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Taman opinnaytetyon tutkimuksen tarkoituksena oli tuottaa tietoa eldinavusteisesta valmen-
nusmenetelmasta. Tutkimukseen valikoitui tarkasteltavaksi hevosavusteinen johtamis- ja esi-
miesvalmennus. Tutkimustehtavat olivat: Millaista on eléainten avustuksella tehtava johtamis-
ja esimiesvalmennus seka miten eldainavusteisia valmennusmenetelmia kehitetéaéan ja tuodaan
osaksi tydyhteisda ja johtoa?

Tutkimuksen yhteisty6kumppanit olivat Voimavaratila Toiska ja Eskoon sosiaalipalvelujen kun-
tayhtyma. Tutkimuksen aikana neljd esimiesasemassa tai esimiesaseman rajapinnalla tyds-
kentelevaa henkiloa kavivat lapi kolmen kerran mittaisen hevosavusteisen johtamis- ja esi-
miesvalmennuksen. Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tutkimuksen aineistona
toimi valmennuskertojen havainnointi, tutkimukseen osallistuneiden seké valmentajan haastat-
teluvastaukset seka tutkijan muistiinpanot tutkimusprosessista.

Hevosavusteinen valmennus sisélsi seka yhteista keskustelua ryhména etta kaytannon teke-
mista yhdessa hevosen kanssa. Keskustelu ryhman sisalla valmennuksen aikana oli avointa
ja turvallista. Kaytdnnén tekemisen ja keskustelujen kautta aiheet nivoutuivat tyéelamaan ja
johtamiseen liittyviin teemoihin. Valmennus heratti lisaksi rynméassa monenlaisia tunnekoke-
muksia. IThmisten rinnalla hevosen rooli valmennuksessa oli suuri ja eldinavusteinen valmen-
nus koettiin lempeaksi tavaksi tutkia itseddn ja omia tapoja toimia.

Eldinavusteisen valmennuksen kaynnistdmisen tydyhteistssa nahtiin tarvitsevan sitd organi-
soivaa ihmistd, ajallisia ja taloudellisia resursseja, johdon tukea sek& avoimuutta uutta mene-
telm&aéa kohtaan. Naita tarvitaan, jotta valmennus voisi jadda pysyvammaksi menetelmaksi or-
ganisaatioon. Valmennus koettiin hyvana johtamis- ja esimiesteemojen kasittelyssa, mutta toi-
saalta tulevaisuudessa sen nahtiin voivan palvella yhta lailla tydyhteisén muitakin jasenia.
Elainavusteinen valmennus néhtiin joustavana menetelmand, jota voisi hyédyntaa tyoela-
massa myos tyohyvinvointi- ja kehittdmispaivissa seké kehityskeskusteluissa.

1 Asiasanat: itsensa johtaminen, johtamisen kehittaminen, Green Care, eldinavusteisuus, hevosavusteisuus
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The aim of this thesis is to produce information about an animal-assisted training method, spe-
cifically horse-assisted leadership and management training. The research tasks are as fol-
lows: What is animal-assisted leadership and management training like and how are animal-
assisted training methods developed and introduced into the working community and manage-
ment?

This research was conducted in cooperation with Voimavaratila Toiska and Eskoo Association
of Municipal Social Services. During the research, four supervisors or persons working on a
supervisory interface carried out a three-session horse-assisted leadership and management
training. The research was conducted as qualitative research. The research data consisted of
observations of the training sessions, interview responses of the participants, as well as the
trainer and the researcher’s notes of the research process.

Horse-assisted training included both joint discussion as a group and practical activity with
horses. Discussion during training within the group was open and safe. Through practical ac-
tivity and discussion, the topics interlinked with themes surrounding work life and leadership.
In addition, the training awoke different types of emotional experiences in the group. The horse
had a great role in the training alongside humans, and animal-assisted training was experi-
enced as a gentle way for introspection and exploring one’s own approaches.

To launch animal-assisted training in a working community was concluded to need an organ-
izer, time and financial resources, managerial support, as well as an open mindset towards a
new method. These are all needed for this training to remain a more permanent method within
the organization. The training was seen as a good method to approach leadership and man-
agement themes, but on the other hand, it was considered possibly beneficial for other mem-
bers of the working community as well. Animal-assisted training was seen as a flexible method
that could be utilized in work life also during days of well-being and development at work, as
well as in career development discussions.

1 Keywords: self-management, leadership development, Green Care, animal-assisted, horse-assisted
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1 JOHDANTO

"Hei pomo, haluatko oppia lisda esimiestaitoja? Ota opettajaksesi hevonen” (MTV 2020). N&in
kuului lause, joka heratti mielenkiintoni. Kun opiskelut ylemmassa ammattikorkeakoulussa al-
koivat, tiesin, etta haluan yhdistaa tutkimukseeni taméan nakokulman. Alun innostuksen herat-
taneessad MTV:n (2020) artikkelissa hevosavusteisen vuorovaikutuksen kouluttajat, Korhonen
ja Maikku, kuvaavat esimiehen yhdeksi tarkeimmaksi tyokaluksi itsetuntemuksen. Korhonen ja
Maikku kuvaavat ihmisen oppivan paljolti teorian kautta, mutta hevosten kanssa samat teoriat,
ennakko-odotukset ja toiveet eivét toimi, vaan hevosen kanssa nousevat vahvemmin esiin eri-
laiset tunteet ja ajatukset. He ndkevat hevosen armollisena koulutuskumppanina. Hevonen ei

esimerkiksi valita ihmisen tittelista, iastd, sukupuolesta tai tydpaikan statuksesta.

Suomessa sosiaali- ja terveysala on jatkuvasti toiminnallisten ja organisatoristen muutoksien
ja uudistuksien ymparéimana. Alan ammattilaiset, esimerkiksi johtajat, ovat keskeisessa roo-
lissa uudistamassa palveluja niin jarjestelmétasolla kuin toiminnan tasolla. On merkityksellista,
millaisella osaamisella tata tyéta tehdaan. Sosiaali- ja terveysalan ammattilaisten tulee kiinnit-
tda huomiota osaamisensa kehittamiseen. (Laulainen, Zitting & Niiranen 2020, 151-152, 172.)
Henkildston osaamisen kehittdminen sekd hyddyntdminen ovat nousseet sosiaali- ja tervey-
denhuollossa tarkedksi menestystekijaksi (Lammintakanen 2017, 239). Tytelama ei lakkaa
vaatimasta ihmiseltd enemman ja siksi jokaisen on tarkeda huolehtia omasta tyokyvysta, jak-
samisesta, osaamisesta ja jatkuvasta kehittymisesta (Paasivaara 2010, 7). Tassa opinnayte-
tyossa tutkitaan hevosavusteista johtamis- ja esimiesvalmennusta yhtena johtajan kehittymi-
sen valineend. Hevosen kanssa vuorovaikutuksessa ihminen on reflektiivisesséa vuorovaiku-
tuksessa toisen tuntevan elollisen olennon kanssa. Vuorovaikutuksessa hevosen kanssa sanat
puuttuvat, joten ihminen joutuu yhd enemman tarkastelemaan, miten han kehollaan osallistuu
vuorovaikutukseen, millaisia tunteita hanell& her&é ja mink& ohjaamana hén vuorovaikutusti-
lanteessa kulloinkin kayttaytyy. Hevonen toimii ndissa tilanteissa pysayttajana ja tiedostamat-

toman kokemuksen valittdjana. (Rossi & Lundvall 2018, 206.)

Tutkimus rakentuu siten, ettd ensimmaisena tuodaan ilmi tutkimuksen l&htokohtia ja tutkimuk-
sen viitekehysta. Itsensa johtamista ja siihen liittyvid osa-alueita, johtamistaitojen kehittdmista
ja lopuksi toteutuksessakin korostuvaa hevosavusteista toimintaa avataan. Ennen tuloksia tar-
kastellaan tutkimuksen toteutusta tarkemmin. Lopuksi tydssé avataan tutkimuksen tulokset ja
johtopaéatokset. Pohdintaluvussa opinnaytetydprosessia ja sen kautta saatuja tuloksia tarkas-
tellaan.



2 TUTKIMUKSEN LAHTOKOHDAT

Tassé luvussa avataan sita, millainen on ollut taman tutkimuksen synty ja tausta seka millaiset
yhteistybkumppanit ovat osana tatéa tutkimusta. Tasta luvusta loytyvat tutkimuksen tutkimusky-

symykset.

2.1 Tutkimuksen alkuaskeleet

Taman opinnaytetyon idea sai alkunsa minun, tutkijan, tydyhteisdssa jarjestetyn Green Care -
kouluttautumisen ja sitd kautta etsityn tiedon kautta. Teema tutkimukseen saattaakin 10ytya
tutkijan henkilokohtaisesta kiinnostuksesta tai tutkijan omista ty6kokemuksista. Tutkija haluaa
esimerkiksi muuttaa nykyisen tyonsa tai tydympariston luonnetta. (Pitkaranta 2014.) Eskoon
sosiaalipalvelujen kuntayhtymassa on lahdetty toteuttamaan ja kayttdmaan suunnitelmallisesti
ja tavoitteellisesti Green Care -menetelmid. Green Carea kasitteend kuvataan luvussa 5. Es-
koon sosiaalipalvelujen kuntayhtyman strategiaan on kirjattu Green Care -toiminnan kehittami-
nen ja tavoitteena on asiakkaiden ja tyontekijoiden hyvinvoinnin lisddminen. Green Care -me-
netelmat ovat hiljalleen juurtuneet tyontekijoille ja asiakkaille arjen keskella. Tavoitteena ol
tuoda menetelmat taman opinnaytetydprosessin kautta yha lahemmas sosiaali- ja terveysalan
johtoa ja laajentaa nain jo saavutettuja tavoitteita. Tyoelaméan tutkimusta luonnehtiikin se, etta
tutkitaan asioita, jotka kuuluvat luontevasti omaan ammatti- tai toimialaan. Tutkimuskohteena
voi olla ty6elaman erilaiset kaytannot, jotka tarvitsevat esimerkiksi kehittamista, yllapitamista

tai uudenlaisten kaytantdjen luomista. (Vilkka 2015, 18.)

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan hevosavusteista johtamis- ja esimiesvalmennusta ja laadulli-
sen tutkimuksen kautta on tarkoituksena saada lisaa tietoa ja kokemuksia valmennuksesta,

jossa elaimet ovat keskiossa.

Opinnaytetyon tutkimustehtavét ovat seuraavat:

e Millaista on eldinten avustuksella tehtdva johtamis- ja esimiesvalmennus?

e Miten eldinavusteisia valmennusmenetelmid kehitetdén ja tuodaan osaksi tydyhteistéa
ja johtoa?



2.2 Tutkimuksen yhteistyokumppanit

Opinnaytetyon tydelamayhteistydkumppanit ovat Eskoon sosiaalipalvelujen kuntayhtyma ja

Voimavaratila Toiska.

Tutkimuksen kohderyhmaksi valikoitui esimiesasemassa tai esimiesaseman rajapinnassa toi-
mivat henkilot, jotka tyoskentelevat Eskoon sosiaalipalvelujen kuntayhtymassa. Eskoon sosi-
aalipalvelujen kuntayhtyma on sosiaalihuollon erityispalvelujen osaaja, verkostoitunut palvelu-
jen kehittgja ja tuottaja. Eskoon sosiaalipalvelujen kuntayhtyma tarjoaa seka kehitysvammais-
ten erityishuoltoa ettd lastensuojelulain mukaisia laitospalveluja. Eskoon sosiaalipalvelujen
kuntayhtymassa tyoskentelee noin 400 terveyden- ja sosiaalialan ammattilaista. (Eskoo [Vii-
tattu: 12.12.2021].)

Voimavaratila Toiska jarjestda hevosavusteista johtamis- ja esimiesvalmennusta heidan ym-
paristossaan. Valmennuksessa yksi tarkein tydskentelytapa on hevosten kanssa tehtava vuo-
rovaikutusvalmennus. (Voimavaratila [Viitattu: 18.9.2021].) Toiskan Terapeuttinen Talli on
Suomen ensimmainen aluehallintoviranomaisen hyvaksyma virallinen sote-talli. Tama tarkoit-
taa Toiskassa laadukkaita sosiaalihuollon ja kuntoutuksen palveluja kokeneen ja moniamma-
tillisen tiimin voimin. Toiskassa hevos- ja eldainavusteinen toiminta on olennainen osa jokapéi-
vaista arkea. (Terapeuttinen talli [Viitattu 17.5.2021].)

Green Care on osa molempien yhteistybkumppaneiden arkea. Eskoon sosiaalipalvelujen kun-
tayhtymassa Green Care -toiminnalla halutaan lisata seka asiakkaiden etta henkilékunnan hy-
vinvointia, toimintakykya, palautumista, yhdessa tekemista ja osallisuutta luontoon seka eri yh-
teisdihin (Eskoo Green Care [Viitattu 10.3.2021]). Toiskassa Green Care tarkoittaa luonto-,
elain- ja maatila-avusteista toimintaa. Toiskassa kuvataan positiivisten kohtaamisten ja voi-
maannuttavien luontokokemusten aarella ihmisen voivan oivaltaa itsestdan jotain sellaista,
jolla rakentaa omaa itsetuntemusta. Hevosta Toiskassa kuvataan voimaannuttajaksi, luon-
taiseksi kasvattajaksi, opettajaksi, tukijaksi ja kuuntelijaksi. (Kiskola 2019, 141, 184.) Yhteistyo
naiden kahden tahon valilla tuntui luontevalta ja molemmat yhteistydtahot lahtivatkin tutkimus-

prosessiin mukaan mielellaan.
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3 ITSENSA JOHTAMINEN ESIMIESTYOSSA

Tassa luvussa avataan johtamista ja esimiestyota kasitteena aiheen pohjaksi. Sen jalkeen pa-
neudutaan tarkemmin itsensa kehittdmiseen ja johtamiseen. Naiden liséksi avataan viela itse-

tuntemuksen kasitetta.

3.1 Johtaminen ja esimiesty6

Kaski ja Kiander (2007, 15) kuvaavat johtajuuden olevan esimiehen ja alaisten yhteista ym-
marrysta ja kokemusta johtamisesta. He korostavat, ettei alaisuudella tarkoiteta alamaisuutta,
vaan kyse on erilaisista rooleista ja niihin liittyvista erilaisista tyotehtavista. Johtajuus nahdaan
enemmankin ilmiona ja jokaisessa tytyhteisossa on erilaista, sille ominaista johtajuutta. Juuti
(2006, 129) avaa myds johtamisen olevan aina kontekstisidonnaista ja taméan kautta johtami-
nen kytketddn johdettavan organisaation perustehtavaan, jolla palvelut tai tuotteet tuotetaan.
Johtajuutta voi katsella esimerkiksi tekoina ja toimintana, tavoitteina ja arvoina seka tehtavina
ja tuloksina (Syvajarvi & Vakkala 2019, 204). Johtaminen voidaan maaritella toiminnaksi, jonka
avulla ihmisen ty6panosta ja fyysisia voimavaroja pystytaan hankkimaan, hyddyntamaan ja
kohdentamaan tietyn tavoitteen saavuttamiseksi. Johtamisen tarkoituksena on saada erilaiset
yksil6t toimimaan tyborganisaation arjessa, jossa yhteistoiminta on valttamatonta, jotta yhteiset
tavoitteet saavutetaan. (Seeck 2021.) Johtamista sosiaalialalla kuvataan laajaksi, osaamista
vaativaksi seka moniulotteiseksi alueeksi. Sosiaalialan johtajalta odotetaan ammattijohtajan
taitoja ja osaamista seka samaan aikaan sen odotetaan tukevan alan perustehtavaa ja nou-

dattavan sille ominaisia arvoja ja eettisyytta. (Niiranen ym. 2010, 5, 13.)

Johtamiseen on liitetty kaksi englanninkielistd sanaa. Management kuvaa asioiden johtamista
ja leadership ihmisten johtamista. Nailla kahdella on edelleen keskeinen merkitys kuvatessa
johtamista. Esimiehet ovat usein tehneet melko selkean valinnan siing, painottavatko he asia-
keskeista vai ihmiskeskeista nakokulmaa esimiestydssééan. (Juuti 2016, 47.) Kotter on kuvan-
nut asioiden johtamisessa korostuvan suunnittelun, organisoimisen, budjetoimisen ja valvon-
nan. Ihmisten johtamisessa taas avoimen keskustelun, visioimisen, osallistamisen, innokkuu-
den ja kannustamisen. (Seeck 2021.) Juuti (2006, 134) tuo kuitenkin esiin sen, ettei naita tulisi
erottaa toisistaan. Han korostaa, etta asioita johdetaan aina ihmisten kautta eli esimiesty6ta ei
voi irrottaa tulosjohtamisesta. Esimerkiksi Paul Madlock on tutkinut johtajan viestintdosaami-
sen ja johtamistyylin yhteytta alaisten ty6- ja viestintatyytyvaisyyteen. Tutkimuksessa johtamis-

tyylit olivat jaoteltuna tehtdva- ja ihmissuhdetyyleihin. Tuloksista oli nahtavilla, ettd seka
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johtajan viestintdosaamisella etta johtamistyylilla oli yhteytta tyontekijoiden ty6- ja viestintatyy-
tyvaisyyteen. Suurinta tyontekijoiden tyytyvaisyys oli silloin, kun he huomioivat johtajan kiinnit-
tavan huomiota seka ihmisten etta asioiden johtamiseen. (Isotalus & Rajalahti 2017, 37.) Lep-
panen ja Rauhala (2012, 13) ovat nahneet, ettei tulevaisuudessa menesty johtamalla ainoas-
taan asioita, numeroita tai prosesseja, vaan johtajan kyky toimia henkisena johtajana erottaa
hyvan johtajan keskinkertaisesta. Tuloksellisen tydskentelyn keskiossa on tavoite 10ytaa tasa-
paino asioiden ja ihmisten johtamiseen liittyviin seikkoihin niin, etté vastuualueella olevat ihmi-
set saavat tarvittavat resurssit tyohon liittyvien paamaarien toteuttamiseksi. Esimiehen tulisi
pyrkia siihen, ettd han saa asioita aikaan yhdessé ihmisten kanssa. Taman oletuksen omak-
suminen vaatii kuitenkin esimieheltd itsensa kehittamista ihmisena. (Juuti 2016, 50, 63.) Useat
johtajat voivat kokea olevansa ihmisten johtajia, vaikka kaytanndssa toimisivatkin asioiden joh-
tamisen periaatteita noudattaen. Tata omien ihanteiden ja todellisen kayttaytymisen vélista
eroa on vaikea havaita, jos omasta kayttaytymisesta ei voi rakentavasti ja turvallisessa hen-

gessa kayda keskustelua. (Juuti 2005, 38.)

Johtajana toimimiseen vaikuttaa muun muassa elamankokemus ja tyokokemus, mutta lisaksi
myo6s halukkuus toimia johtajana, itsetuntemus, jatkuva itsenséa kehittaminen seké johtamis-
koulutus (Lammintakanen & Rissanen 2017, 267). Juuti (2005, 23—-24) toteaa johtamisen ole-
van luonteeltaan syvallista toisten ihmisten sieluun, mieleen ja elam&aéan vaikuttamista. Han
kuvaa johtamisen olevan merkitysten ja tunteiden tayttama kenttd. Johtaja on samalla tavoin
kuin muutkin, tunnetasoisten alitajuntaisten prosessien ohjaama ihminen, eika han voi irrottau-
tua asioista viilean etaiseksi. Jarvinen (2013, 24) avaa esimiehen kohtaavan ainutlaatuisella
tavalla ihmisena olemisen ja elamisen monia erilaisia vaikeita ja syvallisia kysymyksia. Esimies
tyoskentelee erilaisuuden, yksildllisten tarpeiden ja jopa yksityiselaman pyoérteiden kanssa.
Esimiehessé saattaa herata itsessa erilaisia tunteita naiden tilanteiden keskella. Johtamisen
keskella nousee esiin ihmiselon monimutkaiset ongelmat ja kysymykset. Hyvan johtamisen
alku piileekin itsensé johtamisessa; siina, etta osaa kuunnella itse&én ja huolehtia tyohyvin-

voinnistaan samalla vastaten erilaisiin tyon haasteisiin (Pennonen 2021, 73).

3.2 Itsensda johtaminen ja sen kehittaminen

Suurin osa nykyisista johtamiskasityksista korostaa sitd, ettd omaa johtajuutta voi todella ope-
tella ja kehittaa (Syvajarvi & Vakkala 2019, 204). Englannin kielessd on 1980-luvulla otettu

kayttoon self-management ja self-leadership-késitteet kuvaamaan itsensa johtamista ja
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kehittdmista. IThmista on tutkittu monien eri tieteenalojen nékdkulmista, mutta kokonaisnake-
mys aihealueesta on jaanyt puutteelliseksi. Yksittainen tiede tarjoaa hyvin kapean nakokulman
aiheesta. (Sydanmaanlakka 2017, 27—28.) Kurtén (2001, 64) pohtii johtamisen liitettavan usein
sellaiseen toimintaan, joka on kohdistettu toisiin ihmisiin tai esimerkiksi jonkin tehtéavan suorit-
tamiseen. Han kuitenkin nostaa esiin kysymyksen siitd, kuka johtaa minua tai sinua? Komp-
leksinen maailma asettaa johtajan persoonalle erilaisia vaatimuksia kuin aikaisemmin. Etenkin
taman vuoksi johtajalla on tarkeaa olla kyky havainnoida omia tunteitaan, toimintaansa ja ajat-
teluaan. (Heinonen 2020, 255.) Tuntiessaan itsensa, kasvattaa héan valmiuksiaan johtaa muita
yksiloita, tiimejéa ja organisaatioita (Leppanen & Rauhala 2012, 13). Liséksi esimiehen kehitta-
essa itseaan, on han tallaisesta toimintatavasta myos esimerkkina tyontekijoille (Kupias, Pel-
tola & Pirinen 2014, 14). Oppiessa ymmartamaan itsed, oppii paljon myods ymparilla olevista
ihmisista (Salmimies 2008, 23). Itsenséa johtaminen nahdaan yhtena vuosituhannen merkitta-

vimmista tyoelamakompetensseista (Niinivaara 2019, 39).

Juuti (2005, 50) tuo esiin esimiehen tyokaluksi johtamisty6ssé ihmisen itsensd. Paasivaara
(2010, 18) tukee tata korostaen johtamistydsséa painottuvan itsensa kehittdmisen eli itsejohta-
juuden. Han kertoo silla tarkoitettavan omien tunteiden hallintaa ja tulkintaa, omien rajojen tun-
nistamista ja oman johtamistoiminnan analysointia ja parantamista. ltsensa johtamisen néh-
daan olevan jatkuvaa muuttumista, uuden oppimista ja toisaalta vanhasta poisoppimista, juur-
tuneiden asenteiden ja uskomusten kyseenalaistamista seka etenkin vastuun ottamista itsesta
ja toisista. Itsensé johtaminen ei ole synnynnainen ominaisuus, vaan opittava taito. (Salmimies
2008, 21, 25.) Harjoittelun ja oppimisen lisaksi on toki myds nayttoa ja keskustelua siita, etta
yksildiden luonteenpiirteilla on itsensa johtamisen harjoittamiseen omat vaikutuksensa. Tutki-
musperinteensa valossa itsensa johtaminen on seka opittua ettd jossakin maarin yksilon piir-
retyyppinen ominaisuus. Voidaan ajatella, ettd itsenséa johtaminen koostuu seka itsensa kehit-

tamisesta etta niista kokemuksien ja minuuden osista, joita kaikilla jo on. (Niinivaara 2019, 47.)

Kasvu ja kehittyminen ovat itsensa johtamisen ytimessa. Taménkaltainen uudistuminen tarvit-
see hyvaa itsetuntemusta, riittdvaa itseluottamusta seka reflektointitaitoa. (Sydanmaanlakka
2017, 33.) Erityisesti esimiehena kehittyessa on tarkeaa aistia, millaisia seurauksia hanen toi-
minnallaan on muihin ihmisiin (Salmimies 2008, 181). Itsensé kehittamisen ja itsetuntemuksen
valineena palaute on merkityksellinen. Se miten palautteen vastaanottaa ja sen jalkeen sita
hyodyntaa, vaikuttaa paljolti silhen, millaista hydtya palautteesta saa. (Kurtén 2001, 66.) Ref-

lektoiva esimies hyotyy suuresti saadessaan palautetta ihmisiltd ymparilla&n ja hankkiessaan
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kehittymisen avuksi tietoa ja taitoja muillakin keinoin kuin itsereflektion harjoittamisella. Omak-
sutut kayttaytymista ohjaavat toimintamallit saattavat nimittéin vaikeuttaa reflektointia. Ihmista
ohjaa toisaalta se toimintamalli, jonka mukaan he sanovat toimivansa. Kuitenkaan ihminen ei
aina toimi niin, kuin han vaittda toimivansa, vaan todellisuudessa heidan kayttaytymisensa
poikkeaa tasta. lhmisen saattaa olla vaikea ndhda toimivansa eri tavoin kuin he vaittavat ja
uusien taitojen sisaistaminen yksin on vaikeaa, silla aikaisemmat uskomukset pyrkivéat esta-
maan uuden oppimista. Ihmiset ovat helposti sokeita omille uskomuksille ja toimintatavoille.
(Juuti 2016, 124.)

Johtajana kehittyminen ei tarkoita sita, ettd jotakin kayttaytymisessa tulisi poistaa tai tulisi
muuttua joksikin muuksi. Kehittyminen on ymmarryksen lisdantymista, ei toiseksi tulemista.
(Arjanne 2006, 28.) Itsensa johtamisessa on oleellista nahda, mika itselle on tarkeaa ja mie-
leistd. Kayttamattomat voimavarat olisivat tarkea saada kayttoon. Silloin kun ihmisen taytyy
johtaa itse itseddn, motivaatiosta ja tahdosta tulee tarkea osa sitd, ettd tyd on mielekasta ja
hyodyllista. ltsedén johtaessa tulee myos tietdd ja ymmartaa omia lahtokohtia, historiaa, itse-
amme seka nykyisen elamantilanteen asettamia rajoitteita ja mahdollisuuksia. Itseaan johde-

taan ja kehitetddn rauhallisesti, vahan joka paiva. (Kurtén 2001, 68-69.)

3.3 Itsetuntemus osana johtamista

Itsensa johtamisen perustana on itsetuntemuksen lisdantyminen (Salmimies 2008, 22). Itse-
tuntemuksen kasvaessa on mahdollisuus tietoisesti vaikuttaa itseensa kohdistuvaan ajatteluun
ja toimintaan ja juuri tatd voidaankin kutsua itsensé johtamiseksi. Itsetuntemuksella tarkoite-
taan yksilon omaa ymmarrysta itsesta ja omista erilaisista puolista. Itsetuntemuksessa on kyse
my0ds omien vahvuuksien, voimavarojen, heikkouksien, tarpeiden, motiivien, arvojen, tavoittei-
den ja toiveiden tiedostamisesta ja ymmartamisesta. Itsetuntemus on kyky havainnoida itsea.
Itsetuntemus on mahdollisuus ymmartaa ja hyvaksya itsensa lisédksi myés muiden ihmisten
ainutlaatuisuus. (Pennonen 2021, 8, 11-12.) Kyse on realistisesta suhtautumisesta omiin eri-
laisiin persoonallisiin puoliin ja niiden hyddyntamiseen. Itsensa tunteva ihminen tuntee, hyvak-
syy ja kykenee hyodyntamaan kaikkia puolia elamassaan ja tyéssaan. (Leppanen & Rauhala
2012, 14, 125.) Itsetuntemuksen lisdamisen nakokulmasta on tarkeaa pystya katsomaan itse-
aan niiltakin osin, mikd on vield keskeneraista. Sen kautta rakentuu kokonaisvaltainen, aito

itsensa hyvaksyminen. (Kaski & Kiander 2007, 150.) Kuitenkin on tarkeaa tiedostaa, etta
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itsetuntemuksen lisaéaminen ja oppiminen itsesta saattaa olla vaikea prosessi edellyttaessaan
my6s epadmukavuusalueelle menemista (Kaski & Kiander 2007, 80).

