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The research was done for the Standing on the Surface project and the purpose is to describe the
coaching methods that work community coaches have found to be successful and how they
strengthen their skills as work community coaches. The aim is to provide information on the most
effective coaching methods used by workplace coaches and to build a methodological toolkit for
use by workplace coaches.

This is qualitative research and the material for this is collected through open interviews with the
community coaches of the Let's Stay Surface project, as well as a few community-based coaches
in the private sector. The interviews have been analyzed using content analysis. The results gave
rise to a methodological toolkit that is freely accessible to all.

Workplace coaches use dialogue and resource-focused and solution-focused methods to unleash
the potential of all members of the work community and to find solutions and resources within the
work community itself. The methodological tools used in coaching vary by coach because they
depend on the coaching situation and the background of the workplace coach. These used tools
can be divided into five categories by purpose: mapping, tuning, knowledge base expansion,
brainstorming and application.
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1 JOHDANTO

Suomen tyo- ja elinkeinopolitikkaa haastaa tydmarkkinoiden ja tyoelaman voimakkaat muutokset,
joihin tulee vastata muuntautumalla ja uusiutumalla seka vahvistamalla toivottua kehityksen suun-
taa. Nain voidaan luoda tuottavampia tyopaikkoja, mutta huomioitava on, ettd muutos tapahtuu
vain ihmisten kautta. Yhteiskunnan on tarjottava tehokkaita keinoja muutokseen vastaamiseen,
esimerkiksi panostamista elinikaiseen oppimiseen ja tydmarkkinoiden yhteistyon parantamiseen.
(Pentikdinen 2014, 11-13.)

Teknologiamuutoksen ja robotisaation on arveltu havittavan tyot kokonaan. Ihmisia tarvitaan kui-
tenkin edelleen tyokentalla, tyot vain muuttavat muotoaan. Tyontekijoiden roolit ja toimenkuvat laa-
jenevat, sisaltavat enemman vastuita, eivatka ole enaa selkearajaisi. Tyoyhteisojen toiminta muok-
kaantuu koko ajan ja tassa kehityksessa mukana pysymiseen tarvitaan kehittamista, jotta tyohy-
vinvointi ja tyon mielekkyys saadaan sailymaan seka toiminta pysymaan yritykselle mahdollisim-
man kannattavana. Miten tyopaikoilla ja tyoyhteisoissa muutoksen keskella tunnistetaan tarkeim-

mat kehittdmishaasteet? (Penttinen 2014, 11; Tyoterveyslaitos, viitattu 1.11.2019.)

Kehitysta ei voida pysayttaa, vaan siina on pysyttava mukana ja mukauduttava sen tarpeisiin. Hyva
korkeatasoinen koulutus ei enaa ole tae loppuelaman tydpaikasta, koska "vanha” koulutus ei sel-
laisenaan pysty vastaamaan uusiin haasteisiin. Tyontekijdiden ja koko tydyhteison on oltava muu-
toksessa mukana, heidan on oltava valmiita ottamaan vastaan uutta tietoa ja taitoja seka muok-
kaamaan tyotaan ja toimintaansa tarpeita vastaavaksi. Valmennuksesta on apua muutoksessa,

siita voivat hyotya tyoyhteiso seka yksilo. (Pentikainen 2014, 11-12.)

Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata tyyhteisdvalmentajien tuloksellisiksi havaitsemiaan valmen-
nus menetelmista seka miten he vahvistavat omaa osaamistaan tyoyhteisévalmentajina. Lisaksi
tuodaan esille, millaisia taustoja tydyhteisdvalmentajilla on ja miten he ovat paatyneet tekemaan
valmennuksia, koska silla on merkitysta heidan kayttamiinsa valmennusmenetelmiin. Tavoitteena
on tuottaa tietoa tyoyhteisdvalmentajien kayttamista tuloksellisimmista valmentamisen menetel-
mista ja koota tuloksien pohjalta menetelmallinen tyokalupakki tydyhteisdvalmentajien hyodynnet-
tavaksi. Tyokalupakkia voi hyodyntaa kaikki valmennustyossa olevat mukaan lukien esimiehet,
jotka haluavat valjastaa kayttoon tyontekijoidensa kaiken osaamisen.



2 VALMENTAMINEN TYOELAMAN MUUTOKSESSA

Tietoperusta on koottu useista lahteista jondattamaan tutkimuksen aiheen ymmartamiseen ja sel-
keyttamiseen. Selvennan tutkimuksen kannalta oleellisimmat kasitteet valmentaja ja valmennus,
jotka nousevat Pysytdan pinnalla -hankkeessa kaytettavista kasitteistd. Tutkimuksen kannalta
oleellista on tuoda esille millaisissa yrityksissa tutkimuksessa mukana olevat tyoyhteisovalmentajat
valmennuksia tekevat. Tasta syysta nden tarkedksi aukaista tietoperustassa sen sisaltamia yritys-

tyyppeja, seka sita mika tydelamassa ja sen vaatimuksissa on muuttunut.

Tutkimuksellani on arvoa valmentajille, jotka toimivat tydyhteisdvalmentajina, yritysten esimiehille,
jotka toimivat valmentavina johtajina seka oppilaitoksissa opettajina tyoskenteleville valmentavaan
opettajuuteen. Tasta syysta tuon tietoperustassa yritysmaailman lisaksi esille valmentavaa opetta-

juutta.

21 Tydeldaman muutos

Suomen yrittajien internettisivuilla yritykset luokitellaan tydtekijamaarien mukaan. Alle 10 tyonteki-
jan yritys on mikroyritys ja alle 50 tyontekijaa on pienyritys. Tilastokeskuksen ja yritysrekiskerin
2017 mukaan suomen yrityksista 93,2% on mikroyrityksia ja pienyrityksia 5,6%. Yritysten likevaihto
on bruttokansantuotteestamme runsaat 40%. Puhe on huomattavasta osuudesta. (Viitattu
29.12.2018)

Monet tekijat vaikuttavat siinen, etta yritykset ostavat valmennusta henkildstolleen. Yritysmaail-
massa tapahtuu koko ajan muutoksia, jollain aloilla toisia enemman. Lisaksi odotukset tyon tulok-
siin ovat koko ajan kasvaneet, tydn luonne on muuttunut enemman moniosaamista ja joustavuutta
vaativaksi seka nopeaa reagointia edellyttavaksi. Kaikesta tasté syntyy epavarmuutta, joka heiken-
taa tyon mielekkyytta ja ndin vaikuttaa osaamisen kehittymiseen ja tyon haitalisen kuormituksen
lisdéntymiseen. Saarenpaan ja Ervastin (2007) tutkimuksesta nousi esille valmentajien huoman-
neen, ettd asiakkaita tulee koska nykyinen eldmanrytmin muutoksineen tuo epavarmuutta ja lisaa
stressia. Lisaksi tyoelaman vaatimukset ajavat herkasti tyon ja vapaa-ajan hamartymiseen ja val-
mennuksilla koetaan olevan pysayttava vaikutus, koska niissa voidaan selkeasti keskittya yhteen



asiaan ja olla lasna. Entista tarkeampaan rooliin tydelaman kehittdmisessa on noussut tyohyvin-
voinnin johtaminen, jolla pystytaan vaikuttamaan ja parantamaan tydelaman laatua ja tuottavuutta.
Johtajuuteen on tullut muutoksia ja pehmeampia arvoja. (Halonen & Koivula. 13.9.2017. Viitattu
5.1.2019; Rauramo 2013.Viitattu 5.1.2019; Saarenpaa & Ervasti 2007, 21-22. Viitattu 3.1.2019;
Suomen yrittajat, viitattu 5.1.2019.)

Yritysmaailman muutokseen vaikuttaa monta tekijaa. Yksi selkeasti esilla oleva asia on teknologian
nopea kehittyminen eli digitalisaatio, joka vaikuttaa joidenkin toimialojen loppumiseen, suuryritys-
ten kaatumiseen ja vastaavasti uusien yritysten syntyyn. Kaikkialla maailmassa muutokseen vai-
kuttaa globalisaatio. Lis&ksi suomalaista yhteiskuntaa muuttaa vaeston kera@ntyminen kasvukes-
kuksiin seka vaeston ikaantyminen, jotka ovat haasteita ja vaikuttavat pitkalla aikavalilla kestavan
kasvun edellytyksiin. Muutoksiin oman osansa tuo ihmisten suurentuneet valinnanvarat, vaatimus-
ten lisdantyminen ja tyon merkityksen muuttuminen. Pienyrityksia eri yritysmuodoilla ja toimialoilla
syntyy koko ajan enemman. Yritysmaailmassa ihmiset ja yrittajat haluavat yna enemman hyodyn-
taa ihmisten kaikki voimavarat, johon ulkopuolinen apu on erinomainen ponnahduslauta. (Halonen
& Koivula. 13.9.2017. Viitattu 5.1.2019; Rautamo 2013, 3-5. Viitattu 5.1.2019; Suomen yrittéjat, 12-
18. Viitattu 5.1.2019.)

2.2 Tydyhteis6jen valmentaminen

Valmentamista on tutkittu viimeisen kymmenen vuoden aikana suhteellisen paljon erilaisista nako-
kulmista ja jo tata ennen valmentamista urheilussa. Urheiluun liittyvat tutkimukset ja artikkelit, kun
jattaa pois, jaljelle jaavista uusimmat loytamani tutkimukset ovat sijoittuneet oppilaitosten maail-
maan ja tarkennettuna valmentavaan opettajuuteen. Tutkimuksissa valmennuksesta tuodaan ilmi,
etta sana on lainattu urheilumaailmasta ja juontaa juurensa englanninkielisesta sanasta coaching.
Sanalle on ollut vaikeaa 16ytdd suomenkielista vastinetta ja valmentamisen katsotaan olevan
coachingia laajempi késite, sillekin on useita maaritelmia. Leikas (2018) tuo esille tekemansa pro
gradu -tutkielman tuloksissa, etta yliopistomaailmassa valmennus on joissain méaarin viela jasenty-
maton kasite ja eroja valmennuksen kasitteen ymmartamisessa on. Vaikka valmentamista on tut-
kittu paljon, on sen kasitteistd suomalaisessa tutkimuksessa, niin kuin kirjallisuudessakin osaltaan
viela nuorta ja muovautuvaa. Tutkimuksessani kaytan valmennus sanaa ja se nousee suoraan Py-
sytaan pinnalla- hankkeesta. (Hirvihuhta 2006, Leikas 2018, viitattu 4.1.2019; Raséanen 2007, 15-
18.)



Valmennus on tutkimuksen kannalta keskeinen kasite, koska selvitan haastateltavien nakemysten
kautta millaiset valmennusmenetelmat he nakevat tuloksellisimpina. Valmennus on valmentajan
toteuttamaa toimintaa. Monessa yhteydessa valmennuksesta kaytetaan sanaa coaching. Se on
vakiintunut yleisnimitykseksi keskustelupohjaiselle suorituskykya parantamaan pyrkivalle ohjauk-
selle, jota kaytetaan yksiloiden ja ryhmien valmentamisessa. Tassa tutkimuksessa valmentamisella
tarkoitetaan menetelmi@, keinoja ja asenteita, joilla valmentaja voi auttaa valmennettavaa tai val-
mennettavia tavoitteiden saavuttamisessa. Tutkimuksessani nousee usein esiin sana coaching,
koska monissa valmennusta kasittelevissa tutkimuksissa, artikkeleissa ja kirjoissa kaytetaan sita

valmennus sanan lailla. (Hirvihuhta 2006, 6-8.)

Tampereen yliopiston johtamiskorkeakoulun palveluyksikké tutkimus ja koulutuskeskus Synergos
tarjoaa ja kehittdaa coachingia eli valmennusta. He tuovat esille, ettd menetelmana coaching on
ratkaisukeskeinen, tulosorientoitunut ja systemaattinen vuorovaikutussuhde. Tama tarkoittaa, etta
valmentaja auttaa valmennettavaa tai valmennettavia maksimoimaan henkilokohtaisen ja amma-
tillisen potentiaalinsa. Synergosin valmennuksen taustalla vaikuttaa monia tieteenaloja, kuten po-
sitiivinen psykologia, aikuiskasvatustiede, johtamistieteet ja urheiluvalmennus. Edella mainitut tie-

teenalat on nousseet esille monissa lahteissa. (Viitattu 29.12.2018.)

