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The primary objective of this thesis was to investigate the impact of the client's MCID company’s
program called Master's Coaches on the lives of clients.

What is the customer's internal change and how the coaching program is reflected in the customer's
organization. The main goal of the results was to develop the company as efficiently as possible in
terms of coaching leadership.

The data was collected through individual interviews with several clients who had completed a
coaching program. The interviews were conducted using a qualitative research method through a
semi-structured and a structured questionnaire. I also looked at my research using empirical
methods in relation to the effectiveness of change.

Based on the content of the material, I made a sheet of the MC program which shows the strengths,
weaknesses, opportunities and threats of the coaching program. The summary is made by SWOT
analysis. Analysis is viewed through both internal and external environments.

Through the material, I was able to explore the importance of coaching leadership in companies,
organizations, and in the individual's life.
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1. JOHDANTO

” Ainoa tapa kohdata epdvapaa maailma on tulla niin tdydellisen vapaaksi, ettd
koko olemassaolostasi tulee kapinallinen teko.” -Albert Camus (Camus, 1992.) Kiin-
nostus johtajuuteen on syntynyt omassa elaméssani toimiessani erilaisten johtajien
alaisuudessa seka johtaessani harrastuksissa ja tyoelamassa erilaisia ihmisia. Syksylla
2019 toimin myos kansainvilisen Global Leadership Summitin kansallisena tapah-

tumatuottajana Helsingissa, Tampereella ja Seinijoella.

Valmentavan johtajan kaytiannon harjoitteluun olen paassyt tutustumaan yhdessa
valmentajakollegani Laura Siltalan kanssa. Sen kysymyksen kohtaaminen sisillani,
ettd olen ryhméan nuorin ja silti pystyn johtamaan onnistuneesti itseani vanhempia
ihmisia sai kipindn syttymiin sisillani tutustua paremmin valmentavaan johtajuu-
teen ja myohemmin johtamisen vallankumous kasitteeseen. Naistd kokemuksista

syntyi tdiman tutkimukseni perusta.

Yrityksen mukaan vallankumous tapahtuu sielld missa yksilon tai organisaation sisii-
set arvot joutuvat konfliktiin ulkoisen ympariston kanssa. Mikili johtaja mukautuu
ulkoiseen ymparistoon, vallankumousta ei synny. Mikili johtaja haastaa ymparoivan
todellisuuden, ajattelun ja saa ihmiset mukaansa, vallankumouksen siemen on istu-
tettu. Lopputulos riippuu siitd kuinka paljon uutta ajattelua saadaan vallankumouk-
sen taakse. Yritys kirjoittaa nettisivuillaan siita, ettd jos organisaatio ei ehdi sopeutua

muutoksen nopeuteen - tarvitaan vallankumousta.

Opinnaytetyoni keskeisin ydin on johtajuuden tutkiminen valmentavan johtajuuden
ja johtamisen vallankumouksen nakokulmasta. Eli tutkia yksiloiden sisidlla tapahtu-
nutta johtamisen vallankumousta ja valmentavaa johtajuutta seki sen vaikuttavuutta
ymparistoon empiirisin menetelmin. Johtajuudelle 16ytyy hakukoneella etsiessa sato-
ja erilaista synonyymeja, (esimerkiksi strategiajohtaja, nikyjohtaja, tiimijohtaja).
Tutkimuksessani kasittelen johtajuutta John Maxwellin méaaritelméan pohjalta, etta
johtajuus on ensisijaisesti vaikuttamista - ei enempaa, ei vaihempaa (Maxwell, 1998).

Tama antaa mahdollisuuden tarkastella kasitettd laajemmin jossa vaikuttaminen



(johtajuus) on itsessdaan neutraali. Johtajuuden loppuvaikutukset voivat tilloin olla

positiivisia tai negatiivisia.

Yhteisopedagogien tyokenttda on erittdin monipuolinen. Yhteisopedagogiksi valmis-
tuneet alan rautaiset ammattilaiset voivat toimia esimerkiksi johtotehtavissa kuten
kunnan jarjestimassd nuorisotyossa seka vapaa-aikatoimen palveluksessa tai kansa-
laisjarjestossa, seurakuntatyossa tai perhekodissa. Koulutus mahdollistaa myos yrit-
tdjana toimimisen. Itse kohta valmiina yhteisopedagogina nden valmentavan johta-
juuden mahdollistajana. Mahdollistajana kannustaa ihmisid parempaan suorituk-
seen. Mahdollistajana saada yksilot loistamaan. Mahdollistajana antaa nuorisotyoélle
laajemman vaikutusalan nyky-yhteiskunnassa. Me tarvitsemme joukkoomme visio-
naireja ketkd ovat valmiita astumaan johtajuuden uuteen normaaliin vaikuttajana,

nuorisotyontekijana, jarjestotyontekijana tai sorrettujen puolustajana.



2. TUTKIMUKSEN TAUSTA

2.1. Kohdeyrityksen esittely

MCID Oy yritykseen olen tutustunut isdni kautta, joka on yksi yrityksen osakkaista ja
perustajajasen. Matkan aikana olen eri yhteyksissa tutustunut myos yrityksen muihin
tarjoaa palveluitaan organisaatioille ja yrityksille mm. seurakuntien nuorisotyonteki-
joille, avustusjarjestoille kuten World vision tai Patmos. Yritykselld on erilaisia val-
mennusohjelmia organisaatioiden erilaisiin tarpeisiin. Yritys toimii ympari Suomea

sekd vuodesta 2017 se on jarjestanyt valmennuksia myos useassa Euroopan maassa.

MCID Oy on perustettu vuonna 2016, mutta se on toiminut jo vuodesta 2010 saakka
eri nimella. Yrityksella on nelja osakkeenomistajaa seka viisi sopimusvalmentajaa eri
puolilla Suomea. MCID muodostuu sanoista Master’s Coaches Identity. MC-ohjelma
tarkoittaa Master’s Coaches -ohjelmaa (aiemmin Mestarivalmentajat -ohjelma). Tas-
sa tutkimuksessani keskityn ainoastaan 1,5 vuotta kestivin MC-ohjelman tutkimi-

seen en yrityksen muihin valmennusohjelmiin.

2.2. MCID OY:n arvot

Yrityksen toiminta nousee vahvasti yrityksen arvoista. MCID:n arvoina toimivat:
« Rohkea identiteetti

« Uuden oppimisen johtaminen

« Arvoa tuottava verkosto

« Merkityksellinen vallankumous

Yritys korostaa sitd, ettd arvot eivit ole kirjallisia tuotteita kansiossa tai nettisivuilla
vaan niiden pitia johtaa yrityksen ja sen tyontekijoiden paivittdista toimintaa. Arvot
synnyttavat yrityksen toimintakulttuurin. Tassa tutkimuksessa haluan pohtia misti

syistd MC-ohjelmassa ihmiset kokevat niin vahvan sisdisen muutoksen johtajuudes-



saan. Mitka ovat niita tekijoita, jotka laukaisivat sisdisen vallankumouksen ihmisen

sisalla.

2.3. Tutkimuksen tavoite ja tehtavat

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia MC-ohjelman vaikuttavuutta asiakkaiden elamas-
sd. Minkéalainen on asiakkaan sisdinen muutos ja miten valmennusohjelman opit na-
kyvat asiakkaiden organisaatioissa. Tiedonkeruu tapahtui useamman valmennusoh-
jelman kayneiden kyselyyn vastanneiden avulla. Kysely toteutettiin sekd puolistruk-
turoidun, etta strukturoidun kyselyn kautta. Johtamisen vallankumouksesta ollaan
MCID-yrityksessa kirjoittamassa myos kirjaa. Taman tutkimuksen antamaa tietoa
tullaan kayttamaan osana kirjan aineistoa. Myohemmin kevaalla 2020 tutkimuksen
tekija syventaa aihepiiria henkilokohtaisten haastattelujen kautta, jossa pyritdan tar-
kempaan analyysiin henkilokohtaiseen vallankumoukseen vaikuttaneista tapahtu-

mista.

Tutkimuskysymyksena tarkastellaan MC-ohjelman vaikuttavuutta. Millainen on joh-
tajan sisdinen vallankumous MC-ohjelmassa ja mitka ovat sen vaikutukset johtajassa

ja organisaatiossa?

Tutkimusongelmaa tarkentavat kysymykset:
Johtajan sisdisen maailman muutos suhteessa ulkoisiin toimintatapoihin?
Kun johtaja on muuttunut, onko organisaatio muuttunut?

Millaisia tuloksia MC-ohjelman menetelméat synnyttavat?
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3. JOHTAMISEN VALLANKUMOUS

3.1. Johtajuus

*Kaikki johtajuuden keskeiset teoriat voidaan opettaa yhdessd pdivdssda, mutta op-

pia johtamaan ithmisid, on koko eldmdn kestdvd matka.” -Peter Drucker

Johtajuus on oleellinen osa kaikkia menneitd tai nykyisia kulttuureja. Jokaisella
maalla, kansakunnalla tai etnisella ryhmalla ovat olleet tai ovat tdnaan kasitteet ja
toimintatavat siitd mita johtajuudella tarkoitetaan, miten se toimii kontekstissaan ja
miten johtajuus annetaan (tai otetaan). Saatavilla oleva johtajuuskirjallisuutemme on
pitkalti syntynyt Pohjois-Amerikassa tai Euroopassa. Johtajuudesta on kirjoitettu
merkittavissa historiallisissa teksteissa: uskonnolliset lihteet kuten Raamattu kasitte-
lee johtajuutta ja sen vaikutusta monialaisesti. Raamatun ajattelussa Jumala antaa
johtajuuden ihmiselle tai kansa valitsee itselleen johtajan. Johtajuus voi myos periy-
tya suvussa ja johtajuus on lahja, jossa ihminen voi oppia ja kasvaa. Riippuen siita
miten johtaja johtaa ihmisia, vaikuttaa se kansan kokemiin siunauksiin tai kirouksiin

(1. Moos. 1:1- 5. Moos. 34:12).