Itsetuntemus on yksi olennainen osa johtamista ja se nayttaytyy tarkeana osana johtamiskir-
jallisuutta. Tydelaméassa on saatu nayttoa siita, ettd mitd parempi itsetuntemus esimiehella it-
sestdan on, sita tyytyvaisempia alaiset ovat esimieheensa olleet (Pennonen 2021, 13). Taas
silloin, jos johtaja ei tunne itsedan, han ei muun muassa havaitse omia syvaan juurtuneita
vaihtoehdottomasti vaikuttavia toimintatapoja ja -malleja. Han ei tunne omia uskomuksiaan,
eika ole tietoinen, miten paljon itsedan rajoittaa. Omien heikkouksien ndkeminen on haastavaa
ja tallainen johtaja saattaa kayttaytya yllattavasti. Jos johtaja ei tunne itsedén, on se myas riski
uupumukselle. Han ei tunnista tekijoita, jotka kuormittavat tai joista h&n saa voimaa ja iloa.
Vahvuudet jadvat huomioimatta ja sita kautta hyodyntamatta. (Ajanko 2019, 156-157.) Esi-
mies, joka ei ymmarra tai kykene kasittelemaan omia mielenliikkeitddn, nojaa helposti hallitse-
mattomiin ja tunnevaltaisiin l&ahtékohtiin. Johtaminen ei voi lahtékohtaisesti olla ennustama-
tonta, mielivaltaista tai mielistelevaa. Ennakoimaton, epéareilu tai akkipikainen esimies voi he-

rattaa luottamuspulaa ja tyytymattomyytta. (Jarvinen 2013, 18.)

Paasivaara (2010, 40) toteaa hyvan itsetuntemuksen auttavan johtajaa pysymaan kiinni reali-
teeteissa. Hanen mukaansa realistinen johtaja ei suhtaudu asioihin yleensa liian kriittisesti,
dramaattisesti tai positiivisesti, vaan tilanteeseen sopivasti. Tutkimuksissa on todettu itsetun-
temuksen lisdavan yksilon tyytyvaisyyden ja hallinnan tunnetta. Omien vahvuuksien hyoddyn-
taminen vaikuttaa aikaansaamiseen ja menestykseen. Muokkaamalla omia sisdisia ajattelu-
malleja on mahdollista vaikuttaa omaan eldmanlaatuun ja ty6eldamassa menestymiseen. Ny-
kyisen tutkimustiedon valossa voidaan todeta, etta ihmisten kykyjen kehitykselle ei ole ennalta
maariteltyd ylarajaa. (Hiila, Tukiainen & Hakola 2019, 58-59.) Inminen muuttuu jatkuvasti ja
sen vuoksi myds itsetuntemus on jatkuva prosessi (Pennonen 2021, 11). Kaski ja Kiander
(2007, 44) kuvaavat itsetuntemuksen mahdollistavan ymmarryksen kasvua tyéyhteisdssa. Esi-
miehen tunnistaessa, hyvaksyessa ja sanoessa aaneen toimintatapojaan, kokemuksiaan ja
ajatuksiaan, vapauttaa han tydyhteison jasenia vaaranlaisesta vastuusta. Korostetaan jokai-

sen vastuuta itsestaan.

Johtamiseen liittyvat kokemukset ovat tunnepainotteisia, silla niihin liittyvat sek& omat pyrki-
mykset esimiehena ettéd oma kasitys siitd, kuka on ja millainen haluaa olla (Juuti 2016, 121).
Tunnedalyssa nahdaan olevan kaksi keskeista aluetta. Ensimmainen alue liittyy juurikin itsetun-

temukseen: kykyyn havaita ja seurata omia tunteita ja hyddyntaa tata tietoisuutta. Toinen alue
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littyy ihmistuntemukseen ja toisten tunteisiin: kykyyn havaita omien tunteiden ohella toisten
ihmisten tunteita. (Ajanko 2019, 203.) Tutkimukset ovat osoittaneet, etta kehittynyt tunnetietoi-
suus on yhteydessa vaikuttavaan kommunikointiin, laadukkaisiin paatoksiin seka toimiviin ih-
missuhteisiin (Rantanen, Leppénen & Kankaanpaa 2020, 64). Johtaja on, samoin kuin muut-
kin, tunteidensa ohjaama henkild. Johtamisessa harvoin voi kasitella asioita viilean etaisesti.
Tunteiden lasn&olon tiedostaminen ja tunnustaminen eivat tarkoita alyn sivuuttamista tai tun-
teiden valtaan uppoutumista. (Paasivaara 2010, 40, 75.) Tunnetietoisuus ja tunnejohtaminen
tarvitsevat tietoisuuden ja itsetuntemuksen kasvattamista (Rantanen, Leppédnen & Kankaan-
paa 2020, 75). Esimiesty0 tarjoaa ainutlaatuisen kehittymismahdollisuuden ja ihmisena kasva-

misen paikan, jossa nakee useita ihmismielen puolia itsessa ja muissa (Jarvinen 2013, 25).

Itsetuntemus kehittyy erilaisten kokemusten perusteella esimerkiksi eri yhteisdssa ja ihmissuh-
teissa saadun palautteen, omien tuntemusten ja itsearvioinnin yhteistuloksena. Itsetuntemusta
voi kehittaa pysahtymalla pohtimaan itseensa liittyvia kysymyksia ja etsimalla niihin vastauksia.
(Pennonen 2021, 11, 13.) Itsehavainnoinnissa on kyse oman minan ja oman kaytoksen tar-
kastelusta. Itsehavainnoinnin tueksi esimies tarvitsee palautetta ymparistoltaan tai ulkopuoli-
selta asiantuntijalta, saaden tietoisuuteensa sellaisia toimintatapoja, joita han ei viela nae tai
joista hanella on itsella erilainen kasitys. Esimies voi oppia tuntemaan itsensa paremmin, muut-
taa virheellisia kasityksia tai huonoja johtamistapojaan havainnoimalla ja pohtimalla ajatuksi-
aan, tunteitaan ja asenteitaan tai ulkoista kayttaytymistdén. Iltsehavainnoinnin kautta esimies
voi laajentaa itsetuntemustaan tullen tietoiseksi toiminnastaan. (Jarvinen 2013, 69-70.) Esi-
merkiksi hevosavusteinen johtamis- ja esimiesvalmennus on yksi tapa havainnoida itsessaan
erilaisia asioita hevosen ja ohjaajan seka muun ryhmén avulla. Ojanen (2011, 16-17) kuvaakin
tiedon itsesta syntyvéan sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Han puhuu toisista inmisista peilina,
josta omaa minaa katsellaan. Tassa tutkimuksessa hevonen ndhdaan yhtena tallaisena pei-

lina.
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4 JOHTAMIS- JA ESIMIESTAITOJEN KEHITTAMINEN

Tassa luvussa avataan johtamisen kehittamista ensin yleiselld tasolla ja sitten tarkemmin kay-

den lapi johtamis- ja esimiesvalmennusta, josta taman opinnaytetydn tutkimusosiossa on kyse.

4.1 Johtamisen kehittaminen

Suomessa johtamisen kehittamisella on melko pitkat perinteet. Suomessa systemaattista joh-
tamisen kehittamista on toteutettu vuodesta 1946 lahtien. Tuolloin on perustettu Teollisuuden
tyonjohto-opisto, joka on kouluttanut tyénjohtajia kurssien avulla. Vuonna 1968 nimi muuttui
Johtamistaidon Opisto ry:ksi. Kurssitoiminnan méaarallisen laajenemisen lisaksi opetustarjonta
laajeni kasittam&an monia uusia aiheita, kuten henkildstéjohtamista. 1970-luvun alkuvuosina
henkilostdjohtaminen sai pysyvan sijan Suomen organisaatioissa. Organisaatiokohtainen joh-
tamisen valmennus yleistyi 1970- ja 1980-luvuilla. Samalla johtamisen kehittaminen pyrittiin
littAm&aén osaksi organisaatioiden strategiaa. 1990-luvulla yleistyivat johtamisen erikoisam-
mattitutkinnot ja EMBA- ja MBA-kurssit. Naiden yleistyminen on lisdnnyt johtamistaitojen val-
mennusta Suomen organisaatioissa. Nykyaan johtamistaitojen kehittdminen on keskeinen osa
tydyhteistjen kehittamista. (Juuti 2016, 7-8.) Nykyaan johtajan onnistumisia ei selitetd esimer-
kiksi yksildllisilla ominaisuuksilla tai synnynnaisilla lahjoilla. Taitavan johtajan ndhd&éan huoleh-
tivan omien johtamisen taitojen kehittdmisesta ja omasta oppimisestaan. (Niiranen ym. 2010,
100.)

Johtajan osaaminen mahdollistaa hyvinvointia tyteldmassa ja osaava johto seka toimiva joh-
tajuus ovat kilpailuvaltteja markkinoilla (Kaski & Kiander 2007, 9). Johtajaksi kehitytd&n erilai-
sen koulutuksen, kasvatuksen ja erityisen kokemuksen kautta (Juuti 2006, 142). Johtamisen
kehittamisella tarkoitetaan kaikkia niitd toimenpiteitd, joiden avulla henkilon kyvykkyytta toimia
esimiesasemassa voidaan lisata. Johtamisen kehittdmista voidaan harjoittaa esimerkiksi siksi,
ettd halutaan parantaa organisaation ja esimiesten suorituskykya. Myos uudenlaisten strategi-
oiden kayttoonotto ja erilaiset organisaatiomuutokset tarvitsevat usein johtamisen kehittamista.
Kehittaminen tarjoaa monenlaista hyotya siitd huolimatta, mitkd alkuperéiset syyt kehittami-
selle olivatkaan. Esimies tarvitsee valmennusta ja tukea itselleen kehittydkseen esimiehena.
Kehittamisen on néhty vaikuttavan positiivisesti esimiesten ja vastuualueella olevien ihmisten
valiseen vuorovaikutukseen. Lisaksi kehittamisella on nahty olevan suotuisa merkitys tydyhtei-
son ilmapiirille ja tydyhteisdn tuottavuudelle. (Juuti 2016, 91, 93.) Johtamiskoulutus, oppimisen

eri verkostot ja yleisesti ottaen johtajan oppiminen ovat tarkeaan asemaan nostettuja seikkoja
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sosiaalialan johtamisen laadusta ja patevyyksistd puhuttaessa (Niiranen ym. 2010, 107).
Luoma ja Salojarvi (2007, 35) tuovat esiin, miten hyvin johdetuissa yrityksissa johdon kehitta-
misen merkitys nahdaan ja siihen osataan hyddyntaa tarkoituksenmukaisia menetelmia. He
kuvaavat ohjauksellisten, prosessinomaiseen tydskentelyyn perustuvien kehittdmismenetel-
mien olevan syvallisempia ja vaikuttavampia muihin menetelmiin verrattuna. Tata Luoma ja
Salojarvi perusteleva silla, etta menetelméat paneutuvat talloin tiedollisen kehittymisen liséksi

my06s sosiaalisten suhteiden, tunteiden ja kayttaytymisen reflektointiin ja kehittamiseen.

Kaski ja Kiander (2007, 53) korostavat johtamisosaamisen kehittdmisen olevan itsetuntemuk-
sen ja tiedon lisaamista. Palautteen antaminen ja saaminen ovat yksi tapa kehittdd johtamis-
tyota. Palautetta johtaja tarvitsee oman tyon tueksi ja tunnepeilien lI0ytamiseksi. Palautteen
avulla muodostuu kasitys itsesta ja sité vasten voi peilata johtamisty6ta ja kayttaytymista. (Paa-
sivaara 2010, 120.) Johtamisen ollessa paaosin tiettyyn kontekstiin sidottua asiantuntemusta,
vaatii sen kehittdminen myds oppimista tydssa samalla, kun ty6téa tehdaan. Tydssa oppimista
voidaan tukea monin eri toimenpitein. Perinteisia kehittdmisen keinoja ovat valmennustilaisuu-
det ja uudempia johtamisen kehittamisen keinoja taas esimerkiksi johtajuuden arvioinnit, men-
torointi ja tydnohjaus. Kehittamismenetelmissa tyypillistéa on se, etta niissa esimies saa tukea
toiselta henkildltd omalle kehittymiselleen. (Juuti 2016, 117.) Kehittdmisen menetelmia voidaan
kayttaa yksittain tai yhdisteltyna. Esimerkiksi hevosavusteinen johtamis- ja esimiesvalmennus
voi olla toisaalta myds ty0ssa oppimista. Tydssa oppimisella voidaan nimittéain tarkoittaa val-
mennusjaksojen ja tydskentelyjaksojen limittymista toisiinsa niin, etté esimies yhdistaa valmen-
nuksissa kasiteltyja asioita ja oman tyénsa kaytantod. Keskeista on, etta esimies kykenee op-
pimaan johtamistaitoja lapi elaman eli sovittamaan ty6n ja oppimisen sujuvasti ja mielekkaasti
toisiinsa. (Juuti 2016, 118.) Tassa tutkimuksessa kaytettdvassa hevosavusteisessa johtamis-
ja esimiesvalmennuksessa toteutuskertojen valiajat mahdollistavat toiminnassa nousseiden

asioiden tutkimisen ja reflektoinnin myds tyéhon peilaten.

4.2 Johtamis- ja esimiesvalmennus kehittymisen mahdollistajana

Jos lahtee hakemaan ja etsimaan johtamis- tai esimiesvalmennuksen tarjoajia, tulee niita vas-
taan lukemattomia maaria. Nykypaivana erilaista johtamisvalmennusta tarjoavat monet yksi-
tyiset ja julkiset tahot ja niiden sisalto ja kesto vaihtelevat valmennuksissa suuresti. Johtamis-
valmennus on yksilon kehittymisen valine, mutta my6s keino kehittda organisaation johtamis-

kulttuuria. Johtamisvalmennus vaihtelee organisaatioittain ja monissa organisaatioissa
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systemaattista johtamisvalmennusta ei harjoiteta lainkaan. Parhaimmillaan organisaation joh-
tamisvalmennuksen periaatteet tukevat muun muassa liiketoiminnan kehittymista. Organisaa-
tion alkaessa kehittaa johtamista systemaattisesti, organisaatioon muodostuu tietynlainen joh-
tamiskulttuuri. Organisaation johtamisvalmennuksen on tarkeaa kohdistua seka organisaation
strategian etta esimiesten koulutustarpeiden kannalta tarkeisiin asioihin. Valmennuksessa tu-
lisi kayttaa esimiehia kiinnostavia ja heidan kayttaytymiseensa vaikuttavia menetelmia. Johta-

misvalmennuksen tulisi olla vaikuttavuudeltaan laaja. (Juuti 2016, 125-127.)

Valmennusprosessia hahdaan tuottavan yhdessa kolme osapuolta. Ensimmainen osapuoli on
yritys tai organisaatio, joka tilaa palvelun ja maarittelee omalta osaltaan valmennuksen tavoit-
teita. Toinen osapuoli on valmennettavat, jotka valmennusta kayttavat. Kolmas osapuoli on
valmentaja, joka toimii valmennuksen ohjaavana ammattilaisena. (Pohjanheimo 2007, 39.)
Valmennuksien ajatuksena voidaan nahda tiedon siirtoa ja valmennettavan konsultointia toi-
mintatapojen kehittamiseksi. Nykypaivana valmennukset sisaltavat usein runsaasti itseohjau-
tuvuuteen tahtaavia menetelmia. Valmennuksessa kaytetddn valmentajana asiantuntijaa, joka
opettaa tiedollaan ja kokemuksellaan seké tukee ja kannustaa kohti muutosta. Useimmiten
valmennuskokonaisuuksilla on jokin suunta, kuten keskittyminen esimerkiksi johtamistaitoihin.
(Carlsson & Forssell 2017, 50-51.) Itsensa ulkopuolelta saatavaa tukea voi esimies hyddyntaa
myo6s esimerkiksi itsetuntemuksen syventadmisessa ja kehittamisessa (Kaski & Kiander 2007,
100).

Leppanen ja Rauhala (2012, 78) avaavat valmentamisen tdhtaavan muun muassa myontei-
seen ja tarkoitukselliseen muutokseen, omien vahvuuksien nakemiseen, itsensd hyvaksymi-
seen, kehittymiseen, oppimiseen ja omien tavoitteiden saavuttamiseen. He kuvaavat valmen-
nusta kaytettdvan uusien taitojen ja osaamisen seka erilaisten tiimien ja organisaatioiden ke-
hittamiseen. Koulutus tai valmennus tahtaa siihen, ettd ihminen parjad tyéssaan paremmin.
Tarkeaa on kuitenkin huomioida, ettd koulutuksen ja valmennuksen opit eivat suoraan siirry
osaamiseksi tyopaikalle. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 103—-104.) Johtamisvalmennuksen
olisi hyva olla sellainen, etta se kannustaa esimiehia harjoittelemaan ja pohtimaan jatkuvasti

johtamiseen liittyvi& asioita (Juuti 2016, 128).

Johtamisen kehittamisessa tarkeaa on huomioida se, ettd esimiehet joutuvat painottelemaan
jatkuvan kehittdmisen ja toisaalta myos keskeneraisyyden kysymysten valilla. Kukaan ei tule
koskaan taysin valmiiksi, vaikka itseaan kehittéaisi jatkuvasti. On merkityksellista kuunnella it-

seaan; milloin kehittamiselle on aikaa, halua ja voimavaroja ja milloin taas on aika levata ja



19

vain olla, ilman jatkuvaa kehittamisen painetta. (Kaski & Kiander 2007, 186.) Lisédksi on huo-
mioitava, ettd jokainen ihminen kokee maailman ja itsensa omasta nakokulmastaan. Eletty
elama, kasvatus ja yhteiskunta muokkaavat asenteita ja arvoja. Esimerkiksi erilaisiin koulutus-
tilaisuuksiin, kuten hevosavusteiseen valmennukseen, osallistuvat kokevat kaikki tilanteen eri
tavoin, omista lahtokohdistaan kasin. Ihminen peilaa asioita itsensa, historiansa, tarpeiden,
tulevaisuuden toiveiden kautta, poimien itselleen olennaiset asiat. (Pennonen 2021, 14.) Tut-
kimuksessa kaytettédvassa valmennusmenetelmassa korostuu jokaisen henkilékohtaisuus ja

yksiléllisyys.
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5 HEVOSAVUSTEINEN TOIMINTA

Tassa luvussa avataan Green Care -kasitetta ja elaimen kanssa toimimista siind suhteessa.
Myds hevosen roolia valmentajana ja tutkimuksessa tarkasteltavaa hevosavusteista johtamis-

ja esimiesvalmennusta avataan.

5.1 Eladimet Green Caren ja tutkimuksen valossa

Green Care on kansainvalinen kasite ja sita on lahdetty kayttAm&an sosiaali- ja terveydenhuol-
lon, maatalouden ja matkailun piirissa vuosituhannen alkupuolelta lahtien. Suomeen Green
Care -ajattelu on rantautunut vuonna 2008 ja Green Care Finland ry perustettiin vuonna 2010.
Green Caren ymparilla on toteutettu ja toteutetaan runsaasti erilaisia hankkeita ja projekteja.
(Suomi & Juusola 2016, 30.) Green Care tarkoittaa luontolahtdista hyvinvointia vahvistavaa
toimintaa eri ymparistoissa, kuten metsassa, puutarhassa, maatiloilla seké kaupungissa ja si-
satiloissa. Green Caren menetelmia hyddynnetaan esimerkiksi valmennuksessa, kasvatus-
tydssa, kuntoutuksessa seka terapiatyoskentelyssa. Green Care -menetelmia voidaan kayttaa
osana myos tyoyhteisdjen valmennusta, mista tassakin tutkimuksessa on kyse. (Juusola
20164, 9.) Green Care on ammatillista toimintaa, jossa hyédynnetaan luontoa ja elaimia hyvin-
voinnin edistamiseksi (Suomi & Juusola 2016, 30). Green Care kattaa monia pitkajanteisesti,
tavoitteellisesti ja vastuullisesti kaytettyja menetelmid. Hyvinvointia lisaavéat vaikutukset synty-
vat esimerkiksi osallisuuden ja kokemuksellisuuden seka luonnon elvyttavyyden kautta. (Mar-
tin-Paiva 2014, 92.)

Green Care Finland ry on jakanut vihredn hoivan toimintaymparistot neljaan paaryhmaan, joita
ovat maatilan Green Care -kayttd eli hoivamaatalous, viherympariston Green Care -kaytto,
elainavusteiset menetelmat seké luontoavusteiset menetelmét (Suomi & Juusola 2016, 31).
Eldinavusteisessa toiminnassa (Animal Assisted Activity) voidaan kayttaa erilaisia elaimia, ku-
ten kissoja, koiria, alpakoita, kanoja tai hevosia (Green Care Finland [Viitattu 4.7.2021)).
Elainavusteiset toimintamuodot jaetaan eldainavusteiseen terapiaan ja elainavusteiseen toimin-
taan. Elainavusteinen terapia on terapia- tai kuntoutustyota, jota ohjaa terveydenhuollon am-
mattilainen. Muut eldinavusteiset toimintamuodot ovat eléinavusteista toimintaa ja naissa oh-
jaajan soveltuva koulutus riippuu kyseessa olevasta toiminnasta ja asiakaskunnasta.
Elainavusteisessa toiminnassa elain toimii ihmisen tyéparina. (Laaperi & Puromaki 2014, 74,
76.) Hevosavusteinen toiminta on yksi suomalaisen Green Care -toiminnan edellakavijoista
(Martin-Paiva 2014, 89).
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Ihmisten suhtautumisen muotoutuminen eldimiin on moniulotteinen prosessi, jota ei pystyta
koskaan taysin kuvaamaan tai analysoimaan. Suhteen muotoutumiseen voidaan n&hda vai-
kuttavan eri ulottuvuuksia. Luonnontieteellinen ulottuvuus, fyysinen todellisuus, luo l&ahtékoh-
dat ihmisen ja elaimen suhteelle. Eri elaimet ovat fyysisilta piirteiltaan, kayttaytymiseltdan ja
biologisilta ominaisuuksiltaan hyvin erilaisia ja saattavat aiheuttaa ihmisissa erilaisia reaktioita
tai mielikuvia. Kulttuurihistoriallisista kasityksista katsoen voidaan nahda, etta eri elainlajit ovat
ominaispiirteidensd mukaan soveltuneet erilaisiin kayttotarkoituksiin vuosien varrella. Fyysiset
ominaisuudet ovat myds vaikuttaneet elaimen kuvaukseen siitd, edustaako se esimerkiksi voi-
maa, alykkyytta tai petollisuutta. Yhteiskunnalliseen kontekstiin kuuluu muun muassa lainsaa-
dannon ja elinkeinorakenteen merkitys elaimen asemassa. Kategorioita voivat olla esimerkiksi
luonnonvarainen eldin, tuotanto-, koti- ja lemmikkieldin. Kategorioinnin kautta sijoitetaan
elaintd suhteessa ihmiseen ja yhteiskuntaan. Naiden kaikkien lisaksi ihmisella on henkilokoh-
taiset kasitykset ja kokemukset elaimista. Konkreettiset kohtaamiset ja kokemukset vaikuttavat
siihen, millaiseksi yksittaisen ihmisen suhtautuminen eléinta kohtaan muotoutuu. (Rataméaki
2009, 37-40.)

Ihmis- eli kulttuuritieteellisen eldintutkimuksen erottaa luonnontieteellisesta tutkimuksesta ih-
misen ja elaimen suhteen merkityksellisyys. Tutkimuskohde ei ole eldin, vaan sen aineellishen-
kinen vuorovaikutus ihmisen kanssa. Suhteen painotukset muuttuvat kulttuurin myota. (Sepan-
maa 2009, 220.) Elainten kokemusmaailmaan katsominen on ollut joskus vield haave, mutta
nykyaan se on tieteenalana muiden joukossa, ja tutkimukset kehittyvat ja jatkuvat edelleen.
Tutkimustulokset ovat mahdollistaneet joidenkin sellaisten havaintojen vahvistamisen, jotka

ovat olleet aiemmin pelkkia uskomuksia. (Telkdnranta 2015, 9-10.)

5.2 Hevosen osuus valmentajana

Erilaiset hevosavusteiset toiminnat ovat yleistyneet. Terapiakdytdossa hevosia pidetaan ainut-
laatuisina elaimina, silla niilla on aarimmaisen herkka ruumiinkieli, rikas tunneviestintd seka
kehittyneet sosiaaliset kyvyt. Hevonen on rehellinen ja suora, mutta samalla lempea ja rohkai-
seva peili ihmisen tunnemaailmalle. Hevonen ohjailee ja palkitsee kaytokselldan vuorovaiku-
tukseen hakeutuvaa ihmista. (Pitkanen 2008, 18, 44.) Yhteinen toiminta hevosten kanssa an-
taa ymmarrysta siitd, millainen hoitava kapasiteetti niilla on. Hevonen ei yrita korjata tai muut-
taa mitaan, vaan ovat lasné, koko olemuksellaan. (Peuransola 2020, 17.) Laumaeldimille yh-

teinen sosiaalisuus antaa ihmisen ja hevosen biologisille tunteille samankaltaisia sisaltoja.
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Hevosta tunnetasolla ymmartadékseen on oleellista, etté tunnistaa oman inhimillisyytensa. Ku-
ten ihmisenkin, myos hevosen perustavat tunteet syntyvét suhteessa lajitovereihin. Molemmat
jakavat tunnemaailman, joka liittyy lauman keskinaisiin suhteisiin ja vuorovaikutukseen. (Pitka-
nen 2008, 84.) Uuden sukupolven tyontekijat kaipaavat johtajalta huomiota, palautetta ja tasa-
arvoisuutta. Lasnaolon merkitys korostuu. (Lammintakanen & Rissanen 2017, 263.) Sama las-

naolon tarve ja kokemus korostuu myds hevosten kanssa toimiessa.

Elaimen, kuten hevosen, kanssa kommunikaatiota helpottaa toisaalta sanojen puuttuminen ja
se, ettei elain arvioi tai luokittele ihmisté esimerkiksi sosiaalisen aseman perusteella (Green
Care Finland [Viitattu 4.7.2021]). Hevosen ja ihmisen valinen vuorovaikutus on nonverbaalista
ja siséltaa paljon monitahoista kehollista ilmaisua. Hevonen tarvitsee ja vaatii lasndoloa ja sen
aitojen ja rehellisten reaktioiden tulkitsemista herkkyydella. (Palola 2013, 162.) Iso osa viestin-
nasta on ihmistenkin valilla nonverbaalista; eleitd, katseita ja kehonosia kaytetdan yhdessa
puheen kanssa (Haddington & Kaanta 2011, 12). Useat tutkimukset vaittavat, ettd vuorovaiku-
tuksesta jopa yli 90 prosenttia on sanatonta viestintaa eli sitd, miten ihminen jotakin sanoo ja
mita kehonkieli kertoo (Carlsson & Forssell 2017, 81-82). Joskus havaintoja omasta kehon-
kielesta on kuitenkin vaikea tehda ja talloin ihminen ei ole tietoinen omasta sanattomasta vies-
tinnastaan (Kaski & Kiander 2007, 90). Isotalus ja Rajalahti (2017, 19) avaavat, etta verbaalin
ja nonverbaalin viestinnan ollessa ristiriidassa, on ihminen taipuvainen uskomaan vahvemmin

nonverbaalia viestintaa.

Toiminta hevosten kanssa perustuu tunteisiin ja kokemukselliseen lasndoloon. Kohdatessa
hevosen, se odottaa kykya johdonmukaiseen tunteiden kasittelyyn seka keskittymiseen. Tasta
johtuen vuorovaikutuksessa hevosen kanssa heijastuvat helpommin ongelmat ihmisen tun-
teidenkasittelyssa. (Pitkdnen 2008, 41.) Hevonen on suora peili, joka kertoo lahjomattoman
rehellisté palautetta ihmisen omasta tilasta (Peuransola 2020, 196). Hevosilla on hAmmastyt-
tava taito reagoida ymparistoon rehellisesti ja nopeasti. Taméa antaa mahdollisuuden reagoida
ihmisen tunteisiin ja kayttaytymiseen. Myos siihen, ovatko ndma ristiriidassa. (Drinkhouse ym.
2012.) Ihmiset jaavat helposti tunneilmaisussaan erilaisten estojen ja sosiaalisten mé&éaritelmien
taakse. Talléin ihmisen kaytos ja sisdinen tunnemaailma ovat ristiriidassa keskendan. (Nikanne
2011, 198.) Inminen saattaa hevosen kanssa toimiessa joutua erilaisten tunteiden, kuten pe-
lon, valtaan ja toisinaan pyrkia peittamé&an naita tunteita. Hevosten ihmisenlukutaito on kuiten-
kin tarkka ja ne tunnistavat oikeat tunteet peittelystd huolimatta. Hevonen saattaa reagoida
sellaisiinkin tunteisiin, joista ihminen itse ei ole tullut viela edes tietoiseksi. (Alongi, Mannila &

Airaksinen 2021, 26, 38.) Hevonen ei lue tunnetta, jota ihminen yrittda itselleen tietoisesti
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tuottaa, vaan peilaa nimenomaan fyysista tunnetilaa. Ihmisen tunteidenkasittelystrategioita tut-
kiessa on huomattu, etté tunteen jarkeily, kieltdminen tai valttdminen vahvistaa usein taas fyy-
sista tunnereaktiota. Ihminen on taipuvainen vaikeiden tunteiden kieltdmiseen ja valttamiseen,
kun taas hevoset elavat tunteet valittomasti ja aidosti. Elain antaa mahdollisuuden kokea puh-
taita ja yksinkertaisia tunteita. Elaimille saattaakin uskaltautua ilmaisemaan tunteita, joita ih-
misten pelataan pitavan naurettavina tai mitddnsanomattomina. (Pitkanen 2008, 13, 93, 95.)

