita, ettda valmennuskokemus var-
masti auttaa ihmista parjadmaan, jos han on siirtymassa yrityksessa esimiestehta-
viin ja heilta tuli melko laajasti hyvia ajatuksia nimenomaan valmennuksen johtamis-

puolesta.

6.1.1 Millaisia johtajan ominaisuuksia jalkapallovalmentaja tarvitsee?

Jalkapallovalmentajan tulee olla avoin ja rehellinen henkild, johon pelaajat pystyvat
luottaa. Sosiaaliset taidot ovat eduksi, mutta ne myos kehittyvat valmennuskoke-
muksen myo6ta. Vaadittavat ominaisuudet riippuvat pitkalti valmennettavien pelaa-

jien iasta.

Haastateltavien oma nakemys hyvan jalkapallovalmentajan johtamistaidoista ja tyy-
leista olivat melko hyvin linjassa siihen, mita valmentavalta johtajalta vaaditaan, esi-
merkiksi Palorannan (2009) tai Ristikankaan ja Ristikankaan (2010, 89-90) mu-
kaan. Tarkeimpina johtamisen ominaisuuksina valmentajalle, haastateltavien vas-
tauksissa nousi vahvasti esille mm. yleisesti ihmisten johtaminen, rehellisyys, luot-

tamus, keskusteluyhteyden tarkeys seka pelaajien osallistaminen.

Kaikki haastateltavat ovat sita mielta, etta pelaajaa ei voi nykyaan valmentaa pel-
kastaan opettamalla hanelle lajitaitoja ja taktiikoita. Valmentaminen on siirtynyt
enemman ja enemman ihmiskeskeiseksi seka halutaan osallistaa my0s pelaajia
paatoksentekoon. Pyritdadn haastamaan pelaajaa ajattelemaan ja oivaltamaan itse
asioita ja sita kautta saamaan parhaan irti itsestaan. Tahan avaimia oli haastatelta-
vien mielestd ennen kaikkea keskusteluyhteyden muodostaminen. Pelaajaa voi
haastaa erilaisilla kysymyksilla ja ohjata hanta johonkin suuntaan, mieluummin kuin
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valmentaa virheiden ja palautteen kautta. Nain toimitaan Palorannan (2009) mu-
kaan myds yritysmaailmassa, kun kaydaan valmentavan johtajuuden avulla tyonte-
kijan kanssa valmennuskeskusteluja. Kun pelaaja kokee, etta hanesta aidosti vali-

tetaan, niin voit valmentajana vaatiakin hanelta enemman.

Samaan tapaan kuin yrityksessa esimiehen on oltava Ristikankaan ja Ristikankaan
(2010, 191) mukaan toiminnassaan rehellinen ja lapinakyva, niin jalkapallovalmen-
tajan on onnistuakseen osattava olla rehellinen ja oikeudenmukainen pelaajia koh-
taan. Valmentajalla on iso joukko pelaajia johdettavana ja kaikki eivat valttamatta
saa yhta paljoa vastuuta kentalla tai paase edes aina pelaamaan, joten on osattava
silti osattava pitaa kaikki tyytyvaisena ja samalla olla rehellinen toiminnassa. Haas-
tatteluiden aikana nousi esille, etta varsinkin junioritoiminnassa esimerkiksi pelaa-
jilen vanhemmat saattavat soittaa valmentajalle, ettd miksi heidan lapsensa ei saa
pelata, ja silloin on osattava rehellisesti ja samalla kunnioittavasti kertoa, miten han

itse nakee asian ja miten asioita voisi mahdollisesti muuttaa.

Tutkimustuloksista selviaa, etta luottamuksen rakentaminen nahtiin suuressa maa-
rin kaiken perustana valmennuksen onnistumiseksi. Luottamus tulee rakentaa niin
pelaajiin, kuin taustaryhmaankin. Yksi tarkea pointti oli mielestani, etta jos pelaajat
eivat luota sinuun, niin he eivat ikina anna kaikkeaan kentalla ja toisaalta jos luotta-
mus on vahva, niin he tekevat enemman mita pyydat. Luottamuksen rakentamiseen
nahtiin keinoiksi mm. rehellisyys, palautteen antaminen, aito valittaminen ja selkeat

saannot.