Valmentaja eli coach kuvaa henkil64, joka toteuttaa valmennusta. Yritysten osalta tdma tarkoittaa,
ettd han ohjaa ja auttaa yrityksen henkildstoa kirkastamaan tai saavuttamaan yrityksen kannalta
tarkean paamaaran hyodyntaen heidan omia voimavarojaan ja taitojaan. Tassa tutkimuksessa val-
mentajasta kaytetaan termia tyoyhteisdvalmentaja, koska se kuvaa tasmallisemmin tutkimuksessa
mukana olleiden valmentajien ty6ta ja kohdejoukkoja eli tydyhteisdja. Oppilaitoksissa opetusta
voidaan jarjestaa valmennuksen keinoin, jolloin opettajan katsotaan olevan valmentaja. (Hirvihuhta
2006, 6-7.)

Tehokas valmentaja on avoin uuden oppimiselle seka etsii koko ajan keinoja itsensa ja valmennet-
taviensa kehittamiseen. Valmentaja ei tuo asioita valmennettaville suoraan, vaan antaa heille kei-
noja loytaa ratkaisuja vahvistamalla onnistumisia. Valmennettavalle valmentaja on uudenlaiseen

ajatteluun ja toimintaan haastava tuki ja vierella kulkija. Tassa tutkimuksessa tydyhteisévalmentaja



on organisaation ulkopuoleinen henkild, mutta se voisi olla myds henkild organisaation sisalta esi-
mies tai muu valmentajaksi koulutettu henkilokunnan edustaja. (Hirvihuhta 2006, 6-7; Rasanen
2007, 118.)

Saarenpaa ja Ervasti (2017) ovat selvittaneet mité valmentajan nékékulmasta ryhmien ja yksiléiden
kanssa tehtavassa valmennustyossa tapahtuu. Tutkimuksen tuloksena oli, etta valmennusprosessi
alkaa aina suunnittelulla, jota seuraa itse valmennus, johon valmentajan on valmistauduttava. Jal-
kimmainen vaihe toistuu tarpeen mukaan useampia kertoja, jonka jalkeen valmentajan osuus paat-
tyy, mutta valmennettavilla prosessi jatkuu arjessa valmennuksesta esille nousseiden asioiden
tydstamisend. Valmentajan valmentamiseen valmistautuminen on heidan mukaansa riippuvainen
valmentajan kokemuksesta toimia valmentajana. Vahan aikaa valmentajan tyota tehneen oli suun-
niteltava valmennukset selkeammin ty6kaluja, menetelmia ja sisaltoa myoten, kun taas pidempaan
valmennustyota tekeva keskittyi suunnittelussa suurpiirteiseen valmennuksen suunnitteluun, kat-
toteemoihin ja aikataulutukseen. Hirvihuhdan (2006) seka Pohjanheimon (2007) nakemykset vah-
vistavat Saarenpaan ja Ervastin tutkimuksen tuloksia. (Hirvihuhta 2006; Rasanen 2007, 15; Saa-
renpaa & Ervasti 2007, viitattu 25.12.2018.)

Sarpo (2014) on tutkinut, millaisia mahdollisuuksia valmentamisella on tydelamassa. Valmentami-
sen mahdollisuudet nahtiin positiivisina tydelamaan, mutta koettiin, etta niita ei olla hyodynnetty.
Erityisesti johtamisen valineena valmentaminen koettiin merkityksellisena, silla voitaisiin saada
henkildiden taysi potentiaali kayttdon. (Sarpo 2014, viitattu 29.12.2018.)

2.3 Valmentajaksi paatyminen ja valmentaminen

Miten valmentajaksi paatyy? Miten valmentajaksi kouluttaudutaan? Kysymyksia, joihin ei yksiselit-
teista vastausta I0ydy, koska sita ei ole. Polkuja valmentajaksi on yhté paljon, kun valmentajia on,
tamé nousi selkeasti esille Saarenpaan ja Ervastin (2007) tutkimuksessa, jossa kaikilla kuudella
haastateltavalla valmentajalla oli erilainen tausta. Tutkimukseni taustamateriaalia keratessani olen
paassyt tutustumaan kirjallisuuden, artikkeleiden ja tutkimusten kautta erilaisiin valmentajiin ja hei-
dén taustoihinsa. Valmentajilla on taustallaan usein korkeakoulututkinto ja pitka tydura, eivatka he
ole hakeutuneet valmentajiksi vaan paatyneet siihen. (Husso & Koski 2018,18; Saarenpaa & Er-
vasti 2007, 23-24. Viitattu 3.1.2019.)
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2000-luvulta lahtien valmentamisen kayttdminen on kasvanut tyoelamassa ja oppilaitoksissa paljon
ja nykyaan siihen on olemassa jo koulutuksia. Vuonna 2006 Tiina Harmaja ja Kaj Hellbom perusti-
vat coaching-osaamiskeskuksen Business Coaching Institutien (BIC). BIC on kouluttanut suo-
messa toimintansa aikana jo satoja ammatticoacheja Certified Bussines Coach (CBC)-koulutuk-
sessaan, joka kaynnistyi vuonna 2007. Edella mainitun instituutin koulutuksista voi hankkia sertifi-
kaatin coaching nimikkeelleen. Tasta huolimatta coaching ja valmentaja nimiketta voi kayttaa kuka
tahansa, koska ne eivat ole suojattuja ammattinimikkeita. (Lindfors & Soback 2018, viitattu
29.12.2018.)

Monissa oppilaitoksissa opettajia on koulutettu ja ohjattu valmentajiksi tai niin sanottuun valmenta-
vaan opettajuuteen. Hyvana esimerkkind Tampereen ammattikorkeakoulussa on vuonna 2013 jar-
jestetty valmentajaksi valmentamisen pilotti, koska se on yksi uudistuvan opettajuuden teemoista.
Opettajat ovat ammattikorkeakouluissa nykyaan enemmissa maarin oppimisen ohjaajia kuin tiedon
jakajia. (Haggblom, Heikkila, Kakko & Wickman-Viitala 2014, viitattu 31.12.2018.)

Tutkimuksista on selkeasti noussut esiin valmentajan itsetuntemuksen ja itsevarmuuden tarkeys,
jotta valmennuksessa fokus pysyy valmennettavassa eik& harhaudu valmentajan elamaan. Am-
mattitaito sisaltaen valmennuksessa kaytettavia menetelmia on selkeasti tarkeampaa valmentami-
sessa, kuin valmentajan oma ammatillinen suuntaus. Taustaa voi olla esimerkiksi sosiaali-, terveys,
puu- tai liiketalouden alalta, mikaan ala ei poissulje valmentajaksi ryhtymisen mahdollisuutta. Tut-
kimukseni taustamateriaalien perusteella valmentaminen on tyota, johon usein vain” paadytaan,
harvoin ihmiset ovat varta vasten siihen opiskelleet. Valmentamisessa viisaus piilee valmennetta-
vassa, valmentajalla pitaa olla taidot, jotta valmennettavan oma osaaminen ja potentiaali saadaan
valjastettua kayttoon. Monessa kayttdmassani lahteessa mainitaan valmentajien taustalla olevia
teorioita ja tieteenaloja, kuten kognitiivinen ja positiivinen psykologia, aikuiskasvatustiede, systee-
miteoria, neurotiede, johtamistieteet ja urheiluvalmennus. Valmentajan tausta vaikuttaa usein sii-
hen millaisia menetelmia han valmennuksissaan kayttaa, koska jokaisella tieteenalalla on omia
erilaisissa menetelmia ja indikaattoreita. Menetelmat, jotka ovat valmentajalle tutuimpia ovat ylei-
simmin kaytdssa hanen valmennuksissaan. (Linfors & Soback 2018, viitattu 29.12.2018; Saaren-
paa & Ervasti 2007, 23-26. Viitattu 3.1.2019.)

Keskeisia menetelmia, joita kaytetaan valmennuksissa ovat keskustelu, kysymykset, jotka analy-
soivat ja avaavat uusia vaihtoehtoja seka ratkaisuhakuinen dialogi. Jokaisella valmentajalla on
omat tyylinsa edella mainittujen kaytossa. Muut kaytettavat menetelmat maaraytyvat tilanteiden ja
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tarpeiden mukaisesti, niista paattaa valmentaja. Menetelmia on paljon ja jokaisella valmentajalla
on omat hyviksi havaitsemansa menetelmat kaytossaan, heidan kayttamiinsa menetelmiin vaikut-
taa koulutus- ja tyétausta. Esimerkiksi Hirvinuhta (2006,13.) tuo esille k&yttavansa voimavara- ja
ratkaisusuuntautunutta ajattelutapaa lahtokohtana valmennuksissaan. Valmennukset voivat sisal-
taa esimerkiksi rooliharjoituksia, tyoskentelytyylin arviointia, itsearviointi- ja valitehtavia seka esi-
miespalautteen. (Rasanen 2007, 43: Saarenpaa & Ervasti 2007, 25-26. Viitattu 3.1.2019.)
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3 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYK-
SET

Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata tydyhteisovalmentajien tuloksellisiksi havaitsemiaan valmen-
nus menetelmista seka osaamisen vahvistamisen keinoja tyoyhteisovalmentajina toimimiseen. Ta-
voitteena on tuottaa tietoa tyoyhteisovalmentajien kayttamista tuloksellisimmista valmentamisen
menetelmista ja koota tuloksien pohjalta menetelmallinen tyokalupakki tydyhteisovalmentajien hyo-
dynnettavaksi. Haastateltaville jarjestetaan tutkimuksen tulokset tilausuus, jossa heille esitellaan
tutkimuksesta nousseet paaasiat, erityisesti valmentajien kayttamat menetelmat. Edella mainitun
tilaisuuden tarkoituksena on jakaa tydyhteisdvalmentajille hyvia menetelmia, joista jokanen voi tyo-

honsa saada uutta.

Tutkimuskysymykset:
1. Millaisia hyviksi havaittuja valmentamisen menetelmia tyoyhteisdvalmentajat kayttavat
tydssaan?
2. Millaiset menetelmat valmentajat kokevat tuloksellisina?
3. Millaisiin asioihin tyOyhteisoissa tarvitaan valmentamisen menetelmia ja missa niista on
hyotya?

4. Miten valmentajana voi vahvistaa omaa osaamistaan?
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4 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

Opinndytetyd on laadullinen tutkimus, koska lahtdkohtana on todellisen elaman kuvaaminen ja tut-
kia kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Laadullisessa tutkimuksessa ei satunnaisotok-
sen menetelmaa kaytetd, vaan kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti. Tassa tutkimuksessa
kohdejoukkona on tydyhteisdvalmentajat, joista suurin osa on Pysytaan pinnalla- hankkeesta. Tyo-
yhteisovalmentajia tutkimukseen osallistui yhteensa seitseman. Tulokset ovat aina aika ja paikka-
sidonnaisia, koska tutkimuksessa toisiinsa kietoutuu tekija, jolla on oma arvomaailmansa, seka
mita jo aiemmin tutkittavasta asiasta tiedetdan. Tassa tutkimuksessa kaytetaan aineistolahtoista

sisallonanalyysia.

41 Tutkimusprosessin kuvaus

Tama tutkimus etenee alapuolella kuvatulla tavalla (KUVIO 1). Ensimmaisessé vaiheessa on ku-
vattu tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet, seka lisatty tietoisuutta tutkittavasta aiheesta kirjallisuuden
ja aiempien tutkimusten kautta, joista tutkimuksen teoria eli viitekehys on muodostunut. Tietope-
rustassa on kuvattu tutkimuksen keskeisia kasitteita ja niiden suhdetta toisiinsa. Toisessa vai-
heessa on tehty tutkimuksen tutkimussuunnitelma. Kolmannessa vaiheessa kerattiin tutkimuksen
aineisto eli pidettiin avoimet haastattelut tydyhteisovalmentajille. Tutkimuksen neljas vaihe oli haas-
tatteluista saadun aineiston analyysi, mika toteutettiin aineistolahtoisella sisallonanalyysilla. Pro-
sessin viimeinen eli viides vaihe oli koota tutkimuksen tulokset seka menetelmallinen tyokalupakki.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 23-24.)