Rooman aikaisista johtajuuskaytianteistd ja keisareista on olemassa myos kohtuulli-
sesti sadilynytta tietoa esimerkiksi historioitsija Josefukseen kirjoittamana (Saarela,
2016). Ennen roomalaisia merkittavia historiallisia vaikutuksia oli kreikkalaisten ta-
valla jasentaa johtajuutta, jossa johtajuuteen noustiin ottamalla ensimmaiset askeleet
demokraattisesta paatoksenteosta. Tuolloin asia ei koskenut naisia ja lapsia vain tay-
si-ikdiset miehet saivat danestda. Tama johtajuuden perinne on edelleen vallitseva
kaytanto lansimaisessa johtajuusajattelussa - johtajaksi paastaan, kasvetaan tai siir-

rytaan demokraattisen yhteiskunnan saannaoilla.

Valmentava johtajuus on taas kiasitteena tuoreempi, mutta siitd huolimatta se on joh-
tanut merkittavaan kasvuun lukuisissa eri valtioissa. Johtajuus mukautuu aina myos
kulttuuriin ja nain ollen my0s valmentava johtajuus nayttaytyy hyvinkin erilaisena eri

maissa. Yhdysvaltalainen johtajuuskouluttaja Josh Bersin kertoi vuonna 2012 ilmes-
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tyneessa artikkelissaan kymmenen kohdemaan johtajuusmallien eroista. Kehitys-
maissa kehittyvillda markkinajohtajilla esimerkiksi Intiassa ja Kiinassa on voimakas
painopiste operatiivisessa johtamisessa, toimintaprosessissa ja yksilollisen suoritus-
kyvyn hallinnassa. Pohjoismaissa taas painotettiin johtajia, jotka keskittyivit eniten
suunnitteluun, strategiaan ja viestintaan. (How Does Leadership Vary Across the

Globe?, 2012.)

Tunnetuin malli eri kulttuurien tavasta ja tyylista johtaa lienee ns. Lewis Model. Ric-
har D. Lewis on auttanut yrityksia kehittamaan omaa yrityskulttuuriaan sopimaan eri
maiden erilaisiin tapaan johtaa ihmisii. Lewis on my6s saanut Suomen valtion pal-
kinnon tyostaan edistdessaan suomalaisen vientiteollisuuden menestysta globaaleilla

markkinoilla. (Crossculture, 2019).

Cultural Types: Linear-active, multi-active,

The Lewis Model sl reactive variations

Italy, Portugal,
Spain, Greece, Sub-Saharan Africa
Maita, Cyprus

Russia, Slovakia, Saudi Arabia,
Croatia Arab Countries

France, Poland, Bulgaria,
Hungary, Lithuania Turkey, Iran

Belgium, & India

Israel

linear-active - cool, factual,
Australla, Denmark, decisive planners Indonesia, Malaysia,

Ireland Philippines
multi-active - warm, emotional,
Austria,Czech Republic, loquacious, impulsive
Netherlands, Norway,
Slovenia reactive - courteous, amiable,
accommodating, compromiser,

USA. good listener China

LGICER
Thailand

Germany,
Switzerland, Vietnam
Luxembourg

Sweden, Finland, Canada Singapore Taiwan, Japan

Latvia Estonia Hong Kong

KUVA 1. Cultural types: The Lewis Model (Lewis)
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Globalisoitumisen johdosta myos Suomessa on vakiintunut ulkomailta lahtoisin oleva

termi nimeltd business coaching (suom. valmentava johtajuus). Organisaatioissa

valmentava johtaminen haastaa jakamaan vastuuta seka kannustaa sitoutumaan yh-

teisiin tavoitteisiin. Minun menestystid mitataan meidan menestyksella.

Yksilovalmennuksessa keskitytdaan yksilon suorituskykyyn ja toimintaan. (Kankainen,
2018). Suomessa valmentava johtajuus on levinnyt niin koulujen opetussuunnitel-
miin, kuin erilaisiin jarjestoihin seki yhdistyksiin. Vuonna 2004 perustettu Suomen
Coaching -yhdistys tarjoaa tuoretta tietoa alan toimijoille Suomessa, mutta myos

kansainvilisella tasolla (Suomen Coaching -yhdistys, 2019).

Mitd enemman menemme Suomessa ruohonjuuritasolle, voimme huomata tarjonnan
laajuuden. Jo pelkistaan kirjoittamalla Helsingin keskuskirjasto Oodin hakupalve-
luun 2000 vuodesta ldhtien ilmestyneet kirjat joiden kannessa mainitaan sana johta-

ja, on hakutuloksia jo 109 kappaletta (Helsingin keskuskirjasto Oodi, 2019).

Opinndytetyoni aiheena oleva MCID Yritys pyrkii vallankumoukselliseen johtamiseen

“Vallankumouksellinen johtaminen on siirtymistd pelosta ja kontrollista luottamuk-
seen ja vapauteen. Se tarkoittaa kaikkien kontrolloivien rakenteiden ja prosessien
purkamista ja radikaalia luottamista jokaisen yksilon hyvyyteen, itsendisyyteen,
potentiaaliin ja taitoihin. Luottamuksen ja vapauden ilmapiirissd ei ole pelkoa eikd
kontrollia koska kulttuurista tulee itseddn toteuttava profetia. Vapauden ja luotta-

muksen osoittaminen luo vapauden ja luottamuksen ilmapiirin. ” (MCID, 2019.)

Johtaminen ei ole asemaperusteista vaan kontekstisidonnaista: johtajuus on rooli,
jonka jokainen organisaation jasen ottaa ajoittain tarpeen mukaan. Johtaminen ei ole
kaskyttamista vaan dialogissa tapahtuvaa vuorovaikutusta. Eli hyvin tyypillisesta
monologien sarjasta siirrytdan dialogiseen vuorovaikutukseen. Myo6s hyvin perintei-
sesta hierarkisesta ja autoritaarisesta jarjestelmasta pyritaan siirtymaan itseohjautu-

vuuteen ja jaettuun johtajuuteen. (MCID, 2019).
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Johtajuuskouluttaja ja kirjailija John C. Maxwell on kehittinyt teorian johtajuuden
eri tasoista. Tasossa kaksi (Lupaus - ihmissuhteet) hian kuvaa johtajuutta suostu-
muksen teorialla: "Thmiset seuraavat, koska he haluavat. Johtajuus on sitd, ettd saat
thmiset tekemdadn sinulle toitd, vaikka heilld ei ole mitdan velvollisuutta. Suostu-
mustasolla thmiset eivdt vdlita siitd, kuinka paljon tieddt, ennen kuin he tietdvidit,

kuinka paljon vdlitdt.- - ” (Maxwell, 2002).

JOHTAJUUDEN VIISI TASOA

5. VUORENHUIPPU - Kunniotus

Ihmiset seuraavat sinua sen
vuoksi mita arvoja edustat

4. IHMISTEN KASVU - Moninkertaistuminen

Ihmiset seuraavat sinua siité syysta mité ole tehnyt
heidan hyvakseen

3. TUOTTAVUUS - Tulokset

Ihmiset seuraavat sinua siksi, mité olet
tehnyt heidén organisaatiosi hyvéksi

2. LUPAUS - Ihnmisuhteet

Ihmiset seuraavat sinua siksi, etta he haluavat

1. ASEMA - Oikeudet

Inmiset seuraavat sinua siksi, etta heidéan taytyy

.ID*
John Maxwell 5 levels of Leadership ————————  [JJC® ——————— Masters Coaches

KUVA 2. MCID:n valmennusmateriaali: 5 levels of Leadership (Maxwell, 2002)

Johtajuuden sisin on Maxwellin mukaan syddmessi, ei aivoissa. Se paasee kasva-
maan aidoissa ihmissuhteissa, ei uusissa kaskyissa. (Maxwell, 2002). John C.
Maxwell kiteyttda johtajuuden maaritelmaa myos johtajuuden myyttien kautta. Kor-
keimman tason johtajuuden Maxwell kuvailee Johtajuuden vuorenhuipuksi, jonne
paastikseen ihmisen pitda arvojensa kautta edustaa ja edistda jotakin sellaista, jossa
yksil6t kunnioittavat johtajaansa. Vastaavasti alimman tason johtajuus on asemaan
perustuva johtajuus. Olet saanut aseman ja se voi tehda sinusta kunnioitettavan ih-

misten johtajan, mutta ei valttamatta. Maxwell perustaa viitteensa kehittimansa vai-
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kutusvallan lakiin minka ytimessa toimii ajatus siita, etta jos pystyy vaikuttamaan

toisiin ihmisiin voi my0s johtaa muita ihmisia (Maxwell, 1998).

Aikuiskasvatustieteessd kaytetddn teoriaa (Transformative learning theory) minka
mukaan johtajissa on enemman 5. tasolla olevia henkiloita (self-transforming mind)
ja johtajien toimintaa ei ohjaa endi ego ja omien voittojen hakeminen vaan koko eko-
systeemin parhaaksi toimiminen. (Morad, 2017). Miten Maxwellin teoria sopii yhteen
valmentavan johtajuuden periaatteen kanssa? Maxwellin viisi johtajuuden tasoa ei
valttamatta edellytd tai vaadi valmentavaa johtajuutta, mutta todennakoisesti no-
peuttaa johtajuuden tasoilla edistymistd. Ennen kun voi johtaa muita, pitda osata joh-
taa itseaan. MCID periaatteiden mukaisesti ihminen johtaa omalla persoonallaan,

joten ei ole samantekevaa mitd ihmisen sisimmassa tapahtuu. (MCID, 2019)

Itsensi johtaminen kulminoituu kolmeen seuraavaan kysymykseen. Tiedatko 1) kuka
olet, 2) mita tavoittelet ja 3) hallitsetko elamaasi? Oivallettuaan nima kolme kohtaa
oppija voi itse olla tuomassa muutosta ja samalla sopeutua ympéariston muutoksiin ja
haasteisiin. Itsensa johtamisessa kulminoituu siis oman identiteetin selkiyttaminen.
Suomenkielisessa johtajuuskirjallisuudessa pohditaan johtajuutta paljon roolien, teh-
tavien osaamisen kehittimisen kautta, mutta juuri kukaan ei kasittele johtajuuden
identiteettid. Onko johtamisen identiteetti vain osa tyominai vai liittyyko se laajem-
min ihmisena olemisen kokonaisuuteen. Toisin sanoen holistiseen kasitykseen itsesta
ja identiteetistd - olen oma itseni kaikissa elamin eri ymparistoissa ja tilanteissa.