Tyoskentely elaimen kanssa antaa tukea sosiaalisiin tilanteisiin ja kehittda vuorovaikutustaitoja
(Pitkdnen 2008, 13). Ihmisten valilla vuorovaikutus perustuu vastavuoroiseen suhteeseen,
jossa rakennetaan yhteyttd toisiin sanallisesti ja sanattomasti (Monkkdnen ym. 2019, 51).
Tasta on kyse myos vuorovaikutuksessa hevosen kanssa. Yhdessa hevosen kanssa korostuu
sanaton viestinta ja ihminen voi hyvin pienilla eleilla osoittaa todellista lasnaoloaan ja luoda
merkitysta sille, miten kuulija, oli se sitten ihminen tai elain, kokee ja ymmartaa viestin (Monk-
kénen ym. 2019, 53-54). Vuorovaikutustaidot eivat ole synnynnainen tai tietyssa maarin oleva
taito, vaan sita on jokaisen mahdollista kehittda harjoittelemalla ja kokemuksista oppimalla
(Isotalus & Rajalahti 2017, 22). Hevoslauman tarkkailu tarjpaa mahdollisuuden oppia myos
ihmisten kayttaytymisesta ryhmassa (Juusola 2016b, 133). Hevoset voivat ilmentaa ihmisille
esimerkiksi hyvaa johtajuutta. Hevosten kayttaytymista seuraamalla voi huomata, ettei hevos-
ten johtajuus ole yksiselitteistd. Laumassa johtaminen on vaihtelevaa ja jokaisella on mahdol-
lisuus ottaa vastuuta ja olla johtaja. Johtajuus on hevosten laumassa joustavaa ja tilannesidon-
naista. (Alongi, Mannila & Airaksinen 2021, 95.) Myds johtamiskirjallisuudessa nakyy se, ettei
ole yhtéa yleispatevaa tapaa johtamiselle tai tuloksien tavoittelulle. Tarke&& on ymmarrys yksit-

taisesta tilanteesta ja sen vaikutuksista toimintaan. (Heinonen 2020, 250.)

5.3 Hevosavusteinen johtamis- ja esimiesvalmennus

Suomessa hevosavusteista esimiesvalmennusta on tutkinut esimerkiksi Paivi Lundvall (2013)
Pro gradu-tutkielmassaan. Tutkimuksessa oli tavoitteena selvittad, mita esimiehet kokevat he-
vosavusteisen esimiesvalmennusmenetelmén avulla toteutetussa valmennuksessa seka sita,
havaitsevatko he valmennuksessa analogiaa tai metaforia, joita he voivat yhdistaa tyéhénsa.
Hevosavusteisen johtamisen avulla valmennettavalla on mahdollisuus parantaa valmiuksiaan
esimiehena toimimiseen. Tutkimuksesta saadut tulokset olivat lupaavia ajatellen hevosavus-
teisen esimies- ja tydyhteisbvalmennuksen laajempaa kayttéa. Tutkimukseen osallistuneet te-
kivat hevosavusteisessa johtamisvalmennuksessa havaintoja ja oivalluksia liittyen omakohtai-

siin ty6elaman vuorovaikutuksen ongelmiin. Kokemukset hevosten kanssa olivat olleet
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myonteisid, mutta johdattaneet myds pohtimaan tyon varjopuolia, kuten suorituskeskeisyytta,
epavarmuutta ja ylisuorittamista. (Lundvall 2013, 2, 10, 16.) Rossi ja Lundvall (2018, 204) ku-
vaavat hevosen ja ihmisen valisessa vuorovaikutuksessa kehollisen viestinnan vaativan ihmi-
seltd lasnaoloa ja keskittymistd seka tarvetta laajentaa ajattelutapaansa. Liséksi se tarjoaa
mahdollisuuden tarkastella omia kokemuksiaan uudenlaisesta nakokulmasta, jonka kautta on
mahdollisuus tydstaa tydyhteison vuorovaikutuksen haasteita ja ongelmia seké vahvistaa ta-

poja mahdollistaa toimivaa vuorovaikutusta.

Yhdysvalloissa EAL (Equine Assisted Learning) -ohjelmia kuvataan kaytettavan johtamistaito-
jen kehittamiseen ja tiimitydn rakentamisen taitoihin seka johtajille etta tyontekijoille. EAL:n
kuvataan olevan kokemuksellinen lahestymistapa oppimiseen, jossa vuorovaikutuksessa he-
vosen kanssa kehitetddn omaa henkilokohtaista kasvua ja elamantaitoja. Hevonen auttaa las-
naolollaan heijastamaan ihmisen senhetkista toimintaa ja antaa sita kautta palautetta siita, mi-
ten muut nakevat héanet. Toiminnan ohjaaja auttaa kaantamaan hevosen antamaa palautetta
ja herattaa pohtimaan asiakkaan omia tapoja ja tyyleja johtajuuteen ja viestintaan liittyen. EAL-
ohjelmien nahdaan helpottavan kehittymista eri taitojen alueilla, kuten johtajuuden, viestinnan,
itsetuntemuksen ja itseluottamuksen alueilla. Valmennuksen hevosten kanssa kuvataan akti-

voivan sellaisia aisteja, joita muut valmennusohjelmat eivat valttamatta aktivoi. (Meola 2016.)

Myds esimerkiksi Coloradossa toimii valmennus, jossa opetellaan johtamistaitoja yhdessa he-
vosen kanssa. Valmennuksen kuvataan tarjoavan dynaamisen prosessin johtamis- ja itsetun-
totaitojen rakentamiseen hevosen ja ihmisen vuorovaikutuksen avulla. Johtajien kyky omaksua
naita taitoja vaikuttavat organisaatioon, silla onnistunut tiimirakentaminen, ihmissuhdetoiminta
ja konfliktien ratkaiseminen ovat tarkedssa osassa nykypaivan ty6elamaa. Vuorovaikutuk-
sessa hevosten kanssa ihmiset pystyvat tunnistamaan ja muuttamaan rajoittavia kayttaytymis-
malleja, jotka estavat heitd kehittamasta luottamuksellisia suhteita tydelamassa. Hevosten ku-
vataan olevan viisaita mentoreita tassa tyossa. Hevosistunnot Coloradon valmennuksessa
ovat vuorovaikutteisia ja tarjoavat oppimiskokemuksia, joita kuvataan olevan vaikeampi hank-
kia perinteisissé olosuhteissa. (Pike [Viitattu 7.11.2020].)

Reflektointi on yksi osa hevosten kanssa tehtavaa valmennusta. Reflektiivisyytta voidaan ku-
vailla toiminnaksi, jossa ihminen yksilona tai ryhmassa tarkastelee kokemuksiaan seka ajatte-
lee ja arvioi omaa tekemistaan. Reflektoidessa asioita punnitaan, arvioidaan ja vertaillaan seka
tutkitaan ja kyseenalaistetaan omia vaikuttumia ja toimintaa ohjaavia ndkemyksia ja ajatuksia.
Reflektointi voi kohdistua toiminnan sisaltéon eli silhen, mita tunnetaan, ajatellaan, havaitaan

tai tehdaan. Se voi kohdistua myds toiminnan tapaan eli silhen, miten toimitaan ja ajatellaan
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seka kuinka menestyksellistd se on. Nailla kahdella tasolla on mahdollisuus auttaa muutta-
maan yksittaisid uskomuksia, asenteita ja tunnereaktioita. Syvallisemmalla tasolla on viela
taso, jossa pyritdan tekemaan tietoiseksi sita, miksi havaitaan, tunnetaan, ajatellaan ja toimi-
taan tietylla tavalla. Reflektoinnin avulla esimies voi lisata tietoisuuttaan omista tiedonkasitte-
lyyn ja tunteisiin liittyvista prosesseista, jotka sédatelevat oppimista ja kehittymista. Jos ihminen
ei pysahdy reflektoimaan toimintaansa, saattaa han toistaa mallejaan loputtomiin. (Kupias, Pel-
tola & Pirinen 2014, 219-220, 241.) Juutin (2016, 121) mukaan reflektointi on ikaan kuin kyky
astua askel taaksepain ja halu tarkastella omia kokemuksia ulkopuolisen silmin. Myds Ajanko
(2019, 266) kuvaa reflektiota pysahtymisené toiminnan tarkasteluun ja taaksepéin katsomi-
sena. Johtamistaitojen kehittyminen tapahtuukin paaosin omien kokemusten reflektoinnilla
(Juuti 2016, 122). Reflektointia kuvataan oman toiminnan, sen perusteiden ja seuraamusten
pohtimiseksi seka arvioinniksi. Reflektoinnissa tarkeaa on ihmettely ja kyseenalaistaminen.
Kokemus ei sindnsa opeta, vaan vasta kokemuksen reflektointi ja taman pohjalta syntyneen

oivalluksen vienti kaytantoon. (Sydanmaanlakka 2017, 81-82.)
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMISEN VAIHEET

Tutkimuksen kohteena on jokin tutkijaa kiinnostava ilmi6, joka voi olla uusi tai sité halutaan
ymmartaa. Ilmié muotoillaan ongelman muotoon ja taman jalkeen tutkimusongelmat muotoil-
laan tutkimuskysymyksiksi. Aineiston avulla tutkimuskysymyksiin saadaan vastaus. Aineistot
keratddn tiedonkeruumenetelmilla ja keratty aineisto analysoidaan analysointimenetelmill&.
Naiden tuloksena aineistosta saadaan vastaukset tutkimuskysymyksiin. (Kananen 2017, 51—

52.) Naita edella mainittuja tutkimusprosessin eri vaiheita kuvataan seuraavaksi.

6.1 Laadullisen tutkimuksen valinta ja ensivaiheet

Tutkimusaihe on laaja kasite ja samaa ilmiota voidaan tarkastella hyvin monesta eri nakokul-

masta. Taméan tutkimuksen tutkimustehtavét ovat seuraavat

e Millaista on eldinten avustuksella tehtava johtamis- ja esimiesvalmennus?
e Miten eldinavusteisia valmennusmenetelmid kehitetdan ja tuodaan osaksi tydyhteisoa

ja johtoa?

Kuvailevien kysymysten liséksi pyrkimys on usein vastata kysymykseen miksi (Puusa & Juuti
2020, 26)? Tutkimuskysymyksiin etsitaén vastaus joko valmiista aineistoista tai keraamalla ai-
neistot itse (Kananen 2017, 51). Tassa tutkimuksessa kerasin aineiston itse. Tutkimus toteu-
tettiin laadullisena tutkimuksena. Kanasen (2017, 35) mukaan laadullisen tutkimuksen tavoit-
teena on tutkittavan ilmion kuvaaminen, ymmartaminen ja tulkinnan antaminen. Laadullisella
tutkimuksella ei nain ollen pyrita tilastollisiin yleistyksiin (Tuomi & Sarajarvi 2018). Laadullinen
tutkimus on tarkeaa, jotta saadaan esiin esimerkiksi ihmisten vuorovaikutuksessa syntyneita,
tulkinnallisia, aikaan ja paikkaan sidottuja ilmi6ita. Laadulliselle tutkimukselle onkin ominaista
lahestya tutkimuskohdetta luonnollisissa olosuhteissa. (Puusa & Juuti 2020, 62, 76.) Liséaksi
Tuomi ja Sarajarvi (2018) kuvaavat laadullisessa tutkimuksessa tarkeaksi sen, ettd henkil6t,
jolta tietoa saadaan, tietavat tutkittavasti ilmiésta mahdollisimman paljon tai heilla on koke-
musta asiasta. Taman varmistamiseksi tdssa tutkimuksessa kaytettiin aineistona yhteistyota-
hon jarjestaman hevosavusteisen johtamis- ja esimiesvalmennuksen lapikayneiden haastatte-
luvastauksia ja toteutuskertojen havainnointia. Liséksi tutkijan roolini on ollut aktiivinen ja muis-
tiinpanoja on tehty koko tutkimusprosessin ajan, jotta mahdollistetaan vastauksia myds taman-
kaltaisen prosessin eri vaiheista. Laadullisessa tutkimuksessa olennaista on osallistuvien ih-
misten nakokulma ja tutkijan vuorovaikutus yksittdisen havainnon kanssa. Loppuen lopuksi

tutkijan, aineiston ja tutkimuskohteen etéaisyys on suhteellisen pieni. (Puusa & Juuti 2020, 76.)
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Saatekirje (Liite 1) seka esittely valmennuksesta (Liite 2) toimitettiin kymmenelle esimiesase-
massa tai esimiesaseman rajapinnassa toimiville henkildille maaliskuussa 2021. Tallgin elettiin
epavarmaa aikaa maailmalla vallitsevan koronapandemian suhteen. Lisdksi hyvin pian nayt-
taytyi, miten kiireinen aika kevat mahdollisille osallistujille oli. Valmennus paadyttiin siirtdmaan
syksyyn 2021. Organisaatiomuutosten seurauksena syksylla saatekirje toimitettiin viela yhdelle
henkil6lle. Saatekirje ja muistutusviestit ovat lopulta lahteneet yhdelletoista henkildlle. Vastaus
tuli kahdeksalta henkildlta. Naista valmennukseen ja tutkimusprosessiin ilmoittautui nelja hen-
kiloa. Tutkimukseen osallistuville toimitin tarkemman tiedotteen tutkimuksesta seka valmen-
nuspaivista. Tiedotteessa avattiin tutkimukseen osallistuvan oikeuksia, tutkimuksen kulkua
seka tutkijan ja tutkittavan roolia tarkemmin. Valmennukseen liittyvassa tiedotteessa taas avat-
tiin valmennuspaivét ja -paikka seka kerrottiin valmennukseen valmistautumisesta seka vakuu-
tuksista. Syyskuuksi 2021 sovittiin kolme eri toteutuskertaa valmennukselle yhteistydssa osal-
listujien ja yhteistydtahon kanssa. Ensimmaisten valmennuskertojen valissa oli viikko ja vii-

meisten valmennuskertojen vélissa kaksi viikkoa. Toiminnan kesto oli aina noin kaksi tuntia.

6.2 Tutkimusaineiston keradmisen vaiheet

Laadullisessa tutkimuksessa oleellista on osallistuvien ihmisten ndkdkulman tavoittaminen ja
tasta syysta yleisimmat tiedonkeruumenetelmat ovat havainnointi- ja haastattelumenetelmét
(Puusa & Juuti 2020, 85). Eri aineistonkeruumenetelmia voidaan kayttaa joko vaihtoehtoisesti,
rinnan tai eri tavoin yhdisteltyna (Tuomi & Sarajarvi 2018). Tassa tutkimuksessa aineistona
kaytettiin tutkijan muistiinpanoja tutkimusprosessista, valmennuskertojen havainnointia ja val-

mennuksen lapikayneiden seké& valmennuksen pitgjan haastatteluvastauksia.

Havainnoinnin nahd&éan olevan laadullisessa tutkimuksessa toisena yleisena tiedonkeruume-
netelmé&na haastattelun jalkeen. Havainnointi on perusteltua esimerkiksi silloin, jos tutkitta-
vasta ilmidstéa tiedetaan hyvin vahan tai ei ollenkaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Tassa tutki-
muksessa valitsin valmennuksen toteutuskertojen ulkopuolisen havainnoinnin paremman ko-
konaiskuvan saamiseksi. Ulkopuolisella havainnoinnilla tarkoitetaan sita, etta tutkija on lasna,
mutta pitaytyy ulkopuolella tutkittavasta ilmiosta eika vaikuta tapahtumien kulkuun (Paalumaki
& Vahamaki 2020, 133). Havainnointi tuki haastattelukysymysten luontia ja monipuolisti saa-
tavaa tietoa tutkittavasta ilmiosta. Havainnoinnin avulla oli mahdollisuus myds todentaa, miten

jokin haastattelussa kerrottu asia toteutui kaytannossa (Paaluméaki & Vahamaki 2020, 132).

Hevosavusteisessa toiminnassa korostuu nonverbaalinen vuorovaikutus, jota havainnoinnin

kautta pystyi tutkijana seuraamaan ja analysoimaan. Havainnointi onkin yksi erinomainen tapa
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saada tietoa vuorovaikutustilanteista, silla huomiota kiinnitetaan puheen lisaksi esimerkiksi
eleisiin, asentoihin, ilmeisiin ja katseen kohdistumiseen (Paalumaki & Vahamaéaki 2020, 132).
Korostaessa paaosin kielellistd nakokulmaa, saattaa sen taakse jaada runsaasti monia ilmioita.
Naita voivat olla esimerkiksi kokemukset, joille ei ole kulttuurisesti vakiintuneita ilmaisuja tai
sitten ihmiset, jotka kommunikoivat muilla tavoin kuin verbaalisesti. Verbaalinen kuvaus ei aina
riitd tunteiden ja kokemuksien ilmaisuun. (Liimakka 2012, 102.) Tassa tutkimuksessa yksi mer-
kittava osa olivat myds hevoset, joiden viestintd on nonverbaalista ja valmennusta havain-
noidessa pystyi ndkemaan niiden osuuden selvemmin. Havainnoinnin avulla asiat ndhdaan
ikédan kuin oikeissa yhteyksissa (Tuomi & Sarajarvi 2018). Ensimmaisella valmennuskerralla
havainnointi tapahtui suhteellisen vapaasti, silla tutkittava asia oli my6s minulle tutkijana uusi.
Kuitenkin listattuna oli tiettyja asioita, joihin huomiota erityisesti oli tarkoitus kiinnittaa. Tarkoitus
oli havainnoida keskusteluista syntyneité asioita, vuorovaikutusta, eri ymparistoja ja niiden vai-

kutuksia, ihmisten reaktioita ja tunnetiloja seka elaimen kaytosta.

Havainnoinnin lisaksi tutkimuksessa kaytin aineistonkeruumenetelméana osallistujien haastat-
telua. Tutkimuksen edetessa merkitykselliseksi ilmeni haastatella myds hevosavusteista joh-
tamis- ja esimiesvalmennusta jarjestavaa tahoa ja nimenomaan valmennuksen pitajaa tiedon
lisddmiseksi. Taméa nédkdkulma lisda tyon luotettavuutta, silla jokainen valmennusmenetelma
on kuitenkin yksil6llinen, eika teoriatiedon varassa voi valttamétta kuvata tadtd menetelmaa tar-
peeksi kattavasti. Mielenkiintoista oli verrata myds valmentajan ja osallistujien kokemuksia kes-
kenaan. Haastattelussa tavoitteena on keréata aineisto, jonka avulla tutkittavasta ilmiosta on
mahdollista tehda uskottavia paatelmia (Puusa 2020a, 103). Haastattelun etuna pidetaan jous-
tavuutta, silla haastattelijana voi toistaa kysymyksen, selventaa ilmausten sanamuotoa, oi-

kaista vaarinkasityksia seka keskustella tiedonantajan kanssa (Tuomi & Sarajarvi 2018).

Haastattelua varten toimitin osallistujille ja valmennuksen pitgjélle teemoihin liittyvia kysymyk-
sid (Liite 3 ja 4) etukateen ennen haastattelutilannetta. Osa tutkijoista kokee taman olevan
perusteltua, kun halutaan saada mahdollisimman paljon tietoa ja monipuolinen kuva kohteena
olevasta ilmidsta (Puusa 2020a, 107). S&hkdpostiviestin yhteydessa mainittiin kuitenkin etuka-
teen, ettd kysymykset eivat tule valttamatta esitetyksi sellaisenaan tai siina jarjestyksessa seka
lisdkysymykset ovat mahdollisia. Puolistrukturoitu teemahaastattelu toteutettiin jokaisen osal-
listujan kanssa erikseen. Haastattelu jarjestettiin haastateltavien tyépaikalla, jonne varasin eril-
lisen, rauhallisen tilan. Teemahaastattelu rakentuu keskeisten etukateen valittujen teemojen
seka tarkentavien kysymysten varassa. Teemahaastattelussa korostuu ihmisten tulkinnat asi-
oista, heiddn antamat merkitykset sekéa se, miten merkitykset syntyvat vuorovaikutuksessa.

(Tuomi & Sarajarvi 2018.) Haastatteluiden avulla keratty aineisto on haastateltavien
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omakohtainen tulkinta tapahtumista, asioista ja ilmiosta. Tutkijan tekemé& analyysi naista koke-
muksista on lopulta nimenomaan tutkijan puhetta. Tutkimus on sosiaalinen konstruktio, joka
syntyy tutkimuskohteena olevan ilmi6n ja eri toimijoiden vuorovaikutuksessa. (Puusa 2020a,
103-104.) Haastatteluiden kesto oli yhteensad 184 minuuttia ja litteroitua aineistoa kertyi 36

sivua.

Tutkijana olen koko tutkimusprosessin ajan kerannyt itselleni muistiin prosessiin liittyneita vai-
heita ja niihin liittyneitd huomioita. Muistiinpanoja tutkimusprosessista hyddynsin etenkin toi-
seen tutkimuskysymykseen vastauksia etsiessa. Muistiinpanot tukivat pohdintaa siitd, miten

elainavusteisia valmennusmenetelmié tuodaan osaksi tydyhteisda ja miten niitéa kehitetaan.

6.3 Tutkimusaineiston analysoiminen

Kerattyjen aineistojen avulla etsitdan ratkaisu tutkimusongelmaan (Kananen 2017, 67). Tutki-
muksen aineisto kuvaa tutkittavaa ilmiéta ja analyysin tarkoitus on luoda selkea sanallinen ku-
vaus tutkittavasta ilmiosta. Analyysilla luodaan selkeda aineistoa, jotta voidaan tehda ymmar-
rettavia ja luotettavia johtopaatoksia tutkittavasta ilmiosta. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Laadulli-
selle tutkimukselle on tyypillistd se, ettd aineisto kerataan eri menetelmin, useassa eri vai-
heessa. Nain ollen analyysia tehdaan koko tutkimusprosessin ajan. (Puusa 2020b, 146.) Seu-

raavassa taulukossa on kuvattuna tdman tutkimuksen aineisto.

Taulukko 1. Tutkimuksen aineisto

H1-H4 = Osallistujien haastattelut
HAASTATTELUT _
VH1 = Valmentajan haastattelu

HAVAINNOINTIPAIVAKIRJA HP1-HP3 = Havainnointipaivat

MUISTIINPANOT MP1-MP2 = Tutkijan muistiinpanot

Kaytin havainnoinnin apuna havainnointitaulukkoa, johon oli listattuna tiettyja asioita, joihin
huomiota erityisesti oli tarkoitus kiinnittdd. Tarkoitus oli havainnoida keskusteluista syntyneita
asioita, vuorovaikutusta, eri ymparistoja ja niiden vaikutuksia, ihmisten reaktioita ja tunnetiloja
seka elaimen kaytosta. Kuitenkin havainnointi tapahtui osittain myds hyvin vapaasti, silla aihe-

alue oli itselle uusi. Havainnoinnin aikana kirjoitin itselleni kenttdmuistiinpanoja eri teemoihin



30

littyen valmennuspéaivan etenemisen mukaan. Kenttdmuistiinpanot ovat kohteesta tehtyja
muistiinpanoja havainnoinnin aikana. Havainnot kirjataan ylos heti tai mahdollisimman nope-
asti, jotta tapahtumat ja yksityiskohdat eivat unohdu. (Kananen 2017, 87.) Paperilla olleet muis-
tiinpanot kirjoitin tietokoneelle samana paivana paivakirjan muotoon. Kirjoittaminen auttoi pa-
laamaan uudelleen havainnointihetkiin ja avaamaan lyhyet havainnot yh& laajemmin ja tuoden
esiin niiden merkityksia tutkimuksen kannalta. Kenttamuistiinpanoista muodostui havainnointi-

paivakirja kolmen valmennuspaivan ajalta.

On tarkeaa tutkia havainnointiaineistoa viela tarkemmin. Analysoin havainnointipaivakirjoja
erittelemalla sisalt6d eri kokonaisuuksiksi. Naité olivat paivan aloitus ja siihen liittyva keskus-
telu, kaytannon tekeminen seké loppukeskustelu ja yhteinen reflektointi. Olen erittelyssa jatta-
nyt ulkopuolelle tutkimuksen kannalta epaoleellisia asioita, kuten millaista aamupalaa oli tar-
jolla tai miten siirtymat paikkoihin tapahtuivat. Olen my6s huomioinut, millaiset asiat toistuvat
ja mita ei tarvitse mainita jokaisen havainnointipdivadn avaamisessa erikseen. Havainnoinnissa
oli huomionarvoista se, miten paljon siita nousi merkittavaa tietoa ja sellaista materiaalia tutki-
muksen tueksi, mik& vastaa hyvin tutkimuskysymykseen siita, millaista elainavusteinen val-
mennus on. Lisaksi havainnointipaivat tukevat haastatteluissa saatuja vastauksia, kuvaten
myos lukijalle tiivistettyna sitéd, mita osallistujien paiviin on sisaltynyt. Havainnoinnista on tyy-
pillistd nostaa esiin raportointia varten esimerkiksi lyhyita katkelmia, mitd myds tassa tytssa
on kaytetty apuna (Paalumaki & Vahamaki 2020, 137). Havainnointipaivékirjan sisalto on
avattu olennaisilta osin ja tiivistaen lukuun 7. Kyseisessa luvussa havainnointipaivat sisaltavat
kuvausta paivien aloituksesta ja siihen liittyneesta keskustelusta, kaytannon tekemisesta seka

loppukeskusteluista ja yhteisesta reflektoinnista.

Muistiinpanoja tutkijana minulla oli ylh&aalla etenkin liittyen valmennuksen alun organisointiin ja
tulevaisuuden valmennuksen pohdintaan. Halusin alusta asti vastata myads itse tutkijana siihen
kysymykseen, miten tutkijan nakdkulmasta eldinavusteisia valmennusmenetelmia kehitetaan
ja tuodaan osaksi tydyhteisoa ja johtoa. Olen jaotellut muistiinpanot kahden eri teeman alle.
Na&ita ovat tutkimuksen organisoiminen seka tutkimuksen tulevaisuus. Muistiinpanot toimivat
tassa tutkimuksessa haastatteluvastausten tukena ja vertailuna. Olen tulososiossa tuonut esiin
omia tutkijan kokemuksia valmennuksen organisoinnista ja tulevaisuudesta yhdistden ne osal-

listujien nakdkulmiin ja vastauksiin.

Haastatteluiden analysoinnissa kaytin tdssa tutkimuksessa teoriaohjaavaa sisallonanalyysia.
Siind tutkittavan ilmién maarittely kasitteend on vapaata suhteessa teoriaosan jo tiedettyyn
tietoon. Teoriaohjaavassa analyysissa kuitenkin aikaisempi tieto ohjaa tai auttaa analyysia.
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(Tuomi & Sarajarvi 2018.) Sisallbnanalyysissa edetaan vaihe vaiheelta (Tuomi & Sarajarvi
2018). Analyysi tassa tutkimuksessa alkoi haastattelujen kuuntelulla ja niiden auki kirjoittami-
sella sanasta sanaan. Tama mahdollisti jo sisaltéon perehtymista. Kun kaikki haastattelut olivat
tassa vaiheessa, alkoi tarkempi sisaltéon perehtyminen. Lukukertojen ohessa tutkija voi kirjata
jo alustavasti havaintojaan ja muistiinpanoja hahmotuksen tueksi (Puusa 2020b, 151). Alusta-
vien havaintojen huomioinnin jalkeen sisallonanalyysi alkoi alkuperaisten ilmausten pelkista-

misella.

Taulukko 2. Esimerkki alkuperaisten ilmauksien pelkistamisesta.

ALKUPERAINEN ILMAUS PELKISTETTY ILMAUS

Niin se, kun sita kokeili ja teki itse ja huo-
masi siin&d onnistuvansa, omaksi hammas-
tyksekseen, niin se toi jotain semmosta var-
muutta, vahvuutta.

Varmuuden ja vahvuuden lisd&ntyminen

Ma ainakin voimaannuin niista kaynneista

) ; Voimaantuminen
tosi paljon.

Tasta edetaan pelkistettyjen ilmausten etsimiseen ja listaukseen. limauksista etsitdéan saman-
kaltaisuuksia ja erilaisuuksia. Nama ryhmitellaan/yhdistetdaan ja muodostetaan alaluokkia.
(Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Taulukko 3. Esimerkki alaluokkien muodostamisesta.