Tutkimuksen tar-

koitus ja tavoittei- Suunnitteluvaihe Aineiston keruu

den kuvaus

Tulosten ja menetelmallinen o
Analyysivaihe

tydkalupankin koonti

KUVIO 1. Opinnéytetyén vaiheet
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4.1.1 Aineiston keruu

Tutkimuksen haastattelut toteutettiin kevaalla 2019 ja niihin osallistui tyoyhteisovalmentajia Pysy-
taan pinnalla- hankkeesta seka yrittajia ja yksityisella sektorilla tydskentelevia. Haastateltavat olivat
kaikki korkeasti koulutettuja, osalla oli taustallaan useampi tutkinto ja niiden lisaksi erilaisia koulu-
tuksia ja kursseja. Tyokokemusta heilla oli takana muutamasta vuodesta jo pitkan tyouran tehnei-
siin. Ennen tutkimukseen osallistumista jokaiselle lahetettiin info tulevasta tutkimuksesta, mika oli
samalla pyynto osallistua tutkimukseen (LIITE 1). Lisaksi heille lahetettiin tiedoksi suostumus tut-
kimukseen osallistumiseen (LIITE 2), mika jokaisen osallistujan kanssa allekirjoitettiin ennen haas-

tattelua.

Tutkimuksen ja sen tulosten kannalta oleellista on, etta haastateltavat tietdvat mahdollisimman pal-
jon tutkittavasta aiheesta ja kaikki haastateltavat kertoivat avoimesti kaikesta tutkimukseen vaikut-
tavasta. Monelle kasite tydyhteisdvalmentaja oli vieras ja he kokivat olevansa enemman ohjaajia
tai valmentajia, riippuen heidan omasta koulutustaustastaan. Valmentajaksi itsensa kokemiseen
vaikutti myos se, etta Pysytaan pinnalla -hankkeessa kaytetaan termia valmentaja. Muutama haas-

tateltavista kuitenkin koki tyoyhteisovalmentajan termin hyvin kuvaavaksi.

Osa haastatteluista jarjestettiin kasvokkain ja osa verkon valityksella. Kaikki haastattelut aanitettiin,
jonka jalkeen ne analysoitiin aineistolahtoisesti. Ensisijaisesti haastattelut pyrittiin jarjestamaan
kasvokkain, koska se on luontevampi tapa seka herattaa haastateltavassa enemman luottamusta.
Haastateltavalle seka haastattelijalle antaa paljon nahda vastapuoli ja hanen ilmeensa seka
eleensa haastattelutilanteessa. Kasvokkain jarjestettavien haastatteluiden paikat sovittiin yndessa
haastateltavan kanssa. Paikan tulee olla rauhallinen, sellainen missa saa keskeytyksitta syventya
haastatteluun eika ymparilla ole halinda. Nama haastattelut aanitettiin puhelimen nauhurilla. Etu-
kateen varmistetaan, etta puhelimen nauhuri toimii ja muistikortilla on riittavasti tilaa tallennukseen.
Puhelin laitetaan haastattelun ajaksi lentotilaan, jotta mahdollisesti saapuvat puhelut tai tekstivies-
tit, eivat paase lapi ja hairitse haastattelua. (Kananen 2017, 88, 90; Tuomi & Sarajarvi 2018, 97-
99.)

Verkon valityksella jarjestettiin haastattelut, joita ei aikataulujen ja valimatkojen takia muuten olisi

saatu pidettyd. Nama haastattelut tehtiin ja taltioitiin skypella, johon haastattelija lahetti haastatel-

tavalle kokouskutsun. Verkon valityksella tehtava haastattelu vaatii haastattelijalta seka haastatel-
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tavalta tietokoneen, kuulokkeet, mikrofonin ja mielelladn kameran, jotta haastattelija nakee haas-
tateltavan ja painvastoin. Kummankin osapuolen tulee etukateen valmistautua kokeilemalla, etta
tekniikka toimii, jotta haastattelu onnistuu sujuvasti. Molemmat varaavat rauhallisen tilan haastat-
telun ajaksi taustamelun valttamiseksi. Haastattelijan puhe ja aanen savy ovat tarkeita, ne valittavat
haastateltavalle mielikuvia haastattelijasta seka painvastoin. Kaikki haastattelut sujuivat suunnitel-

mien mukaisesti rauhallisessa tilassa ilman ulkopuolisia hairidtekijoita. (Kananen 2017, 114-115.)

41.2 Analyysi

Analyysitavan pohjana tutkimuksessa on Tuomen ja Sarajarven (2018) jasentely laadullisen aineis-
tolahtdisen sisalldnanalyysin vaiheista ja kasitteista. Tutkimusstrategia on empiirinen, koska tutki-
muksen tulokset saadaan tekemalla konkreettisia havaintoja tutkimuskohteesta ja analysoimalla
niitd. Analyysitapa on induktiivinen, koska paattelyn logiikka suuntautuu yksittaisen henkilon nake-
myksesta yleiseen ndkemykseen. Tarkoittaen etté aineistolahtdisessa analyysissa luodaan teo-
reettinen kokonaisuus, jossa analyysiyksikot valitaan aineistosta tutkimuksen tarkoituksen mukaan
ilman etukateis- sopimuksia. Puhtaasti induktiivinen analyysi tarkoittaa, etta aineisto kasitellaan
taysin ilman teoreettisia etukateisolettamuksia. Analyysitavassa aineisto kasitellaan eritellen, tiivis-

tden ja jasentamalla yhtalaisyydet ja eroavaisuudet. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 97-99, 105-112.)

Analyysin kannalta oleellista on, etta ennen haastatteluista saadun materiaalin lapi kaymista on
paatettava, mika aineistossa kiinnostaa eli halu saada vastaukset tutkimuskysymyksiin. Muu ma-
teriaali jatetaan tutkimuksesta pois. Edella mainittua analyysin osaa voidaan pitaa materiaalin pel-
kistamisena eli redusointina, jossa pilkotaan kaikki tutkimuksen kannalta epaoleellinen tieto pois.
Se voi tapahtua esimerkiksi alleviivaamalla ja kirjoittamalla ylos esiin nousseet iimaukset erilliselle
paperille. Tassa tutkimuksessa haastatteluiden materiaali oli puhetta, mika piti ennen aineistonana-
lyysia kirjoittaa puhtaaksi eli litteroida. Taman jalkeen litteroidusta aineistosta erivarisilla korostus-
tusseilla merkattiin tutkimuksen kannalta oleelliset asiat. Eri vareilld kooditettiin mita merkityksel-
lista asiaa merkkaus koski ryhmittelyn helpottamiseksi. Tutkimuksen kannalta oleelliset pelkistetyt
ilmaukset ja niitd kuvaavat pelkistetyt iimaukset luokitellaan, mitaan tietoa kadottamatta. Edella

mainittu on pohja ryhmittelylle eli klusteroinnille. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 104-107, 122-124.)
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Pelkistamisesta saatu materiaali ryhmitellaan alaluokkiin eli suurempiin kokonaisuuksiin. Jotta ala-
luokkien muodostaminen onnistuu, on pelkistetty materiaali kaytava tarkasti lapi ja etsittava eroa-
vuuksia ja samankaltaisuuksia. Pelkistyksessa alaluokat muodostuvat, kun samaa ilmiota kuvaavat
kasitteet ryhmitellaan ja yhdistetaan. Alaluokista muodostuu samaan tapaan paaluokat, jotka ovat
yhteyksissa tutkimuskysymyksiin. Paaluokkien alle pystyn kertomaan, mita tutkimuksen tuloksista
kay ilmi. Aineiston analyysin kolmas vaihe on abstrahointi eli kasitteellistaminen. Tassa erottuu
tutkimuksen kannalta oleellinen tieto ja muodostuu teoreettisia kasitteitd, joiden avulla jasennetaan
tulokset. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 124-127.)

Alla on havainnollistava taulukko (TAULUKKO 1) tutkimuksen aineiston analyysista. Ensimmai-
sena on suoraan aineistosta poimitut iimaukset, jotka viittaavat tydyhteisovalmentajien oman osaa-
misen vahvistamiseen. Seuraavaksi ilmaukset on pelkistetty oleellista tietoa kadottamatta ja tdman
jalkeen ryhmitelty sisallon mukaisesti alaluokkiin, joista abstrahoitui yhdeksi paaluokista oman
osaamisen vahvistaminen. Kokonaisuutenaan aineiston analyysista syntyi nelja paaluokkaa, joista

vastaukset tutkimuskysymyksiin ovat syntyneet, naista kerron tarkemmin osiossa "5 Tulokset”.
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Alkuperaisilmaukset Pelkistetyt ilmaukset Ryhmittely Abstrahonti

Opiskelee koko ajan, ihan koko ajan. Opiskeleminen koko ajan.

Tarve kayda jatkuvasti uusissa koulu- Tarve kaydé koulutuksissa,

tuksissa, ku sieltd saa uusia ideoita ja koska sielti saa ideoita, joita

kokeilla niita niin, se on sille omalle kokeilla, mita on tydn suola.

tyélle se suola. ]

Se ei 00 niin kauheen mielenkiintoista, | Tarve kouluttautua, koska Kouluttautuminen

jos sa toistat koko ajan niitd samoja ja samojen toistaminen ei mielen-

siité tulee mydskin se tarve kayda jat- kiintoista.

kuvasti jossain uusissa koulutuksissa,

koska sielta saa uusia ideoita ja sitten

niita voi kokeilla ni se on tavallaan sille

omalle tydlle se suola.

Menossa on koulutus ja nyt just mietin, | Koulutus menossa ja en-

ettd minka koulutuksen otan ens sivuodelle mietinndssé.

vuonna.

Kylla niilté kaikilta ihmisilté oppii siis Tydeldmanvalmentamisessa ih-

koko ajan, etta tydeldman valmenta- misilté oppii koko ajan uutta.

minen on siind mielessa mielenkiinto-

ista, etté koko ajan sielta niitten

kokemuksista oppii itekki.

Se on jotenki, et ku sé kirjotat sen ylés | Asioiden kirjoittaminen, jolloin

ni sa paaset jotenki siita ja se on sitte ne on kasitelty.

kasiteltyki.

Se on sita jatkuvaa oppimista, ettd saa | Jatkuvaa oppimista ja tyon Itsensa haasta-

tehda sité tyota niitten asiakkaiden tekemista asiakkaiden kanssa. | minen ja toimin-

kassa koko ajan. nasta oppiminen 0 .
man osaami-

Kirjottaminen, etté pysahtyy ja vahan
jasentelee sitd omaa tekemista.

Kirjoittamalla oman toiminnan
jésentédminen.

Opiskelijoitten kanssa voi kokeilla
vahan erilaisempiakin menetelmia, se
just et saa oppia ja kokeilla jotain uusia
on tosi tarkea.tii sitd, etta oliko taa nyt
hyvé ja toimiiko t&a.

Menetelmien kokeileminen
opiskelijoiden kanssa.

Ehka mydskin sellanen itsereflektio on
aika merkittava siihen oppimiseen liit-
tyen, et tarvii kokoajan jotenki niinku
pohtia sita.

Itsereflektio oppimisesta.

Uskaltaa ottaa hyvinkin haastavia tyo-
tehtavia.

Haastavien toiden vastaanotta-
minen.

Tarvii uusiutua ja kokeilla erilaista, siina
omassa tydssa.

Uusiutuminen ja kokeileminen
tydssa.

Opin tydkavereilta ja siitd valmennetta-
vilta ihmisilta joitten kans me tydsken-
nellaan. Tuntu et se on sellasta jatuvaa
oppimista se tekeminen.

Tydkavereilta, valmennettavilta
ja tekemisesta oppiminen.

Keskustelee muitten asiantuntijoitten
kanssa.

Keskustelu asiantuntijoiden
kanssa.

Heti valmennuksen jélkeen j4&daan si-
ihen sillé valmennusporukalla ja
kéydaan mika fiilis, miten taa nyt meni
ja lyhyt palaute

Valmennusporukalla lapi val-
mennuksesta jaanyt fiilis, miten
meni seka palaute.

Hanketiimi viela omissa palavereissan
semmosta itsearviointia, miten se meni
se homma ja mité pitdd muuttaa ehka

tai ottaa huomioon.

Hanketiimin palavereissa itsear-
viointia, miten meni ja mité ke-
hitettava.

Ammatilliset
verkostot

sen vahvista-
minen

18




Mediaa mita sielld puhutaan, omien
verkostojen kautta, tutkimukset, kirjoja.

