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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen tausta

Opinnaytetydn aiheena on hyvinvoivan ja tavoitteet saavuttavan tydyhteison rakentaminen
ja keskeiset keinot esihenkilotyon nakdkulmasta. Tutkimuksessa keskitytaan hyvén johta-
misen olemukseen ja tunnistetaan sek& kootaan aineistosta toimivia kaytanteitéa hyvinvoi-
van ja tavoitteet saavuttavan tydyhteison rakentamisen ja yllapitdmisen tueksi. Kohderyh-
mana ovat esihenkilot ja heidan kokemuksensa esihenkilotydn haasteista ja toimivista kay-
tanndista esihenkilon roolissa. Aihealuetta ja tutkimustuloksia peilataan joukkueurheiluun

lajina cheerleading, tavoitteena tunnistaa tata viitekehysta hyddyntaen tydkaluja ja valineita.

Cheerleading on etenkin Suomessa suhteellisen uusi laji, jonka harrastajamaarat ovat vuo-
sia olleet isossa kasvussa. Lajin paaelementteja ovat akrobatia, stuntit eli nostot, heitot ja
pyramidit. Lisaksi kilpailuohjelmaan siséltyy kannustushuuto omalle seuralle. Cheerleading
on paitsi teknisesti haastava, myos visuaalisesti erittéin nayttava ja yllatyksellinen laji. (Suo-
men Cheerleadingliitto 2022a.) Cheerleadingissa joukkuekoot ovat suuret, jopa 30—40 hen-
ked, jolloin yhteisten pelisdanttjen ja myds hyvan joukkueen johtamisen rooli on suuri, jotta

tavoitteet saavutetaan ja joukkueessa voidaan hyvin.

Eri urheilulajien ja johtamisen oppien yhdistamisesta on kirjoitettu jonkin verran. Esimerkiksi
Saska Saarikosken kirjassa Dettmann ja johtamisen taito (2017) yhdistetdan koripalloval-
mennusta ja johtajuutta, ja jadkiekon oppeja esitellaan Erkka Westerlundin ja Manu Tuppu-
raisen kirjassa Erkka — elaman pelia (2019). Cheerleadingista ja johtamisen opeista ei viela
ole laajemmin tehty tutkimuksia, mika tekee teemasta erityisen kiinnostavan. Opinnaytetyon
tarkoituksena on selvittda, loytyyko tastad joukkuelaisten keskindiseen luottamukseen ja
kannustukseen nojaavasta joukkueurheilulajista sellaisia elementteja, joista tydelama voisi

hyotya.

Tutkimukset osoittavat, etta Covid 19 —pandemian my6ta paikasta riippumattoman tyon
maara on lisaantynyt. Paikkariippumaton ty6 haastaa yhteisollisyytta ja yhteishenked, kun
tydyhteisda ei kohdata samalla tavalla kuin aikaisemmin. Sosiaalisen tydpaikkaelaman on
osoitettu tukevan tydsuoritusta ja hyvinvointia. (Kovalainen ym. 2021, 18.) Edelliseen peila-

ten tutkimus oikeuttaa olemassaolonsa.

Cheerleadingin oppien yhdistaminen johtamisen teemaan on mielenkiintoinen nakdkulma
myo6s siksi, ettd Suomi on cheerleadingin hallitseva maailmanmestari. Suomen naisten
maajoukkue on voittanut ensimmaisena maana Yhdysvallat cheerleadingin naisten sar-

jassa viimeiset kolme vuotta. Pienen maan maailmanmestariksi nouseminen on



poikkeuksellista myo6s siksi, etté lajin urheiljamassa on esimerkiksi Yhdysvalloissa, lajin
emamaassa, moninkertainen Suomeen verrattuna, ja Yhdysvallat hallitsi tilastoja aina Suo-
men voittoihin saakka. Suomessa cheerleadingin harrastajia on noin 15 000, Yhdysval-
loissa miljoonia (Appelsin & Wahlroos 2021, 9).

1.2 Tutkimuksen tavoite ja rajaukset

Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa tietoa ja konkreettisia vélineitd seka toimintamalleja
esihenkildille siihen, miten rakennetaan menestyva ja hyvinvoiva tiimi yhdistaen esihenkilo-
tyéhon cheerleadingin oppeja ja valmentamisen kaytantdja. Tavoitteena on tunnistaa, miten
cheerleadingistakin tuttuja kayteita on mahdollisesti jo hyddynnetty tiedostamatta tai tiedos-
taen ja miten niitd voisi hyodyntaa esihenkilotydssa, toimivan tiimin ja tydyhteison rakenta-
misessa. Lisaksi kerataan tietoa siitd, millaisia haasteita ja jopa esteitéa haastateltavat esi-
henkilot kohtaavat tavoitellessaan hyvinvoivaa ja tavoitteet saavuttavaa tiimia. Naihin haas-

teisiin etsitdan ratkaisuja joukkueurheilusta, lajina cheerleading.

Esihenkilotydta ja valmentavaa johtamista on tutkittu paljon. Tamén tutkimuksen lisaarvo
perustuu aihealueen peilaamiseen cheerleadingiin seka konkreettisiin sovelluksiin. Keskei-
nen tavoite on tukea hyvinvoivien ja tavoitteet saavuttavien tydyhteisdjen olemassaoloa.
Aihe on tarkea myo6s kansantaloudellisesta ndkékulmasta. Mielenterveysongelmat ovat
yleisin syy tyokyvyttdmyyseldkkeiden taustalla (Elaketurvakeskus 2021) ja mielenterveys-
ongelmien hoidon hintalappu Suomessa on suuri. Aikuisista jopa 25 prosenttia sairastaa
mielenterveyshairiditd vuosittain. Hyvalla esihenkilotydlla voidaan aidosti vaikuttaa myos
naihin asioihin. Mielenterveyteen vaikuttavia asioita ovat esimerkiksi tyot seka vaikutus- ja

osallistumismahdollisuudet. (Mieli Suomen mielenterveys ry 2021.)

Tybnantaja voi omalla toiminnallaan vaikuttaa eri tavoin henkilosténsa tydhyvinvointiin -
paitsi tekemalla myos tekematta jattamisella. Keskeisempia keinoja tydhyvinvointiin vaikut-
tamisessa ovat esimerkiksi mielenkiintoiset ja kehittymisen mahdollistavat tydtehtavat, jous-
tavat tydajat, tyoterveyshuolto, hyvé ja kannustava tydilmapiiri seka laadukas johtaminen.
Tutkitusti suurin osa henkildstosta haluaa mielenkiintoisen ja haasteellisen tyon, jossa voi
oppia uutta. Mielenkiintoiset ja haasteelliset tyétehtavat ovat merkittdva motivaatiota kas-
vattava tekija. Hyvan johtamisen merkitys tydhyvinvoinnin kokemuksiin on osoitettu useissa
tutkimuksissa. Hyva johtaminen luo myoénteista tydnantajamainetta, houkuttelee organisaa-
tioon osaavia, kyvykkaita tyontekijoita ja huolehtii heidan pysyvyydestaan. Tutkimusten mu-
kaan henkiloston irtisanoutumisen taustalla olevia syitd on, ettd henkil6 ei koe saavansa
riittAvan nopeasti haasteellisia ja mielenkiintoisia tehtavia. Keskeinen tekijd on myos koke-
mus huonosta johtamisesta ja esihenkilotydsta. Huono johtaminen ja esihenkil6 tulee orga-
nisaatiolle todella kalliiksi. (Kauhanen 2016, 87-96.)



Opinnaytetydn haastateltavat rajautuvat esihenkildihin ja valittua aihetta tarkastellaan esi-
henkilotyon nakokulmasta. Joukkuenakokulmatarkastelussa rajauksena on cheerleading.
Tiedonkeruuta lajin kaytannoista tehdddn myds valmentajahaastatteluiden kautta.

1.3 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus etenee johdannon kautta teoriaperustaan. Valmentavan johtamisen teoriaosuus

esitellaan paaluvussa 2 ja cheerleadingin teoriaosuus péaluvussa 3.

Seuraavaksi edetdan tutkimuksen toteutukseen, jossa maaritelladn kertaalleen tutkimuson-
gelma, tutkimusmenetelma, aineiston keruu seka aineiston kasittely ja analysointi. Tata

seuraa tutkimustulosten tarkastelu.

Taman jalkeen tutkimusraportti etenee johtopaatoksiin, jossa cheerleadingin opeista muo-
dostetaan tydelaman sovelluksia ja pohditaan johtamisen ja cheerleadingin vélista syntee-

sia. Lopuksi esitellaan yhteenveto ja jatkotutkimuskohteet.
1.4 Toimeksiantaja

Opinnaytetydn toimeksiantajana toimiva yritys, Vervici Oy, on vuonna 2020 perustettu kou-
lutus- ja konsultointialan yritys. Yrityksen tavoitteena on toimia yritysten kehittdmiskumppa-
nina paateemoina erinomaisten tydntekijakokemusten ja asiakaskokemusten tuottaminen.
Yrityksen kehittamispalvelut vastaavat organisaatioiden erilaisiin kehittdmistarpeisiin. Ke-
hittdmispalvelut koostuvat konsultoinnista, valmennuksista, tutkimuspalveluista, kehittamis-
hankkeiden toteutuksesta ja yksilo- ja ryhmacoachingpalveluista. Yritys perustaa toimin-
tansa vaikuttaviin toimenpiteisiin ja konkreettisten tulosten aikaansaamiseen. Ohjenuorana
on tukea sita, etta asiakasorganisaatioissa tunnistetaan olennainen ja keskitytaan siihen.