Rohkeuden ja innovatiivisuuden lisaamiseksi haastateltavilla oli monenlaisia kei-
noja. Vahvimmin nousi esille kannustaminen, varsinkin virheiden jalkeen. Pelaajaa
halutaan kannustaa ottamaan riskeja niin, ettéd han uskaltaa myods epaonnistua va-
paasti. Yksi haastateltavista toi rohkeuden lisaamiseksi esille pointin, etta valmen-
tajan on osattava poistaa pelaajalta pelko. Toinen hyva esimerkki oli mielestani eri-
laisten tehtavien luominen, kuten pelaajien keskenaan antamat palautteet toisilleen.
Paloranta (2009) toteaakin valmentavasta johtajuudesta, etta silloin kun saadaan
luotua tarpeeksi avoin ilmapiiri, seka tyontekija ettd valmentaja uskaltavat epaon-
nistua ja kehitysta tapahtuu tehokkaimmin. Saman voi kaantaa urheilussa pelaajan
ja valmentajan valiseen suhteeseen. Myo6s valmentajan on uskallettava epaonnistua

joskus kehittyakseen.
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Valmennustyyleista vahva osallistaminen oli selkeasti suosituin. Sen avulla saa-
daan tuotua pelaajan omia vahvuuksia parhaiten esille. Yksi haastateltavista uskoi
vahvasti rehellisyyteen ja esimerkilla johtamiseen valmennuksen onnistumiseksi.
Kaikki nelja haastateltavaa ajattelevat, ettd autoritdarisen vallan kaytolle on edel-
leen jossain maarin oma paikkansa, kunhan sen tekee oikein. Niin kuin Vroom ja
Yetton (1973) & Lamsa ja Paivike (2013, 232) painottavat, niin parhaan johtamis-
tyylin valitseminen riippuu aina vallitsevasta tilanteesta. Esimerkiksi kriisitilanteessa
vahvan auktoriteetin kayttaminen voi olla valiaikaisesti paras tapa toimia, etta paas-
tad mahdollisimman nopeasti taas normaaliin. Kaikkien haastateltavien mielesta
johtajan on osattava asettaa toiminnalle rajat, joita kaikkien tulee noudattaa ja on
johtajan tehtava huolehtia, etta niita myos noudatetaan. Valmennustyyleista puhut-
taessa nousi esille my0s laajasti, etta eri-ikaisia pelaajia tulee johtaa eri tavoin ja

johtamistyylin tulee olla melko erilainen junioritoiminnassa kuin jo nuorilla.

Itsenaisen harjoittelun johtaminen on taman vallitsevan koronaviruspandemian ai-
kana tuonut valmentajat aivan uudenlaisen haasteen eteen. Miten saada pelaajat
harjoittelemaan itsenaisesti, kun joukkuetoiminta on tauolla. Erilaisissa joukkueissa
on tuloksien perusteella erilaisia haasteita. Toiset pystyvat harjoittelemaan pienryh-
missa ja toisilla harjoittelu on taysin itsenaista. Se on joka tapauksessa selvaa, etta
valmentajat ovat joutuneet miettimaan uusia keinoja harjoitteluun ja ovat mahdolli-
sesti my0s itse oppineet tasta ajasta jotain, mita voisi kayttaa myohemminkin hyo-
dyksi.

ltsenaisen harjoittelun osalta tarkeimpana pointtina nostaisin tuloksista, siella monta
kertaa ilmenneen, pelaajasta valittamisen. Oli kyse sitten esim. pienryhmaharjoitte-
lun organisointiin liittyvista asioista tai itsenaisen harjoittelun raportoinnista, niin on
erittain tarkedaa muistaa huomioida pelaaja jotenkin, etta hanen motivaationsa pysyy
korkealla ja han kokee harjoittelunsa tarkeaksi.