Media, omat verkostot,
tutkimukset, kirjat.

My®skin linkesinnissa ja sellasessa
seuraan, koska siella on tosi paljon ni-
inku Euroopassa ja Amerikassa sellasia
menetelmid ja juttuja mikd on vasta tu-
lossa tanne.

Linkedinin ja muun sellaisen
seuraaminen.

Lukeminen, ettd kylld ma luen kaikki
kirjat jota tulee valmentamisesta.

Lukee kaikki kirjat valmen-
nuksesta.

Kylld mulla on ainakin koko ajan luvun
alla kirjapinot ja artikkelipinot ja lukee
naista aiheista ja seuraa hesarista esi-
merkiksi ja kauppalehesté ja muista
lehitstd. Seuraa telkkarista than liit-
tyvia l&hetyksia.

Kirjojen, artikkeleiden ja lehtien
lukeminen aiheesta. Seuraan

televisiosta lahetyksia aiheesta.

Jatkuvaa oppimista, luen paljon, siis
pakko on lukee paljon.

Jatkuvaa oppimista, luen paljon.

Kirjat, lehdet,
tutkimukset ja me-
dia.

TAULUKKO 1 Oman osaamisen vahvistaminen
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5 TULOKSET

Valmennusprosessi ja sen merkitys valmennuksessa nousivat hyvin vahvasti esille tydyhteisojen
valmennuksien onnistumisessa. Tyoyhteisovalmentajat kokivat, etté valmennuksia tarvitaan tyoyh-
teisdissa kattavasti kaikkeen laidasta laitaan ja oikein suunniteltuna siita voi hyotya jokaisessa ta-
pauksessa. Olen jaotellut tutkimuksen tulokset alaotsikoihin, jotta tulosten tarkastelu on helpom-
paa. Otsikot ovat muodostuneet tutkimuskysymysten ja tulosten kautta. Jotta tulosten tulkinta olisi
selkedmpaa olen koonnut tuloksista alla olevan kuvion (KUVIO 2) havainnollistamaan tuloksia.

Kuvion keskiossa on tydyhteisovalmentaja ja vihredlla pohjalla heille merkityksellinen ja toimintaa
ohjannut tekija eli todellinen halu auttaa ja kehittaa. Aineison analyysissa syntyi nelja paaluokkaa,
joiden alle tutkimuksen tulokset on koottu. Kuviossa 2 edella mainitut on kuvattu oransseina laatik-
koina: tausta, valmennusprosessi, osaamisen vahvistaminen ja kaytetyt menetelmat. Kuvion sini-

set soikiot ovat analyysissa muodostuneet alaluokat, joista paaluokat ovat muodostuneet.

=T *

Tausta
Valmennusprosessi
Osaamisen vahvistaminen Kaytetyt menetelmat

KUVIO 2. Tutkimusaineiston analyysin lopputuloksista koottu kaavio tulosten selkeyttdmiseksi.
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5.1 Tyodyhteisdvalmentajan tausta

Tyoyhteisovalmentajiksi paatymiseen kaikilla tutkimukseen osallistuneilla oli suurimmaksi osaksi
erilaiset tiet, niin koulutus kuin ty6taustoiltaan. Opintotaustaa oli kasvatus-, talous-, taide- ja ravit-
semustieteista eli hyvin laidasta laitaan. Suurimmalla osalla oli omasta kiinnostuksestaan kaytyna
lisaksi erilaisia eripituisia koulutuksia ja kursseja, esimerkiksi tyonohjaus, dialoginen ohjaus, men-

torointi ja coacing.

Talla hetkella kaikki tyoskentelivat ainakin osan tyopanoksestaan tyoyhteisojen valmentamisen pa-
rissa, joko Pysytaan pinnalla -hankkeen kautta tai yksityisyrityksen palkollisena. Tydtaustoista I0y-
tyi kaikille yhtalaisyys, kaikki olivat jossain tyouransa aikana toimineen opettajina tai toimivat opet-
tajana talla hetkelld, joko ammattikoulussa tai ammattikorkeakoulussa. Liséksi jokainen haastatel-

tava toi hyvin selkeasti haastattelussa esille oman halunsa auttaa ja kehittaa.

5.2 Valmennusprosessi

Jo haastatteluiden aikana selvisi, etta menetelmien ja tyokalujen valinnan ohella valmennuspro-
sessi koetaan merkittavaksi. Valmennusprosessin eteneminen oli kaikille hyvin selkea ja yhtalai-
nen. Kyseinen prosessi voidaan jakaa neljaan osaan, jossa kaikissa on selkea tavoite, osat 2-4
kulkevat valmennuksissa osittain limittain:

1. Diagnoosi eli alkukartoitus

2.

3. Valmennus, kokeilu ja arviointi

4,

Diagnoosi, jolla tassa tarkoitetaan alkukartoitusta. Selvitetaan yrityksen lahtétilanne ja selkeyte-
taan mihin yrittaja tai yritys erityisesti valmennusta tarvitsee, seka onko heilld ollut tydnohjausta tai
muuta vastaavaa, jossa asioita olisi tydyhteis6ssa jo puitu. Alkukartoitukseen kaytettiin sahkdista-
tai paperilomaketta, jossa kyselldadn muun muassa vahvuuksia, kehittdmiskohteita ja tavoitteita.
Lomake on pohjana diagnoosikeskustelulle, minka valmentaja ja tilaaja eli yleensa yrityksen omis-
taja kayvat, jotta valmentajalla ja tilaajalla on selked yhtalainen ndkemys mita valmennuksella hae-

taan ja mita silla pyritdédn saamaan aikaiseksi. Tassa luodaan yhteiset raamit valmennukselle, jotta
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yrittaja tietdd mihin mukaan lahtee. Valmennuksen pituus voidaan maarittaa tassa vaiheessa yh-
dessa, mutta esimerkiksi hankkeen kautta olevassa valmennuksessa hanke asettaa ajalliset raa-

mit.

"Aivan kaikissa tilanteissa katotaan miké on se tavoite ja sit kartoitetaan tilanne ja sitten mietitdén
ne Stepit, ettd miten sinne p&éastaan ja lopuksi vielé tarkastetaan se, ettéd kuinka paljon ne oikeasti

haluaa niinku asteikolla ykk6sestd kymppiin niin pdésté sinne, sitoutuminen siihen tekemiseen.”

"Mut niinku ma sanoin, ni sit se on aina just se et raataldidaan aina se paketti, et mita se asiakas

sitten haluaa vahan sen asiakkaisen tarpeiden mukaan sitte.”

Valmennus ja sen sisalto riippuu aivan siita, mita diagnoosi vaiheessa on noussut esille. Tama voi
sisaltaa yrityksen tarpeitten mukaan esimerkiksi asiantuntijaluentoja tai tydpajatyyppista toimintaa.
Tarkeimpana nahtiin, ettd valmennus on raataldity yrityksen tarpeisiin ja on dialogista, ratkaisukes-
keista ja osallistavaa toimintaa. Varsinaisia valmennuskertoja jos on useita, voidaan valmennetta-

ville antaa niin sanottuja valitehtavia orientoimaan tulevaan.

Kokeiluvaiheessa yrittaja kokeilee tyoyhteisonsa kanssa valmennuksesta heidan tavoitteidensa
saavuttamiseen mietittyja menetelmia ja toimenpiteita. Nama menetelmat ja toimenpiteet nousevat
tyoyhteisoilta, valmentajat tuovat valmennuksiin tyokaluja, joilla tyoyhteisoista ammennetaan vah-

vuudet, toimenpiteet nousevat myos tyoyhteisailta.

Arviointi vaiheessa kaydaan lapi mitka olivat asetetut tavoitteet ja milla lailla niihin on pyritty. On-
nistuttiinko tavoitteisiin paasyssa, mitka olivat tekijat, jotka siina auttoivat tai mité olisi voitu tehda

toisin tavoitteiden saavuttamiseksi. Miten tasta eteenpain toimitaan, jotta tavoitteisiin paastaan.

5.3 Menetelmét ja niiden valinta

Tydyhteisévalmentajan omalla taustalla ja kaydyilla koulutuksilla oli selkea vaikutus hanen kaytta-
miinsa valmennusmenetelmiin. Valmennuksiin valittin herkemmin itselle jo hyvin tuttuja menetel-
mia ja tyokaluja, joita oli ennenkin kaytetty. Vain harvoin oltiin valmiita menem&an oman muka-

vuusalueen ulkopuolelle ja kokeilemaan jotain itselle vahemman tuttua menetelmaa tai tydkalua.
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Esille nousi, ettd menetelmid, joista on lukenut tai joihin on kaynyt kurssin, on hyva testata kaytan-

nossa opetustyossa ennen menetelman tai tyokalun valmennuksiin viemista.

Haastatteluista nousi erilaisia tyoyhteisovalmentajien kayttamia menetelmia ja menetelmallisia tyo-
kaluja, jotka ovat tapoja vetaa ja vieda eteenpain valmennusta. Naiden tarkoituksena on auttaa
saavuttamaan valmennukselle asetettu tavoite. Eniten kaytettyja oli dialogisuus, ratkaisukeskei-
syys ja voimavarakeskeisyys. Nama ovat tietoteorioita, vuorovaikutuksen menetelmia, joilla val-

mentaja on vuorovaikutuksessa valmennettaviin.

"Kyl mé yritén rakentaa ne silla tavalla, et ne saa sité tukea sieltd omasta tydyhteisosta. Et sield
alkais syntya sellasia oivalluksia, etté ei olla niin kun kenenkéén ulkopuolisen valmentajan varassa

téssa.”

Haastateltavat kertoivat kayttavansa vuorovaikutuksellista tekemista valmennuksissaan. Menetel-
mat pohjautuvat paaasiallisesti voimavara-, ratkaisu- ja dialogisiin menetelmiin. Lisaksi esiin nousi
paljon menetelmien rinnalla kaytettavia tyokaluja. Moni haastateltavista ei osannut nimeta kaytta-
miaan tyokaluja niiden oikealla nimella, mutta kerronnasta pystyi paattelemaan mista oli kulloinkin

kyse, koska he kuvasivat tyokaluja hyvin selkeasti.

Kaikki toivat ilmi, etta jokainen valmennus tulee raataloida aina alkukartoituksessa nousevien asi-
oiden mukaisesti ja erityisesti tavoite ja valmennettavat huomioiden. Menetelmien valintaan vaikut-
taa aina resurssit ja valmennuksen reunaehdot, erityisesti ryhmakoko ja kaytettavissa oleva aika.
Kaikki menetelmat eivat ole yhta kaytettavia, koska osa menetelmista ei sovellu isolle ryhmalle ja
osa ei sovellu pienelle ryhmalle. Lisaksi tila, kaytettavissa olevat valineet ja materiaalit luovat omat
ehtonsa menetelmien kaytettavyydelle. Kaikkea edella mainittua valmentajan tulee pohtia valmen-
nusta suunniteltaessa, jotta valmennus olisi jouheva ja siita valmennettavat saisivat mahdollisin
paljon irti. Valmennettavien tarpeet vaikuttavat menetelmien valintaan, mutta myés valmentajan
osaaminen menetelmista seka mukavuudenhalu ovat suurina tekijoina valinnoissa. Tydyhteisoval-
mentajat valitsevat samantyyppisid menetelmia menetelmavalikoimistaan, jopa tiedostamattaan

asiaa, etté heilla on tietyt itselle tutuimmat menetelmat eniten kaytdssa omissa valmennuksissaan.

Valmennusmenetelmina nahtiin selkeasti kolme tapaa ratkaisu- ja voimavarakeskeisyys seka dia-
logisuus. Ratkaisukeskeisesti valmennettaessa valmentaja auttaa valmennettavaa [oytamaan

omat voimavaransa. Tassa keskitytaan loytamaan asetettuinin tavoitteisiin ratkaisuja, ei olemassa
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oleviin ongelmiin. liman voimavaroja ei ole ratkaisukeskeisyytta, kun taas voimavarakeskeista voi
olla ilman ratkaisukeskeisyytta. Voimavarakeskeisesti valmennettaessa ajatellaan, etta jokaisella
ihmisella on voimavaroja, joita voidaan hyodyntaa. Voimavaroja tyoyhteisossa voi tyoyhteisoval-
mentajien mukaan olla esimerkiksi osaaminen, olemassa olevat puitteet, tydilmapiiri, jokin tyovaihe
tai motivaatio. Voimavarakeskeisesti valmennettaessa keskitytaan loytaman olemassa olevat voi-
mavarat ja niiden kautta I0ytamaan ongelmiin ratkaisuja. Dialogisuus on keskustelun tapa, jota
luonnehdittiin vastavuoroiseksi jutteluksi asia keskiossa. Tassa ei keskityta personiin, vaan asiaan,

josta puhutaan.