Vervici tarjoaa kasvun paikan. (Vervici 2022.)

Vervici pyrkii monistamaan hyvia kaytantoja ja luovasti yhdistelemaan eri asioita tavoitteena
tarjota toimivia kaytanttja asiakasorganisaatioille, josta kumpuaa myds innoitus cheer-
leadingin kaytanttjen hyddyntamisesta tydelamassa. Opinnaytetyd toteutetaan Vervicille

toimeksiannosta ja haastateltavat tulevat toimeksiantajayrityksen ulkopuolelta.



2 Valmentava johtaminen
2.1 Valmentava johtaminen 2020-luvun johtamistyylina

Johtamisella tarkoitetaan ihmisten tydpanoksen ja fyysisten voimavarojen hankkimista,
kohdentamista ja hyodyntamistd maariteltyjen tavoitteiden saavuttamiseksi. Johtamisen
tarkoituksena on saattaa ihmiset organisaation arjessa tydskentelemaan yhteisten tavoit-
teiden eteen. Taméan toteutuminen on samalla vaikuttamista, silléa johtamisella pyritdan vai-
kuttamaan ihmisten asenteisiin, tunteisiin ja muihin tietorakenteisiin. (Seeck 2015, 20.)

Hyva johtaminen on menestyvan ja hyvinvoivan tiimin l&htokohta.

Johtamisen tavat ovat kontekstisidonnaisia eli johtamista mukautetaan vallitsevaan kulttuu-
riin ja toimintaymparistéon (Nivala 2006, Seeckin 2015, 21 mukaan). Teknologinen kehitys,
globalisaatio ja koventuva kilpailu ovat esimerkkeja toimintaymparistdon ja sen myoéta ny-
kypdivan johtamiseen vaikuttavista tekijoitéa (Maltbia ym. 2014, Uutelan 2019, 11 mukaan).
Maailman muuttuessa tulee myds johtamisen keinoja pystya kehittdmaan. Johtamisen ke-
hityskulkuja tarkastellessa voidaan havaita, millaisia painopisteita johtaminen on nykypai-
vaan tullessa saanut ja millaiset asiat ovat vahvistuneet ja toisaalta menettaneet merkitys-

taan.

Tunnettuja aiemmin vallalla olleita johtamistyyleja ovat aiemmin vallalla ollut autoritaarinen
johtaminen, demokraattinen johtaminen ja laissez-faire-johtaminen (Neilimo 2012, 71). Au-
toritddrinen johtamistyyli perustuu vahvaan kaskyttdmiseen ja demokraattinen johtamistyyli
muiden osallistamiseen. Niin sanotussa laissez-faire-johtamisessa johtaja suhtautuu tilan-
teisiin valinpitamattomasti eika juuri reagoi tydpaikalla mihinkéan. Tyypillista on organisaa-
tion paatoksenteosta ja aktiviteeteista pidattaytyminen seka yleisesti passiivinen suhtautu-

minen. (Kelloway ym. 2017, 2.)

Nykypaivana esilla on johtamistyylina transformatiivinen johtaminen eli vuorovaikutusjohta-
minen, joka on tutkimusten mukaan tehokas johtamisen tapa. Transformatiivinen johtami-
nen perustuu esihenkilon ja tyontekijoiden valiseen vuorovaikutukseen. (Kelloway ym.
2017, 2.) Johtajan roolina on luoda merkitysta, motivoida, sitouttaa ihmiset yhteisiin tavoit-
teisiin ja visioon seka huomioida yksil6llisyys vuorovaikutuksessa. Keskeista on vanhojen
toimintamallien ja ajattelutapojen kyseenalaistaminen ja muiden rohkaiseminen kyseen-
alaistamaan ja hy6dyntamaan omaa luovuutta. Johtajan tulee kyetad valitsemaan tyylinsa
tilanteen mukaan huomioiden se, kuinka osaavia tai motivoituneita tydntekijat ovat. Tilan-

nejohtaja tuntee tyontekijansa. (Neilimo 2012, 71-72.)

Valmentava johtaminen on 2020-luvulla vahvasti jalansijaa saavuttanut johtamistyyli. Sen

voi ndhda kokoavan toimivat johtamisen ja esihenkilbtyon kaytannot. Valmentavassa



johtamisessa esihenkild toimii valmennuksellista tydotetta hyddyntaen. Valmentava johta-
minen on organisaation sisaisté toimintaa, ja se pohjautuu coachingiin eli valmennukseen,
joka puolestaan on ottanut vaikutteita monitieteisesti erityisesti psykologiasta ja kasvatus-
tieteista. (Uutela 2019, 14.)

Huntin ja Weintraubin (2004) mukaan valmentava johtaminen on esihenkilon ja tyontekijan
valistd vuorovaikutusta, jonka tavoitteena on tukea tyontekijoiden oppimista ja auttaa heita
kehittymaan (Uutela 2019, 14). Suorituksen parantaminen perustuu Choin (2005) mukaan
tyontekijan kyvykkyyksiin nojaamiseen ja potentiaalin hyddyntamiseen (Uutela 2019, 14).
Valmentavalle johtamiselle keskeistd on luottamus seka laadukas vuorovaikutussuhde,
jossa tyontekija kokee saavansa esihenkilltdan tukea ja kannustusta oman tyoskentelynsa
kehittdmiseksi (Wilson 2004, Uutelan 2019, 15 mukaan). Mikali tyontekijan ja esihenkilon
valinen vuorovaikutus- ja luottamussuhde on haastava, on valmentavan johtamisen toimin-

taperiaatteita hankala toteuttaa menestyksekkaasti.

Uusiautin (2013) mukaan valmentava johtaminen on kokonaisvaltaista toimintaa, jossa hy-
vat tulokset pohjautuvat siihen, ettd tyontekijat toimivat omiin vahvuuksiinsa nojaten (Uutela
2019, 24). Esihenkild tukee tyontekijad haastaen hanta oivaltamaan asioita esittamalla ky-
symyksid, keskustelemalla ja antamalla rakentavaa palautetta, joka vie tyontekijaa eteen-
pain (Ellinger & Bostrom 1999; McLean ym. 2005, Chong ym. 2016; Uutelan 2019, 24 mu-
kaan). Valmentava esihenkil6 pyrkii olemaan antamatta valmiita vastauksia, eika esihenki-
I6n tarvitse olla tyontekijan tyon paras asiantuntija, silla tyontekija on sité itse. Esihenkilo
kehittaa paitsi tyontekijoitaan, myos aktiivisesti itsedaan ja koko organisaation toimintakult-
tuuria (Uutela 2019, 25). Valmentava esihenkild osaa esittda oikeita kysymyksia, jotka

haastavat tyontekijad pohtimaan, oivaltamaan ja suuntaamaan toimintaansa.

Valmentava johtaminen rakentuu itseohjautuvuuden seké tavoitteiden asettamisen ja suo-
ritusarvioinnin ymparille. Keskeista on valmentava toimintaote, jolla tuetaan tyéntekijdiden
kehittymista ja tydsta suoriutumista antaen samalla vastuuta ja vapauksia tyontekijan vah-
vuuksien taysipainoisesti valjastamiseen. Esihenkiloén tehtdvana on kaskyttavan ja kontrol-
loivan johtajan sijaan mahdollistaa, tukea ja haastaa. Autoritaarisen johtamisen voidaan

nahda olevan valmentavan johtamisen vastakohta.
2.2 Merkityksen luominen ja esimiesty6én V10

Laadukkaan esihenkildtytn osalta esiin nostetaan usein sen perustuminen maarattyjen pe-
rusasioiden sitkeaan toteuttamiseen. Yksi keskeinen tehtava esihenkildn roolissa on mer-
kityksen luominen tydntekijan tyolle. Merkitystd luodessaan valmentavan toimintaotteen

omaava esihenkil6 osoittaa, etta silla, mita tyontekija tekee ja myos jattda tekemattd, on



merkitystd toiminnan tuloksiin. N&in syntyy ymmarrys oman panoksen merkityksellisyy-
desté ja vaikutuksesta. (Aarnikoivu 2013, 139-140.)

Tyontekijan alhainen motivaatio, epatoivottava kayttaytyminen ja tyon ilon puuttuminen
juontavat juurensa useimmiten siitd, etta tyontekija ei koe ty6taan, itsedén tai omaa tyépa-
nostaan merkitykselliseksi. Merkityksettomyyden tunteen taustalla on usein se, ettei oman
tydpanoksen kiinnittymista kokonaisuuteen tiedosteta. Henkilokohtaisen tydépanoksen ja or-
ganisaatiotason tavoitteiden saavuttamisen valilla ei havaita yhteyttd. Oma tekeminen saat-
taa nayttaytya tyontekijalle irrallisena osa-alueena suhteessa organisaation tavoitteisiin ja
tuloksiin. Merkityksen luomisessa keskidssa on mission, vision, strategian ja arvojen kirkas-
tamista seka ymmarrettavaksi tekemistd. Tama edellyttaa esihenkilon ja tydntekijan valista
keskustelua, dialogia, kyseisista teemoista. (Aarnikoivu 2013, 139-140.) Merkityksen luo-

minen on kuvattu alla olevassa kuviossa.
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Kuvio 1. Merkityksen luominen (Aarnikoivu 2013, 140)

Merkityksen luomisen lisdksi hyvén, valmentavan toimintaotteen omaavan esihenkilén toi-

mintaan on liitetty Esimiestyén V10 -malli. Malli koostuu alla olevan kuvion mukaisista



toimenpiteista.