6.1.2 Kehittadako jalkapallovalmennus henkilon johtamistaitoja?

Tutkimustuloksista kay ilmi, etta haastateltavat ovat kokeneet monien taitojen kehit-
tymista. Vahvimpina nousi esiin sosiaalisten- ja organisointitaitojen kehittyminen

paavalmentajana toimiessa.
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Valmentajan tehtavana on rakentaa ja yllapitaa joukkueen ilmapiiria. Jos esimerkiksi
joukkueeseen tulee uusia pelaajia, niin valmentajan on pidettava huolta, etta jouk-
kuehenki sailyy hyvana muutosvaiheen yli. Tallaisten tilanteiden kasitteleminen ja
niista saatava kokemus kehittda osaltaan varmasti myos valmentajan johtamistai-

toja.

Haastatteluissa puhuttiin myos itsensa kehittamisen tarkeydesta ja yksi haastatel-
tavista mainitsikin, etta jos ei itsedan kehita niin saattaa nopeastikin jaada jalkeen
jalkapallovalmennuksen suuntauksista. Samaan tapaan kuin esim. Martikainen
(2015) uskoo, etta yrityspuolen johtajan on osattava asettaa itselleen pienempia ja
suurempia alatavoitteita, niin jalkapallovalmentajan olisi tehtava samoin pystyak-
seen kehittymaan. Oman toiminnan reflektointi nousi haastatteluissa myos esille.
Valilla taytyy pysahtya miettimédan mita olen oppinut ja olenko menossa oikeaan

suuntaan saavuttaakseni tavoitteeni.

Suomen Palloliitto kouluttaa valmentajia Suomessa UEFA:n linjauksien mukaisesti
ja haastatteluissa kay ilmi, etta myds naiden koulutusten sisaltoon liittyy entista
enemman pelaajien johtamista. Lahiaikoina menestyneiden Suomalaisten valmen-
tajien metodeista voidaan huomata, etta ne ovat hyvin ihmislahtoisia. On mielen-
kiintoinen yksityiskohta, etta aiemmin teoriaosuudessanikin mainitsemani Suomen
maajoukkueen paavalmentaja Markku Kanerva seka SJK:n nykyinen paavalmen-
taja Jani Honkavaara, ovat molemmat siviiliammatiltaan luokanopettajia ja kayttavat
valmennustyossaan paljon sieltd ammennettuja metodeja. (Niemela 2018 & Seina-
joen Jalkapallokerho 23.10.2019.)

Menestyva valmentaminen, myos huipputasolla, on siis siirtynyt vahvasti ihmislah-
tdisempaan suuntaan. Voisi kuvailla, etta valmentajan rooli on luoda joukkueelle pe-
litapa, jonka sisalla pelaajat voivat kuitenkin toteuttaa itseaan ja kayttaa omia vah-

vuuksiaan, valmentajan tukiessa niita ja auttaa kehittymaan.



55(66)

6.1.3 Olisiko valmennuskokemuksesta hyotya siirryttaessa yrityspuolen

esimiestehtaviin?

Jokainen haastateltavista kokee, etta valmennuskokemuksesta olisi varmasti hyo-
tya heidan siirtyessaan yritysmaailman esimiestehtaviin. Valmentaminen tuo hyvaa

ja monipuolista kokemusta erilaisista johtamisen tilanteista.

Sosiaaliset taidot kehittyvat varmasti, kun valmentaja joutuu ikaan kuin esiintymaan
joukkueen edessa paivittain. MyOs organisointi- ja delegointitaitojen koettiin kehitty-
van paljon valmentamistyossa. Paavalmentajalla on kuitenkin suuri joukko ihmisia
vastuullaan ja hanen on osattava organisoida tapahtumat sujuviksi ja delegoida teh-

tavia tarvittaessa tarpeeksi esim. apuvalmentajille.

Urheiluseuroissa on johdettavana monesti paljon vapaaehtoisia, joten se tuo johta-
miseen erilaisia haasteita kuin yrityksissa. Paavalmentajan taustaryhmaan kuuluvat
henkilot ovat monesti enemman tai vahemman vapaaehtoisia, joten heidan kannus-
taminen ja motivoiminen on tarkea osa tyota. Pelkastaan johtajan ominaisuuksia
katsottaessa, haastateltavat ei nae suurtakaan eroa yrityspuolen esimiehelta ja jal-
kapallovalmentajalta vaadittavissa johtajuuden ominaisuuksissa. Hyva johtaja on
hyva johtaja molemmilla aloilla.

