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Tydnohjausta ja mentorointia on kaytetty tydnkehittdmisen valineena jo pitkaan sosiaali- ja
kasvatusaloilla. Jarjestd- ja urheiluseuratoiminnassa tama tydskentelytapa on viela varsin
uusi. Tydnohjaus- ja mentorointi voivat kuitenkin toimia ohjaavina tydskentelymuotoina esi-
miestydssa ja valmennuksessa jaakiekkoseuroissa. Tassa kehittdmishankkeessa tarkoituk-
sena on edistaa yksildllista kohtaamista jaakiekkoseuran esimiestydssa, seka valmentaja -
pelaaja suhteessa. Ideana on, ettd seuratoiminnassa jokaisen henkilén voimavarat ja
osaaminen saataisiin mahdollisimman hyvin organisaation tai joukkueen kayttéon tydoh-
jauksen ja mentoroinnin keinoin.

Kehittamistydn ensimmaisena tavoitteena oli selvittda tyénohjauksen ja mentoroinnin vai-
kuttavuutta, ja ndiden menetelmien toimivuutta jaakiekkoseuran urheilujohtamisen vali-
neena. Tassa selvitystydssa kaytettiin hyddyksi Junior-Pelicans ry:n palkatun henkildston
kokemuksia vuosien aikana tapahtuneista yksil6- ja ryhméatydnohjauksista. Menetelmana
kaytettiin teemahaastattelua. Mentoroinnin vaikutuksia selvitettiin kyselytutkimuksella men-
toroinnissa mukana olleilta Junior-Pelicans ry:n valmentajilta.

Toisena tavoitteenani oli kartoittaa tdman hetken mentoroinnin tilanne muissa Suomen jaa-
kiekkoseuroissa. Erityisesti haluttiin saada selville, mita oli jalkautunut aikaisemmasta men-
torivalmentajakoulutuksesta, oliko mentorointi tydskentelyvalineend jo kdytdssa seuroissa,
seka mita tarpeita seuroilla asian tiimoilta oli? Tietoa kerattiin kyselylld. Lisaksi Suomen
Jaakiekkoliiton mentorivalmentajien seminaarissa kaytettiin ryhmatoita, mentoroinnin toteu-
tumistapojen selvittdmiseksi.

Tuloksena selvityksista nousi selvasti esiin mentorointiin liittyva lisdkoulutuksen tarve jaa-
kiekkoseuroissa. Ratkaisuna tdhan tarpeeseen raataloitiin Suomen jaakiekkoliiton ja Suo-
men valmentajat ry:n toimesta mentorivalmentajakoulutusmalli, joka kuvataan kehittamis-
hankkeen valituloksena.

Mentorivalmentajakoulutusmallin kayttédnotto sai mydnteisen vastaanoton jaakiekkoliiton
seuroissa. Suomen jaakiekkoliiton tilaamana Suomen valmentajat ry:n toteutti mentorival-
mentajakoulutuksen, jossa koulutettiin yli 80 lajimentoria kevaan 2019 aikana. Koulutuksen
sisalldsta ja annista toteutettiin palautekysely, jossa koulutuksen sisall6t ja kdytannonlahei-
syys koettiin positiivisina.

Kehittamishanke Tydnohjaus ja mentorointi, jaakiekko-organisaation johtamisen valineena
kuvaa valmentajamentorimallin prosessinomaista kehittamista Suomen jaakiekkoseu-
roissa. Kehittamisen tuloksena syntynytta mallia jalkautetaan edelleen seuroihin. Alusta-
vana tuloksena saadun palautteen perusteella voidaan sanoa, ettd ymmarrys tydnohjauk-
sen ja mentoroinnin hyodyllisyydestd, valmennustoiminnan kehittdmisessa on lisdantynyt.
Tata kautta yha useammassa seuroissa on lahtenyt kayntiin hyvia kehittdmisprosesseja,
urheilu- ja valmennustoiminnan kehittdmiseksi.
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1 Johdanto

Tama tydelaman kehittamistehtava paneutuu tydnohjaukseen ja mentorointiin, ja niiden
kayttéon johtamisen valineina jadkiekkoseuran toiminnassa. Eri toimialoilla tehtyjen ha-
vaintojen perusteella tydnohjaus on ollut hyodyllista organisaatioiden perustehtavan kir-
kastamisessa ja tydyhteisdjen hyvinvoinnin ja tydétehokkuuden lisdadmisessa. Tydnoh-
jausta ja mentorointia ei ole vield kuitenkaan merkittavissd maarin hyddynnetty jadkiekon
seurakentassa. Tasta syysta on ajankohtaista nostaa asia tarkasteltavaksi niin, etta se

voisi laajemmin sisaltya lajin toimintakulttuuriin jatkossa.

Tassa tydelaman kehittamistehtavassa ja prosessikuvauksessa tavoitteeni on selvittaa
tydnohjauksesta ja mentoroinnista saatuja hyotyja. Lisaksi tarkoitus on avata niita vai-

heita, joilla ollaan nykyiseen tilanteeseen mentoroinnin osalta Suomi-Kiekossa paadytty.

Valmentamisessa ja seuran johtamisessa ollaan siirtymassa, autoritdarisesta joukkojen
johtamisesti, kohti dialogisuutta ja yksittisten ihmisten voimavaroja korostavaa johtamis-
tapaa. (Saari 2015, Tuppurainen 2019)

Seeck (2008, 289) puhuu hyvinvointijohtamisen ideologiasta, jossa luovuuden ja innovatii-
visuuden edellytyksena ovat tydhyvinvointi ja jaksaminen. Yksilotydnohjaus ja mentorointi

toimivat valineena kasitella yksilon jaksamiseen ja tydnhyvinvointiin liittyvissa teemoissa.

Tydnohjaus- ja mentorointi toimivat oivallisina valineina organisaation tavoitteiden kirkas-
tamisessa, ja urheilutoiminnan linjauksen jalkauttamisessa. Yhteisen tavoitteiden maarit-
tely, yksildiden vahvuuksien hyédyntdminen ja seuran ja jokaisen yksilon perustehtavan
selkeyttamisen kautta paastaan parempaan tulokseen.

Mentoroinnin on todettu edistavan valmentajana kehittymisessa, myos Jones, Harris & Mi-
les (2009. 269) toteavat, ettd mentorointi ja epaformaali koulutus oli valmentajana kehitty-

misen kannalta tarkein yksittainen asia.

Isona tavoitteena on se, ettd jokainen jadkiekkovalmentaja, saisi apua ja tukea kehittymi-

selleen seurassa.

2 Tyodnohjaus

Tydnohjauksella on pitka historia, ja sen rinnalle on syntynyt muita samantyyppisia tyos-
kentelyn muotoja, kuten mentorointi, coaching ja sparraus.
Tyonohjausta kaytetdan yhtena valineena vastata nykyisen asiantuntijatydn haasteisiin.

Alun perin tydnohjaus on syntynyt tarvelahtdisesti henkisesti vaativille tydaloille, kuten
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sosiaalitydhon, kirkon sielun- ja terapeuttisen hoitotyon aloille. Tydnohjaus on levittaytynyt
myos liike- ja talouseldman puolelle, johdon ja esimiesten tydbnohjaukseen. Alkuvaiheen
“asiantuntija opastaa aloittelijaa” yksilétyonohjauksesta, on myoés toiminta tapa levinnyt
ryhmien- ja yhteisdjen tydnohjauksiin. (Nummela & Koiranen 2011, 8. Alhanen ym. 2011,
16)

Nykyisen tydelaman haasteisiin kuuluu jatkuva muutos, sekd asiantuntijuuden korostumi-
nen, joka voi olla haastavaa ja kuormittavaa. Asiantuntijatydssa vaaditaan itseohjautu-
vuutta, jatkuvaa oman ammattitaidon kehittamista, sopeutumista muutoksiin ja myés muu-
toksien johtamista. Parhaimmillaan tyon itsendisyys ja haasteet tuovat motivaatiota ja in-
nostusta omaa ty6ta kohtaan. Pahimmillaan on vaara, etta tyontekijan tehtavakentta ha-
martyy ja kuormittavuus ja liian haastava epamaarainen tydkenttad saa ihmisen reagoi-
maan impulsiivisesti ja han vain selviytyy arjestaan ja sammuttelee syttyneita tulipaloja.
(Alhanen ym. 2011, 14-15)

2.1 Tyonohjauksen tavoitteet

Tyodnohjaus on levinnyt laajasti tydelaman eri alueille. Tutkimuksissa tydnohjauksen on
havaittu sen parantavan tyon laatua, seka lisdavan ohjattavien tydhyvinvointia.
Tydnohjauksesta on apua oman tydn ymmartamiseen ja jasentdmiseen, kuormittavuuden
saatelyyn, oman ammatillisen kasvun kehittymiseen ja tydyhteiséjen haasteiden kohtaa-
miseen. (Alhanen 2011, 16.) Tydnohjaus toimii tydyhteistjen seka yksildiden ammatillisen
kehittymisen valineenda. Vaikutukset ovat myds moniulotteisempia, ja esimerkiksi tydsuoje-
lullinen ja terapeuttinen nakdkulma on myos lasna tydnohjauksissa. Positiivisena vaikutuk-
sena ohjattava oppii jasentamaan tyotaan ja keskittymaan oleelliseen, jolloin hanen
psyykkinen energiansa lisaantyy, motivaatio paranee ja jaksaminen kehittyy. Tyénohjauk-
sen kautta pystytadan tukemaan myds tyontekijéiden hyvinvointia, jotka pystyvat tydskente-
lemaan tehokkaammin ja myos tyon laatu paranee. Silla on myds positiivisia taloudellisia
vaikutuksia.

Ihmissuhdealoilla, jossa tyonohjaus on toistaiseksi eniten kaytetty, ohjaus on erittain tar-
keaa, koska tyontekijat kayttavat tydssaan tyovalineenaan omaa persoonaansa. Kun pe-
lissd on oma persoona ja asiakkaiden inhimilliset, emotionaaliset tarpeet, tydntekijan omat
tarpeet voivat sekoittua perustehtdvan ammatillisiin intresseihin. Talléin tydnohjauksen ta-
voitteena on ammatillisen minan ja perustehtavan selkeyttdminen, jotta asiakkaatkin voi-
vat olla varmoja siita, ettéd saavat asianmukaista ja hyvaa palvelua. (Keski-Luopa 2011,8-
9)



Mertala ja Terava (2016, 47-48) selvittivat psykiatrista tyéta tekevan henkildston tydhon
kuuluvan tyénohjaukseen osallistumisen syita. Vastauksissa (N=156) nelja eniten esille
noussutta asiaa olivat:

- Tydnohjauksessa voidaan kasitelld tydn epakohtia ja ongelmia

- Tyodnohjauksissa voidaan kasitelld haastavia asiakaskysymyksia
- Tydnohjaus tukee tydyhteista kokonaisuutena

- Tybnohjaus tukee minua tydssani

Nama vastaukset, kuvaavatkin tydnohjauksen merkitysta ja ydin tavoitteita.

2.2 Tyonohjauksen muodot

Tydnohjauksen muodot ja ohjaussuhteet maarittelevat tydnohjaajan toimintaa ratkai-
sevasti. Onko kyseessa yhden henkildén, esimiehen, tyéyhteison tai ryhman ohjaaminen.
Ohjausmuoto vaikuttaa esimerkiksi siihen, minkalaisia tavoitteita toiminnalle asetetaan tai
minkalaisia tydoskentelytapoja ja menetelmia hyddynnetaan. (Alhanen 2011, 125)
Toteutustapoja on monenlaisia. Ohjattavan tyon tulee aina olla keskidssa, oli toteuttamis-
tapa ja -muoto tydnohjauksessa mika hyvansa. Tydnohjaus, voidaan toteuttaa itsenaisena
kokonaisuutena, tai osana jotain muuta koulutus- ja tai kehittdmisprosessia. Tydnohjauk-
sen toteutustapoina voi olla suora tai valillinen (epasuora) ohjaus. Suoraa tapaa tyénoh-
jauksissa kaytetaan lahinna psykiatrisessa hoitotydssa, ja se vaatii vankkaa asiantunte-
musta ja kyseisen alan koulutusta. Valillinen ohjaus on eniten kaytetty tydnohjaustapa.
Tassa ohjaus ei tapahdu todellisessa, autenttisessa tilanteessa, vaan tydnohjaukseen liit-
tyvasta tapahtumista ja tilanteista on voinut kulua pidemman aikaa. (Punkanen 2009, 26-
28)

2.2.1 Yksilétyonohjaus

Yksilétydnohjaus on tydnohjauksen kaytetyimpia muotoja. Tassa ohjauksessa on lasna
tyonohjaaja ja yksi tyontekija. Yksilotyonohjausta kaytetaan erityisesti esimiesasemassa
olevat seka emotionaalisesti kuormittavissa tydskentelevat henkil6t. Se sopii tilanteisiin,
jossa tarvitaan tukea erilaisiin ammatillisiin muutoksiin, tai jos tyorooli tai asema organi-
saatiossa on sellainen, etta vertaisia ei 16ydy.

Oleellisin piirre on kahdenvalisen suhteen rakentuminen ja sen merkitys prosessin aikana.
Tassa muodossa on helpompaa kuin ryhmaohjauksessa, syventya yksilontarpeista lahte-
viin ammatillisiin kehitysprosesseihin, jotka linkittyvat helpommin henkildékohtaisiin ela-
mankysymyksiin. (Alhanen 2011, 127-128)

Tarkoituksena onkin usein [0ytaa ratkaisuja, omaan tyohon ja persoonaan liittyviin haas-
teisiin ja ongelmiin. Myds ammatti-identiteetin vahvistamisen on mahdollista kehittya

tyossa ja kohdentaa ammatillista kehittymista haluttuun suuntaan. (Punkanen 2009, 28)
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Kun luottamussuhde muodostuu oikeanlaiseksi, ohjattava uskaltaa tuoda omia epavar-

muuksiaan ja huoliaan, tavoitteitaan ja toiveitaan esille.

Tyonohjaajalta vaaditaan hyvaa itsetuntemusta, ja tilannetajua, koska tiiviissa ja syvalli-

sessa suhteessa voi ilmeta myods vallankayttdéon, riippuvuuteen ja hoivaan liittyvia erityis-

piirteita. Tyonohjaajan tehtava on tukea ohjattavan omaa toimijuutta, eika toimia ylivertai-

sena auktoriteettina, tai lahtea tekemaan terapeuttista hoitoty6ta. (Alhanen 2011, 127-

128)

2.2.2

2.23

Ryhmatyonohjaus

Ryhmaohjausta toteutetaan tavallisesti tietyn ammattialan tyontekijoille, esimer-
kiksi paihde- tai esimiestyota tekeville. Naissa ryhmissa on useimmiten tarkeim-
pana tavoitteena yksilon henkildkohtaiseen ammatilliseen kehitykseen, vertaisop-
pimisen ja ryhmalaisten "hiljaisentiedon” jakamisen kautta. Ohjaajalla on suurempi
merkitys tilanteiden ohjaajana, jotta tiedonjakaminen ja vuoropuhelu toisten
kanssa olisi aktiivista. Myds ryhman dynamiikan tunnistaminen ja puheenvuorojen
jakaminen ja prosessin edistdminen ovat merkityksellisia asioita.