(Koittola, 2019)

Suomenkielinen sana johtajuus on sikili ongelmallinen, ettd englanninkieli puhuu
selkedsti johtajuudesta kahdella eri termilld. Leadership -johtajuus (ihmisten johta-
minen) ja management-johtaminen (asioiden johtaminen). Leadership johtajuudella
tarkoitetaan ihmisiin kohdistuvaa johtamista esimerkiksi yrityksissd ja organisaa-
tioissa. Muutokset, kasvu seka innovaatiot ovat useasti leadership -johtamisella saa-
vutettua padomaa. Kyseisessa johtamismallissa edellytetaan hyvaa johtamis-, ja alais-

taitoja, luovaa ajattelua seka ongelmanratkaisutaitoja. Hyvia ominaispiirteitd ovat
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myos joustavuus, epavarmuuden sietokyky seka paineen alla toimiminen (Basten,

2011).

Management-johtamisella tarkoitetaan taas asioiden strategista, suoraviivaista ja te-
hokasta johtamista mika usein saatetaan nahda jopa kylmana lahestymistapana. Ma-
nagement johtamisessa johtajalta odotetaan monesti tiedon hallintaa, analyyttista
ajattelua seka hyvaa ja ripeaa paatoksentekotaitoa. Parhaimmassa tapauksessa johta-
ja tai valmentaja hallitsee seki leadership-, ettd management-johtamista. Niin ollen

kokonaisuuden hahmottaminen sujuu selkeimmin (Basten, 2011).

3.2. Vallankumous

Lansimaisen demokratian pohjalla toimii Ranskan vallankumouksen jilkeiset tapah-
tumat, jossa diktatuuri siirtyi hallitsijalta kansalle. Demokraattisen ajattelun perusta
juontaa historiansa jo antiikin Kreikasta missd kansan valtaa toteutettiin kansan ko-

kouksissa.

Demokratiassa aanestetdan silloin, kun asiat valtiossa menevit vikaan ja valtaan
nousee uusi hallitus uusilla ajatuksilla. Hallitus voi tehdd parannuksia suuntaan tai
toiseen. Ennemmin tai myohemmin tulee jalleen ongelmia ja hallitusta vaihdetaan,
mutta demokraattinen jarjestelmai siilyy. Diktatuureissa ja autoritaarisissa valtioissa
ongelmat ja niista puhuminen kielletaan. Tama johtaa siihen, etta tietyn ajan kulues-
sa jarjestelmad lakkaa toimimasta ja syntyy vakivaltainen tai vikivallaton vallanku-
mous, joka kaataa jarjestelman. Nain on tapahtunut aikoinaan Ranskan ohella myos
Kiinassa ja Vendjilld. Suomen sivistyssanakirjassa vallankumous maaritelladn seu-
raavasti: "Valtiojarjestyksen kumoaminen tai muuttaminen vdkivalloin tai muuten
voimassa olevan oikeusjdrjestyksen vastaisesti. Kddnteentekevd muutos, mullistus,

kumous.” (Suomi sivistyssanakirja, 2019.)

Vallankumouksen ensimmaisia piirteita voidaan havaita jo 510 ekr. Antiikin Kreikas-

sa kansalaiset paattivat diktatuuri Hippiaksen valtakauden luomalla kansan valtajar-
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jestelman mita alettiin myohemmin kutsumaan demokratriaksi. Perimmaisena tar-

koituksena oli luoda valtio (Rautiainen, 2017).

Johtamisen vallankumous on uusi kisite, jota ei ole tutkittu eika sité ole teoreettisesti
madritelty mita silla tarkoitetaan. Kasitteen on ottanut kayttoonsa valmennusyritys
MCID Oy, joka madrittelee sen valmentavan johtajuuden yldkasitteeksi. Yritys perus-
telee johtamisen vallankumouksen tarkeytta silla, etta muutokset liiketoiminnassa ja
organisaatiossa tapahtuvat niin nopeasti, ettd perinteinen muutosjohtajuus ei pysty

aina vastaamaan timan paivan johtamisen haasteisiin.

Otto Scharmer on kirjoittanut, ettd ihmiskuntaa vaivaa kolme eri kriisia:

« Ekologinen kriisi (suhde ymparist6on)

« Sosiaalinen kriisi (suhde toisiin ihmisiin)

« Henkinen kriisi (suhde identiteettiin ja merkityksettomyyden kokemus)

(Scharmer & Kaufer, 2013).

Maailma muuttuu niin nopeasti, etta kriisien ratkaiseminen on yha haastavampaa.
Vanha paradigma ei riita ldhellekdian vastaamaan niihin ongelmiin, joita kompleksi-
nen ymparisto ja esim. teknologinen kehitys jatkuvasti tuottaa. Tarvitaan vallanku-
mousta, joka mullistaa tuon paradigman. Sen keskiossd on mielen mallien, uskomus-
ten ja asenteiden muutos, joka viime kiadessa vaikuttaa myoOs tekemiseen ja alkaa

luoda uutta kulttuuria (Koittola, 2019).

MCID:n valmentaja ja osakas Jose Turunen kirjoittaa blogissaan vallankumoksesta
nain: “Ne, joiden johtamisessa tapahtui selked muutos (MC-ohjelmassa), alkoivat
johtamaan omaa vallankumoustaan. Tdssd vallankumouksessa thmisen sisdalla ole-
va arvomaailma joutuu ristiriitaan ulkoisen maailman kanssa niin voimakkaasti,
ettd jos ulkoinen maailma ei muutu niin ainoaksi vaihtoehdoksi jdd ympdriston
muuttaminen. - - Johtamisen vallankumouksen seuraus ei ole vain johtajan muut-

tuminen vaan vallan ja vastuun siirtyminen yksiloille yhdessd loydettyjen arvojen
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kautta. Ndin syntyi kristinusko. Johtamisen vallankumous vie meiddt parhaimmil-
laan ldhemmdaksi todellista kutsumustamme ja identiteettidmme. Toinen ddripdd
vie meiddt luopumaan arvoistamme, alamme joustamaan kun ei pitdisi joustaa,

myymddn kun ei pitdisi myydd - arvojamme.” (Gls Suomi, 2019).

Liike-elamassa vallankumous nayttaytyy eri tavoin. Sisdinen vallankumous organi-
saatiossa johtaa usein uuden strategian synnyttamiseen ja liiketoiminnan mission
uudistumiseen. Tallaisia globaaleja yrityksia ovat esimerkiksi IBM, Nokia ja GE. Yri-
tykset tai organisaatiot, jotka eivat pysty sisdiseen vallankumoukseen ajautuvat usein
konkurssiin tai liikevaihto laskee radikaalisti. Tallaisia yrityksid ovat esimerkiksi va-
lokuvausalaa vuosisadan dominoinut Kodak tai Altavista internetin hakukoneissa.
Vallankumouksen onnistumisen edellytykset liikemaailmassa ja organisaatiossa ovat
oppimisen johtaminen, nopeat strategiamuutokset seka tulevaisuuden ennustami-
nen. Ei siis voi muuttaa ymparistoa, jos ei itse suostu muutokseen (sisdiseen kas-

vuun), muuten heista (johtajista) tulee uusia sortajia (MCID, 2019).
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4. VALMENTAVA JOHTAJUUS

4.1. Valmentavan johtajuuden maaritelma

Valmentavan johtajuuden kasite on yha tana paivana hyvin laaja ja sille on monia eri
maaritelmid ympari maailmaa. Tutkimusyritykseni MCID Oy:n nettisivuilla johtami-
sen vallankumouksessa valta ja vastuu siirretaan radikaalilla tavalla jokaiselle yhtei-
son tai organisaation jasenelle. Johtajuus ei ole enda vain harvojen ja isojen juttu,
vaan jokainen johtaa. Taman seurauksena epailemisen kulttuuri haviaa, hierarkisuus
litistyy ja luottamus eri tahojen vililla kasvaa. Syntyy johtamisen uusi normaali, joka

on dialogista, oppivaa ja identiteettikeskeista. (MCID, 2019.)

Marjo-Riitta ja Vesa Ristikankaan Valmentava johtajuus -kirjassa kasite maaritellaan
kokonaisvaltaiseksi tavaksi olla, vaikuttaa toisiin ja tulla toisten kautta vaikutetuksi.
Se on arvostavaa, osallistavaa ja tavoitteellista yhteistoimintaa, jossa yksiloiden po-
tentiaali vapautuu ryhman ja organisaation kiayttoon. Ryhméan potentiaali tukee vas-
tavuoroisesti yksiloiden voimaantumista. Valmentava johtajuus perustuu luottamuk-

seen ja se kuuluu kaikille (Ristikangas & Ristikangas, 2010).

Suomessa toimiva Balentor yrityksen yritysvalmentaja Sami Markkanen kuvailee ny-
kymaailman muutoksia nousujohteiseksi minka johdosta yrityksien ja organisaatioi-
den tulisi pystyd uudistumaan ja reagoimaan ympariston muutoksiin ripeésti. Val-
mentavan johtamisen ytimessa on keskittyminen yrityksen uudistumiskyvyn nosta-
miseen: jos henkiléille annetaan tilaa kehittya ja ottaa vastuuta toiminnastaan, muo-
dostuu innovaatioita, paastaan kasiksi toiminnan haasteisiin ja kehitetaan liiketoi-
mintaa mahdollisimman laajasti mika antaa siivet menestykselle. Samalla ihmisten
sisdisen motivaation tunnistaminen lisda henkiloston sitouttamista ja tuottavuutta.