Jalkapallovalmennuksen ja yrityspuolen johtamistyon erot liittyvat haastateltavien
mielesta paljon tuloksen tekemiseen. Yrityspuolella esimiehen tehtavana on loppu-
jen lopuksi huolehtia, etta oma osasto hoitaa tyonsa niin hyvin, etta yritys saa siita
jotain taloudellista voittoa tai muunlaista hyotya. Jalkapallovalmentajan tehtavana
on enemmankin kehittaa pelaajia ja ihmisia, eika taloudellisen tuloksen tekemisen
vastuuta kaytannossa ole. Toki varsinkin valmentavaa johtajuutta kayttavat yritykset
pyrkivat myos kehittdmaan vahvasti tyontekijoitdan niin ihmisina kuin tyontekijoina,
mutta taloudellinen vastuu |0ytyy silti taustalta.

Alle on kuvattu taulukkoon tutkimuksen keskeisimmat johtopaatokset.
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Jalkapallovalmentajan
johtamistaidot

Miten nakyy valmennus-

tyossa

Miten kehittyy

Ihmisten johtaminen

Valmentajalla on suuri
joukko ihmisia johdetta-
vana. Kaikkien huomioon
ottaminen on tarkea taito.
Kannustaminen nousi
haastatteluissa paljon

esille.

Valmentajan johtamistai-
toja voi kehittaa esim.
Palloliiton koulutuksilla.
Kaytannon kokemus ja
vaikutteiden ottaminen
muilta hyvilta valmenta-
jilta auttaa myos kehitty-

maan.

Sosiaaliset taidot

Valmentaja joutuu toimi-
maan joka paiva sosiaali-
sissa tilanteissa. Ryhman
johtajana ollaan paljon aa-

nessa ja ihmisten edessa.

Taidot kehittyvat, kun ti-
lanteita tulee paljon ja sii-
hen alkaa tottumaan.
Ajan myota ihmisille
esiintymisesta tulee luon-

tevaa.

Organisointitaidot

Organisointi on tarkea osa
valmennusta. Hyva suun-
nittelu helpottaa harjoituk-

sen organisointia.

Taidot kehittyvat koke-
muksen kautta. Kun te-
kee virheita, niin seuraa-
valla kertaa tietaa miten
tilanne kannattaa hoitaa
paremmin. Valilla taytyy
osata myoOs delegoida

toita muille.
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Itsensa johtaminen

Valmentajalla on suuri
vastuu, joten on pidettava
huolta omasta jaksami-
sesta. Hyva palaute antaa
motivaatiota. Delegointi-
taidot tarkeita.

Omaa osaamista kannat-
taa kehittada koulutuksilla,
etta tyosta tulee mielek-
kaampaa. Omasta hyvin-
voinnista tulee huolehtia
esim. riittavan unen ja oi-
keanlaisen ravinnon

avulla.

Luottamuksen rakenta-

minen

Haastateltavien mielesta
tarkeimpia asioita valmen-

nuksen onnistumiseksi.

Panostamalla avoimuu-
teen ja rehellisyyteen,
luottamuksen saa luotua
helpoiten. Jokainen pe-
laaja ja taustaryhman ja-
sen taytyy ottaa henkilo-
kohtaisesti huomioon.

Johtamistyylin valitsemi-

nen

Valmentajan tulee osata
valita tilanteeseen sopiva
tyyli johtaa. Esim. nor-
maalissa tilanteessa toimii
valmentava johtaminen,
joskus on kaytettava
enemman autoritaarista
tyylia. Pelaajien osallista-
minen oli haastateltavien

keskuudessa suosittu

tyyli.