Esimiestyon V10 -malli

¢ Valmenna: Luo edellytyksia onnistua, kehita ja tue

o Valita: Osoita huomiota, anna palautetta ja huomioi epavirallisen
viestinnan merkitys

o Vaadi: Haasta kehittymaan, aseta tavoitteita ja seuraa
© Vaihda: Tee muutos, |6yda oikea paikka ja/tai tapa
o \/irita: Motivoi, kannusta ja energisoi

o \ahvista: Huomioi onnistuminen, anna palautetta ja kannusta
tekemaan sita, mika toimii

o \/astuuta: Osoita tekemisen ja tekematta jattamisen merkitys ja
vaikutus, osoita vastuu ja vaikutusmahdollisuudet

o Viesti: Kerro, tiedota ja informoi tydn tekemiseen liittyvista asioista
© Vuorovaikuta: Kay dialogia; kysy ja kuuntele

o \/oimaannuta: Auta tyontekijaa nakemaan itsessaan olevat voimavarat
ja osoita kyky vaikuttaa omaan hyvinvointiin ja tuloksiin, luota

Kuvio 2. Esimiestydn V10 (Aarnikoivu 2013, 141)

Aarnikoivu (2013, 140) nostaa esiin esihenkilotydn pyhan kolminaisuuden, joka muodostuu
tavoitteista, tuesta ja haastamisesta sekd suoritusarvioinnista. Hyvinvoivan ja tavoitteet
saavuttavan tyoyhteison esihenkil® asettaa kaikille tyéntekijoille tavoitteita, tukee ja haastaa
tavoitteiden saavuttamisessa ja kehittymisessa seka toteuttaa suoritusarvioinnin ja antaa
palautetta. Naita voidaan pitdd erdaanlaisena esihenkilétydn perussisaltona. V10 -malli vas-

taa kysymykseen miten hyvinvoivan ja tavoitteet saavuttavan tydyhteison esihenkil6 toimii.
2.3 Ratkaisukeskeinen orientaatio

Valmentavaan toimintaotteeseen sisaltyy ratkaisukeskeinen orientaatio. Aarnikoivun (2013,
150) mukaan ratkaisukeskeisyydesta on erotettavissa asenneulottuvuus ja toiminnallinen

ulottuvuus.

Asenneulottuvuuden osalta ratkaisukeskeisyyden lahtékohtana on positiivinen ihmiskasi-
tys. Tama konkretisoituu toiminnan tasolla luottamuksena, arvostuksena ja mahdollisuuk-
sien antamisena. Osa positiivista ihmiskasitystad on luottamus toisessa ihmisessé olevaan
hyvaan. Tama tulee nékyvaksi arvostusta osoittavana kayttaytymisena toista ihmista koh-

taan. Positiivisen ihmiskasityksen omaava esihenkild nojaa siihen, ettd hyva tuottaa hyvaa,



arvostus arvostusta ja luottamus luottamusta. Han luo perustan onnistumisille ja ruokkii on-
nistumisia. Negatiivisen ihmiskasityksen omaava esihenkild ei tue tyontekijoiden onnistu-
mista, vaan toiminnallaan jopa tuomitsee tyontekijat epdonnistumaan. (Aarnikoivu 2013,
151-152.) Positiivinen suhtautuminen luo ymparille puitteita muiden onnistumiselle, kun

taas kielteinen suhtautuminen ruokkii negatiivisuutta ymparilla.

Ratkaisukeskeisesti asennoitunut henkild tiedostaa voimavarat ja keskittyy niihin (Aarni-
koivu 2013, 152). Yksilon henkilokohtaisia voimavaroja tydssa voivat olla esimerkiksi vuo-
rovaikutustaidot, terveys, jaksaminen, myodnteisyys ja ongelmanratkaisutaidot seka yleisesti
elamanhallinnan taidot. Ympaéristosta heijastuvia voimavaratekijoita voivat olla muilta saa-
tava sosiaalinen tuki seka varallisuus, joka on aineellisella tasolla hyvinvoinnin mahdollis-
taja. (Manka & Manka 2016, 65-66.) Toiminnan tasolla voimavarakeskeisyys nakyy rohkai-
suna, kannustuksena ja edistyksen huomiointina. Ratkaisukeskeisen esihenkildn asennoi-
tumista kuvaa se, ettd han kokee, etta jokaisella itsellaén on valineet ongelmanratkaisuun
ja kaytettavissaan voimavaroja. Voimavarakeskeisyys on lasna esihenkilon toiminnassa si-
ten, etté esihenkild kannustaa tyontekijaéd ndkemaan itsesséaén olevan osaamisen, kyvyt ja
taidot sekd myods ympariston sisaltdmat voimavarat. Esihenkild konkreettisesti huomioi
edistyksen, myds pienet edistysaskeleet tydntekijan toiminnassa. Tama edelleen energisoi,
rohkaisee ja kannustaa tyontekijaa voimavarojen taysipainoiseen hyédyntamiseen. (Aarni-
koivu 2013, 152-153.)

Voimavarat ovat yksilollinen asia ja ne voivat eri henkil6illa kulminoitua erilaisiin asioihin.
Esimerkiksi jadkiekkovalmentaja Erkka Westerlund (2019, 143) kuvaa Manu Tuppuraisen
kanssa kirjoittamassaan kirjassa viideksi keskeisimmaksi voimavaraksi sisdisen motivaa-
tion, asenteen, itseluottamuksen, vastuullisuuden ja suoritustunteen. Han nostaa voimava-
rat esiin paitsi urheilun, myods yleisesti elaméassa parjaamisen nakoékulmasta. Naiden hen-
kisten voimavarojen ohella han peraankuuluttaa fyysisten voimavarojen, kuten terveellisten

elamantapojen ja hyvan unenlaadun merkitysta.

Osa ratkaisukeskeistd asennoitumista on ongelmiin keskittymisen sijaan ratkaisuihin kes-
kittyminen ja tulevaisuussuuntautuneisuus. Kaytannéssa ratkaisuihin keskittyminen nakyy
ratkaisupuheena, ongelmien muuttamisena tavoitteiksi, haastamisena, kuuntelemisena ja
kysymysten esittdmisena. Esihenkilon toimintatapana on kysymysten esittaminen ja niiden
kautta oivallusten synnyttdminen. Oivallusten kautta tyontekija loytaa ratkaisuja. (Aarni-
koivu 2013.) Tavoitteiden kautta keskitytddn siihen, mitd halutaan. Kun kyse on oppimis-
prosessista, tulee huomiota edelleen kiinnittda siihen, kuinka yksilén sisaisia voimavaroja
hytdynnetaan - kyse on ihmislahtbisesta lahestymistavasta (Westerlund & Tuppurainen
2019, 118).



Ratkaisukeskeisyydessa ohjaavana on se, etté tunnistetut ongelmat muutetaan tavoitteiksi.
Tavoitteiden kautta keskityté&n siihen, mita halutaan. Tavoite orientoi ja kannustaa tekemi-
seen, kun taas ongelmaan keskittyminen ohjaa usein sen vatvomiseen ja analysointiin,
mika puolestaan estaa edistymisen. Ratkaisukeskeisyydessa orientaatio on vahvasti vuo-
rovaikutuksen osalta tulevassa. Tulevaisuusorientaatio nojaa ajatukseen, jonka mukaan

mennyttd ei voi muuttaa ja tulevaisuus rakentuu tekojemme kautta. (Aarnikoivu 2013, 153.)

Aarnikoivun (2013, 153-154) mukaan ratkaisukeskeisyys kiteytyy myds ajatukseen jaetun
ymmarryksen syntymisen tarkeydesta. Tama on kaytanndssé puheeksi ottamista, dialogin
kaymistd, sanoihin sisadan menemistd ja nakdkulman vaihtamista. Jaetun ymmarryksen
syntymiseksi esihenkild kay dialogia. Dialogi on maaritetty siten, etta siind ei keskityta to-
distelemaan ja puolustelemaan oman tai jonkun nakdkannan hyvyytta tai oikeellisuutta,

vaan keskitytaan loytamaan yhteinen ndkdkanta ja tata kautta jaettu ymmarrys tilanteesta.

Dialogia kaytadnnossa tekee ymmarrettavéaksi, kun sen rinnalle otetaan vaittely ja neuvot-
telu. Se, ollaanko vaittelyn, neuvottelun vai dialogin tasolla, kuvaa keskustelukumppanien
suhdetta seka kokemusta ja osaamista vuoropuhelun saralla. (Aarnikoivu 2013, 154.) Dia-
login kdymisen taito on keskeinen esihenkilén roolissa ja kyseinen taito on tarkea kaikille
tydyhteison jasenille. Dialogia tarvitaan yhteistydhon ja yhteisten tavoitteiden saavutta-

miseksi.
2.4 Tavoiteasetanta ja suoritusarviointi

Tavoitteiden asettamisella, suoritusarvioinnilla ja kannustinjarjestelmilla on tutkitusti yhteys
organisaation tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen (Aura ym. 2019, 13). Naihin asioihin voi-
daan vaikuttaa esihenkildtyon kautta. Tavoitteiden asettaminen, seuranta ja mittaaminen
ovat keskeisia asioita paitsi valmentavassa johtamisessa myds yleisesti johtamisessa. Paa-
maaratietoinen tytskentely rakentuu nykytilan kartoituksesta, tavoitteiden asettamisesta,
toimenpiteiden suunnittelemisesta ja mittareiden maarittelemisesta (Juuti 2016, 51). Hyvin
rakennettu tavoite on numeerinen, realistinen ja samalla kunnianhimoinen. Tavoitteiden
ymmartaminen lapi organisaation voidaan varmistaa pohtimalla toimivin tapa esitella ta-
voite. (Aura ym. 2019, 78-19.) Kun tavoite esitellaan konkreettisesti ja numeroita hyédyn-
tden, on se selkeampi ja jaetun ymmarryksen muodostaminen on helpompaa. Keskeista on
luoda yhteinen nakemys siita, milloin tavoite on saavutettu — jos tavoitteen saavuttaminen
perustuu konkreettisen mittaamisen sijaan pelkastadn subjektiiviseen kokemukseen, on ta-

voite alun perinkin epaselva.