PELKISTETTY ILMAUS ALALUOKKA

Varmuuden ja vahvuuden lisdantyminen

Uskallus lisdantyi
Itsensd haastaminen Itsevarmuuden lisadantyminen
Ylpeys itsensa ylittdmisessa
Pelon voittaminen

Aluksi kiireen tuntu, joka muuttui paikan
paalla rauhoittumiseksi

Tunne kUin 0||S| Ollut hOidossa Rentous ja rauha”isuus
Seesteisyys ja rentoutuminen

Hidastunut tunnelma

Taman jalkeen siirrytddn alaluokkien yhdistamiseen ja niistd muodostetaan ylaluokkia (Tuomi
& Sarajarvi 2018).
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Taulukko 4. Esimerkki alaluokan yhdistamisesta ylaluokaksi.

ALALUOKKA

YLALUOKKA

Rentous ja rauhallisuus
Turvallisuuden tunne
Stressiin vaikuttaminen
Itsevarmuuden lisaantyminen
Kehollisuus

Valmennuksesta nousseet tunteet ja merki-
tykset

Kohtaaminen ja lasnéolo
Suorittaminen

Lujuus ja lempeys

Valmennuksen yhteys ty6elam&an

Lopuksi ylaluokat yhdistetaan paaluokiksi tai yhdistavaksi luokaksi ja muodostetaan kokoava

kasite (Tuomi & Sarajarvi 2018). Tassa sisadllonanalyysissa paaluokaksi muodostui kokemus

hevosavusteisesta johtamis- ja esimiesvalmennuksesta.

Taulukko 5. Esimerkki ylaluokkien yhdistamisesta paaluokaksi.

YLALUOKKA

PAALUOKKA

Valmennuksen lahtokohdat

Valmennuksesta nousseet tunteet ja merki-
tykset

Valmennuksen yhteys ty6elam&an
Toiminnan tulevaisuus

Kokemus hevosavusteisesta johtamis- ja
esimiesvalmennuksesta

Sisallonanalyysi toimi haastatteluvastausten raportoinnin lahtokohtana ja apuna. Lisaksi tutki-

muksen aikana oli jo perehdytty kirjallisuuteen ja selvitetty, mité aiheesta on kirjoitettu, millaisia

teorioita linkittyy aiheeseen ja millaisia tutkimuksia on aikaisemmin aiheesta kirjoitettu. Naméa

olivat tukena tulosten raportoinnissa. Laadullisen tutkimuksen yhteydessa puhutaan paljon ai-

neistolahtoisyydesta. Talla tarkoitetaan sitd, ettéd tutkimuksessa nostetaan esiin paljon aineis-

tossa esiintyvia kasitteita, sanoja ja lauseita, joita haastateltavat ja havainnoinnin kohteena

olevat ihmiset ovat kayttaneet. Tyypillista laadulliselle tutkimukselle on myds vuoropuhelu teo-

rian ja aineiston valilla, kuitenkin niin, etta teoria ei ole lahtdkohta, vaan apuvéline. (Puusa &

Juuti 2020, 11.) Tassa tutkimuksessa teoria ja aineisto ovat linkittyneet vahvasti toisiinsa.
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6.4 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkijana on pidettava huolta, ettd tutkimussuunnitelma on laadukas, valittu tutkimusasetelma
sopiva ja raportointi hyvin tehty. Hyvaa tutkimusta ohjaa eettinen sitoutuneisuus. Tutkimuksen
uskottavuus perustuu siihen, etta tutkija noudattaa hyvaa tieteellista kaytantdva. Vastuu kaytan-
tbjen noudattamisesta ja tutkimuksen rehellisyydesta on tutkimuksen tekijalla itsellaan. Jo tut-
kimusaiheen valinta on eettinen valinta. Aiheen eettiseen pohdintaan kuuluu siten selkeyttaa
sita, kenen ehdoilla tutkimusaihe valitaan ja miksi tutkimukseen ylipaataan ryhdytaan. (Tuomi
& Sarajarvi 2018.) Tutkimuksen idea lahti tutkijan kiinnostuksen kohteesta, mutta tutkimusaihe
laajeni osallistujia palvelevaksi. Tutkimuksesta hyotyivat kaikki osapuolet. Taman tutkimuksen
kautta tutkijana pystyin kehittdméan omaa ammattitaitoa itsea kiinnostavalla alueella. Sosiaali-
ja terveysalan tyoyhteistssa pystyttiin tutkimuksen kautta nakemaan Green Care -menetelmat
erilaisesta nakokulmasta, kun menetelmat tulivat osaksi johtamisen kehittdmista. Tulevaisuu-
dessa tyoyhteisossa Green Care -menetelmia voidaan laajentaa asiakkaiden kanssa tehtéa-
vasta tydstd yha enemman myads tyontekijoiden ja johdon tyon kehittdmiseen. Valmennukseen
osallistuneet sosiaali- ja terveysalan esimiehet ja esimiestydn rajapinnassa tydskentelevat
henkil6t saivat mahdollisuuden kehittaa itseaan ja omaa johtajuuttaan. Myods valmennusta jar-
jestava yhteistydtaho hyotyi tutkimuksellisesta nakokulmasta saaden toiminnalleen palautetta

ja mahdollisuuksia kehittaa sita.

Eettisyys on ollut merkittdva osa tata tutkimusta. Tassa tutkimuksessa huomioin yhteistyota-
hojen toiveita ja tarpeita. Ennen tutkimuksen aloittamista haettiin tutkimuslupa, johon myontava
paatos tuli 23.2.2021. Yhteisty6tahojen kanssa tavattiin ennen tutkimuksen aloittamista ja kir-
joitettiin tutkimusta koskeva sopimus. Tutkimuksen tietosuojaseloste on laadittu. Osallistujille
selvitettiin tiedotteissa tutkimuksen tavoitteet, menetelmat ja tutkimusprosessia avattiin koko-
naisuudessaan ennen valmennuspaivid. Osallistujille on ilmaistu, etta tutkimukseen osallistu-
minen on vapaaehtoista ja heilla on lupa keskeyttaa tutkimukseen osallistuminen. Ennen haas-
tatteluja tutkittavat henkilot saivat lisatietoa haastattelusta ja heiltd pyydettiin kirjallinen suos-
tumus haastateltavaksi (Liite 5). Tutkittaville on tuotu tieto siitd, etta yhteisty6kumppanit ovat
tutkimuksessa nékyvissa. Tutkimusaineisto on sailytetty tutkijan yksityiskaytdssa olevan sala-
sanasuojatun ja kasvotunnistuksen takana olevalla tietokoneella. Tutkimusprosessin aikana
tiedostoissa ei ole kaytetty henkildiden nimi&, vaan koodia, jonka tunnistaa vain tutkija. Tutkija

ei ole ilmaissut ulkopuolisille ryhman henkil6tietoja.
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Tutkimustoiminnassa pyritdan valttamaan virheita ja tasta syysta valmiin tutkimuksen luotetta-
vuutta arvioidaan. Tassa opinnaytetydssa lahdeluettelo on laadittu ja viittauksia kaytetty asian-
mukaisesti Seingjoen ammattikorkeakoulun sen hetken viittausohjeiden mukaan. Tassa tutki-
musraportissa on avattu tutkimusprosessi kokonaisuudessaan eritellen eri tutkimuksen vai-
heet. Tarkeaa onkin, etta tutkija antaa lukijoille riittavasti tietoa siitd, miten tutkimus on tehty
(Tuomi & Sarajarvi 2018). Tutkimusta tehdessa pyrin toimimaan eettisesti koko prosessin ajan.
Tarkeada tutkimuksessa on huomioida se, etta yksilon kasitys todellisuudesta syntyy sosiaali-
sessa vuorovaikutuksessa. Tama tarkoittaa sita, ettd samasta ilmiésta on erilaisia, jopa ristirii-
dassa olevia nakemyksia eri kontekstissa ja ajassa. Tutkijan tulee voida olettaa, ettd han ky-
kenee ymmartamaéan jokseenkin samalla tavoin kuin toiset ihmiset. On kuitenkin tiedostettava
tulkitsijoita ja tulkinnan tasoja olevan useita. Tutkija ei koskaan kykene taysin valittamaan tut-
kittavien ajatuksia, vaan tekee tulkinnan heidéan ajatuksistaan tai havainnoidusta kaytoksesta.
(Puusa 2020a, 109-110.) Tasta syysta tarkeaksi koin antaa osallistujille mahdollisuus lukea ja

kommentoida ty6ta etukateen. Kommenttien kautta ei tullut tarvetta muokata tyota.
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7 HAVAINNOINTIPAIVAT

Seuraavaksi avaan valmennuspéaivat havainnointipaivéakirjojeni kautta soveltuvin osin. Havain-
nointipdivien kuvaamisen on tarkoitus tukea vastausta kysymykseen siitd, minkélaista
elainavusteinen valmennus kaytannossa voi olla. Tatéa kautta lukijana saat paremman kasityk-

sen valmennuksesta haastatteluvastausten pohjaksi.

7.1 Ensimmainen valmennuspaiva - vuorovaikutus

Valmennuspaivat alkoivat aina kokoontumisella Toiskan Karibia-sisétilassa. Siella ensimmai-
sena valmennuspaivana valmennuksen pitdja, tutkija ja osallistujat tapasivat kaikki yhdessa
ensimmaista kertaa. Paivan aloitukseen siséltyi aamiainen ja rentoa keskustelua sen ohessa,

mika osaltaan rentoutti iimapiiria.

Ensimmaisen valmennuspaivan aamu koostui paljolti toiminnan kuvaamisesta ja keskus-
telun heréttelysta. Valmentaja avasi ensin Toiskan toimintaa ja omaa taustaansa. Alus-
tuksen jalkeen valmentaja lahti kysymaan osallistujien tavoitteita ja ajatuksia toiminnalle.
Osallistujilla oli halu tutustua Toiskaan ja sen toimintaan. Myds elaimet, kiinnostus niita
kohtaan ja niiden merkitys kuului keskustelussa. Keskustelussa nousi esiin myds erilaisia
tunteita hevosia kohtaan, esimerkiksi pelko ja ihailu. Pelkoa kuvattiin muun muassa koko
kehon lapi menevana sahkoiskuna. Osallistujista osa kuvasi myos sita, ettei ole hevosih-
minen tai juurikaan toiminut hevosten kanssa. Valmentaja toi esiin, miten hevosia ei ku-
kaan paasaantoisesti kohtaa neutraalisti, vaan siihen liittyy aina joitakin tunteita ja mieli-
piteitd. Tavoitekeskustelussa yksi osallistujista pohti esimerkin kautta omaa toimintaansa
tydelamassa. Tahan han vertasi hevosta hyvana mahdollisena opettajana. Valmennuk-
sen kautta ajatuksena saada keinoja ja tukea néaihin erilaisiin tuntemuksiin ja ajatuksiin.
(HP1)

Valmennuspaivien kaytannon osuuteen kuului valmentajan ennalta pohtima teema. Teemat
limittyivat valmennuspaivissa toisiinsa ja keskustelujen kautta nousi myds muita aiheita, joista
yhteisesti ryhméa keskusteli. Ensimmaisen paivan teema hevosen kanssa oli vuorovaikutusti-
lanteet. Ajatuksena oli kiinnittd& huomiota etenkin herkkyyteen ja sen |0ytymiseen. Lisaksi tar-
koituksena oli hevosen kanssa tydskentelyd havainnoidessa tutkia, millaisia ajatuksia siita he-
raa. Valmentaja paljasti valinneensa syysta ensimmaisen paivan tydskentelyyn hevosen, joka
on erittain kiltti, tottelevainen ja lahtee tata kautta helposti suorittamaan asioita. Tata verrattiin

keskustelussa myds ihmisiin ja tydyhteis6on.

Ennen talliin siirtymista valmentaja esitteli Toiskan tilaa, silla se ei ollut kokonaisuudessaan

osallistujille tuttu.
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Ensimmaisena kierroksen aikana ryhma siirtyi Woimala-sisatilaan, missa osallistujat ku-
vasivat muun muassa kirkon tuoksua ja olotilaa, joka vei hiljentymisen tunnetilaan. Tasta
paastiin avaamaan ympariston merkitysta ja sen luomaa tunnelmaa ja tunnetilaa; pel-
kastaan tilan vaihto voi muuttaa oloa ja energiaa. TAméan huomioitiin olevan tarkeda
myos tydpaikoilla. Ulkona osallistujat saivat n&hda ja tutustua myos tilan muihin elaimiin.
Kierroksen aikana elaimet puhututtivat ja loivat rentoa ja avointa keskustelua ihmisten
valille. (HP1)

Talliin saavuttua ja siihen tutustuttua valmentaja antoi osallistujille tehtavaksi valita oman he-
vosen. Jokainen osallistuja 10ysi itseaan puhuttelevan hevosen. Hevoset olivat heréattéaneet eri-

laisia ajatuksia ja tunteita.

Yksi osallistujista kertoi, etté oli ajatellut hevosen valinnan tulevan vérin (ulkonaon) pe-
rusteella, mutta se tulikin puhtaasti tunteesta. Hevoset olivat viestineet esimerkiksi sita,
ettd niiden kanssa olisi helppo lahted rakentamaan suhdetta tai olivat luoneet turvallisuu-
den tunnetta esimerkiksi viehattavien, tukevien jalkojen kautta. Hevosen valinta saattoi
juontaa myads jostakin elaméssa tapahtuneesta tilanteesta tai halusta ymmartaa hevosta.
Osallistujat uskalsivat my6s sanoa, etteivat valttaméatta uskalla koskea hevoseen. Pelolle
annettiin lupa. (HP1)

Pelko kaynnistyykin ihnmisessé lahes automaattisesti ja se on pitkalti tahdosta rippumattoman
hermoston saatelemaa. Nahdaan, etta pelolle on tarkeda antaa mahdollisuus tulla esiin myon-

teisessa ja rakentavassa hengessa. (Pitkanen 2008, 112-113.)

Tallissa keskusteltiin kierroksen aikana lisdksi hevosten hierarkiasta ja johtamisesta.
Osallistujat huomioivat taman olevan kuin tyéryhma. Valmentaja kuvasi hevosten "ty6-
ryhmaa” eli laumaa hyvaksi, silla hevoset eivat muistele esimerkiksi eilistd. Hevoset eivat
kanna mukanaan menneisyytta tai murehdi tulevaa. Hevosten johtamiskayttaytyminen on
myds tilannesidonnaista. (HP1)

Tallikierroksen ja siella kaydyn keskustelun jalkeen osallistujat siirtyivat haketarhan luo ja val-
mentaja haki hevosen sinne. Osallistujat seisoivat tarhan ulkopuolella ja valmentaja oli hevo-
sen kanssa tarhassa. Valmentaja aloitti tAman paivan kaytannon osuuden pitamalla lasnaolo-
harjoituksen ryhmalle. Tietoinen lasnéolo ja sen harjoitukset auttavat havaitsemaan ja ymmar-
tamaan, mitd ymparistossa tapahtuu ja millaista informaatiota siita ottaa vastaan (Salmimies
2008, 29). Tietoinen lasnaolo auttaa myos itsestaan tietoiseksi tulemisessa ja sita kautta itse-
tuntemuksessa (Pennonen 2021, 13). Lasnaoloharjoituksen jalkeen valmentaja kuvasi hevo-
sen elekielta ja myds hevosesta ndhtavaa rentoutumista lasndoloharjoituksen myota. Seuraa-
vaksi vuorossa oli havainnointiosuus, jossa valmentaja aloitti tyoskentelemaan hevosen

kanssa haketarhassa ja osallistujat havainnoivat toimintaa.
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Valmentaja pyysi osallistujia kertomaan, kun huomaavat hevosen alkavan suorittamaan.
Tama tapahtui lahes heti. Vaikka valmentaja lopettaa pyynnon, hevonen jatkaa teke-
mista. Osallistujista nakyi, miten hevosen suorittaminen herétti ajatuksia. Ryhmassa
nousi esiin, miten tydéelamassa on samanlaisia ihmisia suorittajina, kuin tama hevonen oli
haketarhassa. Ryhméassa huomioitiin, miten on monenlaisia tapoja pyytaa asioita ja mil-
laisia vaikutuksia niilla on ihmisiin, tai hevosiin. (HP1)

Valmentaja kuvasi, etté tallaisessa tilanteessa taytyy katsoa itseensa ja omaa toimintaa pitaa
muuttaa. Myos Salmimies (2008, 35) kuvaa, etta ainoastaan itseaan ja omaa toimintaa muut-
tamalla seka kyseenalaistamalla voi vaikuttaa toisiin ihmisiin. Valmentaja naytti toisenlaista
tydskentelytapaa, jossa han muutti omaa toimintaansa. My6s hevosen toiminta muuttui. Ennen
toiminnasta syntyneiden ajatusten purkamista osallistujat saivat halutessaan rapsuttaa he-
vosta. Osa tarkkaili hevosta viela etddmmalta ja osa siirtyi rapsuttamaan hevosta. Lopuksi
ryhma ja valmentaja siirtyivat takaisin Karibia-sisatilaan, jossa purettiin hevosen kanssa tyos-

kentelya ja osallistujien ajatuksia.

Havainnoidessa ensimmaisen paivan keskustelua selvisi, etta ryhmalla oli myés omia koke-
muksia suorittamisesta tyoelaméssa joko henkilokohtaisesti tai jonkun tydyhteiséssa olevan
henkilon kautta. Valmentaja kuvasi tdssa yhteydessa omien rajojen lempedaa suojelua, jota voi

myo6s harjoitella hevosen kanssa.

Osallistujia oli puhuttanut lempeys, mika valmentajan ja hevosen valisessa tyoskente-
lyssa oli nakynyt. Tata heijastettiin myds ihmisten kanssa toimimiseen ja siihen, etta ih-
misten kanssa kaytettaisiin "pienintd mahdollista painetta”, kuten hevostenkin kanssa
tyoskentelyssa. Toisaalta valmentaja toi esiin nakokulman siihen, ettd hevosen (peilaten
ihmisen) ollessa hyvin palvelualtis, pieni pyyntd riittd& ja sen seurauksena aloitetaan suo-
rittaminen. Ryhmassa todettiin, miten helppo on pyytéa asioita inmisiltd, jotka alkavat pie-
nesta pyynnosta tekeméan, vaikka se ei ole aina paras ratkaisu. (HP1)

On huomioitava itse, miten pyytaa ja miten luo turvallisen ilmapiirin, jolloin pelkkdan suoritta-
miseen ei tarvitsisi lahted. Kaytannoén osuudesta esille tullut suorittamisen teema ei ollut ainut,
mik& keskustelussa nousi esiin. Pohdintaan nousi my6s tunne siitd, ettei osaa lukea hevosta.
Keskustelun valmentaja vei peilaten tatakin asiaa ihmisiin. Tavatessa uuden ihmisen, emme
osaa lukea myoskaan hanta. Tarkedan osaan nousee kehonkielen ja viestin tasapaino ja se,
mita ihminen viestii omalla kehollaan toiselle ja miten saa itsensda ymmarretyksi. Osallistujat

linkittivat heti ensimmaisella valmennuskerralla toimintaa tydhon ja sieltd nouseviin asioihin.

Osallistujat huomasivat hevosten toiminnassa olevan paljon samoja elementteja kuin ty6-
elaméssa ja johtamisessa. Hevosen kanssa toimiminen oli peilind ihmisten valiselle
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toiminnalle. Aamupaiva koettiin osallistujien puheissa voimaannuttavana ja yksi kuvasi
sen olleen kuin tyénohjausta. (HP1)

7.2 Toinen valmennuspaiva - selkeys ja pehmeys

Toinen valmennuspaiva alkoi ensimmaisen kerran tapaan aamupalan aarelld, jossa talla ker-

taa lahdettiin alkuun purkamaan ajatuksia viime kerran jaljilta.

Osallistujien puheissa nousi esiin erilaisia tunteita, kuten jannitys ja pelko seka myoés yh-
den osallistujan kuvaama lapsenomainen innostus. Tata kautta pohdittiin myos tyoyhtei-
sOsséa nakyvaa pelkoa ja jannitysta, miten se voi nékya esimerkiksi epaonnistumisen pel-
kona. Ja toisaalta taas sitd, miten leikki ja innostus ovat apuna esimerkiksi pelon ja jan-
nityksen vierella. (HP2)

Osallistujilla oli noussut ensimmaisen kerran jalkeen tavoitteita ja ajatuksia sen suhteen, mita
haluaisivat tai uskaltaisivat hevosen kanssa tehda. Osa oli miettinyt hevosen kanssa toimimi-

seen liittyvia tavoitteita jo edellisena paivana.

Toisena valmennuspéaivana pohdintaan nousi ensimmaisen kerran tavoin tunne siita, ettei
suurimmaksi osaksi ymmarré tai osaa lukea hevosta. Keskustelun valmentaja vei peilaten
asiaa ihmisiin. Valmentaja heratti pohtimaan sita, mita osallistujat tekevat uuden ihmisen
kanssa, kun eivat tieda valmiiksi, miten toimia. Yksi osallistujista toi esiin katseen, hymyn,
avoimuuden ja lempeyden. Toinen osallistuja totesi, ettei mene liian lahelle, kun ei tieda
toisen rajoja. Yhteys siihen, ettd ihmisten ja hevosen kanssa aloitetaan samalla tavoin,
loytyi. (HP2)

Esimerkiksi ratsastusterapiassa onkin korostettu sita, miten ihminen aluksi pyrkii rakentamaan
suhdetta hevoseen hyvin samankaltaisin keinoin kuin ihmisiin (Pitkdnen 2008, 21). Valmentaja
avasi osallistujille hevosen kaytosta ja miten se lukee ihmista ja reagoi kehollaan. Vuorovaiku-
tus ja kehollisuus nousivat esiin useissa eri kohdissa valmennuspaivaa. Se, miten tarkeda on

oppia ilmaisemaan kehollaan sita, mitd haluaa viestittaa.

Osallistujat kertoivat valmennuspaivana kokemuksiaan kehollisuudesta ja siitd, miten
merkityksellisia tilanteita on voinut syntya esimerkiksi pelkasta kosketuksesta tai toisaalta
mita haasteita on ilmennyt esimerkiksi teknologian kautta, kun kehollisuus ei ole valtta-
matta niin vahvasti lasnd. Osallistujat puhuvat rohkeasti omista tunteistaan ja erilaiset
tunteet olivat lasna. (HP2)

Taman toisen valmennuskerran kaytannon osuuden teemana oli linjan pitaminen. Valmentaja
avasi selkean ja pehmean johtajuuden tasapainoa. Toisaalta myos herkkyyttd, joka nousi esiin

jo viime Kkerralla. Alkukeskustelun jalkeen siirryttiin tallin ja haettin hevonen kentalle.
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Valmentaja selvitti osallistujille hevosen reaktioita ja tapoja toimia, miké& helpotti nakyvasti esi-
merkiksi hevosta jannittavia henkildita. Talla kerralla osallistujat toimivat enemméan yhdessa

hevosen kanssa.

Osallistujat saivat ensimmaisena halutessaan tulla harjaamaan hevosta. Osa lahti hake-
maan harjoja heti ja osa seurasi alkuun etddmmaltéa. Jo alussa nékyi, miten paljon osal-
listujat huomioivat hevosta, puhuivat sille ja kysyivat valmentajalta, jos eivat ymmartaneet
mit& hevonen yrittda viestid. Osallistujista yksi kuvasi hevosta harjatessa sen olevan ha-
nelle aika merkittava juttu. Yksi osallistujista halusi aloittaa harjaamisen lahella valmen-
tajaa. Pian han ilmaisi harjaamisen olevan hirvean rentouttavaa itselle, alun jannityksestéa
huolimatta. (HP2)

Valmentaja sanoitti harjauksen yhteydessa tapahtunutta selkeaa jannityksen vahentymista,
mika nakyi myos hevosen rentoutumisena. Hevosen hoitaminen antaa ihmisille kokemuksia
hoivan antamisesta ja vastaanottamisesta seka laheisyydesta. Hevosen fyysisen lammon ja
voiman voidaan nahda siirtyvan ihmisen mieleen vahvistaen sita. (Pitkanen 2008, 17.) Merkit-
tavaa onkin, miten hevosen tuottama lampd hevosen vierella koettiin vahvasti. Harjauksen jal-
keen oli tarkoitus siirtya taluttamaan hevosta itselle sopiva matka. Valmentaja avasi tehtavaa
osallistujille. Osa osallistujista talutti hevosta yksin ja osan kanssa valmentaja oli alkuun tu-

kena.

Yksi osallistujista pohti, ettd mita sitten tehdaan, jos hevonen ei tulekaan. Valmentaja
vertasi tatd aamulla puhuttuun selkeaan ja pehmeaan johtamiseen. Jokaiselle annettiin
tilaa toimia omalla tavallaan. Hevosen liike oli jokaisen taluttajan kanssa erilaista ja ih-
misten oman kehon kayttd vaikutti myds hevosen toimintaan talutustilanteessa. Huomi-
onarvoista oli se, ettd hevonen toimi jokaisen ihmisen kanssa eri tavoin. Tata peilattiin
myads tyOyhteis6on ja siihen, miten oma toiminta vaikuttaa toisiin ihmisiin. (HP2)

Tunnelma talutustehtéavien ohessa ryhméssa oli rento ja osallistujat heittivat keskenaan huu-
moria. Osittain tdma nayttaytyi havainnoijalle myo6s jannittdmisen purkuna. Huumorin kayton
on tiedettykin lievittdvan esimerkiksi jannitysté ja pelkoa. Toisaalta huumori myés yhdistaa ih-

misia. (Paasivaara 2010, 87.)

Yksi osallistujista kuvasi toiminnan valissa, ettei hantd enaa pelota niin paljon, vaan ky-
seiseen hevoseen alkaa syntya luottamus. Yksi osallistujista myods koki hevosen rohkais-
seen hanta talutuksen aikana. (HP2)

Lopuksi tehtiin viela talutustehtava, jossa hevosta talutettiin kiertden samalla kartioita. Kierta-
minen vaikeuttaa tehtavaa ja reitti on suunniteltava yhdesséa hevosen kanssa. Taman talutus-

tehtavan jokainen osallistuja rohkaistui tekemaan yksin, mikd nayttaytyi puheissa
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merkityksellisend. Taméankin talutustehtavan aikana korostui oman kehon kaytto ja keholliset
merkit. Osallistujat kannustivat toinen toisiaan ja antoivat jokaiselle tilan tehda tehtavan omalla
tavallaan. Myds valmentaja antoi jokaiselle tilan ja mahdollisuuden tehda ja kokeilla itse. Han

antoi tehtavan aikana vinkkeja vain tarpeen mukaan.

Useat osallistujat pohtivat &aneen omaa toimintaansa talutustehtavan paatyttya. Osallis-
tujat huomioivat myds vahvasti hevosta tilanteessa. Yksi osallistuja kertoi talutuksen jal-
keen hevoselle sen olleen armollinen. Osallistujat myds esimerkiksi kiittivat hevosta talu-
tuksen jalkeen. (HP2)

Hevosen kanssa toimimisen jalkeen ryhma palasi keskustelemaan syntyneista ajatuksista.
Osallistujat kuvasivat esimerkiksi itsensa ylittamista. Jannitys ja sydamen pamppailu tulivat
esiin kahden osallistujan puheissa. Tunteiden ymmarrettiin vahvasti kytkeytyvan myos tyoela-
maan ja niille annettiin lupa. Paivan alussa keskusteltu ihmisen pehmeyden ja selkeyden na-
kokulma nakyi myos talutushetkissa ja loppukeskustelussa. Jokaisen kohdalla hevonen toimi
eri tavoin ja ihmisilla selkeyden ja pehmeyden tasapaino vaihteli. Jos jompikumpi korostui lii-

aksi, vaikutti se hevosen toimintaan nékyvasti.

Talutushetkid osallistujat kuvasivat niin, ettei aina ollut varma kumpi johti; itse vai hevo-
nen. Tassa loydettiin yhteys tybelamaan. PAdmaaraén paastaan, vaikka itse ei johtaisi-
kaan koko ajan, vaan johdetaan ja ohjataan toinen toista. My6s esimiehella on lupa olla
eksyksissa ja inhimillinen. (HP2)

MydOs hevoslaumassa jokaisella hevosella on oma tarkea roolinsa ja roolit voivat vaihdella ti-
lanteen mukaan (Pitkdnen 2008, 48). Jokaisella on paikkansa, on kyse sitten hevoslaumasta
tai tydyhteisosta. Tahan aiheeseen linkittyy toisaalta paivan yksi olennainen puhuttu teema,
ihmisten erilaisuus. Se, miten tarke&a on antaa tilaa jokaisen erilaisuudelle ja sille, etta asiat
tehddan omilla, persoonallisilla tavoilla. Tybyhteiséssa on tarkeaa olla yhteinen linja ja luotta-
mus samalla kun luotetaan siihen, etta asia hoituu, vaikka se tehtaisiin eri tavoin. Valmennus
hevosen kanssa todettiin hyvaksi, silla hevonen antaa suoran palautteen ihmisen toiminnasta

ja toimii peilina sille, miten ihminen toimii.