Omaa johtamista voi ke-
hittda valmennuskoulu-
tuksissa. Kehittyy myos
kokemuksen myota, kun
huomaa mika on toimivin
tyyli mihinkin tilantee-

seen.
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Taulukko 1. Tarkeimmat johtopaatokset

6.2 Oma pohdinta & kriittinen arviointi

Tutkimus oli kaiken kaikkiaan mielenkiintoinen toteuttaa ja varsinkin haastattelujen
purkaminen sai minut vakuuttuneeksi siita, miten paljon jalkapallovalmentaja oike-
astaan tarvitseekin johtajuutta tydssaan. Paavalmentajan vastuulla on usein vahin-
taan 30 ihmisen johtaminen, joten valmennustydn vastuu kehittaa varmasti inmisen
johtajan ominaisuuksia. Olen itsekin valmennustyota tehdessani huomannut, etta
vastuun ottaminen on kaynyt helpommaksi, mita enemman kokemusta erilaisista
tilanteista kertyy. Varsinkin sosiaaliset- ja organisointitaidot kehittyvat ihan jokai-
sella, joka paavalmentajana joskus tyOskentelee.

Oli mielenkiintoista huomata, etta kaikki haastateltavat olivat sita mielta, etta jos he
nyt siirtyisivat yrityspuolen esimiestehtaviin, niin he kokisivat valmennustyon takia
siirtymisen helpommaksi. Vastauksista kavi ilmi, etta osa kokee valmennustyossa
johtamisen mahdollisesti osittain jopa haastavampana, koska siind johdetaan paljon
vapaaehtoisia, niin pelaajia, heidan perheitdan seka taustaryhmaa. ltse uskon
myods, etta siirtyminen toisi varmasti tiettyja haasteita ja uusien toimintatapojen
omaksumista, mutta valmennuskokemus hyodyttaisi varmasti ainakin ihmisten joh-

tamista ja heidan kasittelemistaan ihmisina.

Tutkimustuloksista 16ytyi paljon opinnaytetyoni teoriaosuuden johtamisoppien mu-
kaisia ajatuksia. Tulosten perusteella nykypaivan jalkapallovalmentajan johtamis-
tyyli on melko lahella varsinkin valmentavan johtajuuden oppia. Luottamuksen ra-
kentaminen on kaikki kaikessa ja pelaajia halutaan saada ajattelemaan itse asioita
ja osallistaa vahvasti paatoksentekoon. Itse naen suurimpana yhtalaisyytena sen,
etta niin jalkapallovalmentaja kuin valmentavan johtajuuden esimies, pyrkivat pie-
nentamaan omaa rooliaan johtajana ja johtavat mieluummin kannustamalla, jotta
saadaan pelaajan potentiaalista eniten irti. Paloranta (2009) tuokin esille, etta val-
mentavan johtajuuden ensisijainen tarkoitus on saada valmennettava oivaltamaan

ja ajattelemaan itse.
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Luottamuksen rakentumiseen vaikuttaa myos valmentajan asenne ja keskusteluyh-
teyden luominen. Yksi haastateltavista nimesikin tarkeimmaksi johtajan ominaisuu-
deksi rehellisyyden. Se on sellainen ominaisuus, joka ei valttamatta ensimmaisena
tule mieleen, kun puhutaan jalkapallovalmentajasta. Ristikankaan ja Ristikankaan
(2010, 191) mielesta rehellisyys on iso osa luottamuksen syntya. Jos luottamusta ei
ole, niin myos jalkapallovalmentamisesta tulee erittdin haastavaa. Nain ollen rehel-

lisyys on valmentajalle mielestani erittain tarkea taito.

Uskon, etta sain haastatteluista hyvia ja monipuolisia vastauksia kattamaan valmen-
tamisen johtamispuolta. Viela syvemman tutkimuksen tekemiseen otoskoko olisi
voinut olla vielakin suurempi ja viela selkedmmin erilaisia valmentajia ja lisaksi mah-

dollisesti esim. yrityspuolen esimiehena tydskennelleita henkildita.