Taman jalkeen suunnitelma viedaan kaytantdon ja toimintaa arvioidaan asetettujen mitta-

reiden valossa. Arvioinnin jalkeen voidaan jalleen lahted liikkeelle nykytilan maarittelysta.
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Tavoitteellisen toiminnan kehittdminen on helpompaa kuin muiden johtamiseen liittyvien
ulottuvuuksien kehittdminen, ja keskidssé on suunnitelmallisuus. (Juuti 2016, 51.) Nykytilan
maarittelyssa keskeista on tunnistaa kehittdmisalueet, joissa halutaan parantaa. Sen poh-
jalta maaritellaan tavoitteet ja yhteiset mittarit niiden seuraamiseen. (Aura ym. 2019, 79.)

Yksi tavoitejohtamisen sovellutuksista on tasapainotettu tuloskortti, joka kuvaa tavoitteiden
asettamista usealle eri osa-alueelle. Tasapainotetun tuloskortin nakdkulmia ovat taloudelli-
nen nakokulma, henkildston ja osaamisen nakokulma, asiakas- sekd prosessinakokulma.
Néakokulmia yhdistaa yrityksen visio ja strategia, jotka muodostavat tavoitteille raamit ja
suuntaviivat. Eri ndkdkulmille asetetaan paamaarat, joiden kautta valitaan menestystekijat,
joita organisaatio tavoittelee, kun tarkoituksena on menestya kilpailijoita paremmin. Mitat-

tavat tavoitteet muodostuvat menestystekijoiden kautta. (Juuti 2016, 52-53.)

Tavoitteellisuuteen liitettya OKR-mallia (Objectives and Key Results) ovat ottaneet viime
vuosina kayttoon yha useammat organisaatiot. Mallin juuret ovat 1950-luvulla Peter Drucke-
rin kehittamassa MBO-mallissa (Management by Objectives), jota pidetdan tavoitejohtami-
sen pilottiversiona. MBO-mallin mukaisesti kaikilla esihenkil6illa ja yksikdn johtajilla tulee
olla tavoitteet, joissa méaaritellaan, millaisia suorituksia yksikdssa tuotetaan. Tavoitteet poh-
jautuvat MBO-mallissa aina organisaation tavoitteisiin ja niihin sisallytetaan se, miten yksi-

kon panos tukee muita yksikoita tavoitteiden saavuttamisessa. (Niven & Lamorte 2016, 3.)

OKR-malli poikkeaa useista johtamismalleista siing, ettd tehtavien asioiden suunnittelun si-
jaan tavoitteet kuvastavat sitd, millainen on hyva ja tavoiteltu lopputulos. Tavoiteltuun paa-
maaraan paasemisen keinot ovat OKR-mallissa tyontekijoiden paatettavissa. Tavoitteet
johdetaan aina johdon rakentamista tavoitteista kasin. OKR-mallissa jokainen organisaation
jasen voi tarkastella toisten tavoitteita ja havaita, millaiset asiat ovat olennaisia millekin or-
ganisaation eri toiminnolle. Tallainen toimintamalli kannustaa avoimuuteen ja luottamuk-
seen, ja on osaltaan varmistamassa sitd, etta tavoitteiden suhteen kuljetaan linjassa. (Ha-
malainen & Sora 2020, 28-29.)

2.5 Tyo6hyvinvoinnin johtaminen

Menestyvassa ja hyvinvoivassa tydyhteisdssa katseet tulee suunnata tyéhyvinvoinnin joh-
tamiseen osana esihenkilotyota, silla esihenkilon tehtava on keskeinen tydhyvinvoinnin ke-
hittdmiseen ja yllapitamiseen liittyvien toimenpiteiden toteuttamisessa. TyShyvinvoinnin joh-
taminen ei saisi olla oma irrallinen kokonaisuutensa, vaan sen tulisi olla lasna paivittaisjoh-
tamisessa. Velvollisuus fyysisen ja psyykkisen kuormituksen kohtuullisella tasolla pitami-
seen kumpuaa jo tytturvallisuuslaista (Manka & Manka 2016, 9). Tybhyvinvoinnista huo-

lehtiminen on paitsi esihenkildn tarkea tehtdva, myos koko tydyhteisda koskettava asia,
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koska silla, miten toimimme osana ty0yhteista ja kohtaamme muita ihmisi&, on suuri mer-

kitys.

Niin ikaan henkilostohallinnolla eli HR:lla on merkittava rooli tydhyvinvointiin liittyvissé asi-
oissa. Teollisuuslehti (1973) kuvaa henkildstohallinnon tehtavaksi pitaé huolta sosiaalisista,
inhimillisista ja naihin liittyvistd organisatorisista panostuksista. Henkilostohallintoon liittyy
keskeisesti tyohyvinvointiin liitettyja teemoja, kuten tyGtyytyvaisyys tai tydmotivaatio.
(Seeck 2015, 156.) HR on tukemassa tyontekijan hyvinvointia ja edesauttamasta yritysta
tuloksellisuuden saralla. Tarkeana tehtavana on tukea myds esihenkiloitéa tydssaan. (Man-
nist6 2017.)

Tyohyvinvoinnilla ja hyvalla johtamisella on aidosti merkitysta ja tamé nakyy myos kansan-
taloudellisesti. Muun muassa ennenaikainen eldkoityminen, sairauspoissaolot ja ammatti-
taudeista aiheutuvat kulut muodostavat vuosittain 24 miljardin euron edesta kuluja —
summa, joka vastaa lahes puolta valtion budjetista. Hyvalla johtamisella ja tydyhteisétaito-

jen kehittdmisella voidaan aidosti vaikuttaa asiaan. (Manka & Manka 2016, 7.)

Tyobkykyjohtaminen tahtaa henkiloston tyokyvyn kehittamiseen ja sailyttamiseen. Keskeista
tydkykyjohtamiselle on sujuva yhteistyd tyoterveyshuollon kanssa. Katseet voidaan suun-
nata esimerkiksi yrityksen sairauspoissaoloprosentin tarkasteluun — korkea sairauspoissa-
oloprosentti on tutkimusten mukaan yhteydessa heikentyneeseen tuottavuuteen ja kannat-
tavuuteen. Lisdksi se on monesti yhteydessa heikkoon esihenkiltyéhon. (Aura ym. 2019,
60-62.) Sairauspoissaolojen seurauksiin puuttuminen ja reagoiminen on tehottomampaa
kuin pohjasyihin pureutuminen. Keskeista on ottaa selvaa siita, millaisista asioista korkealla
olevat sairauspoissaolomaarat juontavat juurensa ja pyrkia vaikuttamaan ensisijaisesti tun-

nistettuihin pohjasyihin.

Tybhyvinvoinnin teemat tulee siséllyttdd osaksi esihenkildiden osaamisen kehittdmista.
Osaava esihenkilost6 tydhyvinvoinnin johtamisen saralla on tutkitusti yhteydessa tyon tuot-
tavuuteen. (Aura ym. 2019, 58-59.) Tyontekijoiden hyvinvointiin voidaan aidosti ja tuloksel-
lisesti vaikuttaa silloin, kun hyvinvointiin panostamisen tahtotilan ohella esihenkildilla on riit-
tavaa osaamista siihen. Ymmarrys syntyy silloin, kun esihenkil6 ymmartaa monipuolisesti
tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Esihenkildiden ymmarryksen liséksi tarvitaan myos
yleisesti organisaatiossa laajemmin lasna olevaa ymmarrysta tyohyvinvoinnin johtamisen
olevan kiintea osa arjen esihenkildtyota. Hyvinvoivia tydyhteisdja yhdistaa tyéhyvinvoinnin
panostusten nakyminen organisaatiolle asetetuissa tavoitteissa varsinaisten tuottavuuteen
ja tuloksiin liittyvien tavoitteiden rinnalla (Kelloway ym. 2017, 113). Hyvinvointi ja tuottavuus

tulisi organisaatioissa nahda kiinteasti toisiinsa liittyvina.
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Muun muassa esihenkildtydhon panostamalla, tyontekijoitd osallistamalla ja vaikutusmah-
dollisuuksia lisaamalla, osaamisen kehittamiselld, joustamisella ja vahvalla yhteistyolla tyo-
terveyshuollon kanssa voidaan organisaation ja esihenkilotyon ndkokulmasta panostaa tyo-
hyvinvointiin (Manka & Manka 2016, 55). My6s tyohyvinvoinnin ndkokulmasta esihenkilén
rooli liittyy mahdollistajana toimimiseen. Hanella on valtaa vaikuttaa tyon sisaltdoon ja vaati-
muksiin, tydn organisoimisen toteuttamiseen seka tyooloihin yleisesti. (Nielsen & Taris
2019, 108.) Turhan tiukkojen reunaehtojen asettamisen sijaan esihenkild voi edesauttaa
henkilostén myonteisia kokemuksia tydssa mahdollistamalla tyéntekij6illa tyon tekemisen

heidéan parhaaksi ndkemallaan tavalla.