Hevosen kanssa toimimisessa tarkea huomio osallistujilta oli se, ettd vaikka hevosen
kanssa pysahdyttiin tai hevonen itse pysahtyi, matka silti lopulta jatkui. Tata osallistujat
vertasivat siihen, miten tydelaméassakin olisi usein tarkea pysahtya joissakin tilanteissa
sen sijaan, etta jatkaisi pakolla eteenpain. Aina voi pysahtya ja aloittaa alusta. Pohdin-
nassa oli myds ajatus siitd, onko kaikki asiat pakko ratkaista siind hetkessa heti ja nope-
asti. (HP2)
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Kokonaisuudessaan ilmapiiri oli lopuksi levollinen ja sita myds osallistujat sanoittivat. Jannityk-

sen kuvattiin osittain myds vieneen voimia.

Toimintaa kuvattiin rentoutumisharjoitukseksi; osallistujat huomasivat olleensa lasna, ei-
vatka ajatelleensa esimerkiksi ty0asioita. Myds ajantaju katosi. Valmennuksen kuvattiin
olevan irtiotto tyosta. Yksi osallistujista kuvasi paivaa siten, kuin olisi maistanut karkkia ja
haluaisi viela lisaa. (HP2)

Ryhma koki my6s yhteenkuuluvuuden tunnetta ja ulospéin nakyi ryhmaldisten kannustus ja
toisten huomioonottaminen. Ryhmalaiset kokivat myds rohkaistuneensa seuratessaan toinen

toisensa toimintaa.

7.3 Kolmas valmennuspaiva - tutustuminen ja lahestyminen

Kolmas valmennuspaiva alkoi edellisten tapaan aamupalan aarella keskustellen.

Keskustelua kolmannen valmennuspaivan aamuna oli paljon ja taman aamun teemaksi
nousi selkeasti kiire. Kiire nayttaytyi puheissa sellaisena, mika ei valttamatta ole taysin
omassa hallinnassa. Yksi osallistuja kuvasi, etta sen on toisaalta tydssaan jo hyvaksy-
nyt. (HP3)

Kiirettéa mietittiin osaltaan my6s nykypaivan viestittelyliikenteen kautta. Miten usein viesteihin
odotetaan nopeaa reagointia ja joskus nopeasti kirjoitettu viesti voikin olla tulkittuna toisin, kuin
mit& on tarkoittanut. Osa kuvasi mieluummin puhuvansa puhelimessa tai kohtaavansa kasvok-
kain viestin sijaan. Tdman keskustelun edetessé ryhméssa todettiin esimiesten kohtaavan pal-
jon tulkintoja ja vaarinymmarryksia tyossaan. Heille myos tullaan kertomaan toisiin ihmisiin

kohdistuneista vaarinymmarryksen ja -kohtelun kokemuksista.

Ryhma pohti ja toi aamun keskustelun aikana esiin erilaisia vuorovaikutuksen ja ristirii-
dankin tilanteita. Yksi osallistuja kuvasi, ettéa hekin ovat ty6roolistaan huolimatta vain in-
himillisid ihmisid. Valmentaja kuvasi tilanteissa ja keskusteluissa vastuun olevan 50-50
eli kaikkien osapuolten vastuu vuorovaikutuksessa korostuu. Oleelliseksi asiaksi tiimi-
tydssa nahtiin yhteinen ja avoin keskustelu. Vastuu ei ole ainoastaan esimiehelld. (HP3)

Juuti (2005, 19) kuvaakin johtamisen olevan ihmisten yhdessa jakamaa, tuottamaa ja koosta-
maa ilmiéta. Johtaminen ndhddadn hanen mukaansa tydyhteison jasenten vuorovaikutuksen
tuloksena. Han jatkaa johtajuuden kehittamisen olevan ihmisten vélilla olevien suhteiden ke-

hittamista. Tarkedaa on myods ymmartaa, ettd jokainen ihminen nakee maailman omasta
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nakokulmastaan. Eldmasta ja eri asioista on useita eri tulkintoja ja naitd on tarkea lahestya
useista eri nakokulmista katsoen. Ei ole olemassa yhté oikeaa kasitysta. (Salmimies 2008, 34.)

Kaytannon osuudessa kolmantena valmennuspaivana oli tullut mahdollisuus paasta seuraa-
maan kahden hevosen tutustumista toisiinsa; johtavan ruunan seké uuden tamman. Talliin |&h-
dettiin yhdessa ja nyt tallista otettiin ensimmaista kertaa mukaan eri hevonen kuin edeltavilla
kerroilla. Hevosta kuvattiin valtavan kokoiseksi ja jannitystéakin oli nékyvissa. Kentélle haettiin

taméan ruunan seuraksi tallille muuttanut tamma.

Ryhmalaiset seurasivat hevosten tutustumista ja kommentoivat hevosten toimintaa aktii-
visesti verraten sitd myds ihmisten tutustumiseen. Esimerkiksi yksi osallistuja kuvasi he-
vosten tutustumisen nayttavan silta, kuin pienet lapset yrittaisivat ottaa toisiinsa kontaktia.
(HP3)

Valmentaja avasi ryhmalaisille hevosten toimintaa tamankaltaisessa tutustumistilanteessa.
H&n avasi myos tyoyhteisdssa havainnoinnin olevan merkittavaa. Silloin voidaan tehda ihmis-
ten tavoista ja toiminnoista tarkeita havaintoja, joita voidaan kayttaa heiddn kanssaan toi-
miessa avuksi. Hevosten valista tutustumista havainnoidessa huomioitiin, miten johtava ruuna
antoi uudelle hevoselle tilaa, mukautui toisen hevosen toimintaan, oli lempea ja karsivallinen.
Ryhmalaiset kokivat koskettavana sen, miten uusi hevonen haki turvaa inmisesta. Tassa nah-

tiin luottamuksen tarkeys. Tutustumishetken jalkeen tilannetta purettiin hieman jo tallissa.

Ryhmalaiset huomioivat, etté johtava ruuna yritti kovasti, mutta toinen ei ollut viela valmis
tutustumaan lahemmin. Ryhmassa todettiin hevosen olleen varma johtaja, joka ei lahte-
nyt vakisin viemaan tilannetta ja tutustumista eteenpain uuden tuttavuuden kanssa. Joh-
tavan ruunan hyviksi johtajan ominaisuuksiksi tilanteessa nahtiin tilan antaminen, toisen
lukutaito, hallinnan tunne seké rauhallisuus. My6s hevosen kehonkieli nahtiin tarkeana,
kun se viestitti toiselle hevoselle, ettei ole hatad. (HP3)

Edeltavan harjoituksen lisdksi valmentaja avasi tAman paivan teemana olevan l&hestymishar-
joitukset. Tehtiin harjoitus, johon otettiin viime kerroilta tuttu hevonen. Nyt oli tarkoitus hakea
hevonen kentaltd, kun se oli vapaana. Valmentaja alusti tilannetta ryhmalaisille ja sen jalkeen
ryhmalaiset saivat vuorotellen hakea vapaana olevan hevosen kentélta taluttaen sen ryhman
luokse. Valmentaja sanoitti hieman tapahtumaa osallistujille toiminnan edetessa, mutta siiné

hetkessa purkua ei viela tehty.

Merkittavaa oli, ettd hevosen kehonkieli oli hyvin erilaista jokaisen osallistujan hakutilan-
teen aikana. Osallistujat myds itse lahestyivat hevosta eri tavoin ja kayttivat erilaisia kei-
noja, kuten kiertelyd, pysahtelya ja ruohon antamista. (HP3)
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Sisatilassa lopuksi purettiin toimintaa. Ryhmalaisissa haku oli herattanyt erilaisia tunteita ja
ajatuksia. Joku koki, ettd hevonen oli alistunut ja joku taas koki, ettd hevonen johti tilannetta.
Palattiin viime kerran tapaan siihen, ettei aina tarvitsekaan olla johtaja, vaan johtaminen voi

olla tilannesidonnaista. Tarke&éa on energia, milla lahestyy uutta ihmista, tai hevosta.

Ryhmassa huomioitiin, etté tiedonsaanti ja oppiminen toisia seuraamalla oli merkittavaa
ja tatd oppia ammennettiin omaan toimintaan. Ensimmainen hevosta hakenut koki, etta
olisi hyotynyt siita, etté olisi ehtinyt ennen omaa vuoroa seurata muiden toimintaa ja oppia
heiltd. Han huomioi kayttavansa tallaista tapaa paljon myos tyéelamassa. (HP3)

Lopuksi kertoja vedettiin yhteen. Ryhmalaisista yksi totesi, ettd on saanut valmennuskerroista
enemman irti kuin mit& aluksi odotti. llmapiiri on koettu turvalliseksi ja keskustelu on ollut
avointa. Hevoseen, joka oli kaikilla kolmella kerralla l1asnd, oli tullut luottamusta. Yksi ryhmalai-
sista kuvasi, etta syke ei noussut enaa samalla tavoin kuin edellisilla kerroilla. Loysivat yhtey-

den, etta tanaan kohtaamiin uusiin hevosiin ei ollut viela samanlaista luottamusta.

Valmennus hevosen kanssa koettiin hyvaksi, silla toimintaa peilataan eldimeen, eiké suo-
raan ihmiseen. Elaimen palaute koettiin helpompana ottaa vastaan. Elaimen palaute vel-
voitti ryhmalaisten mukaan katsomaan peiliin eli omaa toimintaa on muutettava. Todettiin,
ettd tydelamassa on helpompi menna jonkin asian taakse, eika palautetta valttamatta
kohdata niin suoraan. (HP3)

Psykologisesti onkin houkutteleva vaihtoehto etsia syitda oman itsensa ulkopuolelta, vaikka-
kaan kenenkaan edun mukaista vastuun ulkoistaminen ei olekaan (Jarvinen 2013, 88). Paasi-
vaara (2010, 120) kuvaa palautteen kautta johtajalle muodostuvan kasitys itsestaan johtajana.
Héan jatkaa johtajan voivan peilata johtamistydtaan ja kayttaytymistaén sitd vasten. Hevonen

toimi tdssé valmennuksessa yhtené palautteenantajana.
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8 ELAINAVUSTEINEN VALMENNUS KOKEMUKSIN JA TUNTEIN

Tassa tulosluvussa avataan osallistujien ja valmentajan haastatteluiden kautta sitd, millaista

elainavusteinen valmennus oli ja millaisia kokemuksia ja tunteita sen kautta herasi.

8.1 Valmennuspaivien lahtokohdat

Valmentajan haastattelussa kysyttiin kysymyksia liittyen hevosavusteiseen johtamis- ja esi-
miesvalmennukseen. Kysyttaessa, miten valmentaja kuvaisi valmennusta sellaiselle inmiselle,
joka ei tieda valmennuksesta mitaan, kuvasi han valmennuksen olevan talliymparistoéssa he-
vosten kanssa jarjestettdvaa valmennusta. Valmennus on hédnen kuvaamana reflektio omalle
kasvun polulle. Sen kautta on mahdollisuus l6ytda omia vahvuuksia ja toisaalta maneereita.
Rutiininomaiset toimintatavat eivat valmentajan mukaan toimi hevosten aarella ja sen kautta
voidaan loytaa viisautta esimiestyohon ja toimimiseen ihmisten kanssa. Hevosta valmentaja
kuvasi hyvaksi kumppaniksi valmennuksen pitdmiseen, kuten seuraavasta haastatteluotteesta

kay ilmi.

Hevonen on minusta tosi hyva kumppani tamméseen mihin tahansa valmennukseen.
Koska se on ensinnakin jo olemassaolollaan hyvin elamyksellinen ja elamyksissa meille
syntyy usein oivalluksia. Se herattdd meidan kehossa monenlaisia aisteja. Siind on monia
eri pintoja mita voi koskettaa, siin& on tuoksuja, siina on liikettd, siina on voimaa. Ja sit
ne on kuitenkin pohjattoman ystavallisia. Ja silla tavalla mielellaan inmisten kanssa kom-
munikoivia. -- Ja se ettd pystyy saamaan 500 kilosen eldimen yhteistybhén oman ke-
honsa avulla, niin se on aika voimauttavaa. (VH1)

Osallistujien haastattelussa selvitettiin aluksi heiddn ajatuksia, odotuksia ja lahtokohtia val-
mennukselle. Osallistujien l&htokohdat olivat valmennukselle olleet sindnsé hyvin samanlaiset,
etteivat osallistujat olleet asettaneet suuria tavoitteita, vaan lahteneet valmennukseen avoimin
mielin. Toisaalta esiin nousi myds se ndkdkulma, etta tavoitteita olisi voinut oikeastaan aset-
taakin vasta muutaman kerran jalkeen, kun todella tiesi mitd valmennus on ja mita silla voisi
tavoitella. Joitakin toiveita ja tavoitteita oli asetettu, mutta suurimpana oli kiinnostus valmen-
nusmenetelmaa ja hevosia kohtaan. Kelld&n osallistujista ei ollut juurikaan kokemusta hevos-
ten kanssa toimimisesta ja tAma loi toisaalta jannitysta, mutta samalla myds mielenkiintoa sita
kohtaan, miten niiden kanssa tulisi toimia. Valmennuksen oli nahty alusta asti olevan erilainen

ja mielenkiintoinen mahdollisuus kouluttautua, kuten seuraavasta haastatteluotteesta kay ilmi.
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Mun mielesté se oli jotenkin niin mielenkiintoinen ajatus ja asetelma, et hevosavusteinen
esimies- ja johtamisvalmennus. Mul ei ollu kauheesti silla tavalla niinku ennakko-odotuk-
sia. Etta avoimin mielin ja se mielenkiinto et mita ihmetta se voi olla. (H2)

Itse valmennus toteutettiin eri ymparistossa kuin missa on osallistujien tydpaikka ja taman osal-
listujat kokivat hyvéaksi. Haastattelussa tuli ilmi, ettd tunnelma tyopaikalla saattaa olla kiireinen,
kun taas Toiskan ymparistd koettiin rauhallisena ja rauhoittavana. Kehon ja mielen ndhdaankin
reagoivan luontoymparistoon hyvin lyhyessa ajassa (Pennonen 2021, 49). Tata kuvastaa hyvin

seuraava haastatteluote.

Ollaan taala toissa ja ollaan ihmisten kans, ollaan tietokoneella, on palaveria, paivasta
paivaéa. Niin sit se on kuitenkin...Sielta tuli kissaa tai koiraa. Oli niin...Onhan se rentout-
tavaa. Saat niitten kans olla. Ja sitte sellanen, et sa keskityt vaan sit siihen, kun sulla on
se elain. Mikéa tahansa siel oli, niin silhen hetkeen. Etta taala (tdissa) ei ehka voi olla...Et
mennaan vaha liidellen. (H1)

Valmennusymparist6a ja osallistujien nakékulmaa ymparistésta kokonaisuutena kuvasi hyvin

seuraavan osallistujan haastatteluote.

Jos ajattelee ihan kokonaisuutena, kun kaytiin se tutustumiskierros siella, niin sehan oli
aivan valtavan virikkeellinen, semmonen viihtyisa. Varikas, mielenkiintoinen ymparisto.
Mutta sitte kuitenkin myds rauhottava. Etta vaikka hyvin laaja-alaisesti virikkeita antava,
mutta sitte kuitenkin luonto oli kaikkialla l&sna ja lahella. Samoin ne eldimet. Ja jotenkin
se ilmapiiri siella oli tosi semmonen rauhallinen ja rauhottava. (H4)

Valmennushetkien rakenne ja kokonaisuus koettiin hyvéksi. Tahan liittyen kuvattiin sita, etta
alussa ja lopussa oli paikka, jossa keskusteltiin ja vedettiin kokemuksia yhteen, kun taas va-
lissa oli todellista kaytannon tekemista hevosten kanssa talliymparistossa. Ymparistdjen vaih-
tuvuus koettiin myds hyvaksi. Juuti ja Juuti (2021, 96) ndkevat, ettd harjoituksen on jakaudut-
tava kolmeen vaiheeseen; orientaatioon, harjoitteluun ja palautteeseen/arviointiin. Orientaati-
oon liittyy alustus aiheesta. Harjoitukseen liittyy tavoitteen avaaminen ja harjoitteluun liittyvien
mielikuvien keskusteleminen yhdessa. Harjoitusvaiheessa osallistujille on annettava tarpeeksi
vapautta toteuttaa harjoitus omalla tavallaan. Muiden on tarkeda seurata harjoituksen toteut-
tamista yhteisen keskustelun tueksi. Palaute- ja arviointivaiheessa puretaan osallistujien it-
searviointia seka palautetta muiden toiminnasta. (Juuti & Juuti 2021, 96-97.) Tassa valmen-
nuksessa nahtiin olevan selkea alku, toiminta ja loppu. Alkuun liittyi alustusta ja yhteista kes-
kustelua. Harjoitteluun liittyi konkreettista tekemista yhdessa hevosen kanssa sekda oman ja

toisten tekemisen havainnointia. Lopuksi toimintaa pohdittiin ja reflektoitiin yndessa ryhmana.
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Hevosavusteiseen johtamis- ja esimiesvalmennukseen osallistui neljan hengen ryhma ja val-
mentaja. Tarkeéksi haastattelussa nahtiin, etta valmennuksella oli valmentaja, jolla on koke-
musta ja koulutusta seka elaimista etta sosiaalialalta, ihmisista. Valmentajan koettiin luoneen
turvallisuuden tunnetta etenkin hevosten kanssa toimiessa. Ryhmalaiset olivat samasta orga-
nisaatiosta, minka he kokivat hyvaksi, silla tutustumiseen ei mennyt aikaa ja ryhmalaisilla oli
ymmarrysté toistensa kokemuksista. Jokaisella ryhmaélaisella oli liséksi kokemusta esimiestoi-
minnasta. Ryhmalaiset kokivat ryhman kesken avoimuutta, syvallisyytta seka turvallisuuden
tunnetta. My6s valmentaja oli haastattelun perusteella laittanut vahvasti merkille ryhmalaisten
syvéllisyyden ja rikkaan keskustelun. Valmennuspaivind ryhmalaiset kokivat keskustelujen
edenneen sujuvasti ja lasna olleen paljon hyvaa keskustelua. Valmentajan koettiin tarttuneen
esille nostettuihin teemoihin ja liséksi tuoneen teoriaa keskustelun tueksi. Juuti ja Juuti (2021,
86) nakevat ryhmatydskentelyn vahvuutena nimenomaan sen, miten ryhmassa kaytyjen kes-
kustelujen kautta saadaan nakyvaksi erilaisia nakemyksia kasiteltavana olevan asian tueksi.
Valmentajan ja muiden ryhmalaisten osuus valmennuksessa oli haastatteluiden perusteella
tarked. Osallistujilla oli kokonaisuudessaan kokemus, ettd he saivat olla sitda mita ovat ja he

pystyivat luottamaan toisiinsa. Tama on nahtavilla seuraavissa haastatteluotteissa.

Se oli hyvin semmost niinku avointa se keskustelu, eika siina tarvinnu miettia...Et pysty
oleen omana itten&én. (H1)

Mun mielesta siind aika avoimesti ja turvallisesti jaettiin niité ajatuksia. Ja sai myos seu-
rata niiden muiden kokemuksia tai sita toimimista ja sitten ihan jaettiin niitd kokemuksia
ja ajatuksia. Et jos ma aattelen, et méa olisin ollu yksin, niin se olis ollu varmasti erilainen
kokemus, kun se et kun meité oli siina nelja. Ja ehkd myo6skin se avas, ettd meidan ko-
kemukset joiltain osin oli erilaisia. (H2)

Ja toki ryhman merkityskin niin se, ettd ryhmassa voi olla ihan vapaasti. Ei tarvitte miten-
kaan arkailla, eika jannittdda, vaan pystyy luottamuksellisesti keskustelemaan ja puhu-
maan ja olemaan sellanen niinkun on. (H4)

My6s valmentajan koettiin antaneen jokaisen olla oma itsensa ja tehdé asioita jokainen omalla
tavallaan. Jokaisen yksilollisyyden ymmartaminen onkin tarke&, silla esimerkiksi Paasivaara
(2010, 59) kuvaa johtamisen olevan aina my6s persoonallista toimintaa. Han kuvaa, ettei ole
olemassa yhta ainoaa hyvéaa johtamisen tapaa. Kokemukset valmennuksesta olivatkin yksilol-
lisia ja jokaisella osallistujalla painottuivat erilaiset asiat.
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8.2 Valmennuksen yhteys ty6elamaan

Vaikka jokaisen kasvun- ja kehittymisenpolut ovat erilaisia ja yksil6llisid, voi niista [0ytyd myos
useita yhtenevaisia asioita (Ajanko 2019, 297). Haastatteluissa korostui kokemus siitd, etta
valmennuksessa hevosen toiminta oli siirrettavissa ihmisten toimintaan ja tyéelamaan. Tama

oli osalle osallistujista hyvinkin yllattdvaa, mita kuvastaa hyvin seuraava haastatteluote.

Mutta ettd miten ne jotenkin oli tietylla tavalla ne ajatukset ja ne tuntemukset suoraan
siirrettavissa meidan ihmisten toimintaan. Se on yks semmonen mulle tosi yllattava asia,
ettd ne hevoset toimii hyvin samalla tavalla kun me ihmiset. (H2)

Haastattelujen perusteella hevosen kanssa toimiminen oli tuonut osalle osallistujista mieleen
konkreettisia tilanteita tyoelamastd. Hevosen merkitys valmennuksessa oli osallistujien pu-
heissa suuri. Hevosen koettiin toimineen peilind ihmisen toiminnalle. On huomionarvoista, etta
peilind toimimista kuvasivat osallistujat, valmentaja seka myos tutkija havainnointimuistiinpa-
noissaan. Paasivaara (2010, 117) kuvaa johtajan paasevan tutustumaan itseensa niiden pei-
lien kautta, joita kollegat tai tyontekijat heijastavat. Naista peileistd han ja esimerkiksi Penno-
nen (2021, 139) kertovat ndkyvan omat vahvuudet, mahdollisuudet ja puutteet. Tassa valmen-
nuksessa hevonen oli yksi peili tyéntekijoiden ja kollegojen rinnalla, kuten seuraavasta haas-

tatteluotteesta voidaan nahda.

Kaiken kaikkiaan se sellanen oivallus, et miten naki siitd elaimen ja mun vuorovaikutuk-
sesta...Et niitd pysty peilaamaan ihan suoraan tyGpaikan suhteisiin. Etta miten ihan sa-
malla tavalla mulla tuli esimerkiksi joitakin tilanteita mieleen jostakin katseesta tai miten
tuossa jo aikasemmin sanoin, miten se hevonen vaha niinkun véltteli ja kierteli. Min& vaha
niinkun kissa kuumaa puuroa lahestyn sita ja sitte...Etta mitenkdhan ma osaisin lahes-
tya...Ja sitten kun se kohtaaminen tulee, et paaseeki lahelle jonkun katseen tai jonkun
semmosen luottamuksen syntymisen kautta, niin semmoset kaikki oli niin...Miten selvasti
oli ndhtavissa. Kylla ne jaa mieleen tuosta ainakin. Eika niité tarvi edes toisen sanottaa,
ettd huomaatko nyt. Koska ne on niin selvasti nahtavissa. Ja oppihan se on. (H3)

Ajanko (2019, 46) kuvaa, etta johtajan on helpompi toimia ihmisten kanssa, kun han ymmartaa
erilaisia tyoskentely- ja kommunikaatiotyyleja seka esimerkiksi erilaisia motiiveja, arvoja ja per-
soonallisuuden rakenteita. Haastatteluissa ilmeni, ettei osallistujilla omasta mielestaan ollut
aluksi ymmarrysta siihen, miten hevosia voisi tulkita ja niiden kanssa kommunikoida. Esiin
nousi kuitenkin osallistujien vahva halu ymmartaa hevosta ja tulkita sen viesteja. Osallistujista
osa kuvasi haastattelussa hevosen kehollisia merkkeja ja kuvasi hevosen osoittaneen esimer-
kiksi kiinnostusta, osallistuneen, katsoneen, auttaneen ja tukeneen. Hevosen kanssa toimimi-

nen oli herattanyt osallistujissa voimakkaita kokemuksia ja tuntemuksia pelkdn nonverbaalin
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viestinnan kautta. Hevosten kanssa toimiessa osallistujat huomioivat sen, miten tarkeéa paikka
on toiseen tutustumisella ymmarryksen ja vuorovaikutuksen tueksi. Miten he kokeilivat hevo-

sen kanssa erilaisia tapoja toimia, kuten he ty6elamassa kokeilevat inmisten kanssa.

Et niinhan se on niinkun meillakin, et mita pitkajanteisemmin sa oot ja paremmin tutustut
ihmiseen niin s& opit. Sillohan s& rentoutudut ja opit tuntemaan sita ihmista. Samahan se
tuli tdssa elaimen kauttakin. (H1)

Hevoseen liittyvan jannityksen ja pelon rinnalle kolmen valmennuskerran aikana koettiin syn-
tyneen toiminnan kautta luottamus. Valmennuksen kautta oli mahdollisuus tutustua syvemmin
yhteen hevoseen ja paasta ndkemaan sen tapoja toimia ja olla vuorovaikutuksessa. Haastat-
teluiden ja valmennuskokemusten perusteella luottamus hevoseen syntyy hiljalleen yhteisen
tekemisen ja kokemisen kautta, kuten myds inmiseen. Valpola (2012, 104) nékee asian myds
nain ja kuvaa luottamuksen syntyvan ihmisten kesken ajan kanssa. Osallistujat kokivat luotta-
muksen kannalta merkityksellisena saman hevosen lasnaolon valmennuspaivina, kuten seu-

raavasta haastatteluotteesta kay ilmi.

Koska jos siina olis ollu joka kerta eri hevonen, niin siin& olis vaha alusta lahteny joka
kerta sen kanssa, et mites taa hevonen. Luottamus on varmaan oikeesti...Et vimesella
kerralla oli jo aika vahva luottamus. (H3)

Pennonen (2021, 126) kuvaa luottamuksen rakentamisella olevan johtamisessa keskeinen
rooli. Han kuvaa luottamusta lisdavan oikeudenmukaisuus, sovituista asioista kiinnipitaminen,
vastuullisuus, rehellisyys, avoin tiedonvalitys seka jokaista arvostava vuorovaikutus. Kupias,
Peltola ja Pirinen (2014, 48) kuvaavat ihnmisten olevan luottavaisuuden suhteen erilaisia ja ta-
man vuoksi esimies joutuu synnyttamaan, rakentamaan ja vahvistamaan luottamusta jokaisen

ihmisen kanssa eri tavoin. Luottamus vahvistuu eri tahdissa.

Etenkin toisen havainnointipdivan harjoituksessa korostui jokaisen yksilollinen tapa toimia ja
haastatteluissa tamé korostui myds. Hevonen oli peilannut osallistujien mukaan jokaisen yk-
silollisyytta ja erilaisuutta. Hevosen koettiin hyvaksyneen sen, ettd kaytdnnon tehtavissa ol
jokaisella erilaisia tapoja toimia. Tata osallistujat linkittivat myds tyoelamataitoihin. Valpola
(2012, 224) korostaakin sitd, miten johtaminen on parasta, kun sitd tehdaan omalla kasialalla
eli itselle ominaisella tyylilla. Han lisaa, etta taman tueksi voidaan kuitenkin harjoitella erilaisia
johtamisen taitoja. Esimerkiksi Juuti (2005, 37) korostaa toisenlaisten tapojen etsintdéa etenkin

tilanteessa, jossa jokin toiminta ei tuota toivottua tulosta. Hdnen mukaansa merkittavat



49

tyovéline on se, ettd ihminen havainnoi sita, miten muut haneen reagoivat. Tasséa tapauksessa

hevonen. Hevosen erilaisuuden hyvaksyntad kuvaa seuraava haastateltava.

Ja sitten tama, etta Harri (hevonen) toi hyvin vahvasti esiin sen, etta ei ole oikeita eika
vaaria tapoja toimia, vaan erilaisia tapoja. Etta tatahan korostetaan tyoelaméassakin, kun
on joskus sita justiin, ettd jonkun tekemisia saatetaan arvostella. Sitd tekemisen tapaa.
Vaikka sitten taytyy muistuttaa niin, ettd padasia on se, ettad paastaan turvallisesti siihen
samaan tavoitteeseen, vaikka tehdaankin eri tavalla. Niin Harrihan hyvaksyi nama erilai-
set tavat toimia ja paastiin samaan lopputulokseen. (H4)

Haastatteluissa ilmeni muutamia teemoja, jotka korostuivat selvasti useamman tai kaikkien
osallistujan puheissa. Naita olivat suorittaminen, johtajuuden tapojen tasapaino sekéa kohtaa-

misen ja lasn&olon taito.