Ryhman toimivuuden kannalta ryhmakoko kannattaa pitda maksimissaan 5-6 hen-
kildssa, jolloin viela on mahdollista huolehtia jokaisen danen kuuluminen, ja erilai-
siin tarpeisiin ja odotuksiin vastaaminen. (Alhanen 2011, 155-162)
Ryhmadynamiikan ilmiét korostuvat ryhmatydnohjauksissa, joissa jokaisella ryh-
malla on omat kehityskaarensa ja joissa jokainen yksil6 joutuu ottamaan huomioon

muiden reagoimis- ja suhtautumistavat. (Punkanen 2009, 30)

Yhteisdjen tyonohjaus

Yhteisétyonohjaus on prosessi, johon osallistuu koko tyoyhteisd. Tai osallistuva
ryhma voi olla toiminnallinen kokonaisuus, joka on osa tydyhteisda. Tavoitteena
tyoyhteisdohjauksissa on selkeyttaa organisaation perustehtavaa ja sen toteutu-
mista. Oleellista on myds tyontekijoiden auttaminen yhteistydtoiminnan toteuttami-
sessa, perustehtdvan suuntaisesti. Tavoitteiden kirkastaminen ja tydyhteisén am-
matillisen vuorovaikutuksen tehostaminen ovat myos tarkeita tydyhteisdohjauksen
tavoitteita. Johtajuuden merkitys ja sen tutkiminen, on myos oleellinen osa tyoyh-
teisdjenohjausta.

Suurin ero ryhmatydnohjaukseen on siing, ettad ohjattavat tydskentelevat ja ovat
vuorovaikutussuhteessa myoés tyonohjauksen ulkopuolella. Tydyhteison sisainen
dynamiikka on siis aina lasna tydnohjauksissa. Tydyhteistsséa toimivat valtasuh-

teet, rooliasetelmat, ihmissuhteet ja jannitteet vaikuttavat myos tyonohjaus
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tilanteissa. Taman takia yhteisétydnohjauksia tekevan ohjaajan, on tarkea tuntea
perusasiat tydyhteisddynamiikasta ja yhteistjen kehitysvaiheista.

Yksildiden tarpeet suhteessa tydyhteisdn toiminnan kehittamiseen ja tarpeisiin,
taytyy myds huomioida ohjauksissa. TyOyhteison tarpeisiin keskittyminen pystyy
harvoin suoranaisesti vastaamaan yksilon ammatillisiin tarpeisiin. Tama nakyy
muun muassa siina, etta jasenten toivomat kasiteltaviksi nostettavat asiat saatta-
vat poiketa merkittavasti toisistaan. Yksildiden esille tuomat tarpeet oman toimin-
tansa kehittamisesta ovat yhteiséjen kehittymisen kannalta merkityksellista, vaikka
yhteistéd ndkemysta ei valttamatta asioiden tarkeysjarjestyksesta heti I10ytyisikaan.
Yksildiden ammatillinen kehitys etenee oppimalla toisten kanssa ja toisilta, mika
parhaimmillaan mahdollistetaan toimivissa tydyhteisdissa. (Alhanen 2011, 137-
152)

Tydnohjauksen perustavoitteiden lisdksi yhteisdétyonohjauksessa on tavoitteena
saada ryhman jasenet ymmartamaan paremmin, itsedan, tyotaan ja tydyhteiséaan.
Pyrkimyksena onkin, ettad yhteisdssa tydskentelevat pystyisivat I16ytamaan ratkai-
suja tyétilanteisiin, ja mahdoallisiin jannitteisiin, joita yhteiséssa ilmenee.

(Punkanen 2009, 30)

2.2.4 Esimiestyonohjaus

Kun tarve esimiesohjaukselle nousi esille, tarvittiin uutta maaritelmaa ja lahestymista-
paa aikaisempien sosiaali- ja terveysalalla ja kasvatus- ja opetustydssa vallinneisiin
tydnohjaus kaytanteisiin. Esimiestydnohjaukseen laadittiin omat kriteerinsa ja alkuvai-
heessa esimiehille suunnatusta tydnohjauksesta kaytettiin nimea: "hallinnollinen tyon-
ohjaus.” Taman tyyppisen ohjauksen sisaltona oli tarve auttaa johtamiseen ja téiden
organisoimiseen liittyvaa problematiikkaa, joissa erityisesti nousi esiin ihmissuh-
deasiat. (Keski-Luopa 2011, 41)

Esimiestydn kenties tarkein tehtava on selkiyttaa esimiesten ammattiroolia, auttaa ja-
sentamaan heita johtamistehtavissaan ja saamaan tydpaikalle hyva tyénteon toimin-
taymparistd, jossa vallitsee yhteistoiminta ja vuoropuhelu.

Johtamiseen kuuluu oleellisena osana vallankayton velvoite ja sitd seuraava vastuu.
Hyva johtajuus ei ole yksildn ominaisuus, se on yhteistoimintaa, joka syntyy tydpai-
kalle luodussa mielekkaassa ja raamitetussa toimintaymparistdssa.
Esimiestydnohjauksen lahtdkohta on auttaa ohjattavaa nakemaan itsensa organisaa-
tion tavoitteiden edistajana suhteessa alaisiinsa, johtajana.

Esimiestydnohjauksessa usein kasiteltdva asia on vallankayttd. Esimiehen on syyta

tiedostaa, milla tavalla vallankayton oikeus ja velvollisuus erottavat hanet muista
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tydntekijoista. Vallankayttd johtaa myds siihen, ettéd esimiesta saatetaan pelata tai
hanta kohtaan nousee esille erilaisia odotuksia. Yksi merkityksellinen asia on myds
yksinaisyyden tunne ja pelko, koska esimiehet kokevat menettavansa vertaisaseman
suhteessa tyotovereihinsa. Naissa hetkissa tydnohjaus tulee tarpeeseen, ja esimies
pystyy luottamuksellisesti jakamaan tuntemuksiaan liittyen omaan rooliinsa, omiin
odotuksiin itsedan kohtaan ja omiin pelkoihinsa.

Perustehtavan kirkastaminen ja niita tukevien rakenteiden luominen ja tukeminen
ovat merkityksellisia sujuvan ja maaratietoisen johtamisen kannalta. Myos vuorovai-
kutus suhteiden johtaminen ja turvallisten rakenteiden luominen organisaatioon hel-
pottavat ammatillisen dialogin syntymista. Naiden teemojen tunteminen ja omakohtai-
set kokemukset, helpottavat tydnohjaajaa esimiestydnohjauksissa. (Alhanen 2011,
167-181)

3 Mentorointi

Mentorointi on kehittymisen ja kehittamisen keinona vanha ja testattu toimintatapa. Sita on
kaytetty tietoisesti ja tiedostamatta aina silloin, kun ihmiset ovat toimineet yhdessa. (Juu-
selaym. 2010, 3). Yhden maaritelman mukaan, mentoroinnilla tarkoitetaan "arvostetun ja
kokeneen asiantuntijan tietojen ja kokemusten siirtdmista nuoremmalla, uransa alkuvai-
heessa olevalle henkildlle”. Mentorointi-termi pitda sisallaan kuitenkin erilaisia vuorovaiku-
tukseen ja prosesseihin liittyvia tilanteita. Mentoroinnin tavoitteet vaihtelevat toimintaym-
pariston ja kulttuurien mukaan. (Aarresalo 2008, 4) On melkein yhtd monta maaritelmaa
mentoroinnille, kuin on valmentajia, mentoreita ja tutoreita. Robyn, ym. (2009) ovat viitan-
neet kolmeen erilaiseen mentorirooliin: “yrityksen mentori”, joka toimii neuvonantajana oh-
jattavan tyouran erivaiheissa, "patevoitymisen mentori” joka vaaditaan ammattilaisorgani-
saatiossa johdattamaan ehdokas lapaisemaan koulutuksensa ja "yhteisén mentori” joka
toimii ystavan tai neuvonantajan tavoin suhteessa ohjattavaan, erilaisissa elamaan liitty-

vissa tilanteissa. (Robyn L. Jones, Richard Harris and Andrew Miles, 2009. 268)

Suomen Valmentajat ry:n julkaisema Mentoritoiminnan kayttéopas mentorille (Lahde tie-
toa tdhan) maarittelee valmentajien mentoroinnille ainakin seuraavat tavoitteet:

- eldmanhallinnan tunteen vahvistuminen

- valmennustydn edellytysten kehittdminen

- heréttdd havainnoimaan ja kehittdmaan toimintaymparistéaan

- paatdksenteon ja tydskentelyn parantaminen

- ammatillisen osaamisen lisddminen

- valmennuksen punaisen langan I6ytyminen

- kriisitilanteissa auttaminen



- tybGhyvinvoinnin lisddminen

- valmennuksen "hiljaisen tiedon siirtdminen”

Periaatteessa mentorointi on yksinkertainen menetelma, jossa mentorointia tulee johtaa
mentoroitava henkild eli aktori. Mentoroitavan kiinnostuksen kohteet ja tavoitteet maarittaa
sen, mitd mentorointi pitda sisalladn. Oppiminen tapahtuu mentoroitavan ja mentorin vali-
sen vuorovaikutteisen dialogin ja oppimiseen tdhtaddvan keskustelun kautta. Tarkeda on
ennen kaikkea avoimesta keskustelusta ja sita kautta luottamuksen rakentamisesta. (Car-
ver ym. 2012, 1.) Mentorin on tarkea olla tietoinen omasta roolista aktorin tavoitteiden
saavuttamisessa. Hanen tehtavansa on auttaa aktoria arvioimaan omaa toimintaansa

suhteessa asetettuihin tavoitteisiin. (Suomen valmentajat ry, 2019)

Hiljaisen tiedon siitymisessa usein tehokas tapa on ryhmamentorointi, jossa mentori joh-
taa useamman aktorin ryhmaa. Ryhmamentoroinnissa oleellista on, ettd ryhmalla on myos
yhteisia tavoitteita, yksildiden omien tavoitteiden liséksi. Ryhmamentoroinnin lisdarvo syn-
tyy ryhman kautta tulevasta vertaistuesta, ja useammista nakoékulmista. Hiljaisen tiedon
siirtyminen on merkityksellistd monien organisaatioiden ja yhteiséjen kehittymisessa. Hil-
jainen tieto on mielikuvia, uskomuksia, ajatusrakennelmia ja ndkemyksia, jotka ovat ihmi-
sen toiminnan lahtékohtina. Toisaalta hiljainen tieto on taas ammattitaitoa ja osaamista.
(Sjogren 2017, 34)

Tybeldmassa hiljaista tietoa kerdantyy henkildstolle vuosien varrella tekemalla tyota. Hen-
kilostd ei valttamatta itse tunnista taitojaan ja hiljaista tietoaan, koska kokemus iimenee

monipuolisena ja ammaitillista osaamista laajempana tietona. (Pohjalainen 2012, 2.)

4 Tyoelaman kehittamistehtavan tavoitteet, toteutus ja menetelmat

4.1. Tavoitteet ja toteutus

Tama tydéelaman kehittdmistehtava Tydnohjaus ja mentorointi, jadkiekko-organisaation
johtamisen vdlineena rakentui neljasta vaiheesta. Kokonaisuudessaan prosessi kesti puo-

litoista vuotta, aikavalilla kevat 2018-syksy 2019.

Ensimmaisen vaiheen tavoitteena oli selvittda tydnohjauksen ja mentoroinnin vaikutta-
vuutta, ja naiden menetelmien toimivuutta jadkiekkoseuran urheilujohtamisen valineena.
Toteutustavaksi valittiin haastattelututkimus siita syysta, etta haluttiin tuoda esiin osallistu-
jien nakemyksia, kokemuksia ja ajatuksia tyonohjauksesta ja mentoroinnista. Haastatelta-

viksi henkildiksi valikoitui JuniorPelicansin 2017-2018 toimineet paatoimiset
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valmennusvastaavat, jotka olivat olleet tiivimmassa tydnohjaussuhteessa seuran muutos-
prosessin aikana. Tausta-ajatuksena oli, etta heilla oli riittdvan pitkd kokemus tydnohjauk-
sesta niin yksil6-, kuin ryhmatilanteissa, jolloin syntyisi reflektiota, omaa kehittymista,

mutta myos itse prosessia kohtaan.

Taman lisaksi haluttiin saada tietoa myds siita, miten valmentajat ovat kokeneet mento-
roinnin merkityksen heidan arjessaan, ja miten kaydyt asiat olivat siirtyneet paatoimisten
tydnohjauksesta joukkueiden valmentajille. Tassa kehittamistehtavan toisessa vaiheessa

kerattiin tietoa kyselytutkimuksella, joka toteutettiin elokuussa 2018.

Kolmannessa vaiheessa haluttiin saada selville, miten mentorointi Suomessa toimii
“isossa kuvassa”. Suomalaisten juniorijaakiekkoseurojen taman hetkisista tydonohjaukseen
ja mentorointiin liittyvista kdytannoista kerattiin seuroille tehdyn tilannekartoituskyselyn
avulla. Tama toteutui ennen 2018 syksylld Suomen Jaakiekkoliiton jarjestdmaa mentori-
valmentajien seminaaria. Kehittamistehtavassa hyddynnettiin myés mentorivalmentaja-
koulutuksessa kaytyja keskusteluja ja ryhméatdiden koonteja, nykytilan ja seurojen tarpei-
den havaitsemiseksi.

Toteutettu selvitys nosti esiin tarpeen toteuttaa yhteistydssa SJL:n ja Suomen Valmentajat
ry:n kanssa jadkiekon seuratoimijoille raataldity lajimentorikoulutus. Koulutuksen tavoit-
teena oli saada mukaan mahdollisimman moni urheilutoiminnasta vastaava seuratoimija,
ja jalkauttaa mentorointi osaksi suomalaisten jaakiekkoseuran toimintaa. Mentorikoulutuk-
sen sisalto ja tavoitteet muotoutuivat prosessinomaisesti ja rynmassa yhdessa tulevien
koulutuksen toteuttajien kanssa. Lisaksi mentorikoulutuksesta kerattiin palautteet niihin
osallistuneilta henkil6iltd. Palautteet voivat toimia jatkossa apuna mentoroinnin jalkautta-

misessa ja kehittamisessa.

4.2. Menetelmat

Kehittamistehtavassa kaytettiin rinnakkain erilaisia menetelmia, kuten teemahaastattelua,
kyselya ja ryhmatydskentelyyn pohjautuvia menetelmia. Ideana menetelmavalinnoissa oli
ensinndkin saada seka prosessiin osallistuvien henkildiden ndkemyksia ja kokemuksia,
ns. syvallisempaa tietoa kehittdmisen tueksi haastattelujen avulla. Lisaksi haluttiin myds
palautetta kehitetysta toiminnasta kyselytutkimuksen avulla. Kehittdmistehtavassa oli toi-

mintatutkimukseen pohjautuva syklimainen idea (Tuomi & Sarajarvi. 2009, 39-42.)