Tybeldama on murroksessa - tyoltd vaaditaan aiempaa suurempaa merkityksellisyytta ja
joustavuutta ja tyon tekemisen tavat ovat muuttumassa. Tydssa selviytymisen ja parjaadmi-
sen kulmakivi on alituiseen paivitettava ja kehittyvd osaaminen. Uudenlaisia haasteita koh-
dataan myos tydhyvinvoinnin ndkoékulmasta, kun psykososiaaliset kuormitustekijat tydssa
ovat kasvussa. Tama tulee nakyvaksi paitsi lisddntyneena tyostressing, myds kasvavana
henkisend kuormana, mielenterveysongelmina seka tuki- ja liikuntaelimiston oireiluna ja
sairauksina. (Dufva ym. 2018.) Tyopaikoilla voidaan vaikuttaa psykososiaalisiin tekijéihin
esimerkiksi tyon siséllon, tahdin ja maaran, tydympariston seka tyén hallinnan kautta. Myos
organisaatiokulttuuri on olennainen psykososiaalinen tekija. (Makikangas ym. 2017, 202.)
Organisaatiokulttuuri rakentuu tiedotettujen ja tiedostamattomien arvojen ymparille. Arvot

tulevat nakyviksi toimintatapojen ja kaytantdjen kautta. (Seeck 2015, 209.)

Positiivisen psykologian nakoékulma tydhyvinvointiin korostaa tydpahoinvoinnin ja sen oi-
reiston sijaan vahvuuksia, voimavaratekijoita ja tyotyytyvaisyytta. Tarkastelussa on esimer-
kiksi sitoutuminen tyéhon seka viintyminen tydssa. Voimavaratekijoihin yksildlliselld, yhtei-
sollisella ja rakenteellisella tasolla vaikuttamalla voidaan vahvistaa myonteisia ajattelumal-
leja ja onnellisuutta. Kielteisten tunteiden sulkeminen tyopaikan ulkopuolelle ei ole tavoit-
teena positiivisessa psykologiassa, vaan sen sijaan keskiéssad on panostaa siihen, etta

myonteisia tunteita koetaan suhteessa enemman. (Manka & Manka 2016, 68-69.)

Tyontekijan negatiivinen stressi lisaantyy, kun hén kokee vaikutusmahdollisuutensa suh-
teessa tybdolosuhteisiin ja oman tyon tekemiseen riittamattémana. Negatiiviseksi muuttunut
stressi heijastuu tydsuoritukseen sita heikentavasti, ja henkil® reagoi tahan kehonsa kautta:
artyneisyys ja lyhytpinnaisuus lisdantyy, uni hairiintyy, muisti temppuilee ja myds muita fyy-
sisia oireita, kuten sydamentykytyksia tai paansarkya voi ilmeta. (Manka & Manka 2016,
176-178.) Pahimmillaan pitkittynyt stressi johtaa tyduupumukseen. Tama ilmenee heiken-
tyneena motivaationa, jaksamisen puutteena, vetaytymisenda ja negatiivisena suhtautumi-

sena omaan tyohon, itseen sekd muihin. Kun yksiléon voimavarat ja selviytymiskeinot ovat
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pitkalla aikavalilla riittAmattdmid suhteessa stressitekijoihin, altistuu henkild tyduupumuk-
selle. (Maslach 1982, Summasen 2019, 25-27 mukaan.) Tyduupumuksen ennusmerkkien
tunnistaminen on tarkea, jotta kehkeytyva tilanne paastaan katkaisemaan ja yksilon voi-
mavarojen hytdyntamisté tuetaan aikaisessa vaiheessa.

Vaikka stressi mielletddn monesti haitallisena asiana, on positiivinen stressi ihmisen suori-
tuskyvyn nakékulmasta tarkea asia. Positiivisen stressin aikaansaama positiivinen eli haas-
tava paine siivittaa henkilda parempiin suorituksiin. Positiivinen stressi on tutkitusti yhtey-
dessa tyotyytyvaisyyteen ja tydhon sitoutumiseen. (Manka & Manka 2016, 174.) Vastakoh-
tana tyouupumukselle pidetaan tyon imua, jolla kuvataan positiivista tilaa, joka kumpuaa
tyontekijan sitoutumisesta, pystyvyydesta ja energisyydestd. Edellda mainitut ovat tybuupu-
muksen oireiston vastakohtia. (Maslach & Leiter 1997, Makikankaan ym. 2017, 111 mu-
kaan.) Tyon imun ohella tyohyvinvoinnin positiivisena kuvaajana kaytetdan tyotyytyvai-
syyttd, joka kuvaa tydntekijoiden pitamistd omasta tyostdan (Méakikangas ym. 2017, 113).
Kokemukset tyttyytyvaisyydesta heijastuvat myonteisesti tydmotivaatioon ja tyén menes-
tyksekkéaaseen hoitamiseen. Hulin ja Judge (2003) kiteyttavat tyotyytyvaisyyden nykymaa-
ritelmén olevan myonteistd asennoitumista omaa ty6ta kohtaan, jossa tunneperdisilla asi-

oilla on suuri rooli (Mékikangas ym. 2017, 113).

Ty6hyvinvoinnin edistaminen ja yllapitaminen ovat keskeisia teemoja kansallisessa tavoit-
teessa tyourien pidentamista koskien. Kansantaloudellisesta nakékulmasta tarkasteltuna
tydhyvinvoinnin merkitys on suuri. Yksittdisten organisaatioiden hintalappu koskien mene-
tetyn tyokyvyn kustannuksia on merkittdva (Aura & Ahonen 2016). Tavoitteena on siirtda
tyoterveyshuollon kanssa tehtdvan yhteistydn painopistettd sairaanhoidosta laajemmin
kohti ennaltaehkaisya (Manka & Manka 2016, 83). Tydhyvinvoinnin edistdminen on tehok-
kaimmillaan silloin, kun se toteutuu ennaltaehkaisevasti sen sijaan, etta asioihin reagoidaan
vasta siind vaiheissa, kun tydpahoinvoinnista jo oirehditaan. Keskeista on proaktiivinen toi-

mintaote ja ennakointi.

Varhaisen tuen mallilla viitataan niihin tukitoimenpiteisiin, joiden avulla parannetaan henki-
I6n tydkykya ja tybhyvinvointia varhaisessa vaiheessa. Naita toimenpiteita voidaan suun-
nata yksilon tyokykyyn ja terveyteen, osaamisen kehittamiseen, tydymparistoon seka tyo-
yhteis66n. Osana varhaista tukemista seurataan sairauspoissaolomaaria, jotka ennakoivat
tuen tarpeita. (Tyoturvallisuuskeskus 2015, 2-3.) Varhaisen tuen toimenpiteet kuvataan
tydntekijoiden, tybnantajan ja tyoterveyshuollon kanssa sovitussa suunnitelmassa (Tyoter-

veyslaitos b).

Olennaista varhaisen tuen mallia rakentaessa on maaritella selvasti eri tahojen tehtavat ja

vastuualueet. Esihenkilon roolissa vastuut liittyvat henkiléston sairauspoissaoloprosenttien
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ja tydkyvyn seurannan ohella tarpeellisten muutosten tekemista tydolosuhteisiin tai tyén si-
saltoon. Lisaksi esihenkild kay varhaisen tuen keskusteluita henkildston kanssa ja doku-
mentoi ne. (Tyo6turvallisuuskeskus 2015, 5.) Organisaatiot hyddyntavat erilaisia varhaisen
tuen malleja, joskin niiden vaikuttavuuteen liittyen on saatavilla tietoa vain vahaisesti. Hyva
kysymys on se, saavutetaanko paras tulos puuttumalla vasta kun ennusmerkit ovat nahta-
villd vai paastaisiinkd parempaan tulokseen reagoimalla jo ennen varoitusmerkkeja ja pa-

nostamalla tyéhyvinvointiin silloinkin, kun organisaatiossa voidaan hyvin.

Hyvinvoinnin lisaamiseen ja yllapitamiseen sek& pahoinvoinnin ennaltaehkaisyyn kaytet-
téava toimintatapa on tyonohjaus. Tyonohjauksella tarkoitetaan tyohon liittyvien tunteiden,
mielikuvien ja olosuhteiden sek& oman tyon, ammatti-identiteetin tutkimista ja tydstamista
koulutetun tydnohjaajan avulla. Se on luottamuksellista ja kasiteltdvat asiat perustuvat oh-
jattavan omiin tarpeisiin. Tyonohjauksen tavoitteena on lisata tyohon liittyen tunteiden ja

tilanteiden ymmartamista ja kasittelya. (Portaankorva 2021.)

Opastamisen tai tiedon valittamisen sijaan tydnohjaaja kuuntelee, keskustelee ja tuo esiin
erilaisia nakdkulmia. Tydnohjaaja vie keskustelua eteenpain tavoitteet huomioiden. Tyon-
ohjaus parantaa tutkimusten mukaan tyén laatua ja lisda tydhyvinvointia. Se soveltuu mo-
nenlaisen tarkoitukseen, ja tydnohjausta onkin hyddynnetty asiantuntija- ja esihenkilo-

tydssa. (Portaankorva 2021.)

Ty6hyvinvointi ja tydpahoinvointi ovat liukuma, jonka varrelle kukin sijoittuu — erilaisissa ti-
lanteissa eri ihmisten kokemukset voivat poiketa toisistaan paljonkin. Kokemuksia tyon
imun saralla tavoitellaan, silla ne auttavat luomaan voimavaroja haastavien hetkien varalle.
Yksinomaan negatiiviset kokemukset vievét ihmista vahitellen kyynistymista ja uupumisen
kokemuksia kohti. Kyky tunnistaa positiivisia tekijoita ja toimia ennaltaehkaisevasti on kes-
keista tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta, silla negatiiviseen oireiluun reagoiminen on ennalta-
ehkaisevaa toimintaa haastavampaa. Valitettavan usein tydhyvinvoinnin kehittaminen ja yl-
l[&pitdminen organisaation arjessa typistyy arjesta irrallisiksi tempauksiksi, kuten vuosittai-
siksi tyohyvinvointipaiviksi. Tydhyvinvointi kuitenkin muodostuu tydn arjessa, eika ole siita
irrallinen asia. Organisaation ja yksilon tyéhyvinvointi nykypdaivan organisaatossa linkittyvat
toisiinsa vahvasti (Laine 2013, 71-72).