(Markkanen, 2019).
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Valmentavan johtajuuden lahikasitteita

o ammattiin liittyva tieto :
Mentorointi Coaching
siirtyy ei siirry
A ratkaisut :
Konsultointi < Coaching
konsultilla asiakkaalla
“ : tutkii :
Tydnohjaus Coaching
nykytilaa tulevaisuutta
: tehtdva :
Terapia < Coaching
korjaa haastaa
T ammentaa 3
Fasilitointi < Coaching
tydkaluista persoonasta
fokus _
< Ty o
HRO"ga'usaamosga. jonka yksilds 3 CoaChmb
muodotavat yksilot muodostavat nisaation

Creator Kehittamispalvelut Oy 2015

KUVA 3. Valmentavan johtajuuden ldhikdsiteet (MCID, 2015)

Valmentava johtajuus tai valmentajuus (Coaching) sisaltaa monia lahikasitteita. Ylla
olevassa Creator Kehittamispalveluiden taulukossa on pyritty jasentdmaan kasitteita
yhdistavia ja erottavia teemoja. Koen, ettd ndistd maaritelmista ja kasitteista on kyse
kun pohditaan tulevaisuuden johtavien yritysten menestyksen salaisuutta. Uskon,
ettd innovaatiot kasvavat rajihdysmaisesti jos niiden takana on vastuullisia valmen-

tavaa johtajuutta kayttavia lilkemaailman huippu-osaajia.
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4.2. Teoreettinen viitekehys

Johtamisen 3 roolia

- MCID
o0“e 0Ce o0Ce o e
O @ O O O @ O ® O
OO O, ® 040 OO
@
Q =Valmentaja
@
@  =riimiliideri
O =Tiimin jasen
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KUVA 4. Johtamisen 3 roolia (MCID, 2015)

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys nousee MCID Oy valmentavan johtajuuden
kolmesta eri roolista. Tiimilla pitaa olla valmentaja, johtaja (tiimiliideri) seka tiimin
jasenet. MC-ohjelmassa edellytetdan, ettd oppija kidy teoriassa ja kaytannossa val-
mennusjakson aikana kaikki kolme roolia lapi ja tutustuu myos emotionaalisella ta-
solla eri rooleihin ja sita kautta itseensia. Valmentavan johtajuuden matka on emotio-
naalinen kasvuprosessi. Monet pitkdaian johtajana toimineet ovat sanoneet, etta oh-
jelman keskeisimpia anteja on ollut tutustuminen oppijan rooliin - mita on olla seu-

raaja.

Teoreettinen viitekehys on malli valmentavan johtajuuden prosessista tietylla aika-
janteella. Tutkituilla tima oli keskiméaarin 1,5 vuotta. Prosessissa johtajuus muuttuu

aikajanalla tiimin keskiosta valmentavaksi johtajuudeksi.
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Alussa valmentajan on otettava paikka tiimin keskelld ja ikdankuin avattava omaa
persoonaansa seka tulevaa matkaa. Seuraavaksi prosessissa valmentaja asettuu tii-
min kehille, jossa han on ”osa tiimia vaikka ei olekaan tiimin jisen”. Kolmanneksi
valmentaja alkaa poistua nayttimolta ja toimii valmennusprosessissa tiimiliiderin
kautta. Viimeisessa kuvassa ollaan prosessissa vaiheessa, jossa tiimi on oppinut val-
mentavan johtajuuden perusperiaatteet, eiviatka tarvitse valmentajan puuttumista

toimintaansa saannollisesti.

Taman prosessin aikana valmentajassa syntyy “johtamisen vallankumousajattelu” tai
sitten ei. Hanen tapansa johtaa muuttuu, tai muuttuu osittain tai ei ollenkaan. Tar-
kastelen tutkimuksessani tita prosessia valmennettavissa. Oletusarvona on, ettid osa
johtajista palaa ruutuun 1., jossa heilla on kiusaus olla keskipisteena ja puuttua voi-

makkaasti tiimin toimintaan.

4.3. Tiimin, yksilon ja organisaation oppiminen

MC -ohjelma kannustaa jatkuvaan oppimiseen. Jatkuvan oppimisen mallina kayte-

tdan valmennuksissa esimerkiksi Sengen vauhtipyoraa (Kuva 5.), Nonaka-Takeuchin

tietoteoriaa (Kuva 6.) ja yksilon oppimisessa ns. nelivetomallia (Kuva 7.).
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Sengen vauhtipyorat

- Peter Senge

ID
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KUVA 5. Sengen vauhtipyordt (Senge, The Dance of Change 1999)

Sengen mukaan yksilon ja organisaation oppimista nopeutetaan tiimioppimisen
kautta (Senge, 1999). Tiimioppimisessa MC-ohjelman mukaan pitaa ottaa huomioon
muutama perussaanto. Kaikkien tulee osallistua, kaikkien pitaa tietad periaatteet ja
pitaa niista kiinni, tiimia rohkaistaan ottamaan esiin haasteellisimmat kysymykset.
Keskeisin tarkoitus on laittaa hiljainen tieto liikkeelle ja auttaa yhteisen ajattelun
synnyttamisessa. Sen jalkeen tapahtuu konseptointi seka rohkeat kokeilut. Lopulta
koko prosessi toistetaan. Tama malli toimii yksittdisena treenind valmennuksessa,

mutta myos koko valmennuksen ajan prosessina (MCID, 2019).

Tiimin oppimisprosessi varmistetaan kahdella tavalla: tiimilla pitaa olla yhteinen

suoritushaaste ja riittavasti aikaa olla yhdessa. Tiimioppiminen ja tiedon luominen
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ovat Kkiinteitd osia yhteison arjessa silla: jatkuva adaptaatio kompleksiessa toimin-
taymparistossd on vilttimatonta (Koittola, 2019). Toiseksi tiimivalmentajan tulee
huolehtia siita, etta yksiloiden oppimisprosessit ovat kunnossa. Tahan paastaan sisal-
le nelivetomallilla tietoteoriasta. Tiimivalmennuksen luonteenomainen painopiste

dialogiin paljastaa, missa kohtaan yksil6t ja tiimit ovat suhteessa omiin oppimispro-

sesseihinsa.
Dialogi
: Ajatusten
AERILER! konkretisointi
_— ﬁa \ Eksplisiittinen
Tacit-tieto QJ tieto
Rohkeat Konseptointi /
kokeilu yhdistaminen
Learning by Doing
Nonaka & Takeuchi: The Knowlegde mEID eSS CeEaEs

Creating company

KUVA 6. Tietoteoria (Takeuchi, The Knowledge Creating Company 1995)

« Sosiaalisaatio tapahtuu dialogin kautta Ajatukset” -osiossa. Siina valitetaan hiljais-
ta tietoa sosiaalisen vuorovaikutuksen avulla yksiloiden valilla. EpAmuodollinen so-
siaalinen kanssakdyminen seka kaytannon esimerkkien kautta opettaminen ovat

esimerkkeja tiedon sosiaalisaatiosta.

« Ajatusten konkretisointi on hiljaisen tiedon muokkaamista eksplisiittiseksi kayttaen
kasitteita ja malleja. Hiljainen tieto muutetaan tdssa vaiheessa ymmarrettavaian ja
tulkittavaan muotoon, jolloin se on myos muiden kaytettavissa. Se on ikaankuin yh-
teisen ajattelun kiteyttiminen teoriaksi. Ulkoistettu ja teoreettinen tieto ovat perus-

ta uuden tiedon luomiselle.
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» Konseptointi/Yhdistiminen on ulkoistetun eksplisiittisen tiedon kokoamista laa-
jemmiksi kokonaisuuksiksi, kisitejarjestelmiksi. Kun tieto on saatu eksplisiittiseen
muotoon, voidaan se yhdistaa aiemmin arkistoituihin tietoihin. Tassa vaiheessa tie-
toa my0s analysoidaan ja jarjestetdan. Se voidaan ajatella tiimin tai organisaation

toimintasuunnitelmaksi.

» Nonaka-Takeuchin kisite sisdistiminen on Kkisitteellistetty MC-ohjelmassa roh-
keiksi kokeiluksi. Sisdistaminen ei ole enda ajattelua/dialogia vaan tekemalla oppi-
misen toimintaa. Eksplisiittisen tiedon ymmartamistd, jolloin tieto muuttuu hiljai-
seksi ja tulee osaksi yksilon ja tiimin henkilokohtaista tietopohjaa. Kierros jatkuu
spiraalimaisesti tista vaiheesta takaisin sosiaalisaatioon. Niin tiedon maara kasvaa

seka yksiloiden aiemmat kasitykset mahdollisesti muuttuvat.

Yksilon oppimisessa kiytetdan Johannes Partasen kehittimaa oppimisen neliveto
-teoriaa (kuva 7). Malli kuvaa nelivetoisen auton neljaa vetavaa pyoraa, joiden vaiku-
tuksesta auto liikkuu - oppiminen edistyy. Nelikenttiin sisaltyy lukuohjelma, jota voi-
daan toteuttaa myos visuaalisesti ja auditiivisesti (oman oppimisen tukemiseksi),
tiimitreenit (yhteisollisyys, vertaistuki), oppimispaiviakirja (itsereflektointi) sekda oma

tyo (oppimisen omaksuminen kiytidnnossa) (Partanen, 2019).

OPPIMISEN NELIVETO

Oppimis-

Lukeminen .
sopimus

Rohkeat Valmennus

kokeilut -jaksot

| Kun kaikki ruudut on hallussa,
opit varmasti!