(Kuula.1999, 218): alkuvaiheen selvitysten pohjalta lopulta rakennettiin asiantuntijoitten
kanssa yhdessa mentorointimalli, josta keréattiin palautetta jatkokehitysta varten.
Toimintatutkimuksessa seka tutkitaan ettd koetetaan tarvittaessa muuttaa vallitsevia kay-
tantoja. Olennaista on se, etta tutkittavat eli kdytanndissa toimivat ihmiset otetaan aktiivi-

siksi osallisiksi tutkimukseen mukaan. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006)

Kaytanndssa toimivien ihmisten osallistaminen tutkimukseen, hyddyntaa esimerkiksi siten,
ettd ongelmat ja ratkaisuvaihtoehdot ovat parhaiten heidan tiedossaan. Yhteisissa keskus-
teluissa ja haastatteluissa saadaan esille ammattitaidon ja kokemuksen tuoma hiljainen
tieto. Tutkimushankeen nakdkulma on talldin laajempaa, kuin yksittdisen ulkopuolisen tut-
kijan. Tdman tyyppisissa osallistavissa tutkimuksissa, yhteison sisalta tulevat ratkaisut
ovat mieluisempia kuin ulkopuolisen asiantuntijan tuoma. Se parantaa yhteisoén ilmapiiria
jaihmisten motivaatiota, koska usein ihmiset odottavat ty6- tai muilta yhteiséltaan, autono-
mian mahdollisuutta. Myds sitoutumisen nakékulmasta itse 16ydetty ratkaisu toimii parem-
min kuin ulkopuolisen suunnittelema uudistus. Osallistuvassa tutkimuksissa myés, kaytan-
ndssa toimivien eri osapuolten mukanaolo, vahentaa sita riskia, etta hanke tuottaisi jolle-

kin osapuolelle kohtuutonta haittaa. (Routio)

Haastattelussa Iahtokohtana on se, etta tieto on haastateltavalla ja haastattelija ohjaa ti-
lannetta tiettyihin aiheisiin, joista han saa lisatietoa. Haastattelulla on paédmaara: haastat-
telija haluaa saada tietoa, jota tutkimuksen tavoite ohjaa. Taman lisadksi normaalista kes-
kustelusta haastattelu poikkeaa myds osallistujien roolien, kysyja ja vastaaja kautta. Myos
tilanteen tallennus ja haastattelijan muistiinpanojen tekeminen muodostaa tilanteesta viral-
lisemman kuin arki keskustelu. (Ruusuvuori & Tiitula 2005, 22-23)

Haastattelututkimus on erittain kaytetty tiedonkeruu muoto. Vapaamuotoiset tai vahan
strukturoidut haastattelumenetelméat ovat viime vuosina lisdantyneet. Tutkimusmenetel-
maa valittaessa tulisi pohtia tehokkuutta, taloudellisuutta, tarkkuutta ja luotettavuutta. Nait-
ten nakokulmien valossa, haastattelu on aikaa vievaa ja vaatii usein kokemusta haastatte-
lijalta, jotta halutun suuntainen aineistonkeruu mahdollistuu. Haastattelun arvioidaan sisal-
tavan myds useita virhelahteita, jotka tulevat haastattelijasta ja haastateltavasta. Esimer-
kiksi haastateltavalla saattaa syntya tarve antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia. Mydn-
teisia asioita haastattelussa ovat esimerkiksi kielellisen vuorovaikutuksen johdosta syn-
tyva mahdollisuus saada esiin vastausten taustalla olevia motiiveita ja mahdollisuus sel-

ventaa ja syventaa tietoa. (Hirsjarvi & Hurme, 2000, 34-35)

Haastattelu toteutettiin tdsmaryhmahaastatteluna (focus group interview), johon on vali-
koitu henkilot heidan asemansa ja roolinsa takia. Tassa haastattelussa ryhman koko oli

viisi henkil6a. Tasmaryhmahaastattelussa tavallisimmin ryhma koko on kuudesta
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kahdeksaan. Jasenet on tarkkaan valittu, ja he ovat usein henkildita, joiden mielipiteilla ja
asenteilla on vaikutusta kasilla olevaan tutkimus ilmiéén. Heilld on myds mahdollisuus
saada aikaan muutosta. Tavoitteen maarittely on tehtava mahdollisimman tarkasti ja sel-
vaksi rynman jasenille. Ryhmalle on keskustelun johtaja, joka vield alussa selventaa ryh-
man tavoitteen, ja helpottaa ja johtaa ajatustenvaihtoa ryhmassa. Keskustelun johtajan
olisi hyva olla irrallaan tasmaryhman organisaatiosta ja eikd hanen pida selittaa sisaltoja,
tai muutenkaan sekaantua keskustelun kulkuun, muutoin kuin johtamalla puheenvuoroja.
Tasmaryhmia kaytetaan usein silloin, kun pyritdan kehittdmaan uusia ideoita, tai koete-
taan 16ytaa esim. kuluttajien tottumuksia ja maaritella tarpeita. (Hirsjarvi & Hurme, 2000,
62-63)

Ryhmahaastattelun etuna yleisesti pidetaan sita, etta yhtaaikaisesti saadaan nopeasti tie-
toa useammalta vastaajalta. Joissakin tilanteissa, esimerkiksi pienten lasten kohdalla, tie-
don saaminen ryhmahaastattelun keinoin on helpompaa kuin yksildhaastatteluilla. Haas-
teeksi voi muodostua aineiston kasittelyn haasteellisuus, usean osallistujan puhuessa.
Tassa esimerkiksi haastattelun videointi, aanittdmisen sijaan toimisi paremmin. Myds ryh-
madynamiikalla ja valtahierarkialla on vaikutusta, kuka puhuu ja milloin ja minka verran

kenenkin mielipiteet vaikuttavat keskustelun kulkuun. (Hirsjarvi & Hurme, 2000, 63)

5 Kehittamisprosessin eri vaiheet

5.1 VAIHE 1. Millainen tyonohjauksen merkitys- ja vaikuttavuus on ollut

JuniorPelicansin urheilujohtamisessa?

Ensimmaisessa vaiheessa lahdin selvittdmaan minkalaisia vaikutuksia tydnohjauksella ja

mentoroinnilla on ollut JuniorPelicans -seurassa.

5.1.1 Ryhmaissa toteutettu teemahaastattelu tyénohjattaville

Haastattelussa kaytettiin seuraavaa runkoa:
- Minkalainen merkitys tyonohjauksella on ollut urheilutoiminnanjohtami-
seen seurassa?
- Miten tydnohjaus on vaikuttanut tydokaytanteisiin:
o seurassa
o Yksittdisen valmennusvastaavien toiminnassa
- Onko tydnohjauksella ollut vaikutusta valmennusvastaavien omaan toi-

mintaan, suhteessa mentoroitaviin valmentajiin?
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- Onko tydnohjauksen kautta tapahtunut kehitysta valmennusvastaavien
omalla kohdalla
o Urheiluosaamisessa
o Itsensa johtamisessa
o Vuorovaikutustaidoissa
- Onko valmentajaprofiilitydkalusta ollut enemman haittaa vai hyétya men-
toroinneissa?
- Onko strukturoitu vai vapaamuotoisempi tyénohjaus toiminut paremmin
o Omalla kohdalla

o Valmentajan kohdalla

Haastatteluun osallistui viisi henkiloa ja keskustelun johtaja, ja haastattelu videaitiin. Kes-
kustelun johtaja onnistui tehtavassaan mainiosti ja eteni jarjestelmallisesti koko haastatte-
lun ajan, jakaen puheenvuoroja kaikille osallistujille. Paallekkdin puhumista tai muuta hai-
ritsevaa ei ilmennyt. Luottamuksen ilmapiiri oli vahva ja haastateltavista naki ja heidan
vastauksistaan kuuli, ettd he prosessoivat vahvasti kokemaansa ja haastattelun aikana

muilta kuulemaansa.

5.1.2 Haastattelun tulokset:

Tyonohjauksen merkitysta urheilujohtamiseen seurassa:

Jokaisen vastaajan osalta vaikuttavuutta omaan tydhon vastaajat arvioivat siten ett3, toi-
menkuva- ja vastuualueet oli jokaisen mielesta selkeytyneet. My6s yksittaisiin asioihin ja
ongelmatilanteisiin vastaajat olivat kokeneet saavansa apua. Merkityksellisena asiana

nousi myos se, etta jokaisen oma urheilujohtaminen oli kehittynyt.

*Jos pydrisit yksin omien ajatusten kanssa, dkkid se kehé alkaa olla aika
pieni, ja sulle muodostuu vain yksi totuus. Hetkittéin voi olla aika umpisol-
mussa. Nyt kun siiné on ollut toinen henkild, joka on pystynyt osallistumaan
siihen keskusteluun, ja tuomaan ajatuksia véhan niin kuin boxin ulkopuolelta,
sen jédlkeen omat ajatukset on laventuneet ja selkeytyneet. Sitten viestin vie-
minen eteenpdéin on ollut helpompaa”

Yhteisen urheilutoiminnan linjaus oli selkeytynyt ja "siilot” ikaluokkien valiltd poistuneet.
Taman osalta merkityksellisena vastaajat olivat kokeneet ennen kaikkea ryhmaohjauksia,

joissa jokaisen kasitys koko seuran pelaajapolun vaiheista oli selkeytynyt.

“Urheilujohtaminen on ldpindkyvéaa ja se on jalkautunut ryhméohjauksien
kautta koko pelaajaputkeen. Jokainen on tietoinen omasta- muiden toimin-
nasta, seké yleisesté linjauksesta, jolloin jalkauttaminen on ollut helpompaa”
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"Téarke&é on myds ollut opetussuunnitelmien kautta se, ettd on luotu selke-
ammaét siséllét ja tavoitteet, jotta pelaajilla on niin halutessaan helpompi
edeté vahén niin kuin “luokalta toiselle”. Poikittaisjohtaminen helpottanut jal-
kauttamista, pystysuunta selkeyttényt siséltojé ja etenemisjérjestysta. ”

Muutama vastaaja koki, etta tyénohjauksen kautta oli syntynyt positiivinen paine, jatku-
vaan kehittamiseen. Myods se, etta sai uusia ideoita ja ratkaisumalleja arjen haasteisiin, ja
se etta pystyi arvioimaan asioita laajemmin ja useista erindakdkulmista, koettiin arvok-

kaana.

"Mun mielesta se etta joutuu altistamaan omat ajatukset ja ndkemykset kaik-
kien kuultavaksi, on kylla vienyt hommaa eteenpéin. Ja nyt kun hetken mie-
tin, se on kylla jadényt tyénohjaajalta vahvasti mieleen etté, kaikista huolehti-
minen ja jokaisesta vélittdminen on tdrkeéa ja se on jalkautunut jo arkeen.”

Tybnohjauksen merkitys omaan toimintaan ja omiin tydskentelytapoihin, oli haastateltavien
mielesta suuri. Oman toimenkuvan selkeytymisen, ja tyonohjauksissa keskusteltujen it-
sensa johtamiseen liittyvien asioiden kautta, ajanhallinta ja sita kautta tydssajaksaminen oli
parantunut kaikkien haastateltavien kohdalla. Autonomian ja pystyvyyden tunne olivat vas-
taajien kohdalla lisdantyneet, ja kolme haastateltavaa totesivat, ettd heidan itseluottamuk-

sensa oli noussut tuen saamisen ja positiivisen palautteen kautta.

"No ihan valtava. Mun osalla se on toki keskittynyt enemmén siihen valmen-
tamiseen. Lahtien ihan omista voimavaroista, omat taidot, tiedot ja kyvyt toi-
mia tilanteissa ja ihmisten kanssa, niin valtava kehitys on tapahtunut itessé
néitten vuosien aikana. Ja just semmonen kun on vaikeaa ja tavallaan kun
on hankalia tilanteita ja jos on niinku sellasta omaa ahdistusta, niin pdase ne
aina purkamaan.”

"Tybnohjaus on vahvistanut omaa valmennusfilosofiaa, ihmisléhtéisyys ja se
ettéd kaikki ovat tarkeitd. Ja ne konkreettiset mallit, joita olen saanut on ollut
hyédyllisia ja olen voinut hyddyntaa niitéd omia valmentajia mentoroitaessa.”

"Yks ihan selkee asia on, etté itseluottamus on parantunut. Kun on saanut
vahvistusta omalle toiminnalle ja positiivista palautetta onnistumisista, on It-
seluottamukseni lisdéntynyt.”

"Ohjauksella on ollut iso merkitys tyéssé kehittymiseen. Omaan tybhén ja
toimintaan on tullut suunnitelmallisuutta, jota kautta myds voimavarat ovat
lisddntyneet. On saanut konkreettisia vinkkejé ja ideoita kdytantéén. Ja sit-
ten kun on onnistunut, niin on saanut myés positiivista palautetta.”

“Johtaminen ei ole ollut autoritééristéd, vaan yhdessé ollaan luotu urheilutoi-
minnanlinjaus, ja itse on ihan yhtélailla osallinen péétéksen tekoon ja kun
mentori tuo sulle ajatuksia ja ehdotuksia, jonka kautta yhdessé tehdéén péa-
tOksié ja viemaéan sité prosessia eteenpéin. Ja sit kun mentori tdssé tapauk-
sessa uskaltanut antaa sulle vastuuta ja valtaa niin sen jélkeen pystyvyyden
Ja kyvykkyyden tunne on vahvistunnut”
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“Toinen konreettinen asia on tullut arjenhallintaan ja sité kautta omien voi-
mavarojen parantuminen. Niité ollaan kayty paljon lapi, et kun s& johdat
muita, miten sé johdat ittedsi. Ja sitten myds muiden johtaminen eli sellainen
paéatoéksen teko ja semmoinen pdéatéksen teon jamékkyys ja selkeys ja johta-
misen selkeys.”

Onko tyénohjauksen kautta tapahtunut kehitysta valmennusvastaavien omalla kohdalla:
urheiluosaamisessa, itsensa johtamisessa, vuorovaikutustaidoissa? Taman kysymyksen
kohdalla, nelja haastateltavaa viidesta, koki kehittyneensa eniten vuorovaikutus ja ihmis-
suhdetaidoissa. Urheiluosaamisen osalta kaikki totesivat, etta yksilétydonohjauksissa pai-
nopiste olikin ollut itsensa johtamiseen ja vuorovaikutustaitoihin liittyvissa sisalldissa, ja

urheiluosaaminen oli lisdantynyt eniten ryhmaohjauksissa.

"Vuorovaikutustaidoista ehdottomasti olen kehittynyt siind miten erilaistenih-
misten tai eriroolien ymmértdminen ja toimiminen niissé, niin niihin on saanut
kéaytanndn tybkaluja ja vinkkeja. Just silleen ettd mentori véhén tékkii ulkoa-
péin ja pakottaa sut kattomaan muustakin kuin omasta kapeesta nédkokul-
masta tilanteita ja ihmisia. Sit voimavaroista on kylla sitéd mietitty ettéd on kylla
muutakin tdrkeempééa kuin tyo, eli just se ettd mika on oikeasti tarkeéa. Ur-
heiluosaamisesta on mentori haastanut ettd mika on oikeasti merkityksellista
Ja tarkeéa ja ettd miten sen saa vielé jalkautumaan eri motivaation omaaville
Ja erilaisille pelaajille ja valmentajille”

"Mulla on oikeastaan tuohon urheiluosaamiseen jéényt se ettd miké on oike-
asti oleellista, ja miten se ndkyy arjessa.”

"Omiin voimavaroihin ja jaksamiseen tullut paljon vinkkejé ja miten voisin pa-
remmin delegoida, jotta jaksaisin. Jos téatd mentorointia ja tyénohjausta ei
olisi ollut en usko etté nyt tassa olisin, sen merkitys on ollut kylléa valtava.
Oon saanut apuja myds haastaavien ihmisten kohtaamiseen, eli miten l4h-
ted kenenkin kanssa liikkeelle, vaikka on just haastava ihminen ja tilanne.
Urheiluasioista ei juurikaan olla puhuttu yksilbpalavereissa, et ne on sitten
tullut sielld ryhméssé.”

"No mulla on kylla semmonen perustelukyky parantunut kun on joutunut
miettimé&n asioita enemmén ja sellaisen olennaisen I6ytédéminen on kehittyny
mentoroinneissa. Ja sitten se, etta ajatukset on itsella ruvennu laventumaan
muuttumattomuuden asenteesta sinne kasvun ajattelun malliin, joka on osit-
tain tuonut itselle helpotusta voimavarojen osalta. Kun nyt pystyy jo parem-
min hyvdksyméén virheité ja ottamaan enemminkin ne haasteina kuin epé-
onnistumisen mittareina. Ollaan kdyty paljon lapi sitd kykyé kuunnella ja ot-
taa ndkemyksié laajemmin vastaan, ennen paatbksentekoa. Ja sit taas kun
se p&étds on tehty, niin sit rohkeus johtaa ja vaatia”

Viimeisind kysymyksina, haastateltavat arvioivat valmentajaprofiilitydkalun (Coaching Pro-
file — youth coach, Liite 1.) hy6tya ja haittoja mentoroinnissa, ja sita oliko omalla kohdalla

ja omien mentoroitavien kohdalla toiminut paremmin, strukturoitu vai vapaamuotoisempi
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lahestymistapa. Positiiviset nostot vastaaijilla liittyivat tarvelahtdisyyteen ja siihen etta on
saanut aina tuotua itsella paallimmaisena mielessa olleet asiat varmasti kasiteltaviksi.
Kaksi koki, etta olisivat kaivanneet selkeampaa rakennetta, ja ennakko tehtavia ja muistu-

tuksia aikaisemmista tyénohjaus kerroilta.