"Sit se ratkasukeskeisyys, pienin askelin eteenpéin ja fokusoidutaan siihen tulevaan ja paamaa-

raan ja tavoitteisiin.”

"Et kyl mé aika usein kéytéan sellasia tekniikoita, et ne joutuu miettiméaan miké niilld sujuu hyvin ja

miten ne vois liséta sita.”

5.3.1 Menetelmalliset tyokalut

Tyokalut pystytaan karkeasti jaottelemaan kayttotarkoituksittain kartoitukseen, virittaytymiseen, tie-
topohjan laajentamiseen, ideointiin ja soveltamiseen. Kaikkia menetelmallisia tyokaluja sovelletaan
aina kulloisenkin tarpeen mukaan, joten esimerkiksi ideointiin kaytettavaa tyokalua voidaan kayttaa
virittdytymiseen, jos tyoyhteisovalmentaja nakee sen vaikuttavampana. Tutkimukseen liitteeksi on
koottu menetelmisté ja menetelmista tydkaluista tydkalupakki (LITE 3), jossa kaikki aukaistaan

laajemmin, jotta niiden kayttoonotto olisi helpompaa.

"Sit ma yritan ite viela monesti niitd menetelia vahan niinku kehittda kokemuksen myo6ta mita kayt-

taa ja kylla se on semmosta palapelin rakentamista.”

Kartoituksessa ja erityisesti valmennuksen alkukartoituksessa apuna kaytettin ennakkokysy-
myksia tai kysymyspatteristoa. Jotka on koottu tarkoituksenmukaisesti kohteelle, kuten yritys-
maailmaan tai tyoyhteisolle. Edella mainittua dialogisuuteen apua kayttaen kaydaan varsinainen
alkukartoituskeskustelu valmentajan ja valmennettavan kanssa eli tassa tapauksessa tdma kaytiin

usein yrityksen omistajan kanssa.
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Muita kartoittamiseen erityisesti soveltuvia tyokaluja katsottiin olevan myds haamuasiointi, 360-
arviointi seka kasitekartat. Haamuasiointia kaytettaan yritysten palvelujen arvioinnissa, jolloin saa-
daan oikeaa asiakkaiden antamaa palautetta palveluiden laadusta. 360-arvioinnissa henkilon toi-
mintaa arvioidaan useasta eri nakokulmasta, jotka ovat riippuvaisia yrityksesta ja sen tilanteesta.
Kasitekarttoja kaytettiin useissa eri valmennuksen vaiheissa kartoittamaan valmennettavien kasi-
tyksia johonkin tiettyyn aihealueeseen liittyen. Edella mainittuja tyokaluja hyodynnetaan aina val-

mennettavien tarpeiden mukaisesti.

Virittaytymisen menetelmallisilla tyokaluilla on tarkoitus saada valmennettavat valmistautumaan
alkavaan valmennukseen seka silla pyritddn murtamaan jaa ryhman keskuudessa. Kaytettava me-
netelma riippuu valmennuksen aiheesta ja siitd kuinka tuttu se on valmennettaville entuudestaan,
ryhman koosta seké siitd millainen valmennus sisalloltaan tulee olemaan. Tiettyyn aiheeseen tai
teemaan virittdytymiseen tyoyhteisdvalmentajilla oli paljon hyviksi havaittuja menetelmia kaytos-

saan.

Hyvind menetelmina virittdytymiseen nahtiin asteikot ja janat, kysymyspatteristot, gallup/mieli-
pidekysely, lukutehtava, porinatuokio, tyopaja, hissipuhe, huolihetki seka kortit, esineet ja
musiikki. Kaikilla edella mainituilla pyrkimys on heratella valmennettavia ajattelemaan tiettya ai-
healuetta ja erityisesti sita, miten heidan yrityksessaan asia on. Monissa naista tulee samalla ko-
kemusten ja tietamyksen jakoa eri yritysten valitta tai yrityksen sisalla, riippuu valmennettavasta
ryhmasta. Tallaisia ovat porinatuokio, jossa tyoyhteisovalmentaja ohjeistaa lyhyen keskustelu-
tuokion pienille ryhmille samasta aiheesta seka tyopaja, jossa on useampia pisteita, joissa ryhmit-
tain keskustellaan tai tehdaan tehtavia aihealueeseen eri nakokulmilta. Edella mainituissa jaetaan
kokemuksia ja nakemyksia sanallisesti, kun taas asteikot ja janat seka gallup/mielipidekysely, ovat
usein valmennukseen osallistujilta sanatonta mielipiteiden ja kokemusten jakoa, jossa vastataan
esitettyihin kysymyksiin tyokalun mukaisella tavalla. Asteikot ja janat koettiin hyviksi tyokaluiksi, jos
valmennettava ryhma on isompi tai jos jollakin valmennettavalla ajattelu on niin sanotusti musta-

valkoista ja halutaan heratelld aiheen pariin ndkemalla useampia mielipiteita.

Huolihetki on tyokalu, jossa tydssa heranneet huolet kirjataan paperille ja tuodaan esille niille so-
vittuna aikana. Valmennuksessa huolihetkea voidaan kayttaa, huomataksemme millaisia erilaisia
huolia valmennettaville tydssa nousee. Tata tyokalua moni valmentaja kayttaa ja suosittelee otet-
tavaksi kayttoon tydyhteisoihin, joissa on murehtijoita, jotta huolille on oma aika ja paikka, jolloin

tuoda ne esille, eika niihin nain tarvitse arjessa jumiutua.
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Yksittaisen osallistujan virittaytymiseen hyviksi nahtiin lukutehtava ennen valmennusta tai lyhyt lu-
kutehtava valmennuksen alussa. Tallaista kayttaessaan valmentajat toivat esille, etta tarkeaa on
kayda valmennettavien kanssa lukutehtava jollakin tavalla lapi, jotta se todellisuudessa linkitetaan
valmennuksessa konkreettisesti kaytavaan aiheeseen. Koettiin, etta kysymyspatteristoa voi hyvin
hyodyntaa virittaytymisessa oikein asetelluilla kysymyksilla, joko etukateen valmennettaville annet-
tuna kysymyslappuna, johon tulee ennen valmennusta miettia omakohtaiset vastaukset tai valmen-
nuksen alussa kysya kysymykset ja hetki keskustella niiden pohjalta tai niin, etta jokainen miettii

omat vastaukset mielessaan.

Aiheeseen virittaytymiseen kaytettiin kortteja, esineitd ja musiikkia. Kortteja ja esineitd kaytettiin
usein esittamalla kysymys, johon itselleen sopivin vastaus poimittiin esillé olevista asioista. Musiik-
kia kaytettiin rentoutumiseen ja joissain tapauksissa kappaleen sanoituksilla herateltiin aiheeseen.
Tallaisia visuaalisia keinoja kayttavat valmentajat toivat haastatteluissa esiin olevansa luovia ja sen

nakyvan tallaisina lisina heidan valmennuksissaan.

"Kyl ma aika paljon kaytan sit sellaisia vahan leikillisia, et jotain vahan draama harjoitteita tai jo-

tain musiikkia kuunnellan ja sitten kirjotetaan, et vahan semmosia niinku luovempia menetelmia.”

Virittaytymisessa hissipuhe on valmentajan tarkoin miettima lyhyt ja informatiivinen esitys valmen-
nuksen aihealueesta. Hissipuhe voi olla myos "tietoiskuna” siita, mita yritys tekee. Tietyissa tilan-
teissa valmentajat laittavat valmennettavat miettimaan yrityksensa hissipuheen, tallaisia ovat tilan-
teet, joissa yritys tarvitsee apua markkinointiinsa tai selkeytta siihen mitka ovat yrityksen tehtavat,
paamaarat ja tavoitteet. Hissipuhe nimi tulee kuvainnollisesti siita, etta puhe on lyhyt, informatiivi-

nen ja esitettavissa lyhyen hissimatkan aikana.

Tietopohjan laajentamisella tarkoitetaan valmennettavilla jo olemassa olevan tiedon lisdé@mista
ja syventamista. Hyvia keinoja katsottiin tallaiseen olevan asiantuntija-/teemaluennot, akvaario-
ryhma, prosessikavely, tietojen varastelu ja rastityoskentely. Useamman yrityksen yhteisissa
valmennuksissa kaytettiin usein asiantuntijaluentoja, akvaarioryhmaa, tietojen varastelua ja rasti-
tydskentelya, koska ndma onnistuvat sujuvasti isollakin ryhmalla. Asiantuntija-/teemaluennot nah-
tiin aktivoivina luentoina, joilla saadaan valmennettavat ajattelemaan luennon aihealuetta omassa

toiminta ymparistdssaan, niissakin vuorovaikutuksellisuus koettiin kantavimmaksi.
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Akvaarioryhmassa ja tietojen varastelussa koettiin menetelmina antoisiksi, néissa on kyse valmen-
nettavilla olevan osaamisen ja tiedon jakamisesta toisilleen. Akvaarioryhmassa muutama valmen-
nettava esittaa valmentajan ohjeistuksella tilanteen mika voisi olla todellinen ja muut seuraavat
tilannetta. Tarkeana pidettiin tilanteen yhteisesti [api kayminen ja pohtia sita yhdessa valmennetta-
vien kanssa, koska kyse on oppimistilanteesta ja valmennettavilla olevan osaamisen ja tiedon ja-
kamisesta. Tietojen varastelu menetelmana ottaa kaikki valmennettavat osaamisen jakajiksi. Tassa
valmentajan antamalla ohjeistuksella keskustellaan porukoissa annetusta aiheesta ja lopulta asiat
jaetaan sovitulla tavalla kaikille. Rastityoskentelyssa jakaudutaan ryhmiin kuten tietojen varaste-
lussa, mutta tassa menetelmassa jokainen ryhma kay ryhmana lapi jokaisen pisteen ja saa nain
laajennettua ja syvennettyd tietopohjaansa kasiteltavasta aiheesta. Pisteet ovat valmentajan etu-

kateen suunnittelemia ja niissa tarkastellaan aihetta eri nékokulmista.

Prosessikavely nahtiin toimivaksi vain valmennuksissa, joissa kaikki valmennettavat ovat samaa
tydyhteis6a. Tama syysta, ettd prosessikavelyssa jotain tiettya tilannetta katsotaan mennen men-
neeseen, nykyhetkeen ja tulevaan. Nain pyritaan hahmottamaan tilannetta, sitd mika siina on jo

muuttunut ja mita tulisi muuttaa, jotta paastaan haluttuun lopputulokseen.

Valmentajat katsoivat tarkeana hyodyntaa valmennuksissa valmennettavilla olevaa osaamista ja
tieto. Tasta syysta erilaisten menetelmallisten tyokalujen kaytto tietopohjan laajentamisessa nahtiin
oleellisena, jotta saadaan tyoyhteisOissa oleva hiljainen tieto hyodynnettavaksi ja valjastettua kayt-
toon. Erityisen hyviksi tyokaluiksi tahan valmentajat kokivat edella mainitut akvaarioryhma, tietojen

varastelu ja prosessikavely.

Ideoinnin tyokaluja kaytettiin, jos valmennuksessa oli tarkoituksena Ioytaa mahdollisia toimintata-
poja kokeiltavaksi tydyhteison toimintaa parantamaan. Tallaisissa tilanteissa hyvina tydkaluina
nahtiin aivoriihi, oppimiskahvila seka tyopajat. Kaikki edelld mainitut ovat pienisséa ryhmissa to-

teutettavia.