.ID*
Partanen: Oppimisen neliveto =~ —— mc. — Master’s Coaches
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KUVA 7. Oppimisen neliveto (Partanen)

Jotta ryhmadynamiikka padsee hioutumaan huippuunsa on tiarkeaa, ettd pelataan
samaan maaliin eli toisin sanoen on yhdessi tekemisen taito. Ryhmén toimiessa yh-
dessa vahvistuu seka itsendinen, ettd yhteinen osaaminen. MC-ohjelma kannustaa
valmennuksissaan yhteiseen toimintaan kahden tekijan kautta. Ensimmaisena teki-
jana toimii yhteinen haaste. Jotta ryhmailla on yhteinen padmaara, tarvitsee se yhtei-
sen ongelman minka ratkaista. Ongelmanratkaisussa keskeinen arvo on niin sanottu
toinen tekija eli yhdessa vietetty aika. Jotta jokainen henkil6 paasee puhkeamaan tay-
teen potentiaaliinsa on tidrkedd kokea yhteenkuuluvuuden tunnetta mikd paisee

muodostumaan ainoastaan yhdessa vietetyn ajan kautta.

Psykologinen turvallisuus on silti merkittavin menestystekija tiimissa. Vuorovaiku-
tuksesta puhuttaessa kaiken perustana toimii luottamus. Onnistunut vuorovaikutus
perustuu molemminpuoliseen luottamukseen. Luottamuksen saavuttaminen voi kes-
taa pitkaankin, mutta sen voi menettda hetkessi. Luottamuksen syntymista edesaut-
taa avoimuus, rehellisyys ja tasmallisyys. Toisen kuunteleminen, huomioonottami-
nen ja kunnioittaminen syventavit luottamusta (Tyoturvallisuus-keskus, 2019). Val-
mentavassa johtajuudessa vaalitaan valmentajan, ettd valmennettavien keskenaisia
suhteita. Luodaan luottamuksen piiri missid jokainen tulee kuulluksi. Luottamusta
voidaan pitaa psykologisena turvallisuutena. (Tyoturvallisuus-keskus, 2019) Organi-
saatioiden ndkokulmasta luottamus on avointa vuoropuhelua mika kasvattaa sosiaa-
lista padomaa. Luottamus tai sen puuttuminen vaikuttaa organisaation kaytoskult-
tuuriin, tyomoraaliin sekd motivaatioon. Kaikilla edelld mainituilla asioilla on suora
yhteys organisaation tyon laadukkuuteen seka asiakaslahtoisyyteen. (Tyoturvallisuus-
keskus, 2019.) Kokonaisvaltainen luottamus ja hyvinvointi muodostuu seuraavien
osatekijoiden summasta: fyysinen, henkinen ja psyykkinen hyvinvointi. Naiden kol-
men kohdan puuttuminen vaikuttaa suoraan negatiivisesti tyoelaman mielekkyyteen

ja hyvien tulosten saantiin.
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Valmentavassa johtajuudessa keskeisimpia teorioita luottamuksen synnyttamisessa
on teoria yhteisen ajattelun luomisesta (Kuva 8). Sen mukaan dialogia on jatkettava
niin pitkaan (ja laajennettava), etta kaikille osallisille tulee emotionaalinen tunne sii-
td, ettd hanta on kuultu ja han on kuullut kaikkia. Dialogi itsessddn ei johda mihin-
kaan ellei sita kiteyteta keskustelun kautta. Talloin puhutaan divergoimisesta, jossa

dialogia aloitetaan supistamaan, jotta lopputuloksena tiimi 16ytda yhteisen ajattelun.

Yhteisen ajattelun luominen

- MCID

Kaannekohta,
kaikki kokevat
tulleensa kuulluksi

Laajentaminen
(divergointi)

Supistaminen
(konvergointi)

Kiteytys

Haasta ajattelua, laajenna ndkokulmaa,
valta nopeita vastauksia, kiteyta ytimekkaaksi

Qo=

KUVA 8. Yhteisen ajattelun luominen (MCID)
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4.4. Oppimisen johtaminen - johtamisen oppiminen

Hulluuden maaritelma: Tehdd asiat samalla tavalla kuin ennen, mutta odottaa eri-
laista lopputulosta - Albert Einsteinin (Einstein 1981, 25). Jos halutaan samoja tu-

loksia kuin aikaisemminkin, ei tarvitse pyrkid muutokseen. Oppiminen on muutosta
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ihmisten ajattelussa, joka alkaa nakya kaytannossa. Voidaan siis kysya onko organi-
saatioiden ja yritysten painopiste opettamisessa vai oppimisessa? Myles Downey on
esitellyt oppimisen valmennusspektrin (kuva 9.), jossa opettaminen sijoittuu asteikon
tyontavaan padhan ja valmentaminen vetiavaan paidhin. Jaottelu kuvaa yksinkertai-
sesti valmentamisen ja opettamisen tyotapoja. Mc- ohjelmassa kiaydaan lapi kaytan-
non harjoitteiden kautta (ja eri tulosten kautta) mallien erot.Oppimisen johtaminen
on parhaimmillaan silloin kun intohimo ja kaytanto kohtaavat toisensa. (MCID -val-

mennus, 2019.)

\/a lm ennuss pe ktr| Valmentava johtajuus (non-directive)

- Myles Downey

Vetivii, A . A
epdsuora Kuunteleminen
tapa
Reflektointi

Sanotun kertaaminen
Yhteenvetojen tekeminen
Kysymysten kysyminen
Vaihtoehtojen tarjoaminen

Palautteen antaminen

Neuvominen vinkeilla \''4

Ohjeiden antaminen

dntdvd Kaskeminen
333:?3’3& A\ 4 Opettaminen (directive)
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KUVA 9. Valmennusspektri (Downey)

Jotta yhteison oppimisprosessi kidynnistyisi tarvitsee valmentajan varmistua siita, et-
ta yksiloiden oppimisprosessi on kdynnissa. On siis tarkeaa, ettd oppimista johdetaan

ja ettd oppiminen kulkee kisi kidessa muutoksen kanssa. Todellinen muutos syntyy
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siita, kun uskallamme vieda oppimisen mukavuusvyohykkeen ja venymisvyohykkeen
rajamaastoon. Tdman teorian opettamiseen MC -ohjelma kayttaa oppimisen vyohyk-
keet -teoriaa (kuva 10.). Teoriaan kuuluu nelja vyohyketta: kuollut vyohyke, muka-
vuusvyohyke, venymisvyohyke ja paniikkivyohyke. Kuolleelle vyohykkeelle siirrytdaan
paniikkivyohykkeeltd, ihminen lamaantuu tai mukavuusvyohykkeelts, jossa toiminta
ja ajattelu loppuu. Kuolleella vyohykkeelld ihminen ei opi mitdan uutta jamahtaen
paikoilleen. Mukavuusvyohykkeella taas pitaisi viettaa aikaa noin 80 % elamasta, kun
taas venymisvyohykkeella loput 20 %. Naiilld vyohykkeilla taataan ihmisen oma hen-
kilokohtainen oppimisprosessi. Viimeisena vyohykkeena toimii paniikkivyohyke
minne mennessiin kasvu tyrehtyy ja ihminen lamaantuu. (Creatorkehittamis- palve-

Iut OY, 2015.)

Oppimisen vyohykkeet

- Tom Senninger

Kuollut vyshyke
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KUVA 10. Oppimisen vyohykkeet (MCID)
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Valmentavan johtajuutta kayttavan johtajan oma kehityskaari muotoutuu vuosien
aikana (kuva 12.). MC -ohjelman keskeisena oppina valmentajan prosessi lahtee liik-
keelle tiimin keskelta. Ajan kuluessa valmentaja antaa vastuuta muille tiimin jasenil-
le. Tamén seurauksena valmentaja siirtyy itse tiimin keskeltd muiden tiimilaisten vie-

reen kehan ymparille. Viimeisessa vaiheessa tiimi on sisdistinyt valmentajan ajatte-

lun ja niin ollen valmentaja voi siirtya kehan ulkopuolelle. (Creator kehittamispalve-

Iut OY,2015).

Valmentajan VALMENTAVA
prosessi JORTA|DES

Perusteoriat voidaan siirtdd yhdessa tunnissa. valmentavan
johtajan tyotapojen sisdistaminen vie kurtenkin vuosia

Valmentajan roolin
muuttuminen

|

)

Alka 1,5 vuotta
6x3 valmennuspaivaa

Ajattelu sailyy, rooli muuttuu

© CREATOR KEHITTAMISPALVELUT OY 2015

KUVA 11. Valmentajan roolin muuttuminen (MCID)

Valmentajille ominaista on myos erilaiset kysymystekniikat. Valmentavaa johtajuutta
suosivat johtajuusvalmentajat eivit anna vastauksia eikd edes valmiita ongelmia.
Valmentajan erikoisosaamista on luoda ymparisté missa valmennettavalla on oma
tila oivaltaa ja 1oytaa omat ratkaisut. Osaava valmentaja osaa tukea ja rohkaista oi-
kein tavoin. Valmentaja osaa myos haastaa ja kyseenalaistaa oikeilla kysymyksilla.
Prosessin keskiossa on valmennettava, ei valmentaja. Kysymystekniikat luodaan niin,

ettd ne ovat haastavuudessaan rohkaisevia ja eteenpiin auttavia tyokaluja valmennet-
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tavan nakokulmasta. Valmentaja osaa muotoilla kysymykset siten, ettd valmennetta-
va pystyy kisittelemaan kysymysta eri ndkokulmista ja nain haastaa oman ajattelun-
sa. Ndin valmennettava saattaa 16ytaa uusia ja yllattavidkin ratkaisumalleja omiin
haasteisiinsa. Kysymystekniikoiden avulla asioiden prosessointi muuttaa muotoaan

syvallisemmaksi ja pohdiskelevammaksi (MCID, 2019).

4.5. Valmennusohjelman rakenne (MCID)

MC -ohjelma rakentuu viidesta erilaisesta modulista, jotka oppijat kiyvat lapi 1,5
vuoden aikana. Useimmat valmennettavat suorittavat opintojensa aikana Johtamisen

erikoisammattitutkinnon (JET).