Haastattelupohjan kysymykset olisi voinut optimoida tutkimusta varten hieman pa-
remmin, koska haastatteluissa tuli jonkin verran ns. turhaa materiaalia, joka ei ollut
lopulta tutkimuksen kannalta kovinkaan oleellista. Paasaantdisesti kaikki vastaukset
olivat kuitenkin hyvia ja relevantteja. Haastateltavat antoivat toisistaan eroaviakin

nakokulmia seka osittain myos erilaisia, mita itse olin asiasta ajatellut.

6.3 Pohdintaa jalkapallovalmentamisen tulevaisuudesta

Tama vallitseva koronaviruspandemian aika on muuttanut lajin harjoittelua ja sa-
malla myos valmentamista. Kukaan ei oikeastaan viela tieda koska tilanne palautuu
normaaliksi ja jalkapallopeleihin voi ottaa taas yleisba paikan paalle eika tarvitse
huolehtia turvavaleista harjoituksissa. Jos tilanne jaa voimaan pidemmaksi aikaa
niin miten se muuttaa valmentamista ja kun tilanne palautuu jossain vaiheessa nor-

maaliksi niin voisiko valmentamiseen jaada jotain piirteita talta ajanjaksolta?

Valmentaminen koronapandemian aikana on ainakin erilaista mita se oli ennen tata
kaikkea. Pelaajien johtamisen ja valmentamisen lisaksi on otettava huomioon erilai-
set rajoitukset ja saannat, joita on noudatettava, kun toimitaan pelikentalla. Ainakin
aluksi se on varmasti melko haasteellista ja rajoituksien noudattamisen taytyy lahtea

myos pelaajista, koska muuten se vie valmentajalta kaiken ajan. Valmentamiseen
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saattaa |oytya myOs uusia piirteita, joita ei valttamatta ole ollut aikaisemmin. Esimer-
kiksi itsenaisen harjoittelun aikaan, kun pelaajat raportoivat viikoittain valmentajalle,
ja valmentaja kommentoi raportteja ja antoi palautetta, niin jokainen pelaaja tuli var-
masti huomioiduksi. Voisiko valmentaja hyodyntaa tata menetelmaa jotenkin myo-
hemminkin, jos on kokenut sen olevan hyva tapa lisata luottamusta ja keskustelu-

yhteytta pelaajaan?

Jalkapallovalmentamisen muita suuntauksia on vaikea ennustaa ja yleensa ne tule-
vatkin vaikutteina isompien jalkapallomaiden kautta. Esimerkiksi erilaisen datan
hyddyntaminen valmennuksen tueksi on ollut viimevuosina kasvussa, joten sen
voisi nahda lisaantyvan entisestaan. Teknologian kehittyessa ja sovellusten tullessa
helppokayttdisemmaksi, sitd voidaan lisdantyvassad maarin siirtdd mahdollisesti

my0s juniorivalmennuksen puolelle.

SJK-junioreiden itsenaisen harjoittelun jaksolla onkin jo keksitty uusia tapoja harjoi-
tella ja valmentaa ns. virtuaalisesti. Puhelimella kuvattavat harjoituksen esimerkki-
videot voidaan lahettaa suoraan pelaajille, joita he pystyvat sitten toteuttaa omatoi-
misesti. Seura on tehnyt myds sosiaalisen median kampanjaa, jossa junioripelaajat
kuvaavat jonkun itsenaisen harjoitteen ja lahettavat niitd seuralle. Seuran In-
stagram-tililla palkitaan ja julkaistaan joka viikko paras tai kekseliain video. Jotain
tallaista tyylia voisi soveltaa myods normaalin harjoittelun ohella pelaajien motivoi-

miseksi.