“Itselléni sellainen vapaamuotoinen ldhestyminen on kylla ollut hyvéa, sitéa
kautta on kun ei ole ollut véalttamaétta ollut selkeé&a runkoa, niin aina on saanut
sitd mitéd on kaivannut. Oma mentorointi, alkanut tyhjéasta, ja kun on ollut itse
ohjattavana, on saanut konkreettisia malleja, ja hyvié kéytanteita. Ldhestymis-
kulma ollut aika samanlainen, kuin omissa ohjauksissa. Itsensé kehittymistai-
dot ja vuorovaikutus taitojen. Avoimuus ollut hyvaé. Tarveldhtoista. 360 kayt-
tdminen(valmentajaprofiiilitybkalu) lapsikiekko vaiheessa on kylla liian haas-
tavaa. Pienia osia ja teemoja on pystynyt ottamaan sieltd. Toki kolme isoa
kokonaisuutta on silleen hyvé ettd se avaa valmentajallekin valmennuksen
kokonaisuuden.”

"Avoin ldhestyminen hyvéaa ja toisaalta huonoa. Hyvaa se etté kun ei ollut vélt-
tdmatta mitdén rakennetta, niin aina sai tuotua ne sen hetken jutut esille. Huo-
noa siiné oli se etta saattoi jdada joku itselle hyédyllinen asia ldpikdymaétta.
Ennakko valmistautuminen ja mahdolliset ennakko kysymykset ja aiheet ollut
itselle hyodyllisia. Myds edellisilla kerroilla tybnohjaajan kirjaamat ja 148pikéy-
dyt asiat olisi ollut hyvé tuoda myds ohjattaville esille. Omat ohjaukset sitten
enemmdan strukturoituja, ja tdrkeédé on ollut oma kokemus ohjattuna olemi-
sesta, kun on mentoroinut jotain toista. Ja sitten ne tybkalut mitd on saanut
ohjauksista, on kylla olleet hyvié, niin niitd on voinut sitten kéyttda omissa oh-
Jjauksissa”

“Itselléni vaikuttanut tapaan toimia valmentaja — urheilijasuhteessa, ajatus
keskustelujen rakenteesta on tullut néistd omista kokemuksista. Ja itselle
jaanyt hyva feelis omista ohjauksista, niin halunnut viedd asiaa omaan ar-
keen ja pelaajille.”

5.1.3.Kyselytutkimus mentoroitaville valmentajille

Haastattelu tutkimuksen jalkeen toteutettiin viela kysely Junior-Pelicansin valmentajille,
jotka olivat olleet mukana kauden aikana mentoroinnissa. Ndma olivat henkil6ita, jotka oli-
vat olleet haastattelututkimukseen osallistuvien tai heidan tydnohjaajansa mentoroinnissa
mukana. Tarkoituksena oli selvittda kyselyn avulla, oliko valmennusvastaavien toimesta
tydnohjauksissa ja mentoroinneissa heidan kanssaan kaydyt asiat esimerkiksi urheilutoi-
minnan linjaus, jalkautunut kenttatasolle ja kaytantoon. Valmentajia pyydettiin arvioimaan
omaa lahtotasoa ja kehittymista: Urheiluosaaminen (Subtance Skills), vuorovaikutustaito-
jen (people skills) ja itsensakehittamistaitojen (self-development skills) osalta. Myds men-

toroinnin merkityksestd omaan kehittymiseen, pyydettiin arvioimaan. Kysely lahti
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kahdeksalle valmentajalle, jotka olivat olleet hieman laajemman mentoroinnin piirissa vas-

tauksia tuli viideltd valmentajalta.

Kysely mentoroinnissa mukana olleille valmentajille:

1. Kuinka pitkaan olet ollut mukana valmentajamentorointi prosessissa?

Vastaajien maara: 5

0-1 -vuotta

1-2 -vuotta

2-3 -vuotta

3 -yuotta tai enemman

Kuvio 1. (mentorointi prosessi vuosina)

2. Kuinka monta mentoria sinulla on ollut prosessin aikana?

Vastaajien méara: 5

]
s
b b
L% ]

4 fai useampia

Kuvio 2. (mentoroiden maara prosessin aikana)

3. Mita kokonaisuuksia olette mentorointitapaamissanne kasitelleet?

Vastaajien maara: 5



rheiluosaamista
Yuorovaikutustaitoja

[tsensdkehittamistaitoja

Kuvio 3. (mentoroinneissa kasitellyt kokonaisuudet)

4. Oletteko kayttéaneet mentoroinnissanne apuna 360 -valmentajaprofiilitydkalua?

Vastaajien maara: 5

Kylla

Ei

Kuvio 4. (onko valmentajaprofiilitydkalua ollut kaytdssa)

5. Arvioi omaa lahtétason osaamistasi numeraalisesti, ennen mentorointiprosessia(1-10)

Vastaajien maara: 5

1 2 3 10 |Yhteensd |Keskiarvo
Urheiluosaaminen 0 0 0 0 5 58
Vuorovaikutustaidot 0 0 0 0 5 6,2
Itsensakehittamistaidot 0 0 0 0 5 6,6
Yhteensa 0 0 0 0 15 6,2

Taulukko 1. (oman lahtdtason arviointi kasiteltyjen kokonaisuuksien osalta)

6. Arvioi omaa osaamistasi numeraalisesti, mentorointiprosessin paatyttya (kauden 2017-

2018) jalkeen?

Vastaajien maara: 5
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 |Yhteensa |Keskiarvo
Urheiluosaaminen 0 0 0 0 0 0 2 1 2 0 5 8
Vuorovaikutustaidot 0 0 0 0 0 0 1 4 0 0 5 7.8
Itsensakehittamistaidot 0 0 0 0 0 1 0 2 2 0 5 8
Yhteensa 0 0 0 0 0 1 3 7 4 0 15 7,93

Taulukko 2. (oman osaamisen arviointi mentorointi prosessin paatyttya kokonaisuuksien osalta)

7. Arvioi omaa kehittymistasi sanallisesti kaikkien kolmen kokonaisuuden osalta sanalli-

sesti. Kirjoita vahintaan 2-3 lausetta.

Vastaajien maara: 5
Urheiluosaaminen

Urheiluosaaminen ollut mentoroinnissa pienemmalld osalla, mutta silti hyddyllista. Urheilu-
osaamisen osalta tuki ja apu tullut enemman paivittaisen/viikottaisen kanssakaymisen
kautta. Seka ohjattu keskustelemaan muiden yhteiséssamme olevien alan ammattilaisten
kanssa. On kayty pelia, lajitaitojen oppimista, yleisesti oppimista ja suunnittelu-/organisointi-
osaamista joissa kaikissa koen kehittyneeni ndiden vuosien aikana.

Mentorointi auttoi I6ytdamaan keinoja miten kehittdd omaa osaamista. Varsinaisesti konkreet-
tisia asioita ei tullut.

Oma pelikirja on jaanyt -90 luvulle, joten paivittyminen uuteen Suomi kiekkoon on ollut to-
della merkityksellista.

Mentorointikeskusteluissa sain hyvin sparrausta pelillisissa asioissa. Tietyt videoiden |api-
kaynnit mentorin kanssa auttoivat paljon. Mentoroinnissa huomio kiinnittyi paaasiassa takti-
seen puoleen mika oli sovittu yhdessa.

Urheiluosaaminen on varmasti kehittynyt opastuksen myota. Etenkin oheisharjoituksista on
tietdmys kasvanut koulutusten myota.

Vuorovaikutustaidot

Vuorovaikutustaitojen osalla suurin kehitys tullut pelaajien ja vanhempien kohtaamisessa.
Meidan luomat toimintamallit ovat ajaneet kdymaan keskusteluja paljon pelaajien kanssa,
joka taas kehittanyt sitd osaamista. Naista tavoista ja tyyleistad keskusteltu paljon joka enti-
sestaan vienyt eteenpain. Kyky olla kanssakaymisessa vanhempien kanssa kehittynyt,
enaan lahestyminen ei ole niin mustavalkoista ja pystyy paremmin ymmartdmaan toisen |a-
hestymiskulmaa. Oppinut tulemaan avoimin mielin, kuuntelemaan rauhassa ja perustele-
maan faktojen pohjalta. Seka kyky hoitaa hankaliakin tilanteita iiman turhaa itsensa syyllista-
mista kehittynyt.

Auttoi ymmartdmaan useita nakdkulmia ja ottamaan huomioon myds muita ndkdkulmia.
Vuorovaikutustaidoissa on uutena asiana esiin tullut toimiminen lasten ja nuorten kanssa.
Aiemmat kokemukset I&hinna nuorten ja nuorten aikuisten parista

Tassa koen kehittyneeni eniten. Olen opiskellut itse paljon esim. motivaatioilmastosta. Olen
myds kehittynyt joukkueen johtamisessa ja saanut siihen tarvittavaa jamakkyytta.
Vuorovaikutustaidot ovat olleet vahvuus jo valmiiksi. Jonkun verran on saanut apua yksittai-
sissa tilanteissa, mutta aika vahan tassa on apua kaivannutkaan.

Itsensakehittamistaidot

Itsensakehittamisen taidoissa isoin apu ja tuki ollut siina, etta on joku keta kuuntelee ja valit-
taa. Itsensajohtamisen puolella tehty paljon t6ita, jotta omat voimavarat tukisivat sita, etta
pystyy paivittain antamaan pojille kaikkensa. Halu kehittya ollut Iasna aina ja on annettu
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mahdollisuus, seka ohjattu erilaisiin koulutuksiin ja etsimaan tietoa oikeista paikoista. Toki
vahva yhteisdmme ollut tdssd myds tukena.

Haastoi vahvasti reflektoimaan omaa tekemista. Opetti hyvalla tavalla itsekriittiseksi.

Olen saanut vahvaa pohjaa tdhan suorittamieni virkaurakurssien (puolustusvoimat) kautta.
My®és liikkunnanohjaajatutkinto aikuislinjalla korosti elaméan aikaista oppimista, jossa oppija
itse on vastuussa oppimisestaan.

Oto-valmentajana olen onnistunut mielestani siina ettd pystyn yhdistdmaan arkityon ja val-
mentamisen. Tiedostan hyvin kehityskohteeni ja tiedan miten niita kehittaa. Arkitydn ja jouk-
kuetoiminnan ulkopuolella tapahtuvaa itseni kehittdmista toivoisin ehtivani tekemaan enem-
man.

Tahan olen saanut eniten tukea. Materiaaleja joista voi opiskella uutta, on annettu paljon.
My®és tapoja hyddyntaa naitéd materiaaleja on kayty lapi.

8. Oliko mentorointiprosessissa jotain haasteita? Kuvaile vahintaan muutamalla lauseella.

Vastaajien maara: 5

En koe mentorointiprosessisani olleen mitdan haasteita. Olen erittain tyytyvainen kokonai-
suutena tahan toimintamalliin ja maariin mita toteutettu omalla kohdalla.

Ei varsinaisia haasteita. Enemman tapaamisia ja saannéllisemmin olisin kaivannut. Toki ar-
jen keskustelut olivat myds tarkeita, joten varsinaista mentorointi tapaamista ei aina tarvittu.
Ajankayttd. Yhteisen aikataulun sovittaminen molempia tyydyttavalla tavalla.
Oto-valmentajana olisi pitdnyt paremmin suunnitella mihin kohtaan mentoroinnin otan. Vii-
kon ainut vapaailta ei ole se paikka. Harjoitusten yhteyteen paras vaihtoehto.

En ole kokenut ettd olisi ollut haasteita. Aika vahan tdhan asiaan on edes aikaa kaytetty. Hy-
vassa hengessa itsea arvioitu ja asioista keskusteltu.

9. Oliko mentorointiprosessissa onnistumisia? Kuvaile vahintdan muutamalla lauseella?

Vastaajien maara: 5

Isoimmaksi onnistumiseksi koen sen, etta olen kehittynyt valmentajana, seka inmisena ta-
man aikana paljon. Tuki ja apu ollut korvaamatonta. Luottamus omiin taitoihin, ajatuksiin ja
toimintatapoihin kasvanut, seka nama asiat menneet paljon eteenpain. Koen, etta en olisi
valmentajana tassa pisteessa ilman tallaistd mentorointiprosessia. Isoja oivalluksia monella
saralla, mutta varsinkin vuorovaikutustaidot kehittyneet matkan varrella eniten.
Pitkdaikainen prosessi, joten heratti paljon ajatuksia ja antoi arkeen tydkaluja onnistua.
Uusien asioiden my6ta "silmat aukenee", seka "ahaa" - elamyksia. Kokonaisuutena hyva
juttu. Tunne, ettd apua on tarjolla, etka ole yksin.

Nama oli usein niitéd harvoja hetkiad kun kuuli onnistuneensa. Se lisasi pystyvyyden tunnetta.
Sai tukea myds vaikeisiin tilanteisiin, se auttoi jaksamaan arjessa.

Varmasti sai omaan valmennukseen uusia ajatuksia. Tukea sai my6s valmentamiseen oman
persoonan kautta, eli uskoa uskaltaa olla oma itsensa.

10. Mita olisit toivonut mentoroinnista?

Vastaajien maara: 4

Koska kanssakayminen on ollut vahintaan viikottaista ja melkein jopa paivittaista arjessa en
koe, etta olisin tarvinnut mentoroinnilta yhtdan enempaa. Osa tasta ollut virallisempaa ta-
paamisten merkeissa ja yhta tarkeaa ollut keskustelut joita kayty hallilla, aamureeneissa tai
lounaspdydan aaressa. Myds vahva yhteisdmme junioripuolella auttanut sita, ettéd apua ja
tukea ollut aina tarjolla.

Vielakin tiivimpaa (useammin tapahtuvaa) vuorovaikutusta. S&danndllisempaa palautetta.
Nyt tuli hyvin ja kattavasti, mutta vain kerran. Ajanpuute?

Koin saavani paljon, tietysti olisin toivonut kehittyvani esimerkiksi taktisissa asioissa vielakin
enemman. Esim. MJ-peleista napattuja klippeja katsellen.

En osaa sanoa. En olisi osannut toivoa koko mentorointia.

Vastauksien perusteella voidaan todeta, etta jokainen vastaaja oli mentorointiprosessien

aikana kehittynyt, kaikilla kolmella eri osa-alueella. Lahtétasoa valmentajat arvioivat
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numeraalisesti kaikkien osa-alueita numero kuuden tietamilla, ja prosessin paatyttya val-
mentajien arvio kehittymisesta oli numero kahdeksan tietdmilla. Myds mentoroinnin koh-
dentaminen valmentajan tarpeiden mukaan voidaan todeta vastauksista. Onnistumisina
valmentajat mainitsivat sen, etta sai palautetta, ja sita kautta pystyvyyden tunne parani, ja
se etta oli pystynyt kehittymaan haluamallaan osa-alueella. Kehittdmisehdotuksina ja toi-
veina mainittiin mm. mentori palavereiden saannollisyys, seka maarallisesti useampi koh-

taaminen.

5.2 VAIHE 2. Mentoroinnin tilanne muissa Suomen jaakiekkoseuroissa.

Seuraavassa vaiheessa selvitettiin, mikd on mentoroinnin tilanne muissa Suomen jaakiek-
koseuroissa. Onko konkreettisia toimenpiteitd tehty mentoroinnin jalkautumiseksi? Miten

saisimme mentorointia kehitettyd eteenpain? Liitossa oltiin paatetty koota seurojen ja jaa-
kiekkoliiton mentoroinnista vastaavat henkilt koolle mentorikouluttajien seminaariin. Tilai-

suus jarjestettiin syksylla 2018 laivalla, ennen Suomi-Kiekon kehityspaivia.