Moduulien sisallot:

1. Orientaatio 1 pv

2. Oppimisen johtaminen 3pv

3. Johtamisen uusi normaali 3pv
4. Asiakas innovaattorina 3pv

5. Organisaation identiteetti 3pv

(6. Valmentajan identiteetti 4pv (paasaantoisesti tama jakso toteutetaan ulkomailla))

Valmennusohjelman sisilté rakentuu seuraavasta kuudesta valmennusteemasta: op-
pimisen johtaminen, johtamisen uusi normaali, asiakas innovaattorina, organisaa-
tion identiteetti, valmentavan johtajan identiteetti ja uuden synnyttaminen. Sisallos-
sd painottuvat yksilon ja organisaation oppimisen johtaminen seki identiteettikysy-
mykset ja vahva asiakaslahtoisyys. MC -ohjelman Ydinajatukset perustuvat rohkeisiin
kokeiluihin, ajattelun muutokseen, verkostoihin sekd valmentajuuteen. Puolentoista
vuoden valmennusohjelma tarjoaa valmennusviikonloppuja ympari Suomea. Val-

mennus toteutetaan ryhma- ja yksilotyoskentelyn avulla.

MC-Ohjelman valmennusviikonlopun rakenne (kuva 12.):



Valmennuksen rakenne

-MCID

Menneisyys

Teema : Teoria | Treeni

3T

- MCID

Nykyisyys

Teema : Teoria : Treeni

KUVA 12. Valmennusviikonlopun 3T (MCID)

31

Tulevaisuus

Teema : Teoria : Treeni

ID

mC

Valmennusviikonlopun jokaisella paivilla on oma teemansa menneisyys, nykyisyys ja

tulevaisuus seka samat kolme T:ta paivitain (Teema, teoria ja treeni). Vaikka val-

mennuksessa korostuu luova prosessi ja intuitio, on kaiken takana vahva teoreettinen

viitekehys ja kaytannon harjoittelu. Naista elementista syntyy kolmen T:n sisalto.

Valmentajien tekema viikonlopun valmennusohjelma voi nayttda tdmankaltaiselta

(kuva 13.):

Aika To

klo 8-9 *Valmentajien lait siirrettdva
klo 9-10 *Valitse oma lakisi mitd seuraat

*Qdotuskolmio

klo 10-11 * Annukalle oma tehtiva
*Keksikdd tiimille nimi, jossa on
emootiota ja identiteetti

Pe
Aamupala

Oppisopimus/
maksujérjestelyt/kopit
ryhmissi

Oppisopimus/
maksujarjestelyt/kopit
ryhmissd

La
Aamupala

Ryhmé4 antaa
valmentajapalautteen

Valmentajat antavat
palautteen



klo 11-12

klo 12-13
klo 13-14

klo 14-15

klo 15-16

klo 16-17

klo 17-18
klo 18-19

klo 19-20

klo 20-21

klo 21-

klo 23

Lounas

*Valmentajien valinta/
Jjoukkueet+info

Aloituskierros

Miké on se kysymys, johon
haetaan vastausta?

Aloituskierros jatkuu kahvilla/
paikan esittely

Menneisyysorientaatio v.1917
Kysymys mihin haluan
vastauksen?

Péivillinen

Treeni 1: Mind johtajana, miksi
kukaan ikind haluaisi olla

johdettavanani?

Treenin purku

Videosetti (Youtube, Bill H...)

Saunat ja iltapalat

Tehtéva valmentajille...

KUVA 13. Skripti (MCID)

Treeni 2: Johtaja ja tiimi
”Muodostakaa tiimin
yhteiset arvot (koko
valmennuksen ajaksi)
henkilokohtaisten
arvojen pohjalta ja
rakentakaa siitd visio,
jossa on selked
strategia”

Lounas

Treenin purku

Mittauspiste
valmentajien kanssa,
siitd missd ollaan

kahvi+ulkoilu tai lisdd

treenid

Synnytyksen kriteerit:

Piivillinen

Synnytyksen tekeminen

Synnytyksen tekeminen

Synnytys

Saunat ja iltapala
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Rakettimalli+muu
teoriaplédjays

Koonti viikosta,
paéstiinkd
tavoitteeseen?
Tehtdvit seuraavalle
kerralle.

Lounas

On huomioitava, ettd MC -ohjelmassa valmennettavat eivat tieda, missa kohdin he

joutuvat itse valmentamaan. Taman vuoksi jokaiseen tulee valmistautua “skriptilla”

ennen jokaista kertaa. Paavalmentajien skriptia ei nain ollen toteuteta automaattises-

ti vaan tiimi ja tiimin valmentaja valitsevat haluamansa valmennuspolun, joka paai-

tospaivana reflektoidaan eri nakokulmista.

Valmentavan johtajuuden yhtena keskeisena osa-alueena on kahdeksan valmentajan

lakia, joita oppijat testaavat kaytannossa (kuva 14.). Lopussa lakien soveltamista

reflektoidaan ryhmassa.



Valmentajan lainalaisuudet

- MCID

1. Prosessioppimisen laki
"Oppiminen seuraa ohutta punaista lankaa. Luota prosessiin.”

2. Tiimioppimisen periaatteiden laki
"Tiimilld on oltava suoritushaaste ja riittavasti aikaa sen
ratkaisemiseen. Oppiminen on hitaampaa kuin nopeampaa.”

3. Kysymisen ja kuulemisen laki
“Valmentajalla on enemman kysymyksia ja lasndoloa kuin vastauksia.”

4. Ympariston ja rytminvaihdoksen laki
“lhmiset I6ytavat rutiineja nopeasti, mutta todellinen
oppiminen syntyy drsykkeistd, jotka rikkovat rutiineja.”

5. Puuttumisen ja puuttumattomuuden laki
“Kun tuntuu etta pitda puuttua, niin ala puutu. Kun tuntuu etta
ei pida puuttua, niin puutu. Teet niin tai ndin, niin valitat.

6. Asiakkuuksien laki

“Asiakas on keskeisin elinehtomme, mutta ei maaraava kuningas.”

7. Tiimivalmentajan roolin laki
“Et ole osa tiimia, mutta olet silti osa kokonaisuutta.”

8. Emootioiden laki
“Tunne on oleellinen osa eldmaa. Tunnista erilaiset tunteet ja toimi
niiden kanssa oikein. Ole oma itsesi, persoona.”

-IDe

KUVA 14. Valmentajan lainalaisuudet (MCID)
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5. TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

5.1. Taustaa tutkimukseen

Tutkimuksen suunnittelu

Aiheeseen perehtyminen Etiikka Tutkimuksen toteuttaminen

Raportoiminen

KUVA 15. Etiikka (Jyvaskylan yliopisto)

Tutkimusprosessini on noudattanut yleisia tieteellisen tutkimuksen perusteita. Ai-
heeseen tutustumisen olen kuvannut jo johdanto-osiossa. Tutkimussuunnitelma teh-
tiin yhdessa MCID:n osakkaiden ja sopimusvalmentajien yhteisessa palaverissa ke-
vaalla 2019. Tutkimusongelman rajaaminen ja varsinainen kyselyn suorittaminen to-
teutettiin syys-lokakuussa 2019. Raportointivaihe saatettiin loppuun marraskuussa
samana syksyna. Teoreettista viitekehystd olen rakentanut kevaian 2019 jalkeen aina

marraskuulle 2019 saakka.

5.2. Tutkimusote ja aineiston keruumenetelma

Aineisto kerattiin laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen kautta minka pohjalta

pyrittiin kuvaamaan esimerkiksi ominaisuuksia tai laadullisuuden merkitysta (Lyyti-
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kainen, 2019.) Aineiston kerdaaminen tapahtui myos koko tutkimuksen kirjoittamisen
aikana empiirisin menetelmin missa painotettiin eri aistien hyodyntdmista havain-

noinnissa.

Kysely toteutettiin strukturoidun ja puolistrukturoidun kyselyn kautta. Puolistruktu-
roidun kyselyn ideana on se, ettd vastaajat vastaavat samoihin kysymyksiin ldhes sa-
massa jarjestyksessd (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2019). Strukturoidussa
kyselyssa kysely oli lomakepohjainen. (Eskola & Suoranta 2000, 86). Kaikki kyselyt

toteutettiin yksilovastauksina, jotta tulokset olisivat mahdollisimman luotettavia.

MC -valmennusohjelman on lapikidynyt viimeisen yhdeksan vuoden aikana noin 300
valmennettavaa. Thmisten kokemus valmennusohjelman aikana suullisten kyselyjen
kautta voidaan karkeasti jakaa kolmeen eri ryhmaan: Niihin, jotka muuttuivat ja te-
kivat radikaaleja muutoksia eldméassain, niihin jotka jatkoivat vanhassa organisaa-
tiossaan, mutta erilaisina ihmisina - heista tuli vallankumouksellisia vanhassa ympa-
ristossdan seka niihin, joiden elimaissa ei tapahtunut mitattavia muutoksia. Tassa
tutkimuksessa pyrin etsimian syitd, jotka johtivat erilaisiin lopputuloksiin. Tutki-
muksen ulkopuolelle jouduttiin aikataulullisista syisté jattda MC- ohjelman ulkomai-

set osallistujat.

Tutkimuksessa kysyttiin kyselylomakkeella 207 ohjelmaan osallistuneelta MC-ohjel-
man vaikuttavuudesta. Tarkoituksena oli selvittaad mitka tekijat valmennusohjelman
rakenteessa tai sisilloissa saivat aikaan tai vastaavasti eivat saaneet aikaan muutok-

sen kohti valmentavaa johtajuutta ja johtamisen vallankumousta.

5.3. Aineiston analysointi ja luotettavuus

Aineiston keruu tapahtui Webropol-kyselya hyodyntaen. Kaikkien kyselyyn osallistu-
neiden henkiloiden vastaukset olivat nimettémia mikd mahdollisti vastaamisen ano-

nyymina. Anonyymina tuotettu kysely mahdollisti vapaan sanan jokaiselle valmen-
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nukseen osallistujalle ilman painetta kaunistella palautetta. Kysely lahetettiin kaikille

MC-valmennuksen kayneille henkilgille salaisen sahképostin kautta.