Uudet innovaatiot ovat seuratoiminnassa, varsinkin junioripuolella, osittain haaste
varmaan siksikin, kun valmentajat toimivat usein vapaaehtoisina tai osapaivaisina
tyontekijoina. Juuri erilaisten kilpailujen jarjestaminen, joissa pelaajia osallistetaan
keksimaan harjoitteita ja hyodynnetaan heidan innokkuuttaan, voisi olla yksi rat-
kaisu tahan. Jos pelaajat saisivat itse kehittaa mielekkaita lisaharjoitteita, niin se
antaisi varmasti lisdd motivaatiota omatoimiseen harjoitteluun joukkueharjoittelun

lisaksi.
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LITTEET

Liite 1. Jalkapallovalmentajan haastattelulomake

1. Alustus — Millaista valmennuskokemusta sinulle on kertynyt? Seurat, valmennet-

tavien pelaajien ika, taso jne.
- Loytyyko tyokokemusta seuratoiminnan ulkopuolelta?
2. Millaisia johtajuuden ominaisuuksia mielestasi jalkapallovalmentaja tarvitsee?

- Onko vaadittavilla ominaisuuksilla eroja, jos kyseessa on apuvalmen-

taja?

- Vaikuttaako mielestasi, esimerkiksi valmennettavien pelaajien ika, tai-

totaso tai taustaryhman koko, vaadittaviin johtajan ominaisuuksiin?

3. Oletko kokenut jonkun johtamistyylin erityisen toimivaksi valmennustyossa?

esim. vahvan auktoriteetin kaytto tai pelaajien osallistaminen.

- Onko olemassa mielestasi tilanteita, joissa kaskeminen ja vahvan auk-

toriteetin kaytto olisi paras tapa toimia?

4. Miten tarkeana koet luottamuksen rakentamisen pelaajiin valmennuksen onnis-

tumiseksi?

5. Miten pyrit lisdamaan pelaajille rohkeutta ja innovatiivisuutta toteuttaa itsedan
seka opittuja taitoja?

- Milld keinoin pelaajan itseluottamusta pystyisi mielestasi vahvistaa?

6. Koetko etta valmennustaustasta on, tai voisi olla, hyotya muissa, varsinkin johta-

juutta vaativissa, ammateissa?
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- Koetko, etta valmennustyossa pystyy kehittamaan johtamistaitoja, niin
etta se auttaa muissa johtotehtavissa? Mita ominaisuuksia?

- Jos aloittaisit yrityksessa nyt itse esimiehena, niin koetko etta olisit

valmiimpi tehtavavaan valmennuskokemuksen myo6ta?

7. Mita eroja mielestasi liittyy jalkapallovalmentamiseen ja yritysmaailman johtoteh-

taviin?

8. Osaatko kuvailla mika tuottaa sinussa jalkapallovalmentajana onnistumisen tun-

teen?
- Lyhyella vs pitkalla tahtaimella.
- Millaisia tavoitteita valmentaja voi asettaa itselleen?

9. Millaisia haasteita itsenaisen harjoittelun johtaminen tuo valmentajalle?

Liite 2. Jalkapallovalmentajan haastattelulomake Englanniksi

1. Backgrounds — what kind of coaching experience have you gained so far? The
clubs you have coached in, what age players have you coached? and so on.

- Do you have work experience outside of football club activities?
2. What leadership qualities do you think a football coach needs?

- Are there any differences in qualities in the case of an assistant
coach?

- Do you think that, for example, the age of the players being coached,
the skill level or the size of the background group affect the required

leadership qualities?

3. Have you experienced some leadership style to be especially effective in coach-

ing? for example using strong authority or involving players.
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- Do you think there are situations where commanding and using strong

authority would be the best way to act?

4. How important do you consider building trust in players to be successful in coach-

ing? and how can trust be built?

5. How do you aim to give players the courage and innovation to implement them-

selves as well as the skills they have learned?

- In what ways do you think the player's self-confidence could be
strengthened?

- Do you think coaching at high level is nowadays more leading people
than actually teaching players football skills and tactics? Or how would

you compare these two abilities? Is one more important than another?

6. Do you feel that the coaching background is, or could be, useful in other profes-
sions, especially those that require leadership?

- Do you feel that coaching work can develop leadership skills so that it
helps in other management positions? What features?

- If you started in the company now as a supervisor, do you feel that
you would be more prepared for the job because of your coaching ex-

perience?

7. What do you think are the differences between football coaching and corporate
leadership?

8. Can you describe what gives you a sense of success as a football coach in the

short vs. long term?

9. What kind of challenges does leading an independent training bring to a coach?