5.2.1 Kysely seuroille mentoroinnin nykytilasta

Syksylla 2018 ennen Suomi-Kiekon kehityspaivia, liiton toimesta kutsuttiin mentorikoulu-
tukseen asiasta vastaavia henkildita. Kutsu kirjeen yhteydessa lahetettiin linkki kyselyyn
mentoroinnin nykytilasta, osallistuvien seurojen vastuuhenkilGille. Kysely lahti 38:lle seu-
ralla, Vastauksia tuli 26:sta seurasta, joista yhdeksan oli SM-liiga organisaation juniori or-
ganisaatioita, kolme Mestis seurojen juniori organisaatioista ja loput 14 muita kasvattaja
seuroja.

Itse mentorointiin liittyvat kysymykset seurojen vastuuhenkilGille olivat:

1. Onko seuranne joukkueille nimetty joku vastuuhenkilé seuran puolelta?

0% 10% 20%  30%  40% 50%  B60%  T0% 80% 9.

Kylla, osalle joukkueista

Kuvio 5. (onko nimetty vastuuhenkild)
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2. Onko valmentajille nimetty mentori?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%  70%

Kylla, kaikille

Kylla vastuuvalmentajille 12%

gﬂ.l'

Ei ale 15%

Kuvio 6. (Onko nimetty mentori?)

3. Onko seurassanne kaytossa valmentajaprofiili tydkalu (HockeyCentre)?

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Kylla, kaikilla mentoroitavilla
12%
valmentajilla

Kylla, osalla mentoroitavista
Lylla, osalla mentoroitavist: 429
Faarl

valmentajista

Ei, kirfmamme mentoreinnit muulia
3%

tavalla

Emme kaytd mentorcinnissamme

mitaan tydkalua emmeka kirjaa 27%

keskustelujamme

Kuvio 7. (valmentajaprofiili tydkalu kaytdssa)

4. Jos vastasit kysymykseen 3., kirjaavanne mentoroinnit muulla tavalla, kerro milla
tavalla?

Vapaa muistio keskustelusta yms.

Olemme kayttaneet Hockeycentren tydkalua ja keskustelu palavereita mentorointiin.

Osan kanssa pidetdan ns. paivakirjaa valmennuspaallikon toimesta

Pidetaan muistiota

Kirjaamme myds muulla tavalla (hockey centren pohjalta rakennettu oma tyokalu + syventaviin
mentorointeihin mm. motivaatioilmasto oma tydkalu) Lisaksi F-juniorivalmentajien mentorointi to-
teutuu talla hetkelld muulla tavalla kuin hockey centren kautta.

Keskustelut
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Seurassamme on oma sisainen mentorointi ohjelma koko seurapolussa. Seurajohto (Valmen-
nuspaallikot & fysiikkakoordinaari) -> kayvat kaikkien ikaluokkien (vastaavien tahojen) kanssa
lapi viikko/kuukausi/jakso/vuosi tasolla lapi arjen toimintaa lapi kauden. Tapaamisten asiat kirja-
taan aina yl0s. Seuralla on mm. Oma TPS Fysiikkalinja johon peilaaminen arjen tekemista eri
ikavaiheissa jne.

Ryhmalla tarkoitetaan:
Paatoimisia huipulle tdhtaa vaihe (A-B), C1 & C2 ikaluokkat, D1-D2 Seuravalmentaja, E1-E2 tai-
tovalmentaja seka F1-F2 taitovalmentaja.

Tarvittaessa kirjataan exceliin tai wordiin esimerkiksi.

Seurassamme on nimetty urheilutoiminnasta vastaava henkild kullekin ikaluokalle. Nimike ei ole
varsinaisesti mentori.

Valmentajien kanssa kdytavia keskusteluita kirjataan tarvittaessa.(esim. Wordiin/Exceliin)

Talla hetkelld mennaan ihan paperi/Excel versiona koska ei ole Hockeycentre tunnuksia

5. Tarvitsetteko seurassanne apua mentorointiin liittyen?

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55%

:

Kuvio 8. (avun tarve seuroissa)

6. Jos vastasit edelliseen kysymykseen kylla, kerro minkalaista apua tarvitsette?

Toivoisin etta saisimme koulutettua kaikki valmennusvastaavamme mentoreiksi, ja samalla nuo-
remman paan valmennusvastaavat omaksuisivat lastenurheilun osaamisvaatimukset.

Oma aika ei tahdo riittda mentorointitoimintaan. Toisaalta mentorointia tapahtuu arjessa koko
ajan.

Mentorointiin uusia tydkaluja, tapoja ja toimintamalleja...
Myds voisi olla paikallaan tutustuttaa uudelleen HC:n materiaalin kayttoon(valmentajaprofiili tyo-
kalu)

Lisaa auttavia kasia, koska aika ei yksinkertaisesti riita.
Valmentajien kanssa tehdaan mentorointity6ta, mutta ei organisoidusti tai tietyn mallin mukai-
sesti. Tapaaminen on epamuodollista, eika asioita kirjata ylos

Lapikayda se kirjausprosessi

Henkil6kohtaisesti en ehdi tehda kaikkea mentorointia osalle kuin pintapuolisesti. Olen jo Ruos-
kan kanssa puhunut jos han jossain vaiheessa voisi auttaa asiassa.

Mentorointi prosessiin ja sen sisaltdihin emme tarvitse tukea.

Seuramme kokoon nahden meilla tulisi olla enemman paatoimisuutta / mentoroijia, jotta mento-
roinnista saataisiin toistuvampaa.

Laadukkaan ja syvan mentorointisuhteen luominen vaatii henkildilta ajankayttda ja taten seuralta
riittdvasti resursseja.

Meidan taytyy aloittaa mentorointi. Aloittamiseen tarvitsee varmaankin saada joku pieni neuvo

Lahinna tarkempaa tietoa esim. valmentajien lisenssijarjestelman kehittamisesta / kayttoon-
otosta. Miten todennetaan ja seurataan esim. SJL:n suunnalta mentoroinnissa olevien valmenta-
jien prosessin etenemista. Jos esim. tietyissa sarjoissa "on lupa" valmentaa vain, jos on kaynyt
|api mentoroinnin.
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Koko hyva ajatus valmentajien osaamisen kehittdmisesta uhkaa jaada puolitiehen, jos tata jar-
jestelmaa ei saada valmiiksi ja "viralliseksi". Talléin on vaarana, ettd mydskaan mentoroinnin
laatu ei ole tasalaatuista joka paikassa.

Lahinna Hockeycentren ohjelman kaytto, tekniset asiat ja dokementointi

Konkreettisia kaytannén malleja.

Omanlaisen tapamme luomisessa seuraamme voisivat auttaa erilaiset konkreettiset esimerkit
erikokoisista ja nakdisista seuroista mentoroinnin toteutuksen osalta. Onko taté toteutettu syste-
maattisesti kaikkien valmentajien kanssa vai niiden kanssa jotka ovat osoittaneet kiinnostuk-
sensa mentorointia kohtaan?

7. Onko seuranne paatoimisilla tydntekijoilla mahdollisuus mentorointiin/tydnohjauk-
seen?

Kylla, kaikilla tyontekijoilla 39%

E 15%

Kuvio 9. (Onko paatoimisilla mahdollisuus mentorointiin)

5.2.2 Mentoroinnin kehityspaiva ryhmatéiden purku ja yhteenveto

Mentoroinnin kehityspaivilla esittelin kyselyn tulokset, ja kerroin myés omat havaintoni teh-
dyn haastattelututkimuksen ja kyselytutkimuksen tuloksista. Taman jalkeen ryhma jakautui
aluevalmentajien johdolla kahdeksaan pienryhmaan. Ryhmatdiden kautta halusimme sel-
vittaa:

1. mita toimenpiteitd seuroissa oli jo tehty/kdynnissa mentoroinnin ymparilla?

2. Minkalaisia onnistumisia mentoroinnin tiimoilta oli koettu seuroissa?
3. Minkalaisia haasteita oli noussut esille?
4

Mita kehitettavaa mentoroinnissa edelleen on?

Koonti ryhmatdiden vastauksista I0ytyy liitteend (LIITE 2). Tarkein tulos ryhmatoista oli,
etta lisdkoulutusta mentorointi prosessin lapiviemiseksi kaivattiin. Myos itse Hockey Cent-
ren valmentajaprofiilitydkalun kayttaminen koettiin haastavaksi.

Keskusteluissa nousi myds esille se, ettd moni koki, etta aikaa ei jaa valmentajien kanssa
kaytaviin keskusteluihin. Tama pitaisi kuitenkin olla esimerkiksi valmennuspaallikon tydssa

yksi keskeisimmista asioista, jotta urheilutoiminta kehittyy ja jalkautuu arjessa.
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Aarnikoivu (2013, 121) toteaa, etta usein esimiestydn kehittdmisessa on keskitytty yksilon
ominaisuuksiin, ja muut onnistuneen johtamisen edellytykset eivat valttamatta ole olleet
kunnossa. Organisaation taytyy myds mahdollistaa tydérauha ja mahdollisuus keskittya to-

teuttamaan oleellisia asioita.

5.3 VAIHE 3. Koulutuksen suunnittelu ja sisaltojen paivitys

Syksylla 2018 tehtyjen selvityksien tuloksena ja saatujen palautteiden pohjalta, jaakiekko-
liitto lahti Jukka Lamminahon johdolla, vastaamaan tdhan esille nousseeseen koulutustar-
peeseen. Neuvottelut koulutuksen jarjestamisestd avattiin Suomen Valmentajat ry:n
kanssa, joka oli jo aikaisemmin toteuttanut useita lajimentorikoulutuksia erilajien valmenta-
jille. Haasteina alkuvaiheessa oli suuri kohderyhma, koska tavoitteena oli heti alusta asti
kattaa koko maan jadkiekkoseurat. Lajimentorikoulutuksen 20 tunnin koulutuskokonaisuus
oli perinteisesti toteutettu viikonloppukoulutuksina, mutta nyt toteutusmallia rakennettiin
kolmelle arkipéivalle, 3-4 viikon valein. Tata kautta saataisiin aikaa prosessien kaynnista-
misille seuroissa, eika kerralla tulisi liikaa informaatiota koulutukseen osallistuvien pures-
keltaviksi.

Koulutukset paatettiin toteuttaa kolmen kouluttajan voimin, joista Kim Forsblom vastasi Ki-
sakalliossa ja Vierumaella toteutettavista koulutuksista, Veli-Matti Hemmo veti Varalassa
ja Kuortaneella olleet ryhmat, ja Herkko Koski veti Kuopion ja Oulun ryhman. Koulutus ve-

dettiin kokonaisuutenaan lapi kevaan 2019 aikana.

5.3.1 Koulutuksen viitekehys, tavoitteet ja toteutus.

Kouluttajat kokoontuivat Suomen valmentajien koolle kutsumana 20.2.2019 Varalan urhei-
luopistolle suunnittelemaan koulutuskokonaisuuden sisaltdja ja lapiviemista. Tavoitteena
oli rakentaa mahdollisimman yhtendinen kokonaisuus, jossa koulutuspaikasta ja koulutta-
jasta riippumatta sisallot ja laatu olisivat yhtenaisia. Keskusteluita kaytiin koulutuksen viite-
kehyksesta ja kunkin kouluttajan tavasta toimia. Tapoja ja viitekehyksia yhdenmukaistet-
tiin keskustelun pohjalta. Keskusteltiin siita, jatkaako samoilla askelmerkeilla, ja sopiiko
toimintatapa jokaiselle kouluttajalle? Palaveri koettiin kaikkien osallistujien kesken hyddyl-

liseksi. My6s mentorikoulutuksen sisaltdja ja tavoitteita paivitettiin.
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Tuloksena palaverissa syntyi alla oleva yhteenveto mentoroinnin periaatteista, viitekehyk-

sesta ja tavoitteista:

SUOMEN VALMENTAJAT RY:N MENTORI KOULUTUS

1. Koulutuksessa kouluttaja huomioi:
Tavoite: osallistuja tietaa, mihin tulee ja mita tulee saamaan

Rakenne

Perusperiaatteet

Keskeinen arvo: jokaisella omanlainen tapa, ei ole yhta oikeaa
Kaytannon harjoittelun ja teorian vuorottelu

Koulutuksen aikana paivakirja: reflektoinnin tydkalu (myds mentorointipro-
sessissa)

OBS. tdma rakenne myds mentorointiprosessissa

2. Mentorointi: mista kyse?
Tavoite: auttaa mentoria ymmartamaan mentoroinnin perustehtava ja ero valmentaja-

koulutukseen ja tutorointiin

Mitd mentoroinnilla tarkoitetaan?

Mitkd ovat mentoroinnin tavoitteet ja mihin mentorointia voi kayttaa?
Mita hyétya mentoroinnista voi olla?

Mita reunaehtoja tulee ottaa huomioon?

Mitka eettiset suositukset tulee ottaa huomioon?

Supyn suositukset

Ammatilliset rajat (oma osaaminen/rooli), pelisdannot

Mentoroinnin vaiheet: yleinen taso

3. Mentorin [ahestymistapa, ote mentorointiin ja tydvalineet
Tavoite: vahvistaa ja tarv. kasvattaa mentorin omaa tyokalupakkia ja ymmarrysta inmi-

sen toiminnasta

Vuorovaikutustaidot

Erilaiset menetelmat; visuaaliset, toiminnalliset ja kerronnalliset

Omaan osaamiseen luottaminen ja sen tukeminen

Oman ohjaamisen punaisen langan vahvistuminen: mihin prosessia ohjaa
ja oman (tai muiden reaktioiden) intervention vaikutus

4. Tavoitteellinen tydskentely
Tavoite: lisatd mentorin ymmarrysta omasta roolista tavoitteiden saavuttamiseen ja

auttaa aktoreita tekemaan/arvioimaan omaa toimintaansa suhteessa asetettuihin ta-

voitteisiin

Tavoitteiden asettaminen: yksilo ja rynmataso, lopputulos-, prosessitavoit-
teet, suoritukseen- ja olemiseen/elamiseen liittyvat tavoitteet

Ryhman tyoskentely tavoitteiden mukaisesti: tekeminen, oleminen- Arviointi
Mentorin omat tavoitteet

5. Mentorin oma tuki ja jaksaminen
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Tavoite: auttaa mentoria nakemaan omat rajansa seka lisata tietoisuutta itsesta huo-
lehtimisen merkityksesta

- Oma tyéhyvinvointi ja sen tukeminen

- Taustatuen hankkimisen merkitys

- Itsetuntemus osana tyoskentelya

- Koulutusryhman aikainen tuki (virallinen ja epavirallinen)

6. Arviointi osana prosessia
Tavoite: ymmartaa arvioinnin merkitys osana tavoitteiden saavuttamista

- Miten arvioida toimintaa?
- Arviointi prosessin aikana ja lopussa

7. Erityiskysymykset
Tavoite: Lisata tietoa ja ymmarrysta erilaisista haasteellisista tilanteista, joita valmen-

nuksessa/mentoroinnissa voi esiintya (ymmarrys rajoista)

- Haasteelliset tilanteet

- Kiriisitilanteet

- Irtisanomiset/ lahtemiset

- Muutokset (ryhman sisalla, osallistujissa, prosessissa tai ulkopuolella,
mika vaikuttaa ryhmaan)

- Jos mentori onkin esimies?

- Valtasuhde ja sen merkitys

- Muuta?

8. Mentoritoiminta kaytannodssa
Tavoite: Suunnitella ja rakentaa kaytanndn mentorointitapa/systeemi omaan toimin-

taymparistddn (huomioiden sen kaytanndn haasteet)

- Oma laji/seura/oma rooli

- Konkreettinen suunnitelma (mita, miten, milloin)

- Mitk& ovat raamit, joissa mentorisuhde toteutetaan? (mentoroinnin koko-
naisorganisointi, pelisaannoét, tapaamisajat, intensiteetti, aika ym.)