Kyselyyn pystyi osallistumaan henkilokohtaisesta linkistd vain yhden kerran mika
esti kyselyn virhe kayton. Tutkimukseen vastaaminen oli taysin vapaaehtoista seka
oletettavasti vastaukset ovat olleet taysin rehellisid anonyymiyden puitteissa. Kaik-

kien kyselyyn vastanneiden vastaukset oli kirjoitettu johdonmukaisesti ja loogisesti.
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6. TUTKIMUSTULOSTEN TARKASTELU

6.1. Vastaajien oma maaritelma valmentavasta johtajuudesta

Valmentavan johtajuuden kisitteen maarittelyssa kaikista eniten esille tuli muun tii-
min nostaminen. Kyselyyn osallistuneista 30 henkilosta 23 oli sitd mielta, etta val-
mentajan tiarkein tehtiva on mahdollistaa alaistensa, tiiminsa hyvd onnistuminen
sekd jokaisen tyontekijan paras mahdollinen henkilokohtainen kasvu omalla ural-
laan. Niin ollen valmentajalla ei ole ratkaisuja vaan han auttaa tiimia loytamaan ne.
Siina samalla kdynnistyy yksiloiden ja ryhméan oppimisprosessi, joka tuottaa lisdar-

voa asiakkaalle.

Avoimissa vastauksissa painotettiin myo0s rinnalla kulkemista. Kyselyyn vastanneet
kokivat yksilon, ettd yhteison etuna sen, ettd valmentaja osaa myos laskeutua samalle
tasolle alaistensa kanssa ja toimia niin sanottuna rinnalla kulkijana kuka rohkaisee,
opettaa ja luottaa. Esimerkkini vastauksissa tuli esille johtaja kuka ei pyri sanomaan
ylhaalta pain, vaan kannustaa yhtena tiimin osana tiimin tavoittelemaan yhteista

paamaaraa.

Vastauksissa ilmeni my0s muutamassa kohdassa vastaajan kokemus siitd kuinka
valmentajan identiteetti on tapa elda ja olla. Ymmarrys siita, etta aktiivinen lasnaolo
ja paamaaratietoinen elama synnyttda ihmisissd halun johtaa ja olla johdettavissa.
Valmentava johtajuus koetaan vapautena johtaa omasta kapasiteetista ja persoonasta
kasin. Niin ollen vastaajat kokivat, ettd heidan ei tarvitse olla kokeneempia tai pa-
rempi kuin toinen, silla kiinnostus sytyttda toisen potentiaali on suurempi, kuin

oman egon ponkittiminen.

Kyselyyn vastanneiden henkil6iden valmentavan johtajuuden kisitteen mairittelyn
jalkeen kysely selvitti MC-ohjelman vaikutusta omaan suhtautumiseen puhuttaessa
valmentavasta johtajuudesta. Kysymys suoritettiin perinteisti likert-asteikkoa hyvak-
si kayttaen. Vaikutukset olivat merkittavat silla janalla (Ei yhtaan) 1-10 (Kylla, todel-

la paljon) reilusti yli puolet 55,17 % vastaajista olivat valinneet janalta joko daripaan
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Kylla, todella paljon tai toisiksi suurimman arvon Kylla, todella paljon. 30 henkilosta
heikoimmat vaikutukset olivat janan kohdalla numero kolmen kohdalla. Janan aari-
paassa 1. Ei yhtaan, ei ollut vastausta. Suurin joukko vastanneista pisti oman puu-
merkkinsa janalla numero yhdeksin kohdalle. Prosenttimaariana silla saavutettiin

huimat 31,03%.

6.2. Valmentavan johtajuuden toteuttaminen kaytannossa valmennuksen opeilla

MC-ohjelman kautta saadut teoriat nakyvit vastaajien elaméssa niin monella tavalla,
kuin kyselyyn vastanneita on. Osa vastaajista pystyl nimedmaan teoriat virallisilla
nimilld, kun taas osa myonsi kiyttdvansa oppeja paivittdin, mutta pelkastaan hiljai-

sen tiedon muodossa huomaamattaan.

Liki kaikissa vastauksissa tuli eri sanoin esille puuttumisen ja puuttumattomuuden
periaate. Periaatetta konkretisoitiin esimerkein missa vililld valmentaja koki tarkeak-
si tilanteeseen puuttumisen eri kysymysten avulla johdatellen muuta tiimia ratkaisun
darelle omin avuin. Puuttumattomuuden teoriaa taas ilmeni hetkissd missa valmen-
tajalla olisi ollut oma ajatus tai ratkaisu tilanteen ratkaisemiseksi, mutta han ei sano-
nut sitd dineen silla se ei olisi ollut tiimin yhteisen oppimisen etujen mukaista toi-

mintaa.

Vahvana teoriana ja toimintatapana vastaajat ottivat esiin dialogin merkityksen arjen
tyokalunaan. Dialogisalmiakki ndhtiin tiimin luottamuksen yllapitdjana ja synnytta-
jana. Monien opittujen teorioiden koettiin olevan osa saannollista tyokalupakkia.
Esimerkiksi valmennuksen lainalaisuudet ja termisté oli yhden kyselyyn osallistu-

neen ja hanen tiiminsa normaalia paivittaista sanastoa.

6.3. Haastateltavien kokemat valmentavan johtajuuden hyodyt ja haasteet

Kyselyn perusteella valmentavan johtamisen hyodyt ovat ensisijaisesti muiden nos-
taminen ja varustaminen omalla paikallaan. Taméan kautta pystytdan yhdessa tiimina

synnyttimain oppimisprosesseja, miki vaatii tietysti prosessiin luottamista. Proses-
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sin luottamisen hedelméana vastauksissa kiteytyi ajatus itsendisen ja itseohjautuvan
tyokulttuurin kukoistuksesta.Tyoyhteiso on sitoutunut ja valmis antamaan parastaan.
Valmentajan identiteetin kautta syntyy avoin ilmapiiri ja matala kynnys keskustella

vaikeistakin teemoista.

“Toivon, ettd kaikki ymmadartdisivdt valmentavan johtajuuden hyodyt omissa tyoyh-
teisossddn, koska kun tyossd on sopivasti haastetta, uutta ja inspiroivaa on tyonkin

tekeminen mukavampaa.” — kyselyyn vastannut henkilo

Valmentavan johtajuuden varjopuolena ja haasteena koettiin jatkuvan oppimisen yl-
lapitaminen muuttuvissakin elimantilanteissa. Myos organisaatioiden tyoyhteisojen
eridvit ajatusmallit valmentavasta johtajuudesta koettiin hyvin haastavaksi tyoken-
taksi. Vanha pinttynyt johtamistapa on monesti hyvin sitkedssa ja siitd poisoppimi-

nen on haasteellista.

Toisaalta taas myo6s yksilon valmentaminen koettiin osassa vastauksista hyvin vai-
keaksi. Miten saada yksilo mukaan valmentavan johtajuuden prosessiin niin, etta han
nikee prosessin hyodyt itselleen. Yhden ihmisen kanssa valmennusprosessin lapi-
kayminen koettiin haastavaksi myos siita syysta, ettd kaikki eivat vield osaa luottaa
prosessiin. Yksittdisessa vastauksessa nostettiin ongelmaksi myos johtajien johtami-
nen valmentavalla tyootteella. Kyselyyn vastaavan jatkuva haaste oli muistaa itsenai-

nen reflektointi ja ettd ymmartaisi hakea valmennusta myos itselleen.
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7. JOHTOPAATOKSET

7.1.  Johtamisen vallankumouksen méaaritelméan tarpeellisuus

Johtamisen vallankumous koettiin johtavan ajattelutavan muutokseen josta seuraa
toimintatavan muutos. Johtamisen vallankumous kasitettd avattaessa vastauksissa
ilmeni johtajan mallin perinteisen roolin muuttuminen. Johtaja ei johda aseman pe-
rusteella, vaan oman persoonansa kautta olemalla ldsna jokaisessa hetkessa. Lasna-
ololla ei tarkoitettu kuitenkaan vaaranlaista hallintaa ja valtaa vaan turvallisen ilma-

piirin luomista.

Johtajan antaessa tilaa tyontekijoilleen, tyontekija omistaa prosessin ja hian saa ja
hanen tulee vaikuttaa siihen aktiivisesti. Voidaan tutkia ja toteuttaa uusia ja erilaisia
tapoja tehda asioita yhteisen paamairan saavuttamiseksi. Tehdaan rohkeita kokeiluja
ja opitaan yhdessa. Vallankumous nahtiin ldhes jokaisessa vastauksessa positiiviseksi
uudistamiseksi minka perimmaisena tarkoituksena on luopua perinteisista ja vahin-

gollisista kasityksista seka johtajuusmalleista.

Kahden vastaajan mielesta johtamisen vallankumous on kisitteena negatiivinen eika
vastaa heiddn tarpeisiinsa kehittyd johtajana. Vastaajat eiviat kaivanneet vallanku-
mousta, vaan ennemminkin pitkdjanteista tyota hyvaian johtajuuteen, askel kerral-
laan arjen pienissi ja suurissa teoissa. Vallankumous koettiin liian mahtipontisena
sanana, joka pitaa sisalladn voimaa, uskoa parempaan, mutta samalla kasite pitaa si-

sallaan myos alistamista ja ulkopuolelle rajaamista.