Pennonen (2021, 7) kuvaa ty6elaman olevan suorituskeskeista. Organisaatioiden madaltumi-
nen on vaikuttanut siihen, etté jokaisen tydntekijan vastuunotto on lisdantynyt ja itsensa johta-
misesta on tullut olennainen taito jokaiselle tyéntekijalle (Sydanmaanlakka 2017, 16). Hevosen
suorittaminen oli herattanyt ajatuksia ja se nousi esiin sekéd ensimmaisena havainnointipaivana
ettd haastatteluissa. Hevonen oli peilannut kaytannon harjoituksessa osallistujille sita, miten
helppoa asioita on lahtea suorittamaan pienestakin pyynnosta. Suoriutumisen tarve on ihmisen
halua tehda asioita paremmin, nopeammin ja tehokkaammin verrattuna yleiseen suoritusstan-
dardiin. Joillakin ihmisilla on téllainen voimakas suoriutumisen tarve, joka tydelamassa toi-
saalta ajaa hyviin suorituksiin ja menestymiseen, mutta toisaalta siitéa voi seurata myas liiallista
kuormittumista, jos omia rajoja ei tunnista. Ihmisen on tarkeda oppia tuntemaan, mika on so-
pivasti, jotta tyod ei kuormita lilaksi. Osa itsetuntemusta on omien rajojen tunteminen ja hyvak-
syminen. (Pennonen 2021, 81-82, 170.) Seuraavissa haastatteluissa ilmeni hevosen suoritus-

keskeisyyden herattdneen voimakkaitakin tunteita ja ajatuksia ihmisen suorittamisesta.

Se on yks semmonen mulle tosi yllattava asia, et ne hevoset toimii hyvin samalla tavalla
kun me ihmiset. Ja ne ajatukset ja se esimerkiksi miten voimakkaasti ma koin sen sillon
ekalla kerralla, kun se Harri-poni otettiin siihen tarhaan ja se kun se lahti kavelemaan ja
mulla oli sellanen olo et mun olis tehny mieli huutaa sille, etté lopeta se kaveleminen.
Tiedakko etta lopeta. Etta ei se itse kaveleminen vaan kun han niin jotenkin...Miten suo-
raan niita pystyy siirtda meihin inmisiin. Meidan toimintaan. (H2)

Ma en oo koskaan ajatellu, miten selvéasti on nahtavissa hevosen reaktiot tai se, kuinka
se alkaa suorittaa. M& muistan sillon ekalla kerralla kun valmentaja sano, ettd sanokaa
sitten kun huomaatte, ettéa se alkaa suorittaa. Ma muistan, etta ma ajattelin siina heti, etta
nythan se suorittaa. Mutta sit ma aattelin, et enhan ma voi sanoa, etta nyt se suorit-
taa...Etta ei se nyt voi heti suorittaa! Mutta niin selvasti se oli nahtavissa. Ne oli tdmmadsia
mulle tosi yllattavia. (H3)
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Kaski ja Kiander (2007, 184) nostavat esiin sen, miten itsesta ja itsensa kehittdmisestakaan ei
saa tulla suoritus. Esimiehen on osattava kysya, mika riittaa. Kaski ja Kiander jatkavat, miten

suorittaminen ja siihen liittyvat palkinnot tekevat elamasta hyvin nopeasti raskasta.

Osallistujilla oli haastatteluiden perusteella kokemus siita, etta valmennus oli tarjonnut nako-
kulmaa siihen, etta silla on merkitystéd, miten laumaa (hevoset) tai tydyhteiséa (ihnmiset) johtaa.
Haastatteluissa yksi vahvasti usealle osallistujille mieleen jaanyt teema oli toisella kerralla pu-
huttu selkeyden ja pehmeyden tasapaino, mita haastateltavat kuvasivat myds lujuuden ja lem-
peyden sekd pehmeyden ja kovuuden tasapainoksi. He kokivat, ettd sekéd hevosen kanssa
tyoskennellessa etta tybelamassa on merkitysta silla, saako tyontekijat toimimaan lujuudella
vai lempeydella. Esimerkiksi Salmimies (2008, 50) kuvaa, etté jokaisessa ihmisessa on saman
ominaisuuden kaksi puolta. Han kuvaa lujuuden olevan hyva ominaisuus, mutta aarimuodossa
se tekee ihmisesta julman ja kylman. Salmimies lisaa, etta vastaavasti lempeys on hyva omi-
naisuus, mutta liiallisena se tekee ihmisesta alistuvan ja periksi antavan. Naiden kahden tasa-
paino nahtiin seka kaytannossa etta kirjallisuudessa merkittdvana seikkana johtamistaidoissa.
Itse hevosta osallistujat kuvasivat toisaalta vahvana ja voimakkaana, mutta toisaalta peh-
medana ja lempeana. Hevosella nahtiin olevan naita taitoja. Myods psykologisesti hevosen ole-
muksen nahdaan sisaltavan mielenkiintoisen ristiriidan, silla toisaalta se on vahva ja suuri,
mutta samalla aarettéman herkka ja haavoittuva (Pitkdnen 2008, 20). Seuraavissa otteissa

nakyy, miten hevosen ja ihmisen toimintaa peilataan toisiinsa.

Liittyen just tdhan hevosten kanssa toimimiseen, mutta kans johtamistydssakin tarkea
asia...Niin tama lujuus ja lempeys. Miten olla luja ja lempea, niin se on se, jota ainakin
mun kannattaa...Ma tiedan olevani lempeda, mutta lujuutta tarvitsen kylla lisaa. Sellasta
pehmedaa lujuutta. Ja se tuli siind hevosenkin...Koska mindhén en silla kohtaa, kun olin
viemassa hevosta talliin, niin olin lilan lemped, en ollut tarpeeksi luja; en saanut hanta
likkeelle siitd. Niin se oli jotenkin semmonen, etté niin todellakin. (H4)

Ja siind on mun mielesta aika iso pointti myos, etta on se 500 kilonen el&in, joka pehme-
asti ja lempeasti sua koutsaa eteenpain. Ja sa pehmeasti ja lempeésti pystyt sitd kout-
saamaan eteenpain. Et siina on joku semmonen...Jos ma aattelen tota johtamista, et jos
ma pystyn sormen paalla liikkuttamaan 500 kilosta eldintd haluaamaani suuntaan. Jos ma
pystyn hengittdmalla pysayttamaan sen. Niin miksi ihmeessa ma tarvisin ihmisen kanssa
yhtddn enempéaa voimaa. Ja sillon ne keinot, milla ma paasen siihen tilanteeseen, etta
hevonen pysahtyy hengittamalld, niin sithdn mun taytyy vaan jalostaa se taito sellaseksi,
et ma pystyn ihmisen pysayttaa hengittamalla. Jos mun tarttee se pysayttaa. Mut ettei
mun tarttis kayttdd yhtddn enempéaa voimaa ja energiaa, kun mité se tilanne vaatii. Et
monestihan me yritetdan ottaa tilannetta haltuun silld, et me kaytetaan paljo enemman
sitd voimaa ja energiaa, dadnenkorkeutta, &dnenvoimakkuutta. Suoria sanoja. Saantoja.
Kun me voitas paljon pienemmallakin saada se sama aikaan. (VH1)
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Hevosen kanssa tydskentelyn nahd&éankin luovan johtajuudelle oppia siing, mikéa merkitys on
silla, ettéa on luottamuksen ja kunnioituksen arvioinen. Hevoset opettavat, ettei johtajuutta ra-
kenneta valtapeleilld, vaan luotettavalla, mutta jamakalla kaytoksella. (Pitkanen 2008, 48.) Jar-
vinen (2013, 55) on kuvannut esimiehen kayttamaa valtaa karkeasti jaettavan kovaan (hard
power) ja pehmeaan (soft power) valtaan. Kova valta on pakottamista, maaraamista, kasky-
tysta, kovistelua ja pomotusta. Pehmea valta on taas hyvin hienovaraista ja se perustuu joh-
dattelu-, houkuttelu- ja suostuttelutaktiikoihin seka esimerkiksi osallistamiseen, yhteisiin arvioi-
hin ja ihanteisiin. Jarvisen mukaan pehmedmmassa johtamisessa korostuvat avoin, rohkai-
seva ja keskusteleva toimintatapa. Pehmeyden, tasavertaisuuden ja my6tamielisyyden lisksi
kuitenkin johtajalta vaaditaan monissa tilanteissa paattavaisyytta, voimakastahtoisuutta ja roh-
keutta. (Jarvinen 2013, 55-56, 59, 66.)

Johtajuus kulki kasi kédessa jo edellisten teemojen kohdalla. My6s johtavan ruunan ja uuden
hevosen tutustumistilanne kolmannella valmennuskerralla oli jaanyt erityisesti mieleen yhdelle

haastateltavista ja han pohti sen kautta johtamisen tapoja ja taitoja.

Et miten viisaasti se Leo (hevonen) hoiti sita tilannetta. Voisinko nyt sanoa, et meilléa vois
esimiestehtavissa olla hevosilta paljon opittavaa. Niinku tiakko, ettd ehka monissa tilan-
teissa olis hyva laittaa sivuun jotenkin sellasia, voisko nyt sanoa patemiseen tai ihan vaan
sellaseen vallannayttamiseen liittyvia juttuja. Ehka joissain kohdissa meidan pitais tiedos-
taa, milloin me esimiehina toimitaan vaan siitd lahtokohdasta, ettd ma oon pomo ja méa
paatan ja ma tiedan taman ja etta jotenki pakotettais tai runnottais lapi asioita jotenki
sieltd esimiespositiosta...Mutta siina se taito sitten onkin, koska kyllahan se Leo kuitenkin
sitten johtaa sitd laumaa. Et kyllahan se johtaja pitdéa olla. Mutta etta miten sitéa laumaa
johtaa. Ja kuitenkin se valmentaja sano, et se (Leo) osaa olla sitte myods vaha paalle-
kayva, kun sité tarvitaan. (H2)

Juuti (2005, 96) kuvaa, ettéd esimiehen yksi tarkeimmista opittavista taidoista on kuuntelu ja
sen hyvaksyminen, etta kuuntelun on tapahduttava ei-tietavastéa positiosta. Tall6in esimiehen
on luovuttava tietdjan roolista ja ymmarrettava se, ettei tdssa monimutkaisessa ja alati muut-
tuvassa maailmassa kukaan yksin tieda riittavan paljoa. Hevoslauman tarkkailun nahdaankin
selventavén ihmisille hevoslauman dynamiikan lisaksi ihmisille ominaisia vuorovaikutuksen ta-
poja. Ihminen voi peilata esimerkiksi itsedan johtajahevosen kaytokseen tai seurata, miten he-
voset luovat suhteita keskenaan ja miettid, miten itse toimii vastaavissa tilanteissa. (Pitkanen
2008, 46-47.)

Haastatteluissa ilmeni heréaminen valmennuksen aikana siihen, ajatellaanko johtamista ja esi-

miestyota toisinaan liian monimutkaisesti. |hmiset saattavat pohtia useita eri teorioita ja
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toisinaan liikka miettiminen lopulta vaikeuttaa tyota. Myos valmentaja viittasi haastattelussa ta-
han pohtien sité, kun tietoa on saatavilla niin runsaasti ja osa niista on ristiriidassa keskenaan.
Han kuvaa, miten tarkeaa kaiken ajattelun, suunnittelun, muistelun, tuumaamisen ja muun
paan sisalla tapahtuvan rinnalla on kohtaaminen ja kehollisuus. Se, etté on aikaa olla lasna ja
kohdata. Haastatteluissa selkedasti suurin ja eniten puheissa ollut teema olikin kohtaamisen ja
lasné&olon taito. Valmentaja kertoi haastattelussaan naiden olevan yksi hevosavusteisen val-
mennuksen tarkea anti. Ihmisten johtamisessa nama ovat erittdin merkittavia taitoja (Jarvinen
2013, 228). Hevosen nahdaan vaativan ihmista keskittyneeseen lasnaoloon ja irrottautumaan
tata kautta hankalistakin tilanteista (Pitkanen 2008, 35).

Merkitykselliseksi oli haastatteluiden perusteella koettu se, miten yksi pienikin kohtaaminen voi
saada paljon aikaan. Leppénen ja Rauhala (2012, 182) kuvaavatkin toisen ihmisen johtamisen
tapahtuvan nimenomaan pienissa kohtaamisissa. Rantanen, Leppanen ja Kankaanpaa (2020,
260) kuvaavat lyhyenkin keskustelun voivan olla todella voimaannuttava, jos kokee, etté toinen
on sen pienen hetken taysin lAsna. Haastatteluissa hevosen ja ihmisten kohtaamisessa koettiin
tarkeaksi kuunteleva kohtaaminen, avoimuus, lasnéolo ja aitous. Esimerkiksi Leppanen ja
Rauhala (2012, 300) kuvaavat naitd samoja asioita johtajan tarkeiksi ominaisuuksiksi. Valmen-
nuksen kautta naihin asioihin pystyttiin kiinnittdmaan huomiota ja ndhda niiden tarkeys. Koh-

taamisen ja lasnadolon tarkeyden oppia kuvaavat seuraavat haastatteluotteet.

Mutta kyl se taas heratti itted varsinkin tallasena aikana nyt mitd isoja muutoksia, etta kun
mennaan sinne yksikk6on, et sé et naa sitd esimiesta enaa niin usein, niin kuinka tarkeaa
on et sd oot lasna, kohtaat, oot aito ja kuuntelet. Et sehan tassa nyt tuli, ku hevosten kans
niissa. Sehéan siind on. (H1)

No ainakin mé& uskoisin, etta tyosséni pystyn antamaan henkilokunnalle enemman, koska
kuuntelen, sitten on tama lasnaoleva kohtaaminen. M& uskoisin, etta kuitenkin kun talla
hetkella on paljon muutoksia ja myllerrysta tydelaméssa ja meidénkin organisaatiossa.
Ja oon huomannu, etta ihmiset haluaa tukea ja keskustelua ja néain. Niin ehkd ma sitten
pystyn oman kiireeni keskella pysahtymaan, etta sitd aitoa lasndoloa ja kuuntelemista,
mita moni tarvittee. Ja ittekin tietenkin. Niin se. Pystyn sitd antamaan nyt enemman ja
paremmin. (H4)

Leppanen ja Rauhala (2012, 13) nakevat, etta johtamisessa henkilokohtaisuuden vaade on
lisdantynyt. Talla he viittaavat siihen, etta ihmiset toivovat tulevansa kohdatuksi ja huomioi-
duksi yksildina. Kaski ja Kiander (2007, 11) toteavat itsetuntemuksen kehittdmisen lisdavan

osaamista ja joustoa vuorovaikutukseen muiden ihmisten kanssa.



53

Ajanko (2019, 211) kuvaa lasnaolon vaativan sita, etta ei olla menneessa eiké toisaalta viela
tulevassa. Ensimmaisené valmennuspaivana keskusteltu teema oli jaanyt mieleen, silla osal-
listujat kuvasivat haastattelussa, etta hevoset eivat esimerkiksi kantaneet kaunaa eika nain
ollen olleet kiinni menneissa tapahtumissa. Haastatteluissa osallistujat kuvasivat hevosen ol-
leen kohtaamisessa aito, silla ne eivat myoskaan peittaneet tuntemuksiaan tai ajatuksiaan.
Juuti (2005, 51) kuvaa ihmisten valisissakin suhteissa avoimuuden herattavan luottamusta.
Naiden nahtiin olevan tarkeita tydelamataitoja ja seuraavissa otteissa nakyy hevosen ja ihmi-

sen vertaaminen tassa suhteessa.

Hevonen ehka nayttdd sen hyvin niinku aidosti. Etta se, etta ihmiset osaa sen...olla, hy-
myilla, vaikka sa et tykkaakkaan mita sulle sanotaan. Mut he nayttda sen niinku heti het-
kessa. (H1)

Siis se niin, hyvaksyva lasnaolo, elikkéd se aitous ja se, etta siela takana sillon kun sa
tydskentelet hevosen kans, niin on se, ettd hevosella ei ole niitd aikaisempia kaunoja,
mitka voi sitten siihen...Kun niillahan on tapana nousta ikavasti mieleen, jotkut vanhat
asiat, vaikka ne olis kasitelty ja pois pyyhitty. Niin hevonen kohtaa...Jokainen kohtaami-
nen on tavallaan, vaikka olis tuttukin, niin uusi. Siela ei oo ne vanhat mitkddn mukana.
Etta tavallaan se mun mielesta opettaa sitd kuuntelemisen taitoa, etta pitaisi itsekin osata
kohdata se toinen ihminen ilman, etta siella on ne vanhat ennakkoluulot tai -ajatukset
siela takana. (H4)

Suomen kielessé aitous tarkoittaa esimerkiksi oikeaa, vaarentamatonta, vilpitonté ja puhdasta.
Tallaista johtajaa ja tyontekijaa myos tyoelama tarvitsee. Vilpittbman ja aidon esimiehen nah-
daan luovan ymparilleen luottamusta ja turvallisuutta. Sita kautta myos tyontekijat uskaltautu-
vat kokeilemaan, erehtymé&an ja ottamaan rohkeasti enemman vastuuta ja toimimaan itsenéi-
semmin. Tamankaltaisen aitouden takana on vahva itsetuntemus. (Rantanen, Leppanen &
Kankaanpaa 2020, 220, 223.)

8.3 Valmennuksen luomat merkitykset

Kaytannon tekeminen yhdessa hevosen kanssa antoi osallistujille haastattelun perusteella uu-
denlaisia kokemuksia ja elamyksia. Osallistujat kokivat hyvéksi sen, ettd valmennuspaivat si-
salsivat kaytannon tekemista. Kaytannon harjoitteet linkittivat toimintaa tytelaméan ja konkre-
tisoi puhuttua. Kaytannon tekeminen ja siitéa syntyneet keskustelut olivat auttaneet haastattelun
perusteella jasentamaan myds omaa tyota ja ajatuksia. Niiden kautta oli tarkkaillut ja kuunnellut

itseaan. Valpola (2012, 224) kuvaakin, etta pelkkaan kuunteluun perustuva oppiminen unohtuu
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nopeasti ja passiivisista luennoista muistetaan vain pieni osa. Taté kuvaa hyvin seuraava haas-

tatteluote.

Tassa oivallukset tuli jotenki sen semmosen tekemisen ja sellasen kautta. Se on mulle
henkilokohtaisella tasolla paljon merkittavampia ne oivallukset, kun se, et jos ma olisin
istunu ne ajat aina jossain luennolla kuuntelemassa jotain...Jos vaikka valmentaja olis
luennoinu meille hevosista tai siitd asiasta, niin ma olisin luultavasti...Mulla olis menny
70% siitd puheesta ihan ohi korvien. Enka ma olisi pystyny linkittdmaan millaéan tavalla
niita asioita...Mut kun ne tuli jotenki oman kokemuksen kautta, niin ne oli paljo merkitta-
vampia. (H2)

Juuti ja Juuti (2021, 80) kuvaavat, miten luentojen kautta taitoja on vaikeampi opettaa. He
kertovat, etta joidenkin tutkimusten mukaan kaksi viikkoa luennon jalkeen valitetysta tietoai-
neksesta muistetaan suurin piirtein viisi prosenttia. Harjoittelusta taas muistetaan jopa 75 pro-

senttia. Harjoittelun kautta tehtavassa tekemisessa reflektoinnin ulottuvuus on suurempi.

Valmennuksen anti koettiin vahvisteena ja muistutuksena sille, etta toimii aikaisemmin opittu-
jen asioiden mukaan. Valmennus mahdollisti asioiden kertaamisen uudella tavalla. Esimerkiksi
Paasivaara (2010, 134) tuo esiin, ettei oppiminen merkitse vanhan tiedon korvaamista, vaan
nimenomaan uutta tapaa tarkastella jo tiedettyja, tuttujakin asioita. Valmennuksen koettiin toi-
saalta herattdneen myds siihen, ettei toimisi aina samalla tavoin. Valmennuksen nahtiin muis-

tuttaneen itsea omista kehityksenpaikoista. Naitd pohdintoja kayvat seuraavat haastateltavat.

Elaméa vaan menee, niin sen muistutuksen, etta ndma asiat on hyva muistaa. Se oli ker-
tauksena hyva. Mut sit taas se, et sa pystyit kattomaan niitd asioita my6s mitka
siella...Jos se mitd ajattelee omalta, on se vuorovaikutus, kohtaaminen ja lasn&olo.
Niinku tarkeita. Niin kyllahan ne taala taas anto vield syvempaa, ku sé olit sen eldaimen
kans. -- Niitd taas sitten heréttda itessdan. Ei vaan mee niinku juna silla samalla mallilla.
(H1)

Ettd tammadsia niinkun muistutuksia itselle, mitka tietdd omaksi heikkouksiksi, missa on
kehittamisen paikka. Se kylla sita toi ja antoi aika vahvasti. (H4)

Niinivaara (2019, 49) kuvaa itsensa johtamisessa kehittymisen nékyvan juurikin siing, etta ih-
minen tunnistaa omat kehittamiskohteensa ja on valmis tydstamaan niitd. Yksi osallistujista
kuvasi, ettd kun itsestaan ja toiminnastaan tulee tietoiseksi, voi sita kautta antaa enemman

myo6s henkilékunnalle.

Haastatteluista nousi vahvasti esiin jokaisen yksiléllinen kokemus, mutta samalla osallistujat

puhuivat selvasti samasta asiasta. Jokainen nosti esiin itselleen merkityksellisia asioita esiin.
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Osallistujista osa oli erittainkin yllattyneita siitd, miten merkittavia oivalluksia he valmennuk-
sessa pystyivat tekemaan itsestaan. Valmentaja kuvasi osallistuneiden heittaytyneen syvasti
prosessiin mukaan. Osallistujat kokivat, ettd he olivat kaytdnnon tekemisessa keskittyneet
omaan toimintaansa ja itseensa. Myds siihen, miten heidan toimintansa vaikuttaa elaimeen.
Osallistujat kokivat, etté asioiden kasittely ja tilanteiden hyvaksyminen eldimen kautta oli hel-
pompaa, kuin esimerkiksi ihmisen kautta. Hevosavusteinen valmennus oli mahdollisuus kehit-
taa itseddn lempeasti. Asioiden oppiminen ei ollut kuormittavaa tai kivuliasta, kuten kaksi osal-

listujaa kuvasi seuraavissa otteissa.

Mut sit s& kayt ne sen eldimen kautta. Et sillon siiné ei ole sellasta...Sa pystyt kattoon
sitd asiana. Et siind ei ollu ne ihmiset, jotka herattdd sen tunteen tai jotka niin-
kun...Tydnohjauksessakin on monenlaisia asioita, niin tavallaan siind ei ollu sellasta
niinku kuormittumista. Ja sit siina oli se, etta sa...Kaikki tapahtu miten sa itse toimit.
Siina oli se elain. (H1)

Et ku joskus asioiden oivaltaminen vie hirveesti energiaa. Ja joskus niitten asioitten
oivaltaminen menee jotenkin semmosen...Voisko nyt sanoa kauheen kivuliaan pro-
sessin kautta. Niin tassa niita oivalluksia syntyi ilman sitéa kivuliasta prosessia. Ja se
oli kauheen mukavaa. -- Niin taa oli kauheen mukavaa, ku sa voit oivaltaa jotain itses-
tasi ja vdhan muistakin ihmisista ilman, etta sé oot ihan romuna. Et painvastoin sa oot
voimaantunut. -- Et ma aattelin, voiko olla niin, etta meidan vois olla helpompi kasitella
ja hyvaksyéa asioita meidan omassa toiminnassa, jos se tulis jotenkin niinkun tallasta
kautta. (H2)

Valmennus oli herattanyt osallistujissa monenlaisia tunteita ja tuntemuksia. Ne nakyivat ja kuu-
luivat seka haastatteluissa ettéd havainnointipaivissa. Tunteiden ndhdéaan syventavan koke-
muksia ja tekevan elamasta mielenkiintoista ja merkityksellistd. Tunnekokemuksia voi lau-
kaista erilaiset ajatukset, muistot, tapahtumat tai vuorovaikutus toisen kanssa. (Pennonen
2021, 152.) Rantanen, Leppanen ja Kankaanpaa (2020, 24) nakevat tunteiden olevan osa or-
ganisaatioiden psykologista paaomaa. Tunteiden nahtiin myos haastatteluissa kytkeytyvan
tyoelamé&an. Haastatteluissa ilmeni, ettd valmennuspaiviin saatettiin tulla hyvinkin kiireen tun-
nussa, mutta se vaihtui paikan paalla rauhoittumiseksi. Nahdaankin, ettéa elaimen kanssa ei voi
elaa kuin sita hetked, tiedostaa sen hetken tuntemukset ja haasteet (Pitkdnen 2008, 38). Taméa
eroaa hyvin paljon tydelaméasta, jossa nykypaivana korostuvat tehokkuus ja tulokset. Kiireen
tunne tydelaméssa on lasna ja nykypaivana joka toinen tyontekija kokeekin joutuvansa kiireh-
timaan saadakseen tyot tehtyd. Aina |0ytyy asioita, jolle kalenterista ei tunnu I6ytyvan aikaa.
Kuitenkin esimerkiksi itsensa johtaminen on asia, joka ei vaadi onneksi tiukkoja aikatauluja,

vaan ihmisyyden hyvaksymista ja ymmartamista, valjyytta ja hetkista nauttimista. (Pennonen



56

2021, 7,9, 117.) Kiireen ja rentouden tasapainoa valmennuksessa kuvaavat seuraavat haas-
tatteluotteet.

Mulla oli varmaan joka kerta sellanen, ettd apua ma en millaan ehtisi. Kun sinne lahti. Mut
sit se oli jann4, et sit ku sinne p&asi, niin rauhottu sille asialle. (H3)

Et kun ajattelee, se semmonen jatkuva kiire on kylla hyvin pitkalti...Maarittaa paivaa talla
hetkella tyossa ja kotona. Niin tuota se oli aika merkittava, miten voimakas fyysinen ko-
kemus se oli, semmonen rentoutunut ja rauhottunut olo. (H4)

Valmennus oli toisaalta koettu intensiiviseksi, mutta se ei vienyt sijaa rauhan ja rentoutumisen
tunteelta. Valmennusta kuvatessa kaytettiin useasti sanaa voimaantuminen. Yleisesti voi-
maantuminen voidaan ndhda prosessina, josta yksilo tai yhteisd saa voimavaroja, energiaa ja
voimaa elamaansa. Voimaantuessaan esimerkiksi ihmisen tietoisuus itsesta ja omista mahdol-
lisuuksistaan lisdantyy. (Mahlakaarto 2010, 25, 28.) Valmennuksen nahtiin myds tuottaneen
osallistujille erilaisia elamyksia. Hevosen kanssa elamykset voivat olla esimerkiksi aistien ri-
kasta kayttba kosketuksen, tuoksujen ja véarien kautta (Pitkdnen 2008, 39). Lisaksi haastatte-
lussa ilmeni, etta valmennuksen koettiin tuottaneen muun muassa mielihyvan, mielenrauhan,
lasnaolon, rentoutumisen ja turvallisuuden tunteita. Useat valmennusta kuvaavat tunteet olivat
todella positiivisia. Esimerkiksi rentoutuminen kuvaa myonteista ja rauhallista tunnetilaa, jonka
koetaan olevan yksi ehkéiseva keino tydstressista syntyneiden kielteisten tunnetilojen vaiku-
tuksille (Pennonen 2021, 37). Stressin koettiinkin valmennuksessa vahentyneen ja sita kautta
valmennuksen voidaan nahda tarjonneen tilaa palautumiselle. Esimerkiksi ratsastusterapiassa
on todettu hevosen kanssa toimimisen vahentavan siina hetkessa koettua stressia. On nahty,
ettd hevosen edellyttdma taydellinen psyykkinen lasnéolo on apuna tavoittamassa rentoa ja
keskittynytta mielialaa. Hetkeen keskittyminen niin, etta mieli kohdentuu suoritukseen, mutta
samalla on tietoinen ja valmis reagoimaan ulkomaailmaan, tuottaa ihmiselle suurta mielihyvaa.
(Pitk&nen 2008, 32, 35.) Keskeisiksi palautumisen mekanismeiksi nahdaan psykologinen irrot-
tautuminen tyosta, taidonhallintakokemukset, kontrollin tunne seka rentoutuminen. Myds mer-
kityksellisyyden ja yhteenkuuluvuuden kokemuksilla on nahty olevan edistava vaikutus palau-
tumiseen. (Pennonen 2021, 36—-37.) Merkityksellisyyden kokemus lisaa ihmisen motivaatiota
ja ihmiset pystyvat kaymaan lapi epamieluisempiakin tunteita, kun ne asiat, joita tavoitellaan,
tuntuvat merkityksellisilta (Rantanen, Leppédnen & Kankaanpaa 2020, 100). Tunteita koettiin

monella tavoin rinnakkain, mitd kuvaa seuraava haastatteluote.