- Edellyttdd myds organisaation "tuen”

9. Ryhman /yksildmentoroinnin aloittaminen ja sen haasteet
Tavoite: Lisata mentorin ymmarrysta ja tietoisuutta ryhmatoiminnan lainalaisuuksista

ja moninaisuudesta

- Aloittelevan ryhman haasteet, mitka tulee ottaa huomioon
- Ryhmailmiét

- Ryhmaprosessit

- Ryhman kehitys

- Yksilon tukeminen ryhmassa

- Ryhman tyéskentelykulttuurin luominen

- Ryhmaprosessin ohjaaminen

- Prosessin luonne: "ihmisen inhimilliset reaktiot”

- Ryhman lopetus
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5.3.2 Miten saamme koulutukseen osallistujat tuntemaan koulutuksen merkityk-

selliseksi. Miten varmistamme, ettd mentorointi jalkautuu?

Kolmen kouluttajan kesken suunnittelimme viela isojen raamien puitteissa lahijaksoille si-
sallolliset tavoitteet. Pohdimme myds, miten saisimme prosessit liikkeelle heti ensimmai-
sesta jaksosta lahtien. Yli 80 hengen kouluttaminen siten ettéd jokainen ostaisi asian, ja ko-

kisi sen merkityksellisena nousi keskusteluissamme haastavaksi.

Suunnitelma mentorikoulutuksen sisallosta kiteytyi seuraaviin periaatteisiin:

Mahdollisimman paljon konkreettisia harjoituksia ja niiden purkujen yhteydessa voi-

simme avata teoreettista puoltakin esim. valituista tydkaluista, ja niiden tavoitteista.

Case-tyyppisten esimerkkien avulla osallistujat saisivat myds konkreettista apua omiin

arkisiin haasteisiin.

Jokaiselle lahetetdan ennakkomateriaalina ensimmaisten paivien runko-ohjelma, jossa
korostettiin koulutettavien omaa vastuuta ja osallisuutta, ja sitd ettd mentorointiprosessit
olisi hyva saada liikkeelle jokaisen arjessa, viimeistaan ensimmaisen kerran jalkeen.
Tallaisella virittdytymisella ja ennakko viestilla toivoimme, etté jokainen olisi jo valmis-

tautunut ainakin ajatuksen tasolla tulevaan kokonaisuuteen

Useat osallistujat olivat pohtineet omalta kohdaltaan ennen koulutuksen kaynnistymista,
ettd miten aika arjessa riittaa koulutuksen lapikaymiseen. Tastakin syysta ensimmaisen
kerran onnistuminen ja positiiviset kokemukset, sitouttaisivat koulutettavia koko prosessin

ajaksi koulutukseen.

Koulutuksien rakenne, harjoitteet, kouluttajien reflektointi ja palautteiden kaytto kiteytyivat

seuraaviin periaatteisiin:

Kontaktipaivien rakenne sellaiseksi, etta toiminnallisuuden ja kaytannénharjoittelun
kautta ajatus pysyisi aiheessa, ja etta jokaiselle syntyisi merkityksellisyyden tunne, kun

saisi myds apua omiin arjen haasteisiin.

Harjoitteet valitaan hyvaksi todetuista harjoitteista, joita olimme itse kayttaneet. Koulut-

tajien kesken harjoitteiden lapikaynti ennen lahijaksoa
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Kaikki kouluttajat kayttivat padsaantoisesti samoja harjoitteita, johdatuksena aina johon-
kin tiettyyn teemaan. esim. ajanhallinta, oma valmennusfilosofia, omat arvot yms. (LITE

3.) 16ytyy jokaisen kerran karkea juoksutus/aikataulutus

Jokaisen kerran jalkeen koulutettavat pitavat paivakirjaa, koulutuksesta ja etenkin men-

toroinneista, joita arjessa kukin oli tehnyt.

Itsereflektio mentorointitilanteiden jalkeen. Tama on usein sitd parasta oppia ja hyva

tapa kehittdd omaa toimintaa

Kouluttajatkin reflektoivat keskenaan koulutuksen toteutusta ja parannettavia seikkoja.

5.4 VAIHE 4. Mika oli koulutuksen vaikuttavuus, lisaantyiké6 mentorointi

arjessa?

Tassa hankkeessa yli 80 jaakiekon parissa toimivaan henkilod kavi mentorikoulutuksen.
Koulutuksesta syntynyt tietotaito todennakdisesti jalkautuu myos kentalle. Tata kautta
koulutuksella voi arvioida olevan vaikutusta Suomi-Kiekkoon. Koulutuksen sisallossa
kuunteleminen ja valittdminen sekd omakohtaisten kokemusten jakaminen seuratoimijoi-
den arjessa ja jaksamisen tukemisessa nousi vahvasti esille. Tassa hankkeessa mento-
roinnista syntyi prosessi, eika se ollut yksittainen valmentajaprofiili-tytkalun hamahakki-
seitti. Mentorointiprosessi oli sen sijaan merkityksellinen, arjessa hyddyllinen toimintatapa,
jonka avulla voidaan jalkauttaa asioita ja seuranlinjauksia kenttatasolle saakka.

On vaikea arvioida, kuinka moni valmentajaa on ottanut koulutuksessa kaytettyja tyokaluja
kayttoon. Spontaanit palautteet valmennuksen arjesta ovat olleet positiivisia. Myds uuden-
laisia vuorovaikutustilanteita, esim. valmennusvastaavien ja valmentajien valilla, on taman

koulutuksen jalkeen syntynyt enemman kuin aikaisemmin.

5.4.1 Palautekyselyn purku ja Suomi-Kiekko seminaarista saadut sanalliset palaut-

teet.

Koulutuksen viimeisella kerralla pyysimme koulutukseen osallistuneilta palautetta mm. si-
salloista, kouluttajien onnistumisesta, siitd miten koulutuksen anteja kukin aikoo jatkossa
hyddyntaa. Myds sanallista palautetta tuli paljon. Suurin osa koko saaneensa konkreetti-
sia tydkaluja, mentorointi prosessin kdynnistdmiseen ja eteenpain viemiseksi. Moni vas-

taajista nosti myds esille kuuntelun tarkeyden mentoroinnissa. Ryhmatyoét koettiin mielek-
kaiksi ja opettavaisiksi ja moni kiitteli avointa ilmapiiria ja hyvaa tiivista ryhmaa, jossa val-

litsi luottamuksen ilmapiiri.
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Siséllon hyadyllisyys

(0= Huono/huonosti, 5 = Ernemainen/'eninomaisesti)

100,0 %

40,0 %

60,0 %

50,0% 49,3 % 50,0%

40,0 %

20,0 %

0%, 0%.0% 0,0% 0%.0% 0.0 %,0%,0%

0.00 1.00 2.00 .00 4.00 5.00

mKaikki vastaajal (KA4. 37, Hajonla:D.69) {Vastauksia: 73)
BHuopion vastaukset (KA 4 1, Hajonta: 0 83) {Vastavksia 10)
wulun vastaukset (KA 4. 5 Hajonta:0. 5) (Vastauksia:10)
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Miten aiot hybddyntaa kouluivksesta ocppimaasi?

Taimimalla mentaring mentoraintiprosesseissa

81,9 %

Toimimalla mentoring osana tyankuvaa
Toimimalla mentorina epévirallisesti
Muulla tevoin

En lainkaan

0,0 % 20,0 % 40,0 % B0,0 % 80,0 %
EKaikki vastaajat (KA1 96, Hajonla: D B8) {(Vastauksia 72)
SKuapian vastaukset (KA:2.0, Hajonta:0.84) (Vastauksia: 10}
=0ulum vastaukset (KA:2 09, Hajonta:1.0) {Vastauksia: 10}

Arvioi asteikolla 0 - 5, jossa 0 = taysin tyytymaton ja 5 = taysin
tyytyvdinen, kuinka tyytyvainen olet.

Sisallan hyadyllisyys

Kouluttajien onnistuminen

Kokonaisarvio kaulutuksesta

1] 0,5 1 1,5 2 2,5 3 35 4 4.5 S

WKaikki vastaajat ®Kuopion vastauksat E0ulun vastauksat
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5.5 Yhteenveto

Tassa alla kiteytyksena kehitystehtdvan aikana rakentunut malli, ajatuksestani seuran
viestiketjusta ja johtamisesta. Taman johtamistavan toimivuus, vahvistui tdman kehitysteh-
tavan aikana ja on iso osa tyoni tulosta ja toivonkin ettd vastaavanlaisia malleja 16ytyisi jat-

kossa muistakin Suomalaisista jaakiekkoseuroista.

Urheilujohtaja linjaa yhdessa urheilutoimintaa, joka muodostuu tarkeista arvoista ja toimin-
tatavoista.

- Yksilollisesta kohtaamisesta, jokainen toimija on tarkea ja osa seuran ur-
heilulinjausta. Tyénohjaus, mentorointi, henkilokohtaiset kehityssuunnitel-
mat pelaaja — valmentaja.

- Luottamuksesta, usko siihen, etta jokainen pyrkii tekemaan parhaansa.

- Jatkuvasta kehittymisesta, palaute annetaan yrittamisesta ja pyrkimyksesta
olemaan parempi (urheilija, valmentaja, seuratydntekija jne.)

- Vastuusta kehittya, jokainen on vastuussa koko pelaajapolusta (seuratydn-
tekija, valmentaja, pelaaja, vanhemmat, johtokunta yms.)

Naita arvoja ja toimintatapoja konkretisoidaan Urheilujohtajan vetamien yksil6- ja ryhma-
tydnohjauksien kautta, ja jokapaivaisissa puheissa ja teoissa.

Valmennusvastaavat jalkauttavat ja tukevat valmentajia urheilutoiminnan ja arvojen jal-
kauttamisessa, mentoroimalla valmentajia.

Valmentajat toteuttavat ja ovat merkittdva osa prosessia valmentamalla pelaajia, ja koh-

taamalla heidat yksil6ina.

URHEILUJOHTAJA

URH.TOIMINTA JA ARVOT TYONOHJAUS

VALMENNUSVASTAAVAT

JALKAUTUS JATUKI/VALVONTA MENTOROINTI

OTO-VALMENTAJAT

|¢

LINJAUKSEN TOTEUTUS PELAAJAT - KOHTAAMINEN
1. Toimintatapojen ja tiedon valittyminen seurassa taytyy varmistaa.
2. Yksildllisyys ja kohtaaminen nakyvissa lapi linjan.
3. Ei autoritaarista, vaan kaikkien osaaminen ja voimavarat hyddynnetaan
4. Jokainen on vastuussa seurasta ja seuran toimintatavoista
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6 Pohdinta

Aloittaessani tdman kehittamistehtavan tekemisen, en vield todellakaan tiennyt mihin
muotoon tehtava tulee etenemaan. Sen tiesin, etta halusin selvittaa tydnohjauksen- ja
mentoroinnin vaikuttavuutta JuniorPelicansin toimijoiden kohdalta. Halusin kenties vahvis-
tusta omille tuntemuksille ja kasityksilleni, siita tehdysta tyosta, jota usean vuoden ajan
olimme toteuttaneet Paijat-Hameessa. Haastattelu- ja kyselytutkimuksen tulokset saivat
minut vakuuttumaan, etta valittu toimintatapa oli toiminut ainakin tuossa toimintaymparis-
tossa ja ndiden ihmisten kanssa. Yksildohjauksien merkitys ohjattavien omankehittymisen
nakdkulmasta, oli merkityksellistd. Myds ohjaajana kehityin nitten tilanteiden aikana val-
tavasti, ja sain uutta ammatillista padomaa tulevia koitoksia varten. Se etta yksiléohjauk-
siin saatiin luotua luottamus, ja ainakin omakohtainen kokemus tasavertaisuudesta, se oli
mielestani lopputuloksen kannalta merkityksellista. Kuitenkin kaikilla oli koko ajan omat
roolit, ja vastuualueet selvilla, ja kaikki olivat motivoituneita toimimaan prosessin edetessa

naissa omissa rooleissa.

Aarresalon (2008) arviointiin viitaten, tdman kehittymistehtavan havainnot olivat saman-
suuntaisia. Ajanhallinnan paraneminen ja tdéiden organisointi ja parempi priorisoiminen,
olivat yhtenevaisia havaintoja. Myds vuorovaikutustilanteissa toimiminen ja ristiriitatilantei-
den ratkaiseminen, oli kehittynyt. Aarresalo nostaa esiin myds voimaantumisen tunteen,
joka liittyy lisdantyneeseen toimintavapauteen ja autonomian tunteeseen. Naita element-
teja nousi myos nyt tehdyssa haastattelussa esille. Myds positiivisen palautteen saami-
nen, ja omien nakemyksien vahvistaminen koettiin merkityksellisena oman itseluottamuk-
sen lisdantymisessa. Nama asiat mielestani liittyvat vahvasti toisiinsa. Kaikki kokivat kehit-
tyneensa, ja vahva yhteisollisyyden tunne, joka oli lasna myds haastattelu tilanteessa, ker-
toi siitd, ettd ryhma- ja yksilotydonohjauksissa yhteisollisyys ja toisten asiantuntemuksen ja
osaamisen arvostaminen oli myos lisdantynyt. Myds valmentajat kokivat saaneensa men-
toroinnin valityksella, evaitda omaan valmentaja kehittymiseen. Saimme arvokasta tietoa
taman JuniorPelicansissa lapimenneen prosessin osalta, tydnohjauksen ja mentoroinnin
hyddyista ja kehityskohteista. Merkitys seuran urheilulinjauksen jalkauttamisen ja valmen-

tajien osaamisen nakdkulmasta olivat positiivisia.

Taman vahvistuksen mydéta, oma uskoni toimintatapaa kohtaa vahvistui, ja valitin positii-

vista viestia mentoroinnin osalta liitonkin henkilokunnalle. Jaakiekkoliiton
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mentorivalmentajille jarjestdman seminaarin jalkeen ja ennen sita tehdyn selvityksen poh-
jalta, itselleni ja myos koulutuksesta vastaaville jaakiekkoliiton henkiléille tuli selva kasitys
siitd, ettd mentoroinnin jalkautuminen oli viela pahasti kesken. Edessa olevan koulutusuu-
distuksen, ja valmentajien lisenssijarjestelman tueksi, tarvitsimme kuitenkin toimintatavan,
jossa valmennuksesta vastaavat, pystyisivat jatkossa aidosti tunnistamaan ja arvioimaan

valmentajien kehittymistarpeet ja auttaa valmentajaa kehittamaan osaamistaan. Tama on

tarkea asia Suomi-Kiekon tulevaisuuden ja jatkuvan kehittymisen nakdkulmasta.

Jaakiekkoliiton tarpeita vastaavan mentorivalmentaja koulutuksen suunnittelu kaynnistyi,
ja saimme samalla Suomen Valmentajat ry:n mentorikouluttajat keskustelemaan koulutuk-
semme sisallosta ja tavoitteista. Paivan tyosto oli hedelmallista, ja psykologi Satu Kasken
johdolla ja ammattitaidolla saimme kaytya perusteelliset keskustelut koulutuksemme sisal-
I6ista ja koulutustavoista. Rakensimme uuden rungon palvelemaan Suomen Valmentajien
tarjoamaan mentorivalmentaja koulutusta, joka siis palvelee jatkossa muitakin jarjestetta-
via koulutuksia, ei pelkastaan tata toteutunutta jaakiekkoliiton tilaamaa kokonaisuutta.
Myds meidan kouluttajien osaaminen prosessin aikana lisdantyi, ja paasimme jakamaan
kukin omaa osaamistamme toisillemme ja sita kautta kehittdmaan sisaltéja. Tiivis ja avoin
vuoropuhelu ja asioiden jakaminen oli varmasti merkityksellista siing, ettd kokonaisuus
saatiin vietya laadukkaasti maaliin saakka. Pyrimme koulutuksen aikana huomioimaan
myo6s palautteet ryhmalta, jotka hieman ryhmasta riippuen erosivat toisistaan. Merkityksel-
lisin asia oli varmasti ryhma koko, joka esim. Kuopion ja Oulun ryhmissa oli reilu 10 osal-
listujaa, ja suurimmissa ryhmissa Kisakalliossa ja Vierumaella koko lahenteli 20 osallistu-
jaa. Yksildllisen palautteen maara oli luonnollisesti suurempaa naissa pienemmissa ryh-
missa, mutta vertaisoppiminen ja halukkuus oppia uutta ja auttaa muitakin kehittymaan
mentoroinnissa, olivat erinomaisella tasolla kaikissa ryhmissa.