7.2. Valmentavan johtamisen toteuttaminen kohdeorganisaatiossa

Valmentavan johtajuuden toteutuminen kohdeorganisaatiossa oli hyvin vaihtelevaa.
Kyselyyn vastanneiden henkil6iden yritykset ja organisaatiot olivat eri tasoilla val-
mentavan johtajuuden kayttoonotossa silli osan tyopaikalla kaikki johtajat olivat
kayneet valmennuksen, kun taas toisen kyselyyn vastanneen henkilon tyopaikalla han

oli ainut valmennuksen kaynyt henkilo.
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” Meiddn tyopaikaltamme valmennukseen osallistui koko johtoryhmad ja tavoittee-
namme oli saada yhtendistettyd johtamistyyliimme ja saada yhteinen kieli johta-
mispuheeseen. Ndihin tavoitteisiin pdadstiin ja se on tuntunut hyvdlta. ” — kyselyyn

vastannut henkilo

” Tottakai toivon, ettemme taantuisi vanhoihin tapothimme, vaan pysyisimme yh-
teisen oppimisen ja oivallusten tielld. Rohkeista kokeiluista on tullut arkipdivdd ja

niiden kautta olemme saaneet paljon hyvdd.”— kyselyyn vastannut henkilo

Yhteista vastausten kesken oli kuitenkin ilmapiirin muutos, yhteen hitsautuminen ja
yhdessa tekemisen meininki. Monissa vastauksissa korostui avoimuuden, ratkaisu-
keskeisyyden ja selkeyden lisdantyminen. Yksilokohtaisissa vastauksissa suurimpia
muutosprosesseja tapahtui erdaan kyselyyn vastanneen henkilon tyopaikalla missa
mm. siirryttiin pois tyontekijakeskeisestd mallista ja toimintaa alettiin jarjestimaan
vapaaehtoisten avulla. Toiminnan kautta tiimi paasi aitoon yhteisollisyyteen missa
vapaaehtoiset padsevit johtamaan ja tyontekijat valmentamaan. Osa koki johtamisen
muuttuneen parempaan pain, mutta samalla haasteena oli edelleen liiallinen mana-
gement johtaminen eli asiakeskeinen johtaminen. Vastaajan mukaan organisaation
pyrkimys olisi siis edetd yha enemman leadership johtamiseen eli ihmisten johtami-

seen.

Suurin haaste valmentavan johtamisen toteuttamiselle oli kuuluminen organisaa-
tioon tai tyopaikkaan missa on vahva autoritdarinen johtamiskulttuuri. Johtamiseen

kuuluu paljon mikrojohtamista, pelolla hallintaa ja kulissien kiillottamista.

7.3. Kohti johtamisen vallankumousta, SWOT-analyysi

Seuraavassa kuvassa kokoan MC- ohjelman vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuk-
sia sekd uhkia kyselyyn osallistuneiden asiakkaiden vastausten pohjalta. Koonti on
tehty SWOT-analyysin (Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats) avulla. Ana-

lyysia tarkastellaan seka sisdisen -, ettd ulkoisen ympariston kautta. (Oamk, 2019.)



S
VAHVUUDET
Sisdinen ymparisto

- Jatkuvan oppimisen tavoittelu

- Valmentajan ote: keskittyminen kysymyksiin ei
vastauksiin

- Vastuuvelvollisuus muille MCID/MV ohjelmien
henkildille

- Itsenéisen ja itseohjautuvan tyékulttuurin
kukoistus

O
MAHDOLLISUUDET
Ulkoinen ympéristd

- Johtamisen muutos

- Rohkaisee koko organisaatiota/yritysta
osallistumaan valmennukseen -> syntyy
ketjureaktio

- Oman valmentaja identiteetin vahvistuminen
prosessin kautta selkeyttdd omaa toimintaa
my®ds tydpaikalla suhteessa muihin
tyontekijdihin/alaisiin

KUVA 16. SWOT -analyysi

7.4. Jatkotutkimuksen aiheita
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w
HEIKKOUDET
Sisdinen ymparist6
- Hinta
- Kuinka paljon ja miten hyddyntda omaa
tietotaitoa ja milloin annan tilaa muille
- Valmennuksen kéasitteiden unohtaminen
- Teorian ja omaan prosessiin sukeltamisen
tasapainotus

T
UHAT
Ulkoinen ympéristd

- Valmennuksen kdyneet potentiaaliset ihmiset,
miten esta3 tyhjan paalle jddminen

- Miten yllapita4 opittua teoriaa kdytdnndssa

- Valmennuksen vaikuttavuuden merkityksen

jakaminen ulkopuolisille niin, etta tulee lisda

sitoutuneita

Hyvia jatkotutkimuksen aiheita olisi tutkia MCID:n muita valmennusohjelmia kuten
diagnoosipaiva-, tiimivalmennus- tai adapteri valmennusohjelmaa ja pohtia niiden
vaikuttavuutta yksilon elamassa. Tutkimuksessa voisi vertailla esimerkiksi kuinka
paljon niissa valmennusohjelmissa tukeudutaan valmentavaan johtajuuteen ja kuin-
ka kauas kantoisia vaikutuksia tapahtuu yksilon nikékulmasta. Onko muutokset py-

syvia ja merkittavia yksilon tai yhteison nakokulmasta.

MC-ohjelman kontaktipaivat jakaantuvat myos eri kaupunkeihin ja olisi mielenkiin-

toista selvittaa, ettd onko silla jotain vaikutusta valmennuskurssin osallistujiin ja jos
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on niin onko vaikutukset myonteisia vai negatiivisia? Yhtena nakokulmana voisi
myo0s olla valmennusohjelman vaikutuksien siirtymisen tutkiminen valmennettaval-

ta hanen alaisilleen.

7.5. Pohdintaa

Osallistuessani kehittimaan MCID yrityksen toimintaa, huomasin myos muutoksen
omassa ajattelussani. Oman identiteetin loytiminen, omien vahvuuksien ja kehitetta-
vien osa-alueiden ymmartaminen on ensiarvoisen tarkedi, kun toimitaan tiimin jase-
nena tai johtajana. Tama korostui omassa ajattelussani prosessin aikana. Iasti ja ko-
kemuksesta riippumatta tima patee jokaiseen ryhmain jaseneen olipa kyseessa johta-
ja tai tiimin jasen. Ihanne tiimissa jokainen tunnistaa omat vahvuutensa ja osaa kayt-

tda niita tiimin yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi.

Johtajuus, valmennus ja vallankumous kisitteet ovat kaikki darimmaisen tarkeita
niin omassa, kuin yhteisessa yrityksen tai tyopaikan kehityksen kulussa. Uskon, etta
kerddmani aineisto on avaintekijana niin MC- ohjelmassa, kuin tuleville yhteisopeda-
gogeille ja jarjestotyon ammattilaisille. Ajatellessani omaa tyouraani uskon, etta tulen
Ioytamaan itseni viela monista eri pituisista hankkeista. Uskon, ettd padsen kaytta-
main opinnaytetyon aikaisen oppimisprosessin tuloksia naissa uusissa tyomahdolli-
suuksissa. Hankkeet koostuvat monesti monista vapaaehtoistyontekijoista, nopeista
aikatauluista ja tietyn maaraajan kestavasta toiminnasta. Tama jos mika tarvitsee tai-
toa johtamisen puolelta. Niissa tilanteissa mind uskon osaavani reagoida tilanteen

tullen mahdollisimman ammattitaitoisesti.

Prosessin aikana tutustuessani vallankumous kasitteeseen paisin ymmartamaan sen
merkityksen yksilon toiminnassa ja mita silla tarkoitetaan. Kasitteen selkiytyessa toi-
voisin, ettd tulevaisuudessa yha useampi valmennuskurssin kavija voisi loytda oman
sisdisen vallankumouksensa ja niin ollen innostua omassa elimissdan parempaan
johtajuuteen. Loppujen lopuksi muutos lahtee jokaisen omasta henkilokohtaisesta

muutosprosessista kasin.
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LIITTEET

Johtamisen vallankumous

1. Sukupuoli:

() Mies
Q Nainen

2. Ikad valmennushetkella

() 20-30 vuotias
() 30-40 vuotias
() 40-50 vuotias
() 50-60+ vuotias

3. Koulutustausta:

O Perusaste

Q Toinen aste, lukio

O Toinen aste, ammattikoulu

Q Korkea aste, Yliopisto

O Korkea aste, Ammattikorkeakoulu

() Muu

4. Valmennusryhma:

(O mv1
(O mv2
(O mvs
() Mmv4
(O Mmvs
(Omv7
(O mvs
(Omve



() mv1o
() MID 11
() MC12
() MC13
() MC 14
() MC15
() MC 16

O En suorittanut tutkintoa

5. Suoritettu tutkinto:

() JYET

() TKEAT
(") MCID Coach-sertifikaatti

6. Asema organisaatiossa:

() Johtaja

Q Esimies

() Tydntekija

() Yrittaja

Q Vapaaehtoistyontekija
O Joku muu

7. Tyokokemus vuosissa kaiken kaikkiaan:
O 0-7 vuotta
O 7-14 vuotta
O 14-25 vuotta
O yli 25 vuotta

8. Tyopaikka:

() Yritys




() Oppilaitos

() Jarjestd

() Seurakunta

() Muu organisaatio

9. Mita johtamisen vallankumous tarkoittaa minulle?

10. Miten maarittelen valmentavan johtajuuden kasitteen?

11. Vaikuttiko MC-ohjelma kasitykseesi valmentavasta johtajuudesta?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Eiyntaan () (O O O O O O O O ) Kyla, taysin

12. Koetko, ettd MC-ohjelman johtamistyyli on auttanut sinua kehittymaan tyossasi?
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Eiyhtaan () () () O O O O O O O Kylia, taysin

13. Mita valmentavan johtamisen periaatteita sovellan ty6ssani?




14. Kdytanko valmentavaa johtajuutta tyossani?
() Kylia, paljon
() Kylla, hieman
O En osaa sanoa

() Enkayta

15. Valmentavan johtajuuden vaikutukset ty6ssani:

16. Valmentavan johtamisen haasteet minulle itselleni:

17. Miten johtaminen on kehittynyt tyopaikallasi? Miten toivot johtamisen kehittyvan
tyopaikassasi tulevaisuudessa?




18. Koen olevani hyva johtamaan muita ihmisia

1 2 3 4 5

En koe lainkaan () () () () (0) Koen olevani todella hyva

19. Miten huolehdin omasta kehittymisestani/oppimisestani?

20. Haastatko alaisiasi/tyokavereitasi esimerkiksi antamalla vastuuta?
1 2 3 4 5

En koskaan O O O O O Kylla, aina

21. Suosittelisin MC ohjelmaa muille johtajille, esimiehille ja ammattilaisille

1. 2 3 4 5

En lainkaan O O O O O Kylla, ehdottomasti

22. Vapaa sana:

KYSELY
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