2.6 Luottamuksen merkitys

Valmentavalle johtamiselle ja yleisesti hyvélle ilmapiirille keskeista on tydyhteistssa vallit-
seva luottamus. Luottamus tydyhteiséssa muodostuu ihmisten vélisen vuorovaikutuksen
kautta. Luottamus tarkoittaa sita, ettéd annetut lupaukset pitavat niin yksilén, ryhméan kuin

organisaationkin tasolla. Luottamus ei voi olla yksipuolista, vaan se on vastavuoroista ja
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ansaittua. Se on alttiiksi asettumista tilanteissa, joissa henkild asettaa itsensa riippuvaiseksi
suhteessa muihin. Esihenkilon on tarke&a rakentaa luottamusta suhteessa tyontekijoihinsa,
ja avain tdhan on avoin keskustelu ja vuorovaikutus. Luottamus ansaitaan toimimalla ra-
kentavasti, oikeudenmukaisesti ja muita arvostaen. Sen sijaan luottamus todennékdisesti
rikotaan tai luottamussuhteen syntyminen estetddn epareilulla ja mitatéivalla toiminnalla ja
asennoitumisella sekd kohtuuttomilla vaatimuksilla. (Juuti 2016, 39-40.) Jotta luottamus
paasee rakentumaan, tulee esihenkilon ja tyontekijoiden l6ytaa jaettu ymmarrys tilanteesta,
tavoitteista ja toimintamalleista. Yhteinen ymmarrys lisda kokemusta johdonmukaisuu-

desta.

Luottamus ei paase rakentumaan, mikali esihenkild toimii ristiriitaisesti suhteessa edusta-
mansa organisaation arvoihin ja tavoitteisiin. Mikali esihenkilon tarkoitusperat eivat viesti
hyvyyttd, herattdad se epaluottamusta. Hyvat tarkoitusperat tulevat nakyviksi esimerkiksi
lAmminhenkisyyden ja avuliaisuuden kautta. Toisaalta esihenkildn on my6s punnittava ta-
sapainoa rehellisyyden ja kohteliaisuuden valilla, jotka eivat aina voi toteutua samanaikai-
sesti. (Juuti 2016, 41-42.) Esihenkilon mahdollinen ep&aitous tulee ennen pitkaé nakyvaksi,
mika on omiaan heikentamaan luottamusta. Toisaalta liika rehellisyys voi johtaa siihen, etta

joku loukkaantuu ja on jatkossa vastahakoinen rakentamaan ja yllapitamaan luottamusta.

Useissa tydilmapiiritutkimuksissa on osoitettu luottamuksen, avoimuuden ja avuliaisuuden
kulkevan kasi kadessa. Kun nama asiat ovat raiteillaan, tydyhteiséssa on hyva pohjavire ja
ihmisten on mukavaa tulla toihin. Sen sijaan puutteet yhdellékin naista ulottuvuuksista voi-
vat heijastua luottamuksen ilmapiiriin, jolloin tydyhteiso alkaa saréilla. Kiire tytpaikalla uh-
kaa avuliaisuuden toteutumista ja keskustelun ja dialogin puute vahentaa avoimuutta. (Juuti
2018, 152.) Toisiin on hankalaa luottaa, jos avointa keskusteluyhteytta ei ole. Esihenkilon
rooliin kuuluu olennaisesti sen varmistaminen, etta tydyhteisdssa toteutuu aitoa dialogia ja
vuorovaikutusta, ja etta sille on olemassa toimivat foorumit. Keskindinen luottamuksen
puute voi olla kiirettdkin rasittavampi tekija, kun tydyhteisd alkaa rakentumaan epéaluuloi-

suuden ja selan takana puhumisen ymparille (Juuti 2018, 154).

Luottamuksen ilmapiiri on keskeinen asia hyvinvoivan ja tavoitteet saavuttavan tydyhteison
kannalta. Luottamuksen ilmapiiri tutkitusti lisda yhteisty6ta organisaatiossa, tehostaa vies-
tintaa, vahentaa kontrollityon tarvetta ja helpottaa muutosten lapivientia. Sen on todettu li-
saavan organisaatioon ja sen tavoitteisiin sitoutumista ja parantavan suoritustasoa. Luotta-
muksen ilmapiirin on todettu my6s heijastuvan tyotyytyvaisyyteen positiivisesti, lisaavan

luovuutta ja parantavan johtamisen tehoa. (TTK 2017, 8.)

Luottamus on organisaation menestymisen edellytys. Luottamusta tarvitaan laadukkaaseen

yhteistydhon ja samalla se vapauttaa esihenkilon resursseja, jolloin keskittyminen on
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mahdollista suunnata muihin asioihin kuin henkildston kontrollointiin. Luottamuksen ilmapiiri
kertoo my6s tyoyhteisdssa vallitsevasta arvostuksesta muita kohtaan. (Sarkkinen 2019.)
Valmentava johtaja kykenee aidosti toimimaan valmentavalla otteella silloin, kun energiaa

ei kulu tyontekijoiden vahtimiseen ja kontrollointiin.
2.7 Tyoyhteisotaidot

Hyvassa tytyhteistssa on lasna laadukkaat esihenkildtaidot omaava esihenkild ja lisaksi
tyoyhteisdtaidot omaava tyontekija. Aarnikoivu (2013, 110-111) nostaa esiin rooliymmar-
ryksen yhtena hyvan tydyhteison elementtind. Rooliymmarrys maaritelladn ymmarryksena
siitd, etta rooli velvoittaa paitsi itsed myds muita. Rooliymmarryksen omaava tiedostaa roo-
lin vaikuttavan paatdksentekoon ja toimintaan laajemmin. N&in ollen tydyhteisétaitoinen
henkild ymmartaa esimerkiksi sen, etta esihenkilon rooli edellyttaa ja myos vaatii sita, etta
paatokset tehdaan kokonaisuuden etu huomioiden. Tastd seuraa, ettei esihenkild pysty
kestavasti tydyhteisdn arjessa valttamatta tekemaan yhden yksittdisen tydntekijan toiveiden

tai etujen mukaisia ratkaisuja.

Nykypaivana tyontekijan roolista ja tehtavasta puhuttaessa nostetaan esiin se, etta jokaisen
tulee johtaa itsedaan ja omaa ty6taén. Sen lisaksi, etté esihenkild johtaa, tulee jokaisen joh-
taa itsedén. Itsensa johtaminen konkretisoituu vastuun ottamisena omasta tydstaan ja tyo-
hyvinvoinnistaan. Kontrolloivasta johtajuudesta on siirrytty mahdollistavaan johtajuuteen.
Taman seurauksena tyontekijan kyky ottaa vastuuta ja kyky toimia itsendisesti korostuu.
(Aarnikoivu 2013, 111-112.) Itsenséa johtamisen taidon perustana on hyva itsetuntemus
(Westerlund & Tuppurainen 2019, 144).

Tybyhteisttaidot omaava tydntekija tekee yhteistyota ja auttaa esihenkil6d onnistumaan ja
olemaan hyva esihenkilé Han on kohtuullinen esihenkiléa kohtaan eika han ei vaadi taydel-
listd suoritusta. Han tukee esihenkil6d kehittymisessa ja onnistumisessa antamalla pa-
lautetta — onnistumista koskevaa ja korjaavaa. Han pitdd esihenkilon ajan tasalla siita,
missd mennaan paitsi tydhon liittyvien tehtavien myds oman tydhyvinvoinnin suhteen. Han
osaa tarpeen tullen pyytaa apua. Tyoyhteisotaidot omaava henkilo jakaa osaamista ja tietoa
seké valitsee oikeat foorumit ja nostaa niissa esiin asioita ratkaisukeskeisesti. (Aarnikoivu
2013., 112-114)

Tyotyhteisotaitoinen henkild kykenee hyddyntamaan paitsi omia voimavarojaan myos laa-
jemmin organisaation voimavaroja. Han edellyttaa ilmapiiria, joka luo perustan onnistumi-
selle. Sen liséaksi, etta tydyhteisotaidot omaava tyontekijd haluaa onnistua ty6ssdén, han

auttaa muitakin onnistumaan oman panoksensa kautta. Han ymmartad sen, ettd hanen
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toiminnallaan on vaikutusta siihen, millaiseksi suhde oman esihenkilén kanssa muodostuu,

ja on halukas antamaan panoksensa suhteen kehittamiseksi. (Aarnikoivu 2013, 113-114.)

Aarnikoivu (2013, 116-117) perdankuuluttaa hyvan tydyhteison perustana nakyvaksi tehtyja
ja konkretisoituja hyvinvoivan ja tavoitteet saavuttavan tyontekijan toiminnan perusperiaat-
teita. Alla olevan kuvion mukaisen Tyontekijan K8 —mallin tarkoituksena on luoda yhteinen

viitekehys ty0yhteisdssé toivotulle toiminnalle.

Tyontekijan K8 -malli

@ Kehityn: Panostan itseni kehjttdmiseen omaehtoisesti. Hyédynnén
kehittymisen paikat arjessa. Tiedostan jatkuvan kehittymisen tarpeen.