Koin tiimind semmosta vahvaa yhteenkuuluvuuden tunnetta ja sitten jotenkin tuli sellanen
niinkun mielenrauha. Semmonen tietynlainen, koska se stressi vahentyi. Niin
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mielenrauha lisdantyi. Enkéa semmonen seesteisyys. Mutta kuitenkin sellanen innostus ja
uteliaisuus nousi sitéa asiaa kohtaan. (H4)

Rantanen, Leppénen ja Kankaanpéaé (2020, 125) kuvaavat yhta lailla innostusta ja uteliaisuutta
kasi kadesséa kulkevina tunteina. He kuvaavat innostuksen olevan mielihyvansavyinen tunne,
joka herda inmisessa silloin, kun ihminen kohtaa mahdollisuuksia, joihin haluaa tarttua. Alongi,
Mannila ja Airaksinen (2021, 6) kuvaavat hevosten herattavan ihmisten tunteet eloon. He ku-
vaavat hevosten kanssa ihmisen kokevan onnen, ilon ja yhteenkuuluvuuden hetkia, mutta
my0s vaikeita tunteita, kuten pelkoa ja hdpeda. Valmennuksen aikana miellyttavien tunteiden
rinnalla haastatteluissa nousi esiin valmennuksessa koettua jannitysta ja jopa pelkoa hevosia
kohtaan. Pennonen (2021, 92) kuitenkin kuvaa, etté ihmisen rohkaistuessa tekemaan asioita,
jotka alkuun jannittavét, laajenee hanen mukavuusalueensa hiljalleen. Han jatkaa, ettd uudet
kokemukset vahvistavat tunnetta ja ajatusta siitd, etta tilanteista selviaa, jannityksesta huoli-
matta. Se, ettd hevosen oli kohdannut ja sen kanssa toiminut, oli lisannyt haastatteluiden pe-
rusteella itsevarmuutta ja tuonut pelon voittamisen, itsensa ylittamisen ja ylpeyden tuntemuk-
sia. Pelko ja jannitys eivat nayttaytyneet tai kuulostaneet havainnoinneissa eika haastatteluissa
lopulta negatiivisilta tunteilta. Esimerkiksi ratsastuksessa kokemus pelkojen hallinnasta syn-
nynnaisesti aralle ihmiselle voi olla erittéin tyydyttava ja psyykeé rakentava kokemus (Pitkéanen
2008, 113). Vaikka tasta ei suoranaisesti olekaan valttamatta kysymys, voidaan pelon, sen
kohtaamisen ja hallinnan nahda olevan mydnteiseksikin kaantyva asia. Toisinaan pelko voi olla
voitettavissa asennoitumalla siihen kiinnostuneesti ja myonteisesti, silla uskaltaessa tuntea
pelkoa, ei sita vastaan tarvitse jatkuvasti taistella (Pitkdnen 2008, 115). Jannitysté ja toisaalta

sen vastapainoa kuvaavat seuraavat haastatteluotteet.

En oisi ekalla kerralla uskonu, ettd ma olisin uskaltanu lahtee hakemaan sitd (hevosta)
sielta toiselta laidalta kun muut jaa seisomaan sinne. Kylla ma sen myoénnan, etta mua
vaha jannitti ja sydan hakkaili siind kun mé sinne kavelin, mutta sitte se on janné kuitenki
siina kohtaa kun on siin& sen hevosen lahella ja se hehkuu sellasta ihan oikeestikin [am-
po&. Niin se tuntuu myés semmosena henkisena lampoéna. (H3)

Ja se tavallaan, jos ihan aattelee sen hevosen kautta, niin se, ettéd kun hevosen kasittely
oli vieras asia...Niin se kun sita kokeili ja teki itse ja huomasi siin& onnistuvansa, omaksi
hammastyksekseen, niin se toi jotain semmosta varmuutta, vahvuutta. Etta olen edelleen
oppiva yksil6 ja kehittyva. (H4)

Valmennuksella kuvattiin olleen toisaalta tyénohjauksellisia ja terapeuttisia vaikutuksia. Tyon-
ohjauksessa on erotettavissa esimerkiksi terapeuttisia, sosiaalisia ja ihmissuhteisiin liittyvia
painotuksia ja ndkdkulmia. Tyonohjauksessa ké&sitelladn niita tunteita ja kokemuksia, joita
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ohjattavalla esimiehella tydssaan on. Tyonohjauksen tavoitteita ovat muun muassa esimiehen
tydssa selviytyminen, esimiestyon kehittdminen ja ammatillinen kasvu. (Juuti 2016, 144-145.)
Tybnohjaus on yksi keino myds lisata johtajan itsetuntemusta (Niiranen ym. 2010, 110). Jo
tasta voidaan nahda osittain yhtenevaisyyksia valmennuksen antiin. Valmentaja toi esiin haas-
tattelussa sen, etta valmennus voi pitdé sisdlladn elementtejd esimerkiksi tyénohjauksesta,
vaikka se ei sitd olekaan. Terapeuttisuuden tunteita osallistujissa oli herattanyt esimerkiksi se,
ettd ryhmalaiset olivat tilanteessa niin intensiivisesti ja keskustelut olivat syvallisia ja tunnepi-

toisia.

--Ja sitte kaikilla kerroilla oli semmonen kuitenkin kauheen hyva olo sen jalkeen. Ihan
niinku olis ollu jossaki hoidossa. Hoivassa. Se oli janna kuitenki, et sitte tuota niin...Joku
semmonen terapeuttinen vaikutus silla oli. (H3)

Loppuen lopuksi, vaikka suuremmin tavoitteita ei oltukaan alussa asetettu, toivat haastatte-
luissa useimmat osallistujat esiin, etta olivat saaneet kokonaisuudessaan valmennuksesta irti

enemman kuin olivat osanneet odottaa.
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9 ELAINAVUSTEINEN VALMENNUS TULEVAISUUDESSA

Tassa luvussa tutkitaan haastatteluiden ja tutkijan muistiinpanojen kautta sita, mita elainavus-
teisen valmennuksen organisoiminen ja kaynnistdminen tydyhteistssa vaatii ja millaisia tule-

vaisuudenndkymia ja -ideoita siihen liittyen nousi esiin.

9.1 Valmennuksen organisoiminen ja kaynnistaminen

Réasanen (2007, 17) korostaa, etta tuloksellinen valmennus tarvitsee yhteistyota seka valmen-
tajan etta valmennettavan valilla, mutta myos organisaation kanssa. Han kuvaa, etta toimiva
menetelma vaatii yhteistydsuhteen rakentumista. Seuraava ote tutkijan muistiinpanoista kuvaa

tata prosessia.

Yhteydenpitoa tulee pitdd molempiin yhteistydtahoihin kdyden lapi molempien ajatuksia
valmennuksen suhteen. Jarjestely vaatii myds esimerkiksi erindisten lupien ja sopimusten
tekemista ja valmistelua, kustannusarviota ja sen hyvaksymista. Liséksi osallistujat ja val-
mennuksen tarkoitus tdssa suhteessa tulee rajata. Toimivaa tassa tutkimuksessa oli se,
etta tutkija oli linkki yhteistydkumppaneiden valilla. (MP1)

Pohjanheimo (2007, 43-44) kuvaa useita hyvid yhteistydésopimukseen kuuluvia asioita. Han
kuvaa, miten valmennuksesta sovittaessa on kaytava lapi valmennuksen osapuolet (yritys, val-
mennettavat ja valmentaja). Sopimuksessa pohditaan myos tavoitteet etenkin organisaation
nakokulmasta seka valmennettavien tavoitteet yleisella tasolla. Nama paasaantoisesti tarken-
tuvat vasta prosessin aikana, mik& huomioitiin myos tassa tutkimusvalmennuksessa. Sopimuk-
sessa puhutaan myds prosessin rakenteesta eli esimerkiksi valmennuksen kestosta, tihey-
desta ja paikasta. Kaytettavat menetelméat avataan myos sopimuksessa, mika tassa tapauk-
sessa voisi olla hevosavusteisen johtamis- ja esimiesvalmennuksen avaamista. Sopimuksessa
sovitaan myds arvioinnista. Itsestdan selvdd on myos hinta- ja laskutustietojen sopiminen,
mutta tassa kohdin olisi Pohjanheimon mukaan tarkedd keskustella myos esimerkiksi siita,

laskutetaanko peruutetut tapaamiset.

Seké haastatteluissa etta minulle tutkijana valittyi kokemus siita, ettd valmennuksen organisoi-
minen tydyhteistssa vaatii jonkun henkilon tybaikaa ja -panosta. Valmennusta organisoiva
henkil6 helpottaa yhteistyon ja valmennuksen jarjestymisté, kuten seuraavasta haastatteluot-

teesta on nahtavilla.

Kyl se vaatii sita, etta siihen on nimetty henkild, joka sita vastaa. Se voi olla joku tommo-
nen Green Care tai projekteista vastaava henkild, joka organisoi sen. Mut jos siihen ei oo
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nimetty ketaa, kuka huolehtii, ettad se tulee sovittua ja muuta. Niin ma en usko...Se vaan
jaa kaiken jalkoihin. Et kyl se...Siind pitais olla joku semmonen, joka pitda huolen, etta
ajat tulee varattua ja niin...Niinku ketka siihen osallistuu, informaatiot ja kaikki tallaset.
(H3)
Sekéa tutkijan roolissa etta haastatteluissa osallistujien kokemus oli yhtenevainen siita, etta
elainavusteisen valmennusmenetelman organisoiminen vaatii liséaksi sen toteuttamisen mah-
dollistamista seka ylimman johdon tukea. Tarkeaksi, jopa tarkeimmaksi, osaksi haastatteluissa
nousi kuitenkin taloudelliset ja ajalliset resurssit, mitkd haastatteluissa nahtiin suurimmaksi
haasteeksi. Juuti (2016, 54) kuvaa johtamisenkin vaikeutena olevan sen, ettei resursseja (ai-
kaa, rahaa ja ihmisida) ole rajattomasti. Hanen mukaansa on valittava ne tavoitteet, mitk&é ovat
tarkeaa toteuttaa ensin. Itse osallistujalta valmennuksen koettiin tarvitsevan lahinna avointa
mielta ja heittdytymista prosessiin. Pohjanheimo (2007, 49) nakee valmennusprosessin tulok-
sellisuuden liittyvan moneen asiaan, mutta juurikin esimerkiksi valmennettavan omaan tahtoon

ja sitoutumiseen muutokseen ja kasvuun.

Haastatteluissa ryhmien toistumisen merkitys ei ollut niink&&an nahtavilla, mutta tutkijana minun
muistiinpanoissani korostui ndkdkulmasta siita, etta uudenlaisen valmennusmenetelméan kayt-
toonotto tarvitsee useamman ryhman kokeilemaan, jotta kokemuksia ja nakyvyyttd saavute-
taan. Haastatteluissa korostui kuitenkin nakdkulma siitd, etta tietoisuutta valmennusmenetel-

masta tarvitaan. Taté asiaa pohdin omissa muistiinpanoissani, josta seuraava ote.

Opinnaytetybprosessi on itsessaéan laaja tuomaan kokemuksia ja tietoisuutta tallaisesta
valmennuksesta nékyvaksi. Taman valmennuksen kohdalla palaute oli merkityksellista,
silla valmennusta pystytaan tulevaisuudessa sen kautta kehittamaan. Muunlaisessa tilan-
teessa tulee pohtia valmiiksi se, miten valmennuksen kayneiltéa keratdan esimerkiksi pa-
lautetta ja miten saadaan tydyhteisossa nakyuville, ettad tallaista valmennusta on kaytetty
ja minkalaista hyoétya siitd on ollut. (MP1)

Normaalisti valmennuksen jalkeen osallistujilta onkin tapana kerata palautetta valmennuk-
sesta. Tata palautetta kaytetddn hyvaksi uutta valmennusta suunniteltaessa ja kehittdessa.
(Juuti 2016, 129.) Taman valmennuksen valmentaja naki palautteen ja tutkimuksen hyddyt
valmennuksen kehittdmisen ndkdkulmasta. Valmentaja pohti haastattelussa valmennuksen tu-
levaisuuden nakymia. Han koki, etta tdma valmennus ja tutkimus tarjosivat mahdollisuuksia
kehittdd valmennusta eteenpain.
Ja siis ma oon ihan hirveen innoissani, etta taa toteutu ja tasta tuli tammaosia (kokemuk-
sia). Ja sit mé& oon tosi onnellinen, ettd taa tuli myds dokumentoitua. Tulee se tutkimus
siitd. Et ma luulen, ettd sielta saa takasipain irti jotain sellasta merkityksellista. Et ihan
niinku semmosen...Tuotteenahan se on ollu meilld kauan, mutta nyt tuli sellanen koke-

mus, et nyt ma ehka tiedéan, miten sitd kannattais lahted nostamaan. Ja markkinoida viela
enemman. (VH1)
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Se, etta tAmankaltaisen valmennusmenetelméan saisi tuotua osaksi tydyhteisoa, vaatii sen esil-
letuomista ja uudelleenkaynnistamista. Taman tutkimuksen tutkijan ndkdkulmasta eika myds-
kdan haastattelujen perusteella opinnaytetyoprosessi riita jattamaan valmennusmenetelmaa

pysyvaksi tavaksi organisaatiossa.

Vaaditaan organisaatiolta panostusta siihen, etta esimerkiksi jonkun henkilon tydajasta
laskettaisiin osuus tdménkaltaisen toiminnan kehittamiselle ja kaynnistamiselle tasai-
sesti. Myds palautteen ja ndkyvyyden saavuttaminen vaatii panostusta. Taloudelliset ja
ajalliset resurssit ovat kaiken taman lahtékohta. (MP1)

Juuti (2016, 76—77) kuvaa kehittamisen onnistumisen tarvitsevan ja vaativan panostusta. Han
kuvaa onnistuneen kehittamistoiminnan vaativan aikaa ja ideoita seka sita, ettd ideoita kokeil-

laan ja sita kautta siitd opitaan.

9.2 Valmennuksen tulevaisuuden nakymat

Elainavusteinen valmennus néahtiin haastatteluiden perusteella selvéasti potentiaalisena mene-
telmana sosiaalialan tydyhteison, asiakkaiden ja my6s johdon toiminnan kehittdmiseksi ja tu-
eksi. Osallistujista jokainen olisi kaivannut valmennukselta pidempikestoisuutta. Valmennus ol
koettu toisaalta niin voimaannuttavaksi ja hyvaksi, mutta talldin myos opittu olisi paassyt viela

lahemmas kaytannon tyotd. TAma on nahtavissa seuraavissa haastatteluotteissa.

Ma aattelen, etta jos se olis jotenkin ehka vaha pidempikestoisempi jakso. Et nyt ma ajat-
telen, et noilla kolmellakin kerralla minkalaisia oivalluksia siin& kuitenki tuli omasta itsesta.
Niin mé ajattelen, etté ei siina oo tavallaan mitaan rajaa tai maaretta mita kaikkea sé voisit
sen kautta oppia, oivaltaa. Ja sit toivottavasti pystyis siirtdm&an niitd omaan toimintaan.
(H2)

Et mista tahansa asiasta jos on 2 tai 3 kertaa tai vaikka vaan 5 kertaakin, niin ne ei taho
jaada kaytannoksi ne asiat. Et tarvitaan paljon pitempi opettelu, etta siitd tulee sellanen
rutiini ja niin vahva muistijalki, etta se yhtyy tavallaan siind arjessa niihin asioihin. (H3)

Tulevaisuutta ja tulevaa valmennuksen antia pohtivat seka valmentaja ettd osallistujat. Val-
mentaja pohti haastattelussa, etté jatkossa valmennukseen vaoisi liittdéé esimerkiksi niin sanot-
tuja kotitehtavia, joilla prosessia olisi myds mahdollista syventaé. Osallistujien haastatteluissa
ilmeni, ettd osallistujat olivat jAdneet pohtimaan sita, mita he viela olisivat voineetkaan oppia
hevosilta ja niiden kanssa toimimiselta. Haastattelussa ilmenneité ideoita nékyvilla seuraavissa

haastatteluotteissa.
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Mutta taa silla tavalla tietysti aika pieni raapaisu, ettd ma ajattelen mita kaikkea se vois
antaakkaan, kun paasis seuraamaan niita hevosia laumana ja miten ne toimii ja miten se
johtava hevonen toimii niitten...Et se vois antaa mielettomasti sellasta pohtimisen ar-
voista. (H2)

Ehka et jos se olis ollu pidempi, niin viela olis ollu mielenkiintosta jotain semmosia tallitdita
tehda. Niinku hoivata tavallaan sitd hevosta, antaa jotakin ruokaa tai jotain tammadsia. Mut
kyllahdn ma ymmarran, ettei se kolmeen kertaan kaikki mahu. Mutta seki olis aika mie-
lenkiintosta ollu, et mita kaikkea se olis avannu ja herattany. Ja mita kaikkea olis nahny
siita sellasesta vuorovaikutuksesta sen hevosen kanssa. (H3)

Yksi osallistujista kuvasi sita, ettei silla ole rajaa, mita kaikkea hevosten kautta itsestaan voisi
oppia. Myds mina tutkijana koin, ettd valmennus oli vasta alku ja tdmé on nakyvissa seuraa-

vassa muistiinpano-otteessa.

Opinnaytetyon tutkimuksen ajalliset resurssit eivat mahdollistaneet pidempiaikaisen val-
mennuksen tutkimista ja tarkoituksena olikin paaosin tuoda nékyvaksi eldinavusteisen
valmennuksen menetelmaa ja kokemuksia kuin niink&&n vaikutuksia. Tamé prosessi oli
kaiken rinnalla myds alku sille, etta tulevaisuudessa voidaan kehittda mahdollisimman
hyvin palveleva valmennus seuraaville osallistujille. (MP2)

Pidempi prosessi olisi voinut téllekin rynmalle tuottaa yha syvallisempia oivalluksia ja oppia.
Itsetuntemuksen kehittdminen ulkopuolisen avun kautta tarvitseekin aikaa ja sitoutumista. It-
setuntemuksen kehittaminen ja itsestaan oppiminen tapahtuu hiljalleen. (Kaski & Kiander
2007, 102.)

Osallistujien lapikayméa hevosavusteinen johtamis- ja esimiesvalmennus koettiin sellaiseksi,
ettd myos tulevaisuudessa sen avulla johdon kehittamistd organisaatiossa voitaisiin jatkaa.
Osallistujista useampi koki, etta tulevaisuudessa omassa organisaatiossa elainavusteista val-
mennusta voisi kayttaa lisdksi esimerkiksi kehityskeskustelun apuna seka kehittdmispaiviin tai
tyohyvinvointipaiviin yhdistettyna. Elainavusteista valmennusta ei ndhty ainoastaan hyvana
keinona johdon kehittdmisessé, vaan myds keinona kehittaa tydyhteisda ja tydyhteison taitoja.
Naista kokonaisuudessaan kavi pohdintaa sekd haastateltavat ettd valmentaja. Tata pohdintaa

kuvaa seuraava haastatteluote.

Meidankin tyoyhteistssa voitais jarjestaa tatakin laajemmalle osallistujajoukolle, esimer-
kiksi siis juuri samaa meidan kdymaa. Ja sitte taas henkildstolle, niin vois kehittdmis- tai
tyhypaivana olla tata hevosavusteista. Ei olisi ollenkaan kyll& huono asia, etta tata tietoi-
Suutta tasta vietais eteenpain. Koska kuitenkin yksikin paiva, pienikin hetki. (H4)
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My0s valmennuksen pitdja korosti haastattelussa sita, etta elainavusteisen valmennuksen ei
tarvitsisi rajoittua esimiehiin, vaan valmennus sopii yhta lailla esimerkiksi tydyhteisén muille
jasenille. Tassa yhteydessa korostui se, ettd vuorovaikutuksessa kuitenkin vastuu on kaikilla
osapuolilla ja jokaisella osapuolella tulisi olla osaamista talla alueella, kuten seuraavista haas-

tatteluotteista on nahtavissa.

Johdon tulee kehittya, mutta ehka se...Myds tyontekijoille ja tydyhteisoille herattaa sita,
ettd jokainen yksilo on vastuussa siitd vuorovaikutuksesta siella ja miten se oma toiminta
voi vaikuttaa moneen ihan eri tavalla. Se ehka siina...Voisko se olla sitte joku tyoyhtei-
sossa...Ihan siihen vuorovaikutukseen tata vois kayttad. Miettien tydhyvinvoinnin kan-
nalta. Vaikka katsotaan johdon kannalta, etta taytyy olla hyva vuorovaikutus ja kohtaami-
nen ja nama, mutta sitd tapahtuu paljo paivittain siella yksikossa. Et kaikki siit on vas-
tuussa. (H1)

Taa oli niinku teemaltaan esimies- ja johtamisvalmennus, mutta kylla sit ku ma tas tataki
porukkaa kuuntelin, nii méa jain miettim&&n etta...Nii...Tarviiks sen olla esimies- ja johta-
misvalmennus vai mik& on se semmonen sitte...Se on kauheen kulunu sana, mutta sem-
mosen sisasen yrittdjyyden valmennus tavallaan, etté kun me ollaan vuorovaikutuksessa
tydpaikoilla ja joku on se pomo, niin onhan sillakin hirveesti valia, et minkalaisia ne alaiset
on. Etta se olis semmonen niinku kliseisesti tydelamataitojen valmennus. lhan kelle ta-
hansa. (VH1)

Seka johtajan etta tyontekijan roolissa on omat, tarkeét tehtavansa. Johtajan on tarkedé johtaa,
mutta samalla tyontekijan rooli johdettavana on merkityksellinen. Kysymystéa sen rinnalla, mil-
lainen johtaja on, voidaan pohtia, millainen johdettava tydntekija on? Tyoyhteisotaidot linkitty-
vat seké johtajan etta johdettavan taitoihin. (Kaski & Kiander 2007, 17.) Paasivaara (2010, 104)
kuvaa tydyhteison hyvinvointiin vaikuttavan kaikkien tyontekijoiden kyky itsejohtajuuteen. Ko-

rostetaan jokaisen vastuuta.

Valpola (2021, 213) kuvaa, miten kehittamisen tarpeet on hyva miettid kohderyhmina. Silloin
on tarke&a pohtia, onko tarkeaa valmentaa esimerkiksi yksildita vai vaatiiko tavoite koko hen-
kiloston tavoittamista. Haastatteluissa todettiin, ettd tavoitteiden asettaminen olisi toisaalta
hyva sen jalkeen, kun tiedetd&n mita valmennus on. Toisaalta kdynnistettdessa tulevaisuu-
dessa tallaista valmennusta organisaatiossa, olisi tdrkedd miettia etukateen, mihin valmen-
nusta hyddynnetaan seka mihin ja millaiselle kohderyhmalle silla pyritddn vastaamaan. Koulu-
tusten ja valmennusten vaikuttavuutta pystytaan liséamaan siten, ettd inmisen motivaatiota ja
mielekkyytta valmennusta kohtaan tuetaan jo ennen koulutuksen aloittamista. Kun koulutuksen

hy6ty on ndhtéavissa, vahvistuu myds motivaatio. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 104.)
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10 JOHTOPAATOKSET

Tutkimus muovautuu koko tutkimusprosessin ajan, kunnes tutkija kykenee rakentamaan ai-
neistosta johtopaatoksensa ja arvioimaan omaa tyotaan kriittisesti (Puusa & Juuti 2020, 80).
Taman tutkimuksen viitekehyksen nakdkulmana toimi itsensa johtaminen ja kehittdminen he-
vosavusteisen johtamis- ja esimiesvalmennuksen avulla. Naissa johtopaatoksissa tarkastel-
laan taman tutkimuksen avulla tuotettua tietoa hevosavusteisesta johtamis- ja esimiesvalmen-
nuksesta yhtena esimiehen kehittymisen valineena. Tassa tutkimuksessa pohdittiin ensinnakin
kysymysta siita, millaista on eléainten avustuksella tehtéva johtamis- ja esimiesvalmennus? Se
millaista elainavusteinen johtamis- ja esimiesvalmennus on, sai useita erilaisia merkityksia tut-
kimuksen aikana ja sitd kautta tutkimus vastaa moniulotteisesti kysymykseen siita, millaista

ainakin juuri hevosten avulla tehtava johtamis- ja esimiesvalmennus on.

Hevosavusteinen johtamis- ja esimiesvalmennus oli [&htokohtaisesti sek& osallistujille etta tut-
kijana minulle vieras menetelma itsensa ja johtamistaitojen kehittamiseksi. Elainavusteinen
valmennus ei vaatinut osallistujilta kokemusta hevosista, mutta se vaati kuitenkin valmentajan,
jolla on ammattitaito toimia elainten kanssa ja samalla taito toimia keskustelun tukena heratta-
massa ja tarttumassa valmennukseen liittyviin teemoihin. Valmennuksessa jokaisella, valmen-
tajalla, elaimilla seka ryhmalla, oli merkittava osuus valmennuksen annissa. Hevonen loi koke-
muksellisuuden kautta puhutuille teemoille syvempia merkityksia ja oivalluksia. Naméa syveni-
vat entisestaan yhteisen, ryhmassa kaydyn keskustelun ja reflektoinnin kautta. Havainnointi-
paivien kautta oli mahdollista muodostaa kokonaisvaltaisempaa kuvaa siita, millaista elainten
avustuksella tehtava valmennus kaytannon tasolla on. Valmennukseen kuului paljon ajankoh-
taista ja siind hetkessd kumpuavaa keskustelua, kaytdnnon tekemistd yhdessé& hevosten
kanssa seka toiminnan reflektointia yhdessa ryhmana. Namé nivoutuivat joka kerralla noin

kahden tunnin kestavaksi valmennusaamupaivaksi.

Taman tutkimuksen aikana kaydyn valmennuksen kautta osallistujat kokivat saaneensa sy-
vempaa merkitysta jo ennestaan opituille asioille, mutta myos muistutusta itselle omista kehi-
tyksen paikoista. Pennonen (2021, 13) kuvaa itsetuntemuksen kehittdmisen vaativankin asian
aarelle pysahtymista. Han kuvaa taman pysahtymisen mahdollistavan sita, ettei ihminen arjen
kiireessa ela ja toimi vain totuttujen tai oletettujen tapojen mukaan. Paasivaara (2010, 74) ku-
vaa itsensa kehittdmisen mahdollistavan myds paremmin toisen ihmisen ymmartamista. It-
sensa johtamista lahestyttdessa kokemuksena, ei se ole ainoastaan opittava taito, vaan koko-
naisvaltainen ilmié osana johtamistyota. Itsenséa johtaminen vaatii johtamisen ja johtamistaito-

jen reflektointia. Yksi johtamisen tarked osaamisalue n&dhdaankin olevan taito pysya herkkana,
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intuitiivisena, reflektoivana ja vuorovaikutteisena. Tallgin itsensé johtamiselle annetaan tilaa.
(Niinivaara 2019, 68.) Rossi ja Lundvall (2018, 204) kuvaavat hevosen ja ihmisen valisessa
vuorovaikutuksessa hevosen kehollisen viestinnan tarvitsevan ihmiselta lasnaolevuutta, kes-
Kittymista ja tarvetta laajentaa ennestaan olevaa ajattelutapaa. Hevosen kanssa tapahtuva
vuorovaikutus tarjoaa heidan mukaansa mahdollisuuden omien kokemusten tarkasteluun uu-
denlaisesta nakokulmasta. Naiden kautta tapahtuva pohdinta on mahdollisuus tydstaa tyoyh-
teisbssa tapahtuvia vuorovaikutuksen haasteita ja ongelmia, seka vahvistaa toimivaa vuoro-

vaikutusta mahdollistavia tapoja.

Tassa tutkimuksessa huomionarvoista on se, ettd vaikka ajatukset valmennusta kohtaan osal-
listujilla olivatkin tullessa enemman tutustumispainotteisemmat, muuttuivat ja kehittyivat ne en-
simmaisesta valmennuspaivasta lahtien kohti itsensé ja oman tydelaman tutkimista. Hevos-
avusteisessa johtamis- ja esimiesvalmennuksessa paastiin tarkastelemaan erilaisia puolia it-
sessd ja muissa vuorovaikutuksessa ryhman jasenten sekd hevosten kanssa. Taman tutki-
muksen valmennuksen havainnoinnin ja osallistujien haastatteluiden perusteella on selvaa,
ettd hevosen avulla tehtdvan valmennuksen avulla on mahdollisuus peilata elaimen kautta
omia ja tydyhteistn toimintatapoja. Eldaimen kautta peilaaminen mahdollistaa osaltaan myds
itsensa tarkkailua lempein keinoin. Onkin jo aiempia kokemuksia siita, ettd hevosta seuraa-
malla ja havainnoimalla ihminen oppii tekemaan havaintoja itsestaén, omista reaktioistaan ja

sita kautta muuttamaan omaa toimintaansa (Martin-Paiva 2014, 89).