Uskon ettd koulutuksen aikana ja sen jalkeen tapahtunut arviointi vield jatko jalosti Suo-

men valmentajat ry:n mentorivalmentaja koulutusta entisestaan.

Taman kehitystehtavan merkittavin tulos oli kuitenkin yli 80:nen uuden mentorivalmenta-
jan kouluttaminen jaakiekon seurakenttaan. Mukana oli myo6s jaakiekkoliiton henkildkun-
taa, esimerkiksi aluevalmentajia. Kuopion ja Oulun koulutuksien osalta, olin erittain tyyty-
vainen siihen, etta jokainen mukana ollut, oli keskittynyt aiheeseen ja halusi oikeasti kehit-
tda omaa mentorointiaan. Asia koettiin tarkeaksi ja motivoituneen ilmapiirin kautta uskon,
etta asiat myos jalkautuvat kaytantéon. Muutos, joka on nyt mahdollista aloittaa uusien toi-
mintatapojen kautta, koskettaa vaikuttavuudeltaan alussa satoja valmentajia ja sitd kautta
valillisesti tuhansia pelaajia. Vuorovaikutus taitojen kehittyminen, henkilokohtaisten kehi-

tyssuunnitelmien ja palautejarjestelman kautta, tavoite on, etta jokaiselle mentorointiin
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mukaan haluavalle valmentajalle, olisi jatkossa evaat tarjolla parempaan valmentajuuteen.

Tata kautta myos pelaajat ja organisaatiot kehittyvat.

Nyt kun mietin muutamia vuosia taaksepain ja mietin omaa toimintaani tydnohjaus- ja
mentorointiprosesseja, luulen ettd en juurikaan tekisi isoja muutoksia siihen tapaan, jolla
asioita lahestyin. Omakohtainen kokemukseni ja palautteissakin esille tullut, tunne siit3,
ettd pystyimme olemaan ohjaustilanteissa avoimia ja rehellisid, kehitti koko organisaation
keskustelu kulttuuria. Luottamus syntyi kaikkien valille, ja rohkeus tuoda omia mielipiteita
esille, ajoi meita eteenpain ja varmisti kehittymisen. Yksiléohjauksissa toimisin osan koh-
dalla vield enemman siten kuten he palautteissa kertoivatkin, eli rakenne ohjauksissa olisi
selkedmpi ja myds muiden kaytanteiden sopimisen voisi tehda selkeammaksi ja kysya

naissa ohjattavilta viela enemman heidan omia toiveita.

Vuosien varrella syntynyt ystavyys, valittyi varmasti myds tydnohjauksiin. Organisaation ja
yksittaisen tyontekijan perustehtavaan ja toimenkuvaan liittyvia asioita kaytiin kuitenkin
suurimman osan kanssa, selkein ajatuksin Iapi. Toki se, ettd oma fokus sailyy tyonohjauk-
sessa paremmin, vaatii sen, etta olen paremmin tietoinen omasta roolistani ohjaajana.
Omien tunteiden arviointi, ja omassa tydéroolissa pysyminen, olisi joissain ohjauksissa an-
tanut varmasti entistd enemman laatua ohjauksiin.

Usein mentoroinnissa ja tydnohjauksessa puhutaan valta-asemasta ja siita ettéa esimies ei
voi toimia mentorina tai tydnohjaajana. Aarresalo (2008.5.) toteaa, etta: "Olennaista on,
ettei mentorilla ja aktorilla ole valta-asemaeroa. Siten mentoroinnin k&sitteeseen sopivat
huonosti tilanteet, jossa ohjaajana toimii esimerkiksi aktorin esimies tai opettaja.”

Itse esimiestydssa kaytan edelleen, tydnohjausta ja mentorointia yksittaisten henkildiden
ammatillisen kasvun tukena, sekd organisaation urheilutoiminnan ja perustehtavan kirkas-
tamiseksi. Valta-asema on hyva tunnistaa, ja kdyda myds avoimesti ohjattavien kanssa
lapi, mutta itse en ole kokenut suurta haittaa tasta asiasta omissa ohjauksissani. Toki jos
on vaan mahdoallista, voi ohjattaville tarjota mahdollisuutta myds esimiessuhteen ulkopuo-
lelta mentorointia. Vapaaehtoistoimijoiden kanssa tydskennellessa, voi olla vaikea I6ytaa
muualta kuin organisaation sisaltd, oma "esimies” vetamaan mentorointia. Ehkapa tama
valta-asetelma ei enaa ole niin iso ongelma autoritdarisen johtamiskulttuurin vahentymi-
sen myo6ta.

Omat kokemukseni tdman prosessin aikana ja kehittdmistehtavassa esille nousseitten
vastausten perusteella voin todeta, etta valta-asema ei noussut kehittymisen ja avoimen
dialogin esteeksi, ainakaan tassa tapauksessa. On kuitenkin hyva muistaa, etta esimies-
suhde vaajaamatta vaikuttaa keskusteluihin ja niihin asioihin, joita uskalletaan tai koetaan

tarkeaksi nostaa esille.
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Analysoitaessa tuota mennytta prosessia, oli haastattelu tilanteessa aistittavissa tietynlai-
nen ystavyyteen ja tiiviiseen yhteisoon liittyva tunnetila. Myés minun lahestyvan organi-
saatiosta poistumisen johdosta, vastauksia varitti tietynlainen sentimentaalisuus. Vaikka
en itse ollut paikalla, tama saattoi vaikuttaa myds vastauksiin, eika valttamatta kaikkia
kriittisia nakemyksia noussut sen takia esille. Toki uskon vastaajien vilpittdémyyteen, ja joi-
takin kehitysehdotuksiakin nousi esille. Se asia ainakin vahvistui, etta jokaisen kokemuk-
set omasta ja seuran kehittymisesta olivat vahvoja ja merkityksellisia. Myos ryhmaohjauk-
sissa syntynyt luottamuksen ilmapiiri, ja avoimuus oli I1dsna haastattelutilanteessa, ja jokai-
nen pystyi puhumaan henkilokohtaisista haasteista ja niissa kehittymisesta. Myos yhtei-
sen tavoitteen merkityksen selkeytymisessa, ryhméatydnohjaukset olivat olleet vastaajien-
kin mielesta merkityksellisia. Urheiluseuran toiminta on pitkalti asiantuntijaty6ta, ja sen
osalta uskon, etta valjastimme yhdessa kaikkien osaamiset ja persoonat, koko organisaa-
tion hyotykayttoon. Urheilutoiminnan linjaus selkeytyi, johtaminen jamakaityi ja jokainen oli
tietoinen omasta roolistaan seuran urheilutoiminnan toteuttamisessa ja pelaajapolun eri-

vaiheissa.

Aarresalon tutkimuksessa, Valmentajien mentorointi -projektin vaikutusten arviointi (2008),
haastateltavat, joiden ryhma oli koottu oman seuran sisalta, kokivat ettd mentorointi ol
edistanyt valmentajien yhteistoimintaa. Vastaajat olivat kokeneet myds merkityksellisena,
ettd valmentajat kokoontuivat keskustelemaan ja purkamaan ongelmallisia tilanteita, jol-
loin koko organisaation tilanne tuli sujuvammaksi. Nama tulokset ovat saman suuntaisia

kuin tdmankin kehitystehtavan havainnot.

Vapaaehtoisten valmentajien mentoroinnissa ajankaytdlliset haasteet tulee ottaa huomi-
oon. Valttamatta tyopaivan jalkeen, ja joukkueelle vedetyn jaaharjoituksen peraan, ei enaa
I6ydy voimavaroja lahted mentorointiprosessia edistdmaan. Myds aihepiirit ja mentoroin-
nin sisaltdjen laajuus, taytyy usein rajata, jotta kaytettavissa oleva aikaresurssi kohden-
tuisi paremmin haluttuun asiaan.

Valmentajille tehdyn kyselytutkimuksen perusteella, suurin kehitys oli tapahtunut urheilu-
osaamisessa, joka on sita valmennustoiminnan ydinta. Urheiluosaamisen kautta on myds
helpompi I&htea liikkeelle, ja saavuttaa tietty vuorovaikutus ja pohja, muulle mentoroin-
nille. Itsensa kehittdmis- ja vuorovaikutustaidoista keskustelu ja niitten avaaminen, voi olla
aluksi haastavaa ja aikaa vievaa omantoimenohessa toimiville valmentajille. Kuitenkin ko-
keneempien valmentajien kanssa, suuri osa ajasta menee naiden kahden kokonaisuuden

kasittelyyn, urheiluosaamisen ollessa jo vahvana, se jaa monesti taka-alalle.
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Lopuksi

Tama etta sain purkaa vuosia kestaneen prosessin tahan tehtavaani, kirkasti entisestaan
asioita ja kiireisein arjen keskella tyd toimi myos muistuttajana siita, kuinka tarkea osa
omaa esimiestyotani tydnohjaus- ja mentorointi on. Isona asiana omassa johtamisessa on
se, etta minun tehtava Urheilujohtajana on varmistaa urheilutoiminnanlinjauksen jalkautta-

minen, ja arvojen vaaliminen jokapaivaisessa tyossa.

Myo6s omalla matkallani minulla on ollut mentoreita ja tydnohjaaja, oman kehittymiseni tu-
kena. Ensimmainen varsinainen mentorini oli Marko Malvela, ja yhdessd hanen ja Satu
Kasken kanssa vedetyt mentorikoulutukset antoivat valtavasti itselleni oppia. Myos 2014-
2016 kdymani tydnohjaajakoulutus ja sen aikana tydnohjauskeskustelut ohjaajani Marko
Malvelan kanssa olivat hedelmallisia. Nyt muutamia vuosia olen ollut ilman tyonohjaajaa
jatdman tydn aikana totesin, etta tarvitsen itsekin tydnohjaajan, jotta voin edelleen kehit-
tya esimiestehtavissani ja seuran urheilutoiminnan kehittdmisessa. En ole itsekdan im-
muuni tyduupumukselle ja kadotan valilla punaisen langan ja suunnan tydssani. Silloin on
hyva, etta joku nostaa niskasta ylds, kosken rannalle katsomaan milta se ajelehtiminen ki-
vikkoisessa koskessa nayttaa. Ulkopuolisin silmin, rannalta kasin. Han on auttaja, tyonoh-

jaaja tai mentori.
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Liite 1.

Coaching Profile — Youth Coach

Self-development skills

1.1 Self-awareness
Self-assessment skills
Reasoning skills

3.3 Ice hockey know-how
Individual player developme
Team play development

1.2 Development orientation
otivation to develop
v. methods awareness

Substance skills

3.2 Sports know-how 1.3 Resources

3.1 Planning and organizational

skills 2.1 Athlete-centered approach

Athlete engagement
Player-Coach -relationship

2.3 Co-operation skills -2 Communication and

: o atmosphere
Sharing re-sp0n5|b|l|t|es Creating atmosphere
Co-op w/ interest groups Optimizing the use of staff People skills
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LIITE 2.

Mentorivalmentajien koulutuspaiva

Yhteenveto ryhmatoista:

Kahdeksan ryhmaa aluevalmentajien johtamina.

Kaytannontoimenpiteet:

Tyokalua yritetty kayttaa, haasteita kdytannén muodossa ja arvioinnin kaytossa. Si-
sallot kaytdssa.

Valmentajan oman halun selvitys

Vanhemman ikéluokan vastuuvalmentajat mentoroinnissa talla hetkella, kaikki val-
mentajat saavat keskustelun kautta tukea seuralta

Alkutekijoissa, ainoa paatoiminen

Kolme mentoroitavaa, vapaamuotoista keskustelua, ei kirjaamista

Kriteerit kehitykseen tulee kausisuunnitelman kautta

Varsinaisia mentorisuhteita ei ole kdynnissa yhtaan

Kaikki vastuuvalmentajat saavat apua, Samilla enempi mentoroinnissa 3-4 valmenta-
jaa, kirjataan vapaamuotoisesti

Haasteena arviontitydkalun jaykkyys kaytannon tydssa

Kauden aikana ei ehdi kdyda riittavasti valmentajien luona, jotta olisi "oikein” antaa
palaute arviointitydkalulla, itsearvio tehdaan Centreen.

Haasteena vaihtuvat valmentajat

3-4 valmentajaa mentoroinnissa

ikaryhmat jaettu henkilokunnan kesken

4 yhteensa enempi mentoroinnin piirissa, itsearvionnit tehty, mutta tydkalu jaykka. Si-
sallot hyvat tyokalussa, talla hetkella kirjataan ja tehdaan omalla tavalla

Keskustelut jopa viikottaisia

Kausisuunnitelmat kdydaan ryhmittain lapi

Dokumentaatioon kaivataan selkeytta

Ei arviontitydkalua kaytdssa

"Lupaus innostaa” -ryhma Turussa, mentori -aktori, asiantuntijaluentoja, luo hyvia ty6-
kaluja mentorointiin

2 valmentajaa seurasta mukana ylldmainitussa ryhmassa

Oma mentorointijarjestelma

Ei arviontityOkalua kaytdssa

Maaritellyt sisallot linjauksen suunnassa

Onnistumiset mentroinnista

- Tosi hyva ja paivittdinen vuorovaikutus

- Tyodkalu on ollut kaytdssa

- Valmentajat aktiivisia

- Hyva yhteistyd valmentajien kanssa

- Syvallisia keskusteluja mentoroitavien kanssa

- Mentorointitydkalu hyva keino oppia tuntemaan valmentaja
- Kauden aikana paljon kommunikointia valmentajien kanssa

- Ryhmana tehdyt palautekeskustelut saanndllisesti joukkueen valmennukselle pie-

nessa paassa E1 ja nuoremmat

- Keskustelut arjessa
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Kiinnostuminen Urheiluosaamisesta, mutta 360 pistaa ajattelemaan valmentami-
sen kokonaisuutta.

Oma halu ratkaisee. Mikali valmentajalla halu kehittdd omaa osaamistaan niin
useimmiten onnistutaan.

Tarvelahtdisyys pystytdan 360 kautta huomioimaan.

Mentori-mentoroitava suhteen rakentuminen - 360 asioihin paneutuminen osio

kerrallaan

Mentoroinneissa korostettu asioita, joista mentoroitava on kiinnostunut ja innostu-
nut > mentoroitavan oma omistajuus toiminnalle kasvaa - lahtékohtana

Mentorointikeskustelujen kdyminen jaahalliympariston ulkopuolella > avaa kes-
kusteluja ja paastaan pintaa syvemmalle

Mentoroitavan kanssa tehty toisen joukkueen / lajien harjoitusseuranta

mentoroitavan oma syttynyt aktiivisuus

arviointitydkalun sisalté kokonaisuudessaan hyva

valmentajat (myds mentorit) padsevat itse viemaan prosessin painopisteita halua-
maansa suuntaan

valmennusprosessin kokonaisvaltaisuuden ymmartamisen lisdantyminen!

ei pelkkaa kovaa urheiluosaamista

omien valmentajien parempi tuntemus

Ihmisten valisten kohtaamisten maara kasvanut

Jatkuva kehittyminen

Lisdantynyt motivaatio osaamisen kehittymista kohtaan valmentajilla/ mentorilla
Innokkaan ja motivoituneen valmentajan kanssa tydskentely ja kehittymisen nake-
minen ja toteaminen arjessa

Useamman vuoden jatkuneita mentorointisuhteita

vaikeista lahtokohdistakin on valittamisen ja aitouden kautta paasty eteenpain ->
l&heisid suhteita

itsearvioinnit ja 1-1,5v. kuluttua uudestaan -> mitd on muuttunut

Mentorointi enemman arjen keskusteluja

valmentajat menneet eteenpain urheilukasityksessa ja kokonaisuuden hahmotta-
misessa (pelaajan arki, ravinto yms.) pelkkien lajitaitojen ja urheiluosaamisen si-
jaan

urheiluosaamisen kokonaan pois ja keskitytty voimavaroihin yms. ja sita kautta
paasty mentoroinnissa eteenpain

Yleisesti kulttuurinmuutos mentorointia kohtaan on muuttunut positiivisemmaksi
yrittda auttaa valmentajia ymmartamaan, ettd urheilija ovat keskidéssa, vuorovaiku-
tuksen tarkeys, nama mentoroinnin paaasiat

arjessa tyontekijdiden ohjaaminen seurassa jokapaiva.