Aivoriihessa on tarkoituksena tuottaa mahdollisimman paljon ideoita valmentajan maarittamaan ti-
lanteeseen. Oppimiskahvilassa ideoidaan useammassa pdytaryhmassa eri aiheittain, mutta jokai-
nen valmennettava kay vuorollaan ideoimassa jokaisessa pOytaryhmassa. Tydpaja on tydkaluna
edella mainittuja kaytetympi. Tassa menetelmassa valmentaja esittelee ja maarittaa aiheen val-
mennettaville, jonka jalkeen ryhmissa ideoidaan ja kirjataan asiat ylos. Tyokaluna taman koettiin
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vievan enemman aikaa kuin muut mainitut ideoinnin tyokalut, mutta tdméan kautta nahtiin helpoim-

maksi ottaa ideoita kokeiluun tyoyhteisoihin.

Tietojen soveltaminen kaytantoon jokaisen tyoymparistoon koettiin yhta tarkeaksi kuin tiedon li-
saaminen, ellei jopa tarkeammaksi. Tahan erityisen tarkeana nahtiin se, etta saadaan herateltya ja
pysaytettya valmennettavat asioiden aarelle ja pohtimaan niita aina myos oman tyoyhteisonsa
kautta. Useissa menetelmallisissa tykaluissa ja niiden kaytdssa pohditaan jo ideoita ja mahdollisia
toimintatapoja erilaisiin tilanteisiin. Koko valmennuksen ajan kaydaan lapi, millaisia toimintatapoja
erilaisissa tilanteissa voitaisiin kayttaa ja valmentajan tehtavana on saada jo valmennuksen alku-
taipaleelta valmennettavat pohtimaan myos toimintatapojen soveltamista omassa tydyhteisdssa.
Nain ollen voidaan ajatella, etta kaikki edella mainitut menetelmalliset tyokalut voisivat toimia ide-

oiden soveltamaisessa.

Muutama menetelmallisista tyokaluista, joita jo aiemmin on mainittu, nousi esille eniten soveltami-
sessa ja nama ovat prosessikavely, rastityoskentely seka tyopaja. Naiden nahtiin eniten herattele-
van valmennettavien ajatuksia oman tyoyhteison suuntaan. Tyoyhteisovalmentajat kertoivat miet-
tivansa yhdessa valmennettavien kanssa menetelmia ja toimintatapoja, joilla he pyrkivat tavoit-
teensa saavuttamaan. Nama nousevat valmennuksista valmennettaville ja yhdessa ne viela konk-

retisoidaan siihen mita ne voisivat olla kaytannossa valmennettavien tyoyhteisojen arjessa.

5.4 Osaamisen vahvistaminen

Oman osaamisen vahvistaminen oli kaikille haastateltaville tarkeaa ja jopa itsestaanselvyys. Tar-
keaksi koettiin erityisesti menetelmaosaamisensa vahvistamisen kouluttautumalla. Kouluttautumi-
seen kaytettiin paljon omaa aikaa ja rahaa, hyvin harvoja koulutuksia menetelmaosaamiseen oli
tarjonneet tydnantajat. Useat toivat esille seuraavansa jatkuvasti koulutustarjontaa, jotta |oytaisivat
juuri heid@n oman mielenkiintonsa mukaisia koulutuksia, mitka jarjestettisiin 1ahella omaa asuin

paikkakuntaa.

Tarkeana nanhtiin kirjallisuuden lukeminen ja julkaisujen seuraaminen. Erityisesti tehdyt seka te-

keilld olevat tutkimukset koettiin tarkeiksi ja antoisiksi oman osaamisen vahvistamisessa. Omien
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valmennuksista heranneiden ajatusten, mietteiden ja havaintojen kirjaaminen oli tarkeda oman ke-
hittymisen kannalta siina missa lukeminenkin. Nailla pyritaan selkeyttamaan omia ajatuksia ja na-

kemyksia valmentamisesta, seka tarkastelemaan jalkikateen valmennustilanteita ja opitaan niista.

Pysytaan pinnalla -hankkeessa olevat tydyhteisovalmentajat, kokivat vahvistaviksi hankkeessa pi-
dettavat partneritapaamiset. Naissa tapaamisissa oli hankkeessa mukana olevien ammattikorkea-
koulujen hankkeessa olevat tyontekijat. Antoisana ja osaamista vahvistavana nahtiin keskustelut,
kokemusten ja ajatuksen vaihdot muiden valmennuksia tekevien kanssa. Myos hankkeen ulkopuo-
lelta tutkimukseen osallistuneet toivat esille keskusteluiden ja ajatustenvaihdon tarkeyden kollegoi-

den kesken. Tama on selkeaa, koska asia nousi esille jokaisessa tutkimuksen haastattelussa.

Kaikki kokivat, etta jokaisesta valmennustilanteesta itse valmentajankin oppii aina jotakin uutta ja
ettd vain itsensa likoon laittamalla ja haasteita vastaan ottamalla pystyy kehittdmaan omaan toi-
mintaansa valmentajana. Esille tuotiin, ettd valmennusmenetelmia pystyy haalimaan kayttéonsa
koulutusten lisaksi esimerkiksi kollegoiden tyoskentelysta, kirjoista ja tutkimuksista, mutta tarkeaa

on sisaistaa menetelmallinen tydkalu ennen kuin sen itse tydssaan kayttoon ottaa.

"Se on jotenki, et ku sé& kirjotat sen ylds ni sa paaset jotenki siité ja se on sitte kasiteltyki, etta se

on sit kirjotettu ylos ja sit seuraavalla kerralla jatketaan ja voit siirtya seuraavaan tyotehtavaan.”

"Tarve kayda jatkuvasti uusissa koulutuksissa, ku sielta saa uusia ideoita ja kokeilla niita niin, se

on sille omalle tyolle se suola.”
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6 POHDINTA

6.1  Tutkimustulosten tarkastelu

Yhta oikeaa tietd tydyhteisdvalmentajaksi ei ole. Koulutus- ja tydtausta voi olla hyvin moninainen,
kokemusta saattaa olla useiden kymmenien vuosien ajalta tai vasta muutaman vuoden verran. Osa
tyoyhteisovalmentajista koki, ettd kokemusta tulee olla vuosien ajan, mutta nakemykseni mukaan
nain ei ole. Tutkimuksessa mukana oli tydyhteisdvalmentajia, joilla tyduraa ei viela pitkaa takanaan
ole ja silti he kokivat osaavansa tyonsa. Mikaan edelld mainittu ei ole siis este tai tae tyoyhteiso-
valmentajana toimimiselle tai siind onnistumiselle. Tarkedmpaa on tydyhteisévalmentajan omaavat
vuorovaikutustaidot, kyky olla lasna ja lukea tilanteita sek& menetelmaosaaminen, mika on voitu
hankkia pitkalla tai lyhyella aikavalilla. Tyoyhteisovalmentaja ei ole valmentajan roolissaan valmen-
nettavien tydyhteisojen alan asiantuntija, vaan asiantuntijuus loytyy valmennettavilta. Tyoyhteiso-
valmentajaksi paadytaan paaasiassa sattuman tai monen mutka kautta. Tarkeana kaikki pitivat
valmentajan halun auttaa ja olla parantamassa asioita, oli sitten kyse tyohyvinvoinnista, toiminnan-
kehittdmisesta tai ristiriitojen ratkonnasta. (Hirvihuhta 2006, 41-42, 55; Rasénen 2007, 43.)

Tyoyhteisdvalmentajien toimintatapa on sekoitus ratkaisu- ja voimavarakeskeisyytta seka dialogia,
mitka heijastavat positiivista psykologiaa. Naihin yhdistetaan toimintamenetelmia, joista tutkimuk-
sessa on kaytetty yhteisnimityksena menetelmalliset tydkalut. Toimintamenetelmia muovataan kul-
loiseenkin valmennukseen sopiviksi. Valmentajalle tarkeaa on tarttua valmennettavilta esiin nou-
sevin asioihin, jotka edesauttavat valmennuksen tavoitteeseen paasya. Tama vaatii lasnaoloa ja
tilannelukutaitoa seka tyokaluja, joita valmentaja pystyy kayttdmaan, vaikka etukateen ei sellaisia
olisi suunnitellutkaan. (Cauffman 2017, 7-8; Hirvihuhta 2006, 13-15, 17-18.)

Tarkeaa on valmennusten hyva valmistelu. Diagnoosivaiheesta valmentaja saa evaat valmennuk-
sen suunnitteluun, mutta jokainen valmennuskerta tulee aina suunnitella erikseen. Aina valmen-
nusten jalkeen valmentaja kdy menneen valmennuksen lapi ja kirjaa huomiotaan ylos, jotta voisi
kehittya tyossaan. Kirjaaminen auttaa myos seuraavien valmennusten suunnittelussa, koska ylos
kirjattuihin asioihin on helppo viikkojen ja kuukausienkin paasta palata, kun taas vain omassa mie-
lessa olevat asiat helposti muuntautuvat ajan myo6ta ja talloin ne, ei ole tarkoituksenmukaisesti enaa
kayttokelpoisia. (Hirvihuhta 2006, 21-25, 152-157.)
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Valmennuksella ja siina kaytettavilla tyokaluilla pyritaan pysayttamaan tietyn ajatuksen tai aiheen
aarelle. Valmennettaville ei tyrkyteta mitaan vaan heita heratellaan ajattelemaan aina tiettyja aiheita
ja juuri kyseisen tyoyhteison tai tyoyhteisojen kannalta. Valmennuksissa voidaan peilata mennee-
seen, nykyhetken ja tulevaan. Valmennettavat eivat nahneet tehtavakseen tuoda valmennettaville
vastauksia, vaan nakivat, etta osaaminen ja alan todellinen ammattitaito 16ytyy tyoyhteisoista, jol-
loin asioihin syventymalld jokaisesta yhteisosta itsestaan I0ytyy vastaukset yrityksen ongelmien
ratkontaan. (Rasanen 2007, 118.)

TyOyhteis6valmentajille on kuluneiden vuosien aikana tullut kysyntaa koko ajan enemman ja enem-
man. Onko siihen syyna muuttuva maailma, teollistuminen, digitalisoituminen, vaeston ika@ntymien
vai ehka ihmisten muuttunut kasitys tydnteosta ja vapaa-ajasta. Tassa tutkimuksessa siihen ei vas-
tausta haettu, mutta valmentajien kokemukset ja nakemykset siitd miksi heita tydyhteisoissa tarvi-
taan toi kaikkia edella mainittuja esille. Suurimpina esille tuotiin tyon tuottavuuden lisd&dminen, jo-
hon hyvin usein kytkeytyi tydhyvinvointi ja tyon seka vapaa-ajan yhteensovittaminen tyohyvinvoin-
nin edistdmisessa. (Hirvihuhta 2006, 9-11, 22.)

Suomalainen tydkulttuuri ja tavat toimia ovat juurtuneet syvalle, lisaksi koko ajan muuttuva yhteis-
kunta luo uusia haasteitaan yritysmaailmalle ja usein tarvitaan joku ulkopuolinen herattelemaan
tilanteeseen ja auttamaan ratkaisujen loytamisessa. Tassa tyoyhteisovalmentajat ovat niita, joilta
yritykset ostavat valmennuksen tarpeidensa mukaan. Heidan osaamiselleen on kysyntaa niin
kauan kuin maailma muuttuu tai tahan keksitaan jonkinlainen digitaalinen ohjelma korvaamaan
ihmiset valmennusten vetajina. Koko ajan tapahtuu muutoksia ja kehitysta maailmalla ja jos yrityk-
set haluavat pysya muutosten mukana, on heidan oltava valmiita muuntautumaan maailman mu-
kana. (Hirvihuhta 2006, 11-13.)

Tutkimuksen tuloksista on koottu menetelmallinen tydkalupakki, mika sisalté tydyhteisdvalmenta-
jien tuloksellisimpina kokemat menetelmat ja menetelmalliset tyokalut. Menetelmallisesta tydkalu-
pakista voi tydyhteisdvalmentajien ohella hy6tya opettajat, esimiehet ja johtajat. He voivat tydssaan
kayttaa menetelmallisen tydkalupakin menetelmia ja saada nailla oppilaistaan ja alaisistaan pa-

remmin esille heidan piilevat kykynsa hyddynnettavaksi toiminnassa.
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6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettiset kysymykset

Etiikka on laadullisessa tutkimuksessa koko ajan mukana kulkeva ja pohdittava asia. Sit ei voida
pohtia tutkimuksesta irrallisena asiana, koska se rakentuu suhteessa ihmisen elamaan. Tutkimuk-
sessa noudatetaan hyvia eettisia periaatteita rehellisyytta, huolellisuutta, tarkkuutta ja tulosten tal-
lentamista sellaisena, kun ne saadaan. Uskottavuutta laadullisessa tutkimuksessa lisaa selkea ja
johdonmukainen kertomus, miten tutkimus on toteutettu. Taman ole tuonut esille opinnaytetyon
toteuttaminen otsikon alla selkeasti havainnoiden. Tutkimus on johdonmukainen alkaen tietoperus-
tasta ja paattyen tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden pohdintaan. (Sarajarvi & Tuomi
2018,147-151, 160-164.)