© Kannan vastuun: Teen sen, minka lupaan. Hoidan oman osuuteni. Autan
my®&s muita onnistumaan.

@ Kirin; Tiedostan toimintani vahvuudet ja kehityskohteet. Asetan tyélleni
tavoitteita, joiden toteutumista seuraan. Tavoitteenani on kehittaa
suoriutumistani.

® Kunnioitan: Olen kiitollinen tydstani. Kunnioitan omaa ja muiden
tyota. Osoitan kunnioitusta ja arvostusta muita kohtaan.

@ Keskityn olennaiseen: Tiedostan perustehtavan i’a keskityn sen
toteuttamiseen. Tekemisen prioriteetit ovat minulle selkeitd. Panostan
henkilékohtaiseen tehokkuuteeni ja sen kehittdmiseen.

© Kerron: Tuon avoimesti ja rakentavasti esiin ndkemyksiani. Pidan esimieheni
ajan tasalla asioiden etenemisesta. Jaan tietoa tyéhon liittyvista tarkeista
asioista myds muille tydyhteisén jasenille.

© Keskustelen: Keskustelussa nojaan dialogisuuteen eli pyrin yhteisen
ymmarryksen syntymiseen. Pystyn muuttamaan keskustelun perusteella
omaa nakemystani. Olen valmis myds kompromisseihin.

© Kukoistan: Nautin onnistumisista. Tiedostan tydyhteiséssé olevat vahvuudet

Jta voimavarat ja hyddynnan niitd. Luotan kykyyni vastata tydn ja
yoymparistén asettamiin haasteisiin.

Kuvio 3. Tydntekijan K8 (Aarnikoivu 2013, 116-117)

Tyobyhteisottaitojen kehittymisen varsinaisen haasteen on sanottu olevan siing, etta niiden
kehittyminen ja kehittdminen ei voi perustua ainoastaan velvollisuuteen: tydyhteisotaidoissa
ja niiden konkretisoitumisessa toimintaan on paljolti kyse asennoitumisesta, jonka mukai-
sesti tyontekija haluaa tuottaa hyvinvointia itselleen ja ymparilleen. (Aarnikoivu 2013, 114-
115.) Asenteen vaikutus ihmisen toimintaan on moniulotteista. Oman asenteen ymmarta-
misen lahtdkohtana on tiedostaa omaa kayttaytymistaan ja sen seurauksia. Asenteen poh-

jalla vaikuttavat ihmisen arvot ja mielikuvat. (Westerlund & Tuppurainen 2019, 166-167.)

Tyobyhteisottaitoja ei siis voi opettaa yksinomaan konkreettisina taitoina, vaan niiden toteu-

tuminen arjessa edellyttdd omaehtoista sitoutumista ja oivalluksia. TyoOyhteisdtaidot
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omaava tyontekija reflektoi, arvioi omaa toimintaansa itseohjautuvasti, pohtii vahvuuksiaan

ja kehityskohteitaan, tavoitteenaan kehittyminen. (Aarnikoivu 2013, 115.)
2.7.1 lItseohjautuvuus ja yhteisbohjautuvuus

Valmentava johtaminen nojaa tydntekijoiden vahvaan itseohjautuvuuteen (Uutela 2019,
24). Itseohjautuvuudella tarkoitetaan organisaatiossa toimivien tyontekijéiden kykya toimia
itsendisesti ja oma-aloitteisesti ilman, etta toiminta vaatii vahvaa ohjausta tai kontrollointia.
Itseohjautuva tyontekija ei tarvitse kaskyja ylhaalta kasin pystydkseen hoitamaan tyotehta-
vansd, vaan héanen toimintaansa ohjaa kyky itsendiseen paatoksentekoon ja asioiden edis-
tamiseen kohti yhteisia paamaaria. Yhteisdohjautuvuus kasittdd yksilondkdkulman sijaan
tiiminadkokulman. Yhteisbohjautuva tiimi kykenee jakamaan keskenadn vastuuta asioiden
hoitamisesta ja tydskentelem&an oma-aloitteisesti timina ilman esihenkilon vetovastuuta tai
siirtimatta vastuuta yksinomaan kenellekdan tyontekijalle yksilona. (Martela, Hakanen,
Hoang & Vuori 2021, 13-14.) Yhteisbohjautuvassa organisaatiossa ja tiimissa ymmarretaan
jokaisen vastuu ja vastuun kantamisen merkitys osana yhteisten tavoitteiden saavuttamista.
Yhteis6ohjautuvan tiimin taustalla on usein itseohjautuvuuteen kykenevia tydntekijoita,
jotka yksildsuorituksen sijaan osaavat ottaa huomioon tiiminakékulman ilman, etta esihen-

kildjohtoisuudelle on tarvetta.

Itseohjautuvuuden vastakohta on ylhdalta ohjautuvuus ja yhteiséohjautuvuuden vastakohta
on esihenkildjohtoisuus. Itse- ja yhteisdohjautuvuuden toteutuminen on sitd suurempaa,
mitd enemman asioita tydntekijan tai tiimin itsendisen paatdksenteon piirissa on. Kyse ei
koskaan ole sataprosenttisesta itse- tai yhteisdohjautuvuudesta, vaan pikemminkin liuku-
masta, jossa hiljalleen kasvatetaan oma-aloitteisuuden ja itsenéisen tydskentelyotteen roo-
lia arjessa. Kyse on pohjimmiltaan siitd, kuinka paljon perinteisesti esihenkilélle kuuluvaa
vastuuta, vapauksia ja valtaa organisaation johto antaa tyontekijoille ja timeille. (Martela
ym. 2021, 15-16.)

Itse- ja yhteisdohjautuvuuden vastakohtana urheilumaailmassa voidaan nahda valmentaja-
ohjautuvuus, joka nivoutuu yhteen ylhaaltda ohjautuvuuden ja esihenkil6johtoisuuden
kanssa. Talloin valmentajalla on merkittava vastuu joukkueen eteenpdin viemisessa ja oh-
jaamisessa kohti yhteisia tavoitteita. Itseohjautuva urheilija ja yhteis6ohjautuva joukkue tar-

vitsevat valmentajalta kadesta pitden ohjaamisen sijaan oikean suunnan nayttamista.

Itse- ja yhteisdohjautuvuutta voidaan lisata kolmella ulottuvuudella. Vahvistamalla tyénteki-
jan tai tiimin tyon tekemisen oikeuksia annetaan vapauksia tehda ty6ta itselle sopivilla ta-
voilla ja priorisoida tyttehtavid kunkin itselleen parhaaksi katsomalla tavalla ilman, ett& asia

taytyy varmistaa esihenkil6ltd. Tyontekijd ja tiimi voivat talloin itsendisesti toteuttaa



19

tekemistaan uudella tavalla, jos he I6ytavét toimivamman tavan hoitaa tyotehtavia. (Martela
ym. 2021, 16-17.) Kun tyontekija tai tiimi saa vastuuta oman tekemisensé ohjaamisesta,
vahvistaa se osaltaan luottamusta molemmin péin tyontekijan ja esihenkilon valisessa suh-
teessa. Tama osaltaan vahvistaa edellytyksia toteuttaa valmentavalle johtamiselle omi-
naista itseohjautuvuutta tai yhteiséohjautuvuutta organisaatiossa.

Tyo6n johtamisen oikeuksilla viitataan paamaarien ja tavoitteiden asettamiseen. Ovatko ta-
voitteet ylhdalta annettuja vai saako tyontekija ja tiimi itse valtaa siind, mihin tyéssa pyri-
tdan? Tyon johtamisen oikeuksiin liittyy vahvasti myds tavoitteiden saavuttamisen mittaa-
misen ja palkitsemisen maaritelmat. (Martela ym. 2021, 17.) Jos tydntekijaa osallistetaan
tavoitteiden miettimiseen, han todennakoéisimmin sitoutuu niihin paremmin. Into, kiinnostus
ja sitoutuminen yhteisten tavoitteiden eteen tyoskentelemiseen on aitoa silloin, kun se on

l&htoisin ihmisesta itsestaan (Westerlund & Tuppurainen 2019, 98-99).

Kolmantena ulottuvuutena on organisaation kehittdmiseen osallistumiseen liittyvat oikeu-
det. Itse- ja yhteisbohjautuvuuden aste talla saralla on sitéa korkeampi, mita enemman tyon-
tekijoitd otetaan mukaan organisaation kehittdmiseen eri tasoilla. Osallistuminen voi tarkoit-
taa esimerkiksi tydvuorosuunnitteluun vaikuttamista, etatydkaytantojen linjauksien pohti-
mista, ideointia ja ideoiden konkreettista toteuttamista tai yleisesti organisaatiotason paa-
toksentekoon osallistumista. (Martela ym. 2021, 17.) Vaikuttamismahdollisuudet eivét voi
jaéda naennaisiksi, vaan itseohjautuvuutta ja yhteisdohjautuvuutta lisatdan aidosti vain sil-

loin, kun suunnittelu ja ideointi tuodaan konkreettisesti kaytantoon.