Jo havainnointikerroilla, mutta my6s valmennuksen jalkeisissa haastatteluissa ilmeni useita
osallistujien omaan tydelamaan liittyvia painotuksia. Myds Lundvallin tekemassa tutkimuk-
sessa, johon olen viitannut tassa tutkimuksessa jo aiemmin, oli huomio tutkimustuloksissa siita,
ettd hevosavusteinen johtamisvalmennus oli herattanyt osallistujia tekemaan oivalluksia liittyen
omakohtaisiin, akuutteihin, tydéelaman vuorovaikutuksen haasteisiin tai paineisiin. (Lundvall
2013, 15-16.) Lundvallin (2013, 16) tutkimuksessa loytyi yhtenevaisyyksia taman tutkimuksen
valmennukseen osallistuneiden merkittaviin kokemuksiin. Lundvall on listannut tutkimukses-
saan osallistujien merkittavat kokemukset listaksi ja naita olivat esimerkiksi yhdessa tekemi-
nen, epavarmuuden poistuminen, tuntemattoman kohtaaminen, oma epavarmuus, suorittami-
sesta luopuminen ja lasnaolon merkitys. Valmennus oli Lundvallin mukaan liittynyt vahvasti
tyoelamassa viime aikoina koettuihin vastoinkaymisiin tai mielessa oleviin seikkoihin. Myds
tdssa tutkimuksessa loytyi merkittavia kokemuksia ja tarkeaksi nousi esimerkiksi juurikin yh-
dessa tekeminen ja ryhman merkitys. Myos ympariston merkitys oli suuri. Tassa tutkimuksessa
osallistujat pohtivat keskusteluissa ja hevosen kanssa tehdyissd kaytannon tehtavissa
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nousseita teemoja, joita olivat esimerkiksi luottamus, ihmisten yksil6lliset tavat toimia, suori-

tuskeskeisyys, johtamistapojen tasapaino, lasnéolo ja kohtaaminen.

Suomessa tehdyn tutkimuksen rinnalla, esimerkiksi Williams (2020) on tutkimuksessaan tutki-
nut eldinavusteista valmennusta. Tutkimuksessa selvisi, etta 87 % tutkimukseen osallistu-
neista oli sitd mielta, ettd hevosen kanssa tehty toiminta antoi heille valitonta palautetta heidan
vuorovaikutustaidoistaan. Hevosten koettiin tarjonneen mahdollisuuksia tarkastella johtajuutta
seka itseaan ettda muita. Hevosten kanssa tehtdva valmennus oli antanut mahdollisuuden ref-
lektoida ja siirtdééd kokemaansa pohdintaa omiin johtamistaitoihin. Williamsin tutkimuksessa oli
huomioitu ihmisten ja hevosten samankaltaisuus. Hevosta oli kuvattu taman tutkimuksen lailla
peiliksi, joka oli peilannut ihmisen tunteita ja kaytosta hevosen kanssa toimiessa. Williams ker-
too tutkimustulosten tukevan jo aiempaa tutkimusta siitd, ettd EAL-toiminnalla on rooli johta-
juuden taitojen kehittymisessa. Hevosen kanssa tydskentely antoi osallistujille mahdollisuuden

arvioida ja tutkia johtajuuttaan erilaisesta nakokulmasta.

On mielenkiintoista huomioida, vertaillessa taman tutkimuksen valmennusta esimerkiksi Lund-
vallin ja Williamsin tutkimiin valmennuksiin, niistd nousseen hyvin samankaltaisia merkityksia,
vaikka kyseessa on ollut toisistaan erilliset valmennuskokonaisuudet hevosten kanssa. Yhta-
laisyydet taman tutkimuksen teoriaosuuteen seké edeltaviin tutkimustuloksiin mahdollistavat
tutkijana tehda paatelman siita, ettei hevosavusteisen johtamis- ja esimiesvalmennuksen opit
ja oivallukset ole missaan nimessa irrallaan todellisesta johtamisen kehittamisesta ja nain ollen
valmennus eldimen kanssa on mahdollisuus heréattda pohtimaan ja kehittamaan johtamiseen
ja tybelamaan liittyvia kysymyksid. Se on samalla mahdollisuus tutkia ja kehittdd omaa itsetun-

temustaan ja kehittaa sita kautta itsensa johtamisen taitoja.

Elainavusteinen valmennus kokonaisuutena oli positiivinen kokemus seka osallistujille, val-
mentajalle ettéd tutkijalle. Valmennus eldimen kanssa oli herattanyt monenlaisia tunteita, jotka
olivat vahvasti mielessa myods valmennuksen péaatyttyd. Tunteiden osuus valmennuksessa
nousi merkittavaksi tutkimustulokseksi. Tunteiden merkitys onkin valmennuksessa tarkea, silla
tunteilla on vaikutusta havaitsemis- ja ajattelutoimintaan. Tunteet edistavat ihmisen muista-
mista, keskittymistd sekd oppimista. Tunnekokemuksien kautta voidaan muistaa ja oppia asi-
oita paremmin. (Pennonen 2021, 153.) Rantanen, Leppanen ja Kankaanpéaa (2020, 31) kuvaa-
vat tunteiden vahentyessd, vdhenevan myds aloitteellisuuden, luovuuden, mielikuvituksen,
paatoksentekokyvyn ja kiinnostuneisuuden. Taman kaiken lisdksi tunteet vaikuttavat vuorovai-
kutustilanteissa ihmisiin suuresti. Johtamistydssa omien tunteiden tunnistaminen, hyvaksymi-

nen ja kasitteleminen ovat osa tyota. Myos itsetuntemuksen lisaamisella vaikutetaan samalla
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omaan tunnemaailmaan. (Kaski & Kiander 2007, 11-12.) Elainavusteinen valmennus jatti jal-
keen monenlaisia tunteita ja antoi osallistujille useita palautumisen kannalta tarkeita tunneko-
kemuksia. Elainavusteinen valmennus voidaan nahda kehittdmisen ohella myds tydhyvinvoin-
tia tukevana menetelméana. Esimerkiksi Martin-Paiva (2014, 89) onkin tuonut esiin, etta hevo-
sen kanssa toimiminen on ihmiselle hyvinvointia lisdavaa toimintaa. Han kuvaa ison elaimen
hallinnan ja yhteistyon vahvistavan muun muassa itsetuntoa. Liséksi han tuo esiin hevosen
kanssa toimimisen parantavan myos elamanlaatua, vahentavan stressia, laskevan verenpai-
netta, rauhoittavan mielta ja helpottavan sosiaalista kanssakaymista. Nama tukevat tassa tut-
kimuksessa saatuja tuloksia siita, ettd valmennus toimi samalla rentouttavana ja stressia pois-
tavana keinona. Valmennuksen aikana koettiin useita positiivisia tunteita, kuten voimaantu-
mista, rentoutumista, mielihyvaa ja turvallisuutta. Alun pelon ja jannityksen tunteet kaantyivat

myo6s valmennuksen edetessa hiljalleen itsevarmuuden ja itsensa ylittdmisen kokemuksiksi.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tarkastella myés sita, miten valmennusmenetelmia kehi-
tetdan ja tuodaan osaksi tyoyhteisda ja johtoa. Elainavusteisen valmennuksen organisoimisen
ja kaynnistamisen néhtiin vaativan ehdottomasti taloudellisia ja ajallisia resursseja, silla ne ovat
kaiken lahtbkohta. Valmennuksen organisoiminen tarvitsee myds ihmisen, joka vie prosessia
eteenpain. Valmennuksen ei ndhda jaavan pysyvaksi menetelméksi organisaatioon, jos sita ei
ole kukaan organisoimassa ja kaynnistamassa uudelleen. Uudelleenkaynnistamisen puolesta
puhuvat osallistujien positiiviset kokemukset ja hevosavusteiselle valmennukselle antamat
merkitykset. Luentotyyppisen kouluttautumisen rinnalle eldinavusteinen valmennus koettiin hy-
vaksi ja toimivaksi vaihtoehdoksi. Elaimen lasndolo valmennuksessa oli merkittava, silla kay-
tdnnodn tekeminen oli se, mista osallistujat kokivat saaneet suurimmat oivallukset. Eldinavus-
teinen valmennus oli kokemuksellinen tapa oppia ja kehittaa itseaan. Pidemman aikavalin seu-
rauksena valmennuksen anti olisi nahty siirtyvdn paremmin myods kaytannon tydhon.
Elainavusteinen johtamis- ja esimiesvalmennus voisi tulevaisuudessa palvella yha paremmin
pidempikestoisena prosessina, jossa tytelama ja valmennus linkittyvat yha vahvemmin toi-

siinsa.

Elainavusteinen valmennus nahtiin tulevaisuudessa joustavana tapana kehittd&a koko tyéyhtei-
sba. Valmennus nahtiin hyvana tallaisenaan, mutta sen mahdollisuudet monipuolisemmassa-
kin kaytdssa nahtiin. Valmennus sai rinnalleen ideoita esimerkiksi tydhyvinvointipaivista, kehi-
tyskeskusteluista tai yhtena osana kehittamispaivia. Minun kokemuksestani tutkijana tama tyo
on avannut tietoa ja mahdollisuuksia kayttaa elaimia apuna valmennuksissa ja myés muunlai-
sissa tilaisuuksissa, kuten esimerkiksi tyénohjauksessa tai tydhyvinvoinnin yllapitamisessa.

Eldinavusteisia tapoja tyoyhteison tueksi tarjotaan yh& useammassa paikassa ja yha
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laajemmin. Eléainavusteisia menetelmia voi todella laajentaa asiakastydsta palvelemaan myds
tyoyhteison ja johdon osaamisen kehittdmista. Taméa tutkimus tukee myos sitéd ndkokulmaa,
ettd yhteistybkumppanin on tarkeaa markkinoida ja kehittd&d hevosavusteista valmennusta tu-

levaisuuden tydeldméan kehittamismenetelmaksi.

Sosiaalialan johtamisen ja tyon kannalta tutkimus oli ajankohtainen. Sosiaalialalla itsensa ke-
hittamista, kouluttautumista ja oppimista pidetaan kaikille kuuluvana ja tavoiteltavana asiana
(Niiranen ym. 2010, 137). Johtamisen kehittamisen tarvetta korostaa se, etté tutkimuksissa on
havaittu hyvan johtamisen vaikuttavan tydyhteison tuottavuuteen ja kannattavuuteen seka ih-
misten tydelaman laatuun. Muutokset ja monimutkaistuminen luovat haasteita johtamiselle ja
tama ympariston muutossuunta tarvitsee jatkuvaa johtamisen kehittamista. (Juuti 2016, 7,
151.) Esimies, joka kehittyy, kehittda samalla myos johdettaviaan (Kupias, Peltola & Pirinen
2014, 14). Tyon ollessa haastatteluidenkin perusteella kiireista ja alati muuttuvaa, on tarkeaa
loytaa erilaisia tapoja tukea tyota tekevia ihmisia. On tarkeaa loytdd myos uudenlaisia tapoja
tarttua tyéhyvinvointiin ja itsensa kehittamiseen liittyviin kysymyksiin. Eldainavusteinen valmen-
nus nayttaytyi mahdollisuutena olla todella l&sna ja rentoutua, mikéa voisi tarjota tAman paivan
kiireisen ty6elaman keskelle mahdollisuuksia pysahtya ja tarkastella tybelamaa erilaisesta na-
kokulmasta. Elainavusteinen valmennus toimii tydhyvinvointia tukevana menetelmana samalla
mahdollistaen itsensa kehittamistd. Nama ovat merkittavid asioita sosiaalialan johdon ja tyon-

tekijoiden tyoelamassa.

Tassa tutkimuksessa paapaino oli jo pelkastaan tutkijana minun opiskelusuuntaukseni kautta
johtamisessa ja kehittamisessda, mutta tulevaisuudessa aihetta olisi mielenkiintoista tutkia
myds tyoyhteison muiden jasenten kehittamisen menetelmana. Tassé tutkimuksessa ei tutkittu
valmennuksen vaikutuksia, mutta tulevaisuudessa voisi olla lisdksi mielenkiintoista nahda,
milla tavoin pidemmalla aikavalilla toteutettu hevosavusteinen valmennus vaikuttaa, oli kyse

sitten tydyhteison, johtamisen tai jonkun muun teeman alla olevasta valmennuksesta.
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11 POHDINTA

Tama tutkimus oli minulle tutkijana tarkea ja kiinnostava. Olen useasti miettinyt, olisiko idea
lahtenyt koskaan etenemaan ilman sattumalta eteeni tullutta artikkelia hevosavusteisesta val-
mennuksesta, jossa valmennetaan esimiehia. Lahdin myds alkuun hieman skeptisesti kartoit-
tamaan, jarjestetaanko edes maakunnan sisalla taman kaltaista valmennusta, jota voisin lah-
teda tutkimaan. Tutkijana minulle tuli jopa tunne siitd, ettéd tama on tarkoitettu, kun huomioin
valmennusta jarjestettavan vajaan 30 kilometrin paassa omasta tyopaikastani. Tutkijana en-
nakkoajatukset olivat hyvin positiiviset ja odottavaiset, mika toisaalta motivoi tutkimuksen te-
kemiseen. Ennakkoajatukset tutkijana pidin kuitenkin erilladn prosessin etenemisesta. Kor-
kean motivaation rinnalla opinnaytetyoprosessin aikana vallinnut koronapandemia loi paljon
epavarmuutta tutkimuksen etenemiseen. Alku oli my6s aikataulullisesti hieman Kiireinen ja
paatos valmennuksen siirrosta oli hyva. Kiireesti aloitettu prosessi olisi voinut vaikuttaa nega-
tiilvisesti tutkimuksen kulkuun. Valmennuksen siirtyessa, teoria kirjoitettiin lahes valmiiksi en-
nen toteuttamista, luoden pohjaa itse kaytannon tutkimukselle. Havainnoidessa valmennus-
kertoja l6ytyi teorian ja kaytannon toisiaan tukevia elementteja. Taman kautta oli luontevaa
lahted haastattelutilanteisiin. Haastattelutilanne oli minulle uudenlainen, mik& on varmasti osal-
taan vaikuttanut etenkin ensimmaisiin haastattelutilanteisiin. Haastattelujen eteneminen oli vii-
meisella kerralla jo huomattavasti luontevampaa. Haastattelujen analysointi oli mielenkiintoista
ja sieltd nousi havainnointien tapaan ennalta kirjoitetun teorian kanssa yhtenevaisia tuloksia.

Aineistot ja analyysimenetelmat tukivat mielestani hyvin taman tutkimuksen tutkimustehtavia.

Tutkimusprosessi on ollut vaiheikas ja siihen on siséltynyt myos tutkijana minulle erilaisia tun-
teita. Alun tydstda varitti motivaatio ja innostus. Valisséa koin jo epavarmuuden hetkid, jotka
vaistyivat, kun valmennukselle saatiin sovittua paivat ja ryhma oli kasassa. Tama loi uuden
motivaatiopiikin ja viitekehyksen kirjoittaminen kesén lammadssa oli mielekasta. Valmennuksen
havainnointi loi paljon uutta oppia ja innokkuutta sitd kohtaan, mita kaikkea tasta voikaan saada
irti. Taytyy kuitenkin myontaa, ettd haastatteluiden aukikirjoittamisen jalkeen kohtasin myds
epatoivon hetkid ja minusta tuntui, etta kavelin samaa polkua loputtoman pitkd&an. Myds tutki-
muksen loppuviilaukset aiheuttivat valilla tunteen siita, ettei tama tule koskaan valmiiksi. Lienee
jotakin tutkijan omia suorittamisen tuskia. Samaan aikaan koin silti ylpeytta siitd, ettéd olen saa-
nut ndin hienon tyon aikaan. Ja muistutin itsea siitd, ettéa olen opiskelija ja tama on samalla

minun oppimisprosessini. Epataydellisyyskin on taydellisyytta.
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Tutkimustulosten perusteella eldinavusteinen valmennus oli positiivinen kokemus ja toimiva
menetelma tyoelamaétaitojen kehittamisessa. Tutkimus kokonaisuudessaan on opettanut mi-
nulle paljon. Se on opettanut taitoa tehda tutkimuksellista ty6ta ja tarkastella sita kautta itseaan
ja ymparilla olevaa ty6elamaa. Elainavusteisen valmennuksen havainnointi ja siitd saatu tieto
opetti osallistujia, mutta myds samalla minua itseani. Mielenkiinto herasi sitd kohtaan, mita
kaikkea elainavusteinen valmennus ihmisille voisikaan pidemmalla aikavalilla opettaa. On lo-
puksi tarkeaa vield todeta, ettéa seka valmennus etta tutkimus muotoutuvat ryhman ja jokaisen
yksilollisen kokemuksen kautta. Tarkeaa on huomioida, etta kaksi tutkijaa eivat milloinkaan
paady taysin samoihin lopputuloksiin, vaikka heilla olisi sama aineisto kaytettavissa (Puusa
2020b, 155). Myodskaan yksikaan eldinavusteinen valmennus ei ole samanlainen, vaikka val-
mennuksessa olisi sama runko kaytossa. Tama tutkimus on sisaltanyt usean ihmisen aanen,
nakokulman, kokemukset ja ajatukset. Kokemus ja tutkimus on ollut ainutlaatuinen. Sosiaa-
lialalla eldinten kayttd tydssa on jo loytanyt paikkaansa, mutta tamankaltaisen tutkimuksen
kautta naytto siita, ettei sitd kannata jattaa pelkastaan asiakasty6hon, on ilmeista. Elaimilla on
mieleton taito opettaa asioita meille ihmisille. Kristen Moeller (2013) tuo taman ajatuksen hyvin

esiin:

Animals can inspire us to be less busy, more present, less worried, more joyful, and
more passionate about life. They will never judge us for the things we do or don't do.
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LITE 1

Hyva Eskoon sosiaalipalvelujen kuntayhtyman ,

Opiskelen Seindjoen ammattikorkeakoulussa Sosionomi (ylempi AMK)-tutkintoa. Tama viesti koskee opinnaytetyotani,

jonka aiheena on hevosavusteinen johtamis- ja esimiesvalmennus.

Eskoon sosiaalipalvelujen kuntayhtymassa on lahdetty toteuttamaan ja kayttdmaan suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti
Green Care -menetelmié. Strategiaan on kirjattu Green Care -toiminnan kehittdminen ja tavoitteena asiakkaiden ja tydn-
tekijoiden hyvinvoinnin lisdaminen. Tarkoituksena opinndytetydsséni on tuoda menetelméat yha [ahemmas sosiaali- ja ter-
veysalan johtoa ja laajentaa nain jo saavutettuja tavoitteita. Tavoitteenani on tutkia, millaista on eldinten avustuksella teh-
tava johtamis- ja esimiesvalmennus seka miten eldinavusteisia valmennusmenetelmia luodaan osaksi tydyhteisda ja joh-

toa? Opinnaytetydn yhteistyétahot ovat Eskoon sosiaalipalvelujen kuntayhtyma ja Voimavaratila Toiska.

Yhteisty6taho, Voimavaratila Toiska, jarjestdé hevosavusteisen johtamis- ja esimiesvalmennuksen. Toivon saavani sinut
osaksi tata valmennusta ja tutkimusta. Opinndytetydprosessin aikana osallistujat kdyvat lapi hevosavusteisen johtamis- ja
esimiesvalmennuksen yhtena 4-6 hengen ryhmand. Valmennus toteutetaan kolmena eri kertana. Valmennukselle etsitdan
tavoitteet, harjoitellaan tavoitteiden mukaisia asioita seka reflektoidaan toimintaa. Valmennuksen paatyttya haastattelen
jokaisen osallistujan erikseen keratékseni tutkimusaineistoa. Haastatteluaika sovitaan jokaisen osallistujan kanssa erik-
seen. Haastattelukysymykset liittyvat hevosavusteisen johtamis- ja esimiesvalmennuksen lapikayntiin. Haastattelutilanteet
nauhoitetaan, mutta jokaisen osallistujan anonymiteetti eli nimettdmyys sailyy. Tutkimusaineistoa kasitelldaan luottamuk-

sellisesti.

Opinnaytetydn kautta saadaan lisaé tietoa ja kokemuksia valmennuksesta, jossa eldimet ovat keskidssé. Tulevaisuudessa
tydyhteisdésséa Green Care -menetelmia voidaan laajentaa asiakkaiden kanssa tehtavasté tydstd yhd enemman myds tyon-
tekijoiden ja johdon tydn kehittdmiseen. Valmennukseen osallistuvat saavat mahdollisuuden kehittaa itsedén ja omaa joh-

tajuuttaan hevosavusteisen johtamis- ja esimiesvalmennuksen avulla.

Valmennuksesta lisétietoa liitteen& tassa sahkopostiviestissa. Toteutuspaivat valmennukselle ovat: __, _ sekd __ Kaikki

paivat alkavat klo 8.45 Voimavaratila Toiskassa. Toiminnan kesto n. 2 h. Haastattelut ajoittuvat viikolle __ja

Valmennuksen kustantaa tytnantaja ja haastattelut jarjestetaén tydajalla. Voit kertoa osallistumisestasi tutkimukseen tai
kieltaytya tutkimuksesta vastaamalla minulle tdhan sahképostiin. Jokaisen osallistujan kanssa kaydaan tarkemmin lapi

tutkimusprosessin kulku ja allekirjoitetaan tutkimussuostumus ennen valmennuksen alkamista.

Lisatietoa tutkimuksesta ja mahdollisia kysymyksié voi suunnata minulle. Yhteystietoni ovat alla.

Niina Ujanen
sahkoposti
puhelinnumero
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LITE 2

HEVOSAVUSTEINEN JOHTAMIS- JA ESIMIESVALMENNUS

MITA ON HEVOSAVUSTEINEN VALMENNUS?
Hevosavusteinen johtamis- ja esimiesvalmennus tapahtuu Voimavaratilan ympiristossd ja Toiskan tallissa. Val-
mennuksessa ei ole kyse ratsastamisesta tai pyrkimyksesti olla mahdollisimman ldhelld hevosta. Valmennuksen
aikana valmennettava piidsee tutkimaan omia johtamisen taitojaan ja tapojaan yhdessd hevosen kanssa.

Valmennuksiin osallistuvat hevoset ovat tasapainoisia, hyvinvoivia ja ihmisten kanssa pitkdin toitd tehneitd konka-
reita. Ndin ollen ne ovat luotettavia ja johdonmukaisia, ja reagoivat ihmiseen hyvin luonnollisesti ja luottaen.
Koko valmennuksen ajan mukana on hevosten kanssa toimiessa hevos- ja ohjausalan ammattilainen ldsna.
Osallistujat ovat vakuutettuja.

Hevosen lisniolo ja vilpittdmyys jokaisessa tilanteessa antaa meille mahdollisuuden nihdi toimintamme seurauk-
set saman tien. Toisin kuin ihmiset, hevoset néyttavit omalla reaktiollaan ja toiminnallaan sen, millainen pyy-
tdja/johtaja/ohjaaja sini sille olet. Siksi me puhumme hevosista peilini: ne peilaavat reaaliajassa meidin sisin-
timme, tunteitamme, ajatuksiamme ja toimintatapojamme nikyviksi. Se antaakin aivan erityisen mahdollisuu-
den tutustua itseemme ja omiin toimintatapoihimme. Miti minun tunnetilani tai kiyttdytymiseni saa ymparis-

tossd aikaan?

TOTEUTUS

Valmennus tapahtuu kolmena eri kertana, joka toinen viikko. Kesto on noin 2 tuntia/kerta. Valmennuksen en-
simmiinen toteutuskerta painottuu tavoitteiden asettamiselle. Jokainen osallistuja saa pohtia omia odotuksiaan ja

tavoitteitaan myos jo ennen valmennuksen aloitusta. Toteutuskerroilla hevosten kanssa tehtiva valmennus seka

tavoitteiden reflektointi kietoutuvat toisiinsa.
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LIITE 3

TAUSTATIEDOT

1. Ammattitausta / tydnkuva
2. Mitéd odotit valmennukselta ennen sen aloittamista?

OMAT KOKEMUKSET VALMENNUSPAIVISTA

Millainen valmennusymparisto oli?

Millaisia valmennuspaivat olivat sinun ndkékulmastasi?

Mita oivalsit valmennuspdivien aikana?

Millaisia tunteita valmennus heratti?

Millaisena koit hevosen osuuden valmennuksessa ja mita hevoset opettivat sinulle?
Miten toiminta vastasi odotuksiasi? / Olisitko toivonut jotain lisda?

Millaisia tunteita / asioita jai valmennuksesta erityisesti mieleesi?

LN REW

VALMENNUKSEN HYODYT TULEVAISUUDESSA

10. Millaisia vaikutuksia valmennuksella on sinun tyohosi / sinuun itseesi?
11. Miten pystyt hyodyntda valmennuksesta saatua antia omassa ty6ssasi / itsesi kehittamisessa?
12. Antoiko valmennus sinulle uusia tydkaluja ty6hdosi / itsesi kehittamiseen?

ELAINAVUSTEINEN TOIMINTA OSANA TYOYHTEISOA

13. Milla tavoin eldinavusteista valmennusta voitaisiin tydyhteiséssanne hyddyntaa johdon ja tydyhtei-
son kehittamisessa?

14. Mitd mielestasi tamankaltaisen eldinavusteisen valmennuksen aloittaminen / organisoiminen tyo-
yhteisossa vaatii?

MUUTA

15. Vapaa sana
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LIITE 4

TAUSTATIEDOT
1. Kertoisitko hieman omasta taustastasi?

=>» Miten olet paatynyt pitamaan hevosavusteista johtamis- ja esimiesvalmennusta

LAHTOKOHDAT VALMENNUKSELLE

2. Kenelle valmennus on suunnattu?
3. Mitd valmennuksella tavoitellaan?

VALMENNUS

4. Kerrotko minulle, mita valmennuksessa tapahtuu ja millaisessa ymparistossa se jarjestetaan?
5. Mikd on hevosten osuus valmennuksessa? / Miksi juuri hevonen?

TOTEUTUS

6. Kerrotko millainen juuri paattynyt hevosavusteinen johtamis- ja esimiesvalmennus sinun nakokul-
mastasi oli?

MUUTA

7. Vapaasana



5 (5)

LIITE S

Tutkimussuostumus

Tutkimussuostumus koskee opinnaytetyon yksildhaastatteluja. Haastatteluiden aiheena on hevosavusteinen
johtamis- ja esimiesvalmennus ilmiéna. Haastattelut toteutetaan 2021 syys-lokakuun aikana jokaisen haas-
tateltavan kanssa erikseen sovitussa paikassa. Taltioituja yksiléhaastatteluja kaytetaan opinnaytetyon tutki-
musaineistona.

Opinnaytetytssa tutkitaan ja analysoidaan, millaista on eldinten avustuksella tehtdva johtamis- ja esimiesval-
mennus sekd miten eldinavusteisia valmennusmenetelmia kehitetdén ja tuodaan osaksi tydyhteis6a ja johtoa?
Opinnaytetydn kautta saadaan lisda tietoa ja kokemuksia valmennuksesta, jossa elaimet ovat keskidssa.
Opinnaytetydn aikana tutkimukseen osallistuvat kayvéat lapi hevosavusteisen johtamis- ja esimiesvalmennuk-
sen. Valmennus toteutetaan kolmena eri kertana. Valmennuksen paatyttyéd osallistujat seka valmennuksen
pitdja haastatellaan erikseen tutkimusaineiston keraamiseksi.

Olen saanut tietoa ylla mainitusta opinnaytetydsta ja sen toteuttamisesta.

Minulle on luvattu, ettd haastatteluissa esille tulevia seikkoja kasitellaan seuraavasti:

1. Haastatteluissa esille tulevat seikat raportoidaan tutkimusjulkaisuissa tavalla, jossa minua ei voi tun-
nistaa.

2. Salassapito turvataan niin, ettd tutkimusaineistoa kasittelevat allekirjoittavat vaitiolositoumuksen.

3. Haastattelut editoidaan siten, ettd minua ei voida tunnistaa.

4. Tutkimusaineisto sailytetdén lukitussa tilassa.

5. Taltioituja haastatteluja ja niista kirjattuja tekstitiedostoja kaytetaan ylla mainitun tutkimuksen paatyt-

tya vain tieteellisessa tutkimuksessa ja koulutuksessa TAl aineistot tuhotaan opinnaytetyén valmis-
tuttua.

Tama sopimus toimitetaan kahtena kappaleena, joista toinen jaa allekirjoittaneelle ja toinen opinnaytetyén
tekijalle.

Annan luvan kayttaa tutkimuksen aikana taltioitua haastatteluaineistoa opinndytety6ssa

PAIVAYS. ...t
AIBKIFJOIIUS. ...t

NimMen SelVENNYS..... ..o

Lisatietoja

Niina Ujanen
séhkoposti
puhelinnumero