Tutkimuksessa ei pyrita tekemaa tilastollisia yleistyksia aiheesta vaan kuvaamaan tydyhteisoval-
mentajien tuloksellisiksi havaitsemiaan valmennusmenetelmia seka miten he vahvistavat omaa
osaamistaan tydyhteisdvalmentajina. Tutkimustulosten kannalta haastateltavien maara ei ole olen-
nainen, olennaisempaa on se, ettd haastateltavat tiesivat tutkittavasta aiheesta mahdollisimman
paljon. Laadullisessa tutkimuksessa ei satunnaisotoksen menetelmaa tunneta. Taman tutkimuksen
materiaali on keratty avoimilla haastatteluilla tutkimukseen valituilta henkilGilta tarkoituksenmukai-
sesti. Aineiston keruu menetelmaksi valikoitui avoinhaastattelu, koska tassa haastateltavan kerron-
taa aiheesta rajataan vain annetulla aihealueella. Lisaksi haastattelija pystyy kysymaan tarkentavia
kysymyksia, jos han epailee, ymmarsiko jonkin asian oikein. Nain valtytaan haastattelijan omilta
tulkinnoilta siita, mita haastateltava tarkoitti. Avoimilla haastatteluilla on taattu, etta tutkittavien na-

kokulmat ja aanet paasevat esille. (Hirsjarvi, Remes & Sarajarvi 2009, 161-156, 204-207.)

Tutkijana itse vaikutan tutkimuksen luotettavuuteen ja eettisyyteen. Niiden hyvista kaytanteista on
tutkijalla vastuu koko tutkimuksen ajan. Koko tutkimuksen ajan olen pitanyt selkeana mielessani
tutkimuskysymykset ja tavoitteen, mitka ovat ohjanneet tutkimusta tutkimukseen valitun analyysi-
tavan mukaan. Tutkimustulosten luotettavuutta lisaa se, etta haastateltavat on valikoitu tutkimuk-
seen tutkimuksen tarkoituksen mukaisesti ja he olivat halukkaita osallistumaan tutkimukseen.
Haastattelut sujuivat ilman ulkoisia hairiita, niihin oli varattu soveltuvat tilat, valineistd seka tar-
peeksi aikaa. Aina on muistettava, ettd haastatteluaineisto on konteksti- ja paikkasidonnainen.
(Hirsjarvi, Remes & Sarajarvi 2009, 204-207.)

Tutkimus on tehty hyvien eettisten periaatteiden mukaisesti. Tutkimuksessa mukana olleet haas-

tateltavat ovat omalla suostumuksellaan mukana tutkimuksessa, heille on selkeasti kerrottu mita
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tutkitaan, miksi tutkitaan ja mita tutkimuksella pyritaan saavuttamaan. Jokainen haastateltava on
antanut kirjallisen luvan haastattelussa syntyvan materiaalin kayttoon ja materiaali on vain tutkijan
kaytossa ja juuri tahan tutkimukseen. Kaikkien anonymiteetti tutkimuksessa on taattu, kenenkaan
henkilotietoja tai asioita, jotka voitaisiin yhdistaa tiettyyn henkiloon ei ole tutkimuksessa esille tuotu.
Tutkimukseen osallistuneille on tiedotettu tutkimuksen tuloksista, ja he ovat saaneet tutkimuksen
tuloksista kootun tyokalupakin kayttoonsa. (Korhonen, Kuula-Lumi & Spoof. 2019. Viitattu
13.11.2019.)

Tutkimuksella on merkitysta Pysytaan pinnalla -hankkeelle, tyoyhteisovalmentajina toimiville ja
muille valmentamisen menetelmia tydssaan kayttaville. Tutkimuksen tuloksista hankkeen tydyh-
teisdvalmentajat saavat hyodynnettavakseen materiaalipaketin, josta pystyvat tydbhonsa nosta-

maan uusia menetelmia hyodynnettavakseen.
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Info tydelamavalmentajille tehtavasta tutkimuksesta LITE 1

Opiskelen ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja johta-
minen. Lopputyonani teen tutkimusta tyoelamavalmentajien hyviksi havaitsemista keinoista tyoe-

[Aman valmentamisessa.

Tarkoituksena on kuvata tydyhteisovalmentajien kokemuksia heidan kayttamistaan eri valmentami-
sen menetelmista ja niiden tuloksellisuudesta. Lisaksi selvitetd@n miten valmentajat vahvistavat

Omaa osaamistaan.
Tavoitteena on tuottaa tietoa tydyhteisévalmentajien kayttamista valmentamisen menetelmista ja
niiden tuloksellisuudesta, seka koota niistd “tyokalupakki”, jossa on parhaiksi havaittuja

menetelmia.

Tulokset julkaistaan tutkimuksen tulokset tilaisuudessa, joka jarjestetaan haastatelluille tydelaman-

valmentajille skypen valityksella. Tilaisuudessa esitan tutkimuksessa nousseet paaasiat erityisesti
valmentajien kayttamat menetelmat. Tilaisuuden tarkoituksena on jakaa valmentajille hyvia
menetelmid, joista jokainen voi saada tyohonsa uutta. Kutsun tutkimuksen tulokset tilaisuuteen lai-
tan jokaiselle haastattelemalleni valmentajalle huhti-/toukokuussa, kun tulokset ovat selvilla ja

"tyokalupakki” on koottuna.
Elina Virtanen

puhelin 040 84 66 188

sahkoposti: 07viel00@students.oamk.fi
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Suostumus tutkimukseen osallistumisesta LITE 2

Tutkimuksen tyonimi: Voimaannu ja kehity avullamme- hyvaksi havaittuja keinoja tydyhteisojen val-

mentamiseen.

Tutkimuksen tekija: Elina Virtanen
puhelin 040 84 66 188

sahkoposti: 07viel00@students.oamk.fi

Ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytety0, jonka tarkoituksena on kuvata tydyhteisovalmenta-
jien kokemuksia heidan kayttamistaan eri valmentamisen menetelmista ja niiden tuloksellisuu-
desta. Lisaksi selvitetaan miten valmentajat vahvistavat omaa osaamistaan. Tavoitteena on tuottaa
tietoa tyOyhteisovalmentajien kayttamista valmentamisen menetelmista ja niiden tuloksellisuu-

desta, seka koota niista "tyokalupakki’, jossa on parhaiksi havaittuja menetelmia.

Tulokset julkaistaan tutkimuksen tulokset tilaisuudessa, joka jarjestetaan haastatelluille tydelaman-
valmentajille skypen valityksella. Tilaisuudessa esitan tutkimuksessa nousseet paaasiat erityisesti
valmentajien kayttamat menetelmat. Tilaisuuden tarkoituksena on jakaa valmentajille hyvia mene-
telmid, joista jokainen voi saada tydohonsa uutta. Kutsun tutkimuksen tulokset tilaisuuteen laitan
jokaiselle haastattelemalleni valmentajalle huhti-/toukokuussa, kun tulokset ovat selvilla ja "tyoka-

lupakki” on koottuna.

Minulle on selvitetty ylld mainitun tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuksessa kaytettavat tutkimusme-
netelmat. Olen tietoinen siita, ettd tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Olen myos tie-
toinen siita, etta tutkimukseen osallistuminen ei aiheuta minulle minkaanlaisia kustannuksia, hen-
kildllisyyteni jaa vain tutkijan tietoon, minua koskevaa aineistoa kaytetaan vain kyseiseen tutkimuk-

seen ja aineisto havitetaan tutkimuksen valmistuttua.

Suostun siihen, ettd minua haastatellaan ja antamiani tietoja kaytetdan kyseisen tutkimuksen tar-
peisiin. Minulle on annettu tieto, ettd haastattelu aanitetaan. Voin halutessani keskeyttaa tutkimuk-

seen osallistumisen milloin tahansa ilman, etta minun taytyy perustella keskeyttamistani.

Paikka ja paivays

Tutkittavan allekirjoitus ja nimenselvennys
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TYOYHTEISOVALMENTAJAN MENETELMALLINEN TYOKALUPAKKI LITE 3

Voimavarakeskeisessa lahestymistavassa ajatellaan, ettd jokaisella ihmisella on voimavaroja,
jotka pitaa loytaa kayttoon. Voimavaroja voi olla kokemus, tiedot, taidot, kyvyt, asiantuntemus ja
johtamistaidot, my6s monissa ihmisen ominaisuuksissa voi ammentaa voimavaroja. Niita voidaan
loytaa motivaatiosta, uskollisuudesta yritykselle, timihengesta tai ystavyydesta. Lahestymista-
voissa ei ajatella vain positiivisesti, ongelmatkin tuodaan esille, mutta aina kallistutaan kuitenkin
ongelmista ratkaisuihin. Aina tulee huomioida olemassa olevat ongelmat, jotka luovat tilausuuden
parempiin ratkaisuihin

Ratkaisukeskeinen lahestymistapa on tietynlaista asennetta ongelmallisiin tilanteisiin. Valmen-
nettaessa valmennuksen ytimessa on valmentajan ja valmennettavan vuorovaikutus, ei niinkaan
asiat mista puhutaan. Tama lahestymistapa valmentamiseen on hyvin kaytannonlaheinen. Esiin
nostetaan vahvuudet, ei keskityta olemassa oleviin ongelmiin, vaan asetettuihin tavoitteisiin ja py-
ritdén l6ytamaan ratkaisuja tavoitteiden saavuttamiseen. Valmentaja auttaa valmennettavaa loyta-
maan uskon mahdollisuuksiinsa valmennettavan omia voimavaroja hyodyntaen. Voidaan ajatella,
etta ratkaisukeskeinen on voimavara lahtoinen lahestymistapa.

Dialogisuus on kehittdmisen muoto eli se ei ole vain tavallista keskustelua. Siina yritetaan ymmar-
taa osapuolten todelliset tarkoitukset, seka se mihin valmennettavan ajattelunsa perustuvaa. Tassa
lisataan omaa ja yhteista ymmarrysta, jonka uskotaan tuovat esiin uusia vaihtoehtoja nakemyksiin
ja mahdollistavan yllattavienkin ratkaisujen I0ytymisen. Toimivan dialogin keskipisteessa on itse
asian ymmarrys, josta keskustellaan ei ryhmassa oleva ihminen eli hyvassa dialogissa ei keskityta
persooniin vaan itse asia on se mita kaydaan lapi ja mista puhutaan.

Kartoittaminen:

e  Ennakkokysymykset
Valmentajan tarpeen mukaan tekema sahkdinen tai paperinen kysymyslomake.
Voidaan kayttaa alkukartoituksessa, kun selvitetdan tyoyhteisdvalmennukset tar-
peen syyta, seka yhteison sen hetkista tilannetta ja mita valmennuksella pyritaan
saavuttamaan. Lisaksi voidaan valmennuskertoja ennen I&hettaa valmennettaville
muutama olennainen teemaan liittyva kysymys, jotka palautetaan valmentajalle
ennakkoon ja nama kaydaan yhteenvetona valmennuksessa lapi.

e Haamuasiointi
Tata kaytetaan yrityksen palvelun arvioinnissa. Haamuasiakas on ostavinaan yri-
tyksesta jotakin ja samalla tekee saamastaan palvelusta arviota. Haamuasiakkaita
ollessa enemman kuin yksi, tulee selkeasti kirjata ennakkoon mihin asioihin kiin-
nitetdan huomiota, jotta arviointikriteerit ovat linjassa kaikilla keskenaan. Voidaan
hyodyntaa valmennusten suunnitteluun ja valmennettavien "herattelyyn”.

e 360- arviointi
Henkilon usein esimies toimintaa arvioidaan useasta eri nakokulmasta. Arviota
hyva hyodyntaa tavoitteiden asettelussa. Arviointia voidaan tehda tarpeen mu-
kaan esimerkiksi asiakkaiden, tyontekijoiden, johdon tai tuotannon nékokulmasta,
mitka asiat ovat hyvin, mita pitaa kehittda tai muuttaa jne. Toteutetaan niin sano-
tulla Joharin lkkunalla, josta kuva alla.
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ITSE

Tietaa Ei tieda
Tietavit Julkinen Sokea
Toiset
Eivat tieda Salattu Tiedostamaton

o Kasitekartat
Voidaan toteuttaa yhdessa koko valmennusporukalla, jolloin valmentaja kysyy val-
mennettavien kasityksia tiettyyn aiheeseen liittyen tai voidaan jakautua pienempiin
ryhmiin ja kirjata ryhmittain annettuun aiheeseen liittyvat kasitykset samalla niista
keskustellen, jonka jalkeen jaetaan ryhmittain aiheesta esille nousseet asian
muille. Tama soveltuu kaytettdvaksi valmennuksissa monissa vaiheissa valmen-
nettavien sen hetkisten kasitysten selvittdmiseen tietysta aiheesta.