Ryhma mentorointia K-kissoissa

Alussa Titaaneissa 360 tyOkalu prosessin kaynnistdmisvaiheessa. Prosessin ete-
neminen > vapaamuotoiseksi

Valmentajasopimukseen kirjaukset Karpissa, naitten sisaltdjen kautta. Arjessa
sparrausta ja kehityskeskustelujen kautta.

Valmentajien jakaminen Rokissa - paatoimisten resurssien vastuuttaminen. Jaa-
nyt sen jalkeen vaiheeseen... (Virallinen prosessi). Kuitenkin arjessa tukea etenkin
opiskelijavalmentajille. Apu lI6ytyy kun valmentajalla on tarve.

Haasteita mentoroinnissa:

Aikaa vieva tyokalu ja raskas kayttaa
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Jos valmentaja ei itse kiinnostu itsensa kehittdmisesta, niin mentorointi ei toimi
Lasten valmentajat (isat) eivat 1ahde kovin aktiivisesti mukaan prosessiin
Dokumentointi puutteellista (esimerkiksi keskusteluita ei valttamatta ole dokumen-
toitu)

Riittava perspektiivi ja kokemukset valmentajan toiminnasta

Tyokalun "jaykkyys”

Koko mentorointi koetaan hieman hailyvaksi, ei voi olla pelkkda jutustelua
Kaydaanko kaikki osa-alueet aina lapi, vai yksittaisia osa-alueita jopa kauden ai-
kana

Ei ehdi kdyda apuvalmentajia lapi, voidaan tehda ryhmana joukkueelle

Kaikki ei halua

Onko kysymys palautteen antamisesta vai mentoroinnista?

Ajankayttd tuottaa haasteita.

Ihmisten tydpaikkojen vaihtuminen aiheuttaa mentorointisuhteen katkeamisia.
Osalle valmentajista kuluttavaa toimintaa - vaatii myos paljon mentoroitavalta

Mentorointi koetaan liian isoksi kokonaisuudeksi, jolloin alkuun paaseminen on
ajoittain haastavaa

Seuran linja ja mentoroitavan oma toiminta taysin eri linjassa > milla keinailla 16y-
tada yhteinen suunta

Mentorien kouluttaminen ja ohjeet tavaksi toimia
Dokumentointi

Tyolasta |0ytaa keinoja / tydkaluja eri osaamiskohteiden kehittdamiseen

o HC:n tyokalu vaikeakayttdinen, raskas vaikutelma ensisilmayksella
o tybkalusta tullut itse tarkoitus valilla?
= numerokeskeista ajattelua
o mentorin tulisi tuntea itsensa mahdollisimman hyvin
= nyt monelta puuttuu oma mentori, joka hidastaa tai "pinnallistuttaa”
mentorointiprosessia mentoroitavan kanssa
= esim. aluevalmentajien mentorointi alueen tyontekijoille
o Liiton vapaakortti ulkoisena motivaationa
= |ahtdkohtana optimitilanteessa tulisi olla oma kehittyminen, sisdinen
motivaatio
o arviointi eri ikdluokkia valmentavilla
= jkatasoon "soveltuvat” kriteerit
o mentorin oma tieto-taito rajallinen eri osa-alueilla
= yhteistoiminta muiden sidosryhmien kanssa
Jaykka ja tyolas kirjaamisprosessi
Ajan puute. Vaikeuksia 10ytaa yhteista aikaa prosessille. Vaatii kuitenkin aikaa yk-
sittdisessa tapaamisessa ettei tule kiirehtimisen tunne kenellekaan.
Valmennuspaallikolla voi tulla akuutteja tulipaloja jotka pahimmillaan viivastyttavat
ja vaikuttavat mentorointiprosessin etenemiseen.
Aina ei valmentajille kohtaa halut ja kyvyt liittyen kehittymisprosessiin.
HC:n jarjestelma koetaan "raskaaksi”
360 koetaan monesti ainakin alussa, kun suhdetta rakennetaan, liian isoksi ja vai-
keaksi paketiksi
Monelle itsensa arvioiminen on haasteellista ja kriteeristdjen ymmartaminen vai-
keaa numeroinnin valossa
Ajankayttd haasteena
meinaa unohtua arjessa.
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Suunnitelmallisuus ja dokumentointi
Dokumentointi viela puutteellista
Kirjaaminen haaste
Oman mentoroinnin kehittdminen. Oman itsensa arviointi, vertaistuki.
Arki ei mahdollista, vapaamuotoinen mentorointi helpompaa ja kevyempaa.
Uusien moduulien kautta, pddsee myds koulutuksien kautta mentorointia kehitta-
maan.
Itselle taytyy muistuttaa, mitd kautta Iahdetdan kdymaan asioita 1api.
o Asioiden kirjaaminen, jotta on pohja seuraavalle kerralle. Muistutus ennen
seuraavaa
Sopiva maara mentoroitavia, ei liikaa prosesseja kaynnissa - kaynnistaminen

Mita kehitettavaa mentroinnissa:

Mentoroinnin tydkalu paremmin arjessa kaytettavaksi (kevyempi versio, esimer-
kiksi puhelimella mahdollisuus tehda arvioita)

Arviointi numeraalisesti haaste, voisiko olla jokin muu tapa arvioida

Mentorointi kokonaisuudessaan lahemmaksi arkea

Mentoroinnin jatkuvuuden kehittdminen (junioripuolen mentor X saattaa irtautua
valmentajan arjesta, hanen mennessaan vanhempiin ikaluokkiin)
Ryhmamentorointi?

Mentoroinnissa tulee olla eri tasoja, taso maarittyy esimerkiksi mentoroitavan
omasta aktiivisuudesta ja halusta kehittaa itsedan

Centren tydkalua paremmaksi, jatkossa mahdollisuus muodostaa sinne valmenta-
jan kehityssuunnitelma

Kysymyksia tyokaluiksi yhdesta paikasta lIdydettavaksi ja mahdollisuus kirjata vas-
tauksia samaan paikkaan, eli sdhkdinen kirjaamis- ja tydkalupankki

"Karvalakkimallin” rakentaminen. Lasten valmentajien mentorointiin.
Apua Hockey Centren kayttéon. Yksinkertaistaminen.

Selkedmmin kehityssuunnitelmat mentoroitavien kesken - tyékalut niihin - oh-
jeistukset eri kohteiden kehittamiseen

Mentorien tulisi I6ytaa oma omistajuus aiheeseen - kun mentorit 16ytavat tapoja
kehittda osaamista ja omat ajatukset selkeytyvat miten tydnohjaamista ja mento-
rointia tulisi rakentaa

Mentoreille jarjestettaisiin koulutus, jossa kaydaan |api "ulkopuolisten” avulla tyo-
kaluja tydbnohjaamiseen ja oppimisen ohjaamiseen

o pois numeraalisesta arvioinnista
= arviointitydkalu on periaatteessa valmentajan henkildkohtainen ke-
hityssuunnitelma - lIahestymistapa enemmankin seuraavien kehi-
tysaskeleiden maaritys
o aluevalmentajien mentorointi alueen tyontekijoille
o kohtaamisia muiden mentorivalmentajien kanssa
= positiiviset kdytannét/haasteet jakoon
= vertaismentorointi
o kaikkien mentorien tulisi tehda oma 360-arvio
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= jtsetuntemuksen lisdantyminen
= tietda, milta toisella puolella pdytaa tuntuu

Less is more: yksinkertaistamista ja vahemman monimutkaisia jarjestelmia.
Kirjaamispohjan ja tydkalun paivittaminen kevyemmaksi ja mobiiliksi versioksi
Mentorointioppaan tiivistdminen

ArviointityOkalussa olisi hyva pystya osittamaan arviointia. Eli mentoroi pystyisikin
arvioimaan 360 profiilista vain tarvittavia osia riippuen sen hetkisesta kehityskoh-
teesta minka valmentaja on valinnut itselleen.

Kriteeristdn avaaminen muotoon jotta valmentajat osaavat itsekin todentaa sen
missa oma osaaminen menee.

Olisiko mahdollista I6ytada paatoimisia mentoreita joilla osaaminen joilta seurat voi-
sivat ostaa mentoroinnin palveluna. Saisiko aikaan tasalaatuisempaa osaamisen
arviota?

Mentoreille tdsmakoulutuksia miten mentorointitilanne esimerkiksi voitaisiin hoi-
taa?

Miten seurassa kehitettdan, valmentajat joutuvat/paasevat itse miettimaan miten
hommaa vieddan eteenpain

Mobiilisovellus

Jos mentorointia halutaan yhtenaistaa valtakunnallisesti, tallaisiin tapahtumiin pi-
taisi saada myos valmentajia/mentoroitavia mukaan, jotta ymmarrys asiaa kohtaan
paranisi

Mentoroinnin koulutusmoduuli

Jatkotoimenpiteet:

SJL koostaa seuroille "mentorointi pahkinan kuoressa”, jonka kautta seurat voivat
myyda asiaa eteenpain - lisda kiinnostusta ja koetaan enemman mahdollisuutena
- lahemmaksi valmentajia.

Kaytetaan tydkalua tarpeen ja valmentajan mentorointiin motivoitumisen mukaan.
(ei liian raskasta kokonaisuutta heti silmille).

Hockey Centre paremmaksi tai sitten applikaatio saataville
Mobiiliversio
Mentorien kouluttaminen kauden 2018-2019 aikana

o Ensimmaéinen osio syksylla 2018

o Toinen osio kevaalla 2019

Tyodkalujen rakentaminen 360 osa-alueiden kehittdmiseen
o Materiaalipankki
Yhteistyd eri lajiliittojen ja yhteistybkumppanien kautta

o Loytdd osaamisen kehittdmisen mahdollisuudet mentoroitavan toimintaym-
paristosta

Dokumentoinnin ja materiaalin kehittaminen

o Hockey Centre mobiiliin

o Materiaalien jako Hockey Centreen 360 kohteiden alle
Jaakiekkoaliitto voisi kouluttaa eri osaamisen aloille ekspertteja omasta lajiyhtei-
sOsta
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Vuorovaikutus / Pedagogisen opettamisen perusteiden koulutuspaketti
o Mentorien kouluttamisen ja tietojen paivittamisen varmistaminen
o HC:n tydkalun kehittdminen
o mentoreiden koulutus
= Suomen valmentajat?

Mentoreille koulutusmoduuli
Julkisesti tuoda mentorointi esille. esim liiton medioissa: (KOUTSI, JOKO SI-
NULLA MENTORI?)

Kohtaamiset:

Jonkun seuraavan “isomman kohtaamisen” yhteyteen samanlainen kokoontumi-
nen kuin tdma -> vuorovaikutusta, kaytannon esimerkkeja ja kokemusten vaihtoa.
Mentoriverkoston tiivistaminen

Kohtaamisia mentoreiden kesken, kauden alussa ja lopussa
Koulutusta tydkaluista ja tavoista toimia, kdytannén esimerkit, vuorovaikutustaidot
suhteessa rooleihin

Molemmat kirjaa asioita yl6s. Tapaamiset paaosin epasaannallisia.

Pois halliymparistosta.

Isot kohtaamiset (kolme) Kevat, alkusyksy ja Talvi

2-3 kertaa vuodessa

1. kerran vuodessa

2-4. kertaa alueelliset kokoontumiset, esim. aluevalmentajien kanssa

Suomen valmentajien lajimentorikoulutus viikonloppu. Useita kouluttajia, joka mah-

dollistaisi pienryhma tyoskentelyn. Jo koulutettujen lajimentoreiden hyddyntaminen
koulutuksessa ja alueellisesti.

Liiton toimenpiteet:

asian myyminen valmentajille
tukihenkil®

voisiko liittaa sateenvarjon kannattajaseuran toimintaan, osaksi selkeaa kokonai-
suutta

Aluevalmentajille yhteinen toimintamalli tukea mentoreita kauden aikana, miten tseka-
taan missd mennaan? Kaikilla samat asiat esilla kaikissa paikoissa samaan aikaan.
Lisattava toimintasuunnitelmaan.

Koulutuksia mentoreille (ulkopuoliset kouluttajat)

Valmiiden koulutuspakettien hyddyntaminen

Kokemusten jakaminen
Mentorikoulutukset helmikuussa seuraavaa kautta silmalla pitaen

aluevalmentajien "opetusjarjestyskeskustelut” 360-mallin mukaisesti
aluevalmentajilta seuranta ja vaatiminen mentorointiprosessin kaynnistamisessa/kul-
jettamisessa seuran tasolla

my0s valmentajien kartoitusprosessiin mukaan

Alueelliset mentorikohtaamiset 2 krt kausi
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o Kevaalla menneen kauden purku ja uuden askelmerkit
o Esim. marraskuussa valitsekkaus

- Jos mentoroitava vaihtaa maisemaa mutta haluaa ettd mentorointi jatkuu, niin
onko mahdollista saada taloudellista tukea matkakorvauksiin?

- Kaikki mentorikoulutukset osallistujille kuluttomiksi.

Mentori on vahan kuin opettaja, onko liitolla valineitd kohtaamisiin, kuunteleminen
yms.

Jos seurat valitsevat 1-5 mentoroitavaa, jotka sitoutuvat seuraa pitkalla janteella ja ta-
voittelevat ammattivalmentajuutta, niihin liiton tuki esim. palkkaukseen
Aluevalmentajien tuki - lajimentorikoulutus, alueellisten mentorointiryhmien veta-
miseksi

Uuden toimivamman tydkalun tydstaminen

Yksittaisten ei seuramentoroinnin piirissa olevien valmentajien mentorointi?

45



	1 Johdanto
	2 Työnohjaus
	2.1 Työnohjauksen tavoitteet
	2.2 Työnohjauksen muodot
	2.2.1 Yksilötyönohjaus
	2.2.2 Ryhmätyönohjaus
	2.2.3 Yhteisöjen työnohjaus
	2.2.4 Esimiestyönohjaus


	3 Mentorointi
	4 Työelämän kehittämistehtävän tavoitteet, toteutus ja menetelmät
	5 Kehittämisprosessin eri vaiheet
	5.1 VAIHE 1. Millainen työnohjauksen merkitys- ja vaikuttavuus on ollut JuniorPelicansin urheilujohtamisessa?
	5.1.1 Ryhmässä toteutettu teemahaastattelu työnohjattaville
	5.1.2 Haastattelun tulokset:
	5.1.3.Kyselytutkimus mentoroitaville valmentajille

	5.2 VAIHE 2. Mentoroinnin tilanne muissa Suomen jääkiekkoseuroissa.
	5.2.1 Kysely seuroille mentoroinnin nykytilasta
	5.2.2 Mentoroinnin kehityspäivä ryhmätöiden purku ja yhteenveto

	5.3 VAIHE 3. Koulutuksen suunnittelu ja sisältöjen päivitys
	5.3.1 Koulutuksen viitekehys, tavoitteet ja toteutus.
	5.3.2 Miten saamme koulutukseen osallistujat tuntemaan koulutuksen merkitykselliseksi. Miten varmistamme, että mentorointi jalkautuu?

	5.4 VAIHE 4. Mikä oli koulutuksen vaikuttavuus, lisääntyikö mentorointi arjessa?
	5.4.1 Palautekyselyn purku ja Suomi-Kiekko seminaarista saadut sanalliset palautteet.

	5.5 Yhteenveto

	6 Pohdinta
	7 Lähteet