Virittaytyminen:

e  Kysymyspatteristo
Tiettyyn tilanteeseen ja tarkoitukseen tarkoituksen mukaisesti koottu kysymysten
sarja, jolla on tarkoitus heréatella ja saada ajattelemaan kyseista aihetta omalta
kannaltaan. Erityisen tarkeaa on kysymysten oikeanlainen asettelu ja tekniikka.
Aktivoivat kysymykset ovat kayttokelpoisia valmennusten kaikissa vaiheissa myos
yksittaising, jotta saadaan valmennettavat osallistettua valmennukseen.

e Asteikot ja janat
Erilaisten vaittamien tarkastelu esimerkiksi asteikolla 1-10/1-100 tai "samaa- (osit-
tain samaa mieltd- osittain eri mieltd) erimieltd”. Tassa kartoitetaan osallistujien
osaamista ja mielipiteita kasiteltavasta aiheesta. Huomioitava, etta ei sovellu isolle
ryhmalle, varsinkaan jos kaytettava tila on pieni tai vapaata lattiatilaa ei ole paljoa.

e Lukutehtava
Voi olla ennakkotehtava tai talla voidaan aloittaa valmennus. Yleisesti lukutehta-
vassa kaytetaan artikkelia tai tutkimusta aiheesta, jolloin jokainen paasee orientoi-
tumaan ja saamaan ennakkotietoa valmennuksen aiheeseen liittyen. Lukutehtava
on hyva kayda aina lyhyesti yhdessa lapi, jotta se ei jaa irralliseksi itse valmen-
nuksesta ja jokaiselle valmennettavalle varmasti selviaa, miksi lukutehtava on ollut
merkityksellinen.

e Gallup ja mielipidekysely
Osallistujat heratelldé@n valmennuksen aiheeseen kyselemélld aiheesta heidan
mielipiteensa kylla ei tyyppisesti. Talla pystytaan herattelemaan hyvin mustaval-
koisesti asiasta ajattelevia, kun he nakevat muiden mielipiteet. Voidaan toteuttaa
esimerkiksi tyylilla viittaa, jos olet samaa mieltd tai nouse seisomaan jos olet sa-
maa mieltd. Kysymykset etukateen valmentajan miettimia, jotta virittavat valmen-
nettavat halutulla tavalla aiheeseen.

e Porinatuokio
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Valmentajan antamasta rajatusta aiheesta pidettava lyhyt rajatun ajan oleva va-
paamuotoinen keskustelu, joka pystytaan toteuttamaan pareittain tai ryhmissa.
Toimii erityisen hyvin suurella rynmalla, jolloin jokainen paasee varmasti jakamaan
ajatuksiaan aiheesta.

e TyOpaja
Aihetta pohditaan ja kaydaan lapi pienissa porukoissa valmentajan antamien oh-
jeiden mukaisesti keskustellen valmennettavien omien kokemusten ja tietojen
kautta. Yleensa keskustelut kaydaan lapi lyhyesti, niin ettd jokainen ryhma saa
kertoa keskustelustaan paakohdan muille ja nain samalla jaetaan valmennettavilla
etukateen aiheesta olevaa tietoa ja kokemuksia.

e Hissipuhe
Lyhyt informatiivinen tietoisku mita yritys tekee tai esimerkiksi valmentajan pitdma
lyhyt informatiivinen tietoistu valmennuksella kasiteltdvasta aiheesta. Hissipuhe
nimi tulee siita, etta tietoisku on lyhyt se tulisi pystya pitamaan lyhyella hissimat-
kalla.

o Kortit, esineet, musiikki
Visuaalisia ja luovia keinoja saada valmennettavat mukaan valmennuksen aihee-
seen ja pohtimaan aihetta omalta kannaltaan. Voidaan kayttad monenlaisissa ti-
lanteissa, mutta valmentajan on aina ensin pohdittava sopivatko luovat keinot val-
mennettavalle ryhmalle ennen niiden kayttoa. Kortit ja esineet voivat mita vain aja-
tuksia herattelevia esimerkiksi lehdista leikattuja kuvia tai pienia figuureja, paljon
on saatavilla myos erilaisiin tilanteisiin tehtyja korttipakkoja, kuten myonteistajat
(ndissa negatiivinen ihmisen ominaisuus kannetaan positiivikseksi) ja tunnekortit.
Musiikki voidaan valmennukseen ottaa ajatuksia herattelevan sanoituksen takia
tai jonkin tunnetilan herattelijana, musiikki voi myos olla taustalla rentouttamassa.

e Huolihetki

Yhdessa sovittu ajankohta ja paikka, jolloin itselle heranneet huolet voi jakaa. Jo-
kainen osallistuja kirjaa itselleen heranneet huolet ylos, jolloin niita ei tarvitse huo-
len herattya alkaa pohtimaan, vaan voidaan jatkaa asiaa mita oltiin ennen huolta
tekemassa. Huolihetkella on tarkoituksena antaa aika ja paikka huolten jakami-
seen ja talla tavalla myds vahentaa huolista murehtimista. Tata keinoa voidaan
hyodyntaa edelld mainitulla tavalla tyoyhteisdissa. Valmennuksissa keino kayte-
taan yleisesti aiheeseen herattelijana, jolloin valmentaja kertoo valmennuksen ai-
heen ja tdman jalkeen huolihetkesta. Jokainen osallistuja saa halutessaan kertoa,
minkalaisia huolia heilla on aiheesta tydyhteisdssaan herannyt.

Tietopohjan laajentaminen:

e Asiantuntija- ja teemaluennot
Aktivoivia luentoja, joilla saadaan valmennettavat ajattelemaan lennon aihealuetta
omassa toiminta ymparistdssaan. Usein ulkopuolinen asian asiantuntija, joka pyy-
detaan kertomaan aiheesta.

e Akvaarioryhma
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Aihetta havainnollistava menetelma, johon valmennettavat otetaan vahvasti mu-
kaan omine kokemuksineen ja tietoineen. Tassa valmentaja ottaa muutamia val-
mennettavia niin sanotusti akvaarioon ja muut valmennettavat seuraavat sivusta
tilanteen kehittymista. Valmentaja antaa akvaariossa oleville roolit ja aiheen. Ky-
seessa voisi olla, vaikka ryhmakehityskeskustelu, jossa yksi on kehityskeskuste-
lun vetdja. Valmentaja rajaa kaytettavan ajan ja lopettaa keskustelun, kun katsoo
sen aiheelliseksi. Taman jalkeen tilanteesta voidaan keskustella tai jatkaa tilan-
netta valmentajan antamilla ohjeistuksilla ja katsoa miten tilanne muuttuu, esimer-
kiksi valmentaja voi pyytaa kehityskeskustelun pitajaa ottamaan jalat pois risti-
asennosta ja muotoilemaan kysymyksensa avoimemmiksi. Tilanteesta riippu-
vaista on, kauanko tata jatketaan, vaihdetaanko akvaarioryhman osallistujat valilla
ja missa kohtaa nahdysta tilanteesta keskustellaan yhdessa.

e Prosessikavely

Tietty maaritelty prosessi, jota pyritaan ymmartamaan paremmin, jotta tilannetta
voidaan parantaa. Prosessi kaydaan lapi katsoen menneeseen, nykyhetkeen ja
tulevaan. Millainen tilanne on aiemmin ollut, millainen se on nyt ja millainen sen
toivottaisiin olevan tulevaisuudessa. Mitka asiat ovat etapeilla vaikuttaneet tilan-
teeseen ja miten niita huomioimalla tilanne saataisiin tulevaisuudessa parane-
maan.

o Tietojen varastelu

Mietitaan valmennuksen aiheesta yksin tai pienissa ryhmissa mita tiedetaan, jonka
jalkeen kierretaan tilaan ja "varastellaan” toisten nakokulmia aiheesta. Voidaan to-
teuttaa esimerkiksi kirjaamalla ideat ylos, josta jokainen ne kay lukemassa tai vaih-
tamalla kierrellessa ajatuksia eri ryhmissa olleiden kanssa.

o Rastityoskentely

Ideointi:

Kasiteltavasta aiheesta rasteja eri nakokulmista, joissa omaa tietamysta lisataan
ja syvennetaan. Rastipaikoilla voi olla aiheesta materiaalia, tehtavia tai esimerkiksi
aiheen asiantuntia siita kertomassa.

¢ Aivoriihi, negatiivinen aivoriihi

e 100

Tarkoituksena on tuottaa ryhmassa mahdollisimman paljon ideoita, ideointivai-
heessa mitaan ideoita ei kyseenalaisteta, jotta kaikki mahdolliset ideat tulisivat
esille. Aivoriihessa on aina valmentajan kertoma ongelma, ristiriita tai tilanne, jo-
hon pyritaan l6ytamaan ratkaisumahdollisuuksia talla tavalla. Negatiivisessa aivo-
rihessa tilannetta kaydaan lapi tuottamalla ideoita, jotka eivat ainakaan toimisi.

Tarkoituksena ideoiden tuottaminen, kaikki epatavallisetkin kirjataan. Yhdessé
mietitdaan toimintatapoja tai ratkaisua johonkin, kaikki saavat esittaa ideansa ja jo-
kainen idea kirjataan yl0s.

e Oppimiskahvila

Poytaryhmissa ideoidaan tai keskustellaan poytaryhmaan jaetusta aiheesta, seka
kirjataan ajatukset ja ideat ylos. Valmennettavat siirtyvat poytaryhmista toisiin, sa-

41



malla aihe vaihtuu mista keskustellaan tai ideoidaan. Kaikkien poytaryhmien ai-
heiden tuotokset kaydaan yhdessa lapi keskustellen tai ne kootaan ja jaetaan tu-
tustuttavaksi, jokaiselle oppimiskahvilaan osallistuneille.

e Kasitekartat

e Tybpaja

Soveltaminen:

Tassa selvitetaan valmennettavien kasityksia johonkin tiettyyn aiheeseen liittyen,
jonka valmennettava rajaa. Kasitykset kirjataan ylos, jotta saadaan selked ymmar-
rys siita, millaista tietoa aiheesta valmennettavilla jo on. Voidaan tehda yhdessa,
mutta jos kyseessa isompi valmennusporukka kannattaa tehda pienemmissa ryh-
missa valmentajan rajaamalla ajalla, jotta kaikki saavat aanensa kuulluksi. Ryh-
missa tehtavana lopuksi kootaan yhteen ryhmien tuotokset, jotta kaikkien tietamys
saadaan jaettua koko valmennusryhmalle.

Valmennettavat jaetaan ryhmiin ja jokainen ryhma saa annetun ajan ja ohjeistuk-
sen puitteissa ideoida maariteltya aihetta haluamallaan tavalla. Jokaisen ryhman
tulee kirjata nousseet ideat ylos muille jakamista varten. Tydpajassa usein pohdi-
taan myos ideoiden kaytettavyytta ja soveltamista, naita voidaan laittaa ryhmat
pohtimaan tydpajoina tai tydpajoissa syntyneita ideoita lapi kaytaessa, voidaan
yhdessa pohtia niiden kaytettavyytta ja soveltumista kayttotarkoitukseensa.

e Prosessikavely

Katso edella tietopohjan laajentamisen alta.

¢ Rastityoskentely

e TyOpaja

LAHTEET:

Katso edella tietopohjan laajentamisen alta

Katso edelld ideoinnin alta.
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