2.7.2 Resilienssi

Tyontekijoilta ja tydyhteistlta edellytetdén resilienssia eli joustavuutta, soveltamista ja en-
nakointia. Fakta on, ettd harvoin asiat etenevat suunnitellusti ja usein esiin nostetaankin
omaa tydarkea kuvaavana tulipalojen sammuttaminen ja ajanhallinnan pettdminen yllatys-
ten vuoksi. Resilientti organisaatiota kuvataan yleisesti organisaationa, joka kykenee yllat-
tavissa tilanteissa yllapitamaan toimintaa lamaantumisen sijaan ja lisaksi kykenee toipu-
maan nopeasti tilanteen aiheuttamista muutoksista. Resilientti organisaatio kykenee so-

peutumaan uuteen tilanteeseen. (Tybterveyslaitos.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan resilientti organisaatio rakentuu kolmen toimintatavan ympa-
rille: ihmistd arvostava johtaminen ja toimintakulttuuri, yhteistyd sekd ennakointi ja jatku-
vuudenhallinta. Resilientissad organisaatiossa jokaisella on ymmarrys omasta tarkeydesta
organisaatiolleen niin ihmisena kuin tyéntekijana. Resilientissa organisaatiossa kaikki ovat
mukana paatoksenteossa ja sen valmistelussa, yhteisessa oppimisessa ja toiminnan kehit-

tamisessa. Tietoa ja osaamista jaetaan sen sijaan, ettd se olisi yksittdisen ihmisen takana.
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Nain toimimalla kriittiset toiminnot saadaan yllapidettya kaikissa tilanteissa. (Tyoterveyslai-
tos.)

Arvostettavina toimintatapoina ovat luovuus, kaikkien osallistuminen ja laadukas paatok-
senteko. Kriisitilanteessa osoitetaan innovatiivisuutta, sitoutumista ja yhteistyokykya seka
empatiaa ja inhimillisyytta. (Tyoterveyslaitos.) Tomi Teikko kuvaa Tydeldkeyhtidé Varman
(2022) podcastissa empaattiseksi johtajaksi ihmistd, joka kykenee ymmartamaan muita ja
heidan tunteitaan, mutta samalla vetamaan rajan ja olemaan lahtemétta itse mukaan néihin
tunnetiloihin. Empatia ei ole sama asia kuin sympatia. Empaattinen johtaja kykenee paa-

toksentekoon haastavissakin tilanteissa.

Resilientissa organisaatiossa keskeisessa roolissa on tietoinen ja tavoitteellinen hyvéan yh-
teistydn rakentaminen tydyhteisdjen sisélla, osastojen vélilla ja myo6s eri verkostojen
kanssa. Tyontekijat tuntevat toisensa ja toimintatavat seka huolehtivat ja panostavat keski-
naiseen luottamukseen. Resilientit organisaatiot toimivat aktiivisessa roolissa verkostoissa

ja luovat tavoitteellisesti luottamuksellisia yhteistysuhteita. (Tyoterveyslaitos.)

Resilientit organisaatiot ennakoivat toimintaympariston ja oman toimintansa kehitysta. Tu-
levaisuustyossa on mukana koko henkilost6. Tulevaisuustyéta tehdéaéan yhdessa verkosto-
jen kanssa tavoitteena saada laajasti havaintoja. Resilientit organisaatiot myds panostavat
ja suhtautuvat vakavasti riskienhallintaan. Resilientissd organisaatiossa riskit, jotka ovat
tunnistettavissa ja valtettavissa, minimoidaan. Poikkeamatilanteita varten laaditaan ennak-

kosuunnitelmat ja naita tilanteita harjoitellaan konkreettisesti. (Tyoterveyslaitos.)
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3 Cheerleading lajina
3.1 Cheerleadingin ominaispiirteet ja historia

Cheerleading on etenkin Suomessa suhteellisen uusi laji, jonka harrastajamé&érat ovat vuo-
sia olleet hurjassa kasvussa. Vuodesta 2017 aina koronapandemiaan saakka lajin harras-
tajamaarat ovat kasvaneet yli 20 prosenttia joka vuosi (Suomen Cheerleadingliitto 2020).
Cheerleading on paitsi teknisesti haastava, myos visuaalisesti erittain nayttava ja yllatyk-

sellinen laji.

Cheerleadingin padelementteja ovat akrobatia, stuntit eli nostot, heitot ja pyramidit. Lisaksi
kilpailuohjelmaan sisaltyy kannustushuuto omalle seuralle. (Suomen Cheerleadingliitto
2022a.) Maa-akrobatiataidot kasittavat taitoja aina kuperkeikoista ja puolivolteista haasta-
viin kierrevolttisarjoihin saakka. Stunteissa yhdestad kolmeen nostajaa nostaa yhta ihmista
suorittaen ryhmana samalla erilaisia taitoja, kuten horisontaalisesti tai vertikaalisesti pyori-
via taitoja, irrotusliikkeita tai akrobaattisia temppuja. Pyramideissa useampi stunttiyhma
yhdistyy suorittaen pyramidisarjoja kahdessa tai kolmessa ihmiskerroksessa. Heitot keskit-
tyvéat erilaisten temppujen suorittamiseen ilmalennon aikana. Huuto-osuudessa tavoitteena
on saada yleis6 mukaan kannustamaan omaa seuraa esittden samalla erilaisia taitoja ja
kayttden rekvisiittaa, kuten huiskia eli “pomeja” tai kyltteja huudon tehostamiseksi. Naista
osa-alueista kootaan kilpailuohjelma, jota taydennetéan erilaisilla tanssillisilla tai voimiste-
lutyylisilla elementeilla ja energisella esiintymiselld, joka niin ikdén on yksi keskeinen ele-

mentti ja tunnuspiirre cheerleadingissa.

Cheerleadingin juuret ovat 1800-luvun lopun Yhdysvalloissa, jossa laji lahti kehittymaan
alun perin amerikkalaisen jalkapallon kannustusjoukoista. Kannustajat olivat kaikki miehia,
joiden tehtavana oli luoda kovaaanisia ja nayttavia kannustushuutoja yliopistoille rakenne-
tuille suurille urheilustadioneille. Kuitenkin vasta 1920-luvulla kannustajat ottivat vaikutteita
voimistelusta, ja mukaan tulivat erilaiset akrobaattiset elementit. Jo tdhan aikaan cheer-
leadereihin, jotka edelleen olivat vain poikia ja miehia, yhdistettiin esimerkillisina pidettavia
piirteitd, kuten johtajuutta, kurinalaisuutta ja kykya tehda yhteistyota. (Appelsin & Wahlroos
2021, 33-35.) Nama piirteet ovat lajin tunnuspiirteitd vield tana paivanakin, silla cheer-
leading vaatii ennen kaikkea kykya puhaltaa yhteen hiileen, halua harjoitella maaréatietoi-
sesti ja pitkdjanteisesti seka taitoa saada suuri joukko ihmisia tydskentelemaan yhteisten

tavoitteiden eteen.

Osassa yliopistoista naisten sallittiin liittyvan osaksi cheerleadingjoukkuetta vuodesta 1923
lukien, joskin lopullisesti naiset saivat jalansijaa lajissa vasta miesten lahtiessa rintamalle

toisessa maailmansodassa. Sotaa seurasi kansallisen cheerleadingliiton perustaminen, ja
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laji alkoi hiljalleen irtaantua pelkastd kannustuksesta itsendiseksi urheilulajiksi. (Appelsin &
Walhroos 2021, 35.) Nykypaivana cheerleadingissa etenkin Suomessa kannustetaan
useimmiten omaa seuraa sen sijaan, ettd kannustuksen kohteena olisi toisen lajin joukkue.
Cheerleadingin suosio Yhdysvalloissa kasvoi etenkin maailmansodan jalkeen valtavasti ja
laji rantautui 1980-luvulla Suomeen. Suomessa lajitoiminta on pitkalti yhdistystoimintaa,
mutta Yhdysvalloissa cheerleadingista on tehty bisnesta. (Appelsin & Wahlroos 2021, 36.)
Tana paivana Suomen Cheerleadingliittoon kuuluu l&hes 60 jasenseuraa Helsingistéa Ro-
vaniemelle (Suomen Cheerleadingliitto 2022c).

Suomessa viela melko tuore laji on kehittynyt vauhdikkaasti ja suomalaiset joukkueet tuovat
vuosi vuodelta vaikuttavampaa osaamista kilpailuihin ja yleisesti seura- ja valmennustoi-
minnan kentélle. Suomi on menestynyt cheerleadingissa kansainvélisesti niin maailman-
mestaruuksissa kuin EM-kilpailuiden menestyksessakin mitattuna. Cheerleadingissa kilpail-
laan arvokilpailuissa aikuisten tasolla naisten sarjassa seka sekasarjassa, jossa mukana
on miehid ja naisia (Suomen Cheerleadingliitto 2022b). Niin ik&an junioreiden sarjoissa kil-
paillaan tyttdjen sarjassa seké sekasarjassa. Naisten sarjassa vuosina 2009—-2021 Suomi
on voittanut maailmanmestaruuden kolmesti ja sitéd ennen hopeaa kolmesti ja pronssia nel-
jasti. Sekasarjassa Suomi on samana ajanjaksona yltanyt pronssille viidesti. Myds juniorei-
den sarjassa Suomi on saavuttanut mitalisijoja, joista merkittavimpana tyttdjen sarjan maa-
iimanmestaruus 2021. Mitalien maarassa mitattuna lajin menestynein maa kautta aikojen
on Yhdysvallat, joskin Suomi on hallinnut naisten sarjaa viime vuodet ja kantaa hallitsevan
maailmanmestarin tittelia naisten ja tyttdjen sarjoissa. Muita menestyksekkaita maita ovat
muun muassa Pohjoismaat, erityisesti Norja, seka sekasarjassa Taiwan. (Suomen Cheer-
leadingliitto 2021.)

Suomen Cheerleadingliiton puheenjohtajan Riikka Taivassalon mukaan Suomen arvokil-
pailumenestyksen taustalla on vahva ja kehittyva seuratoiminta sek& panostukset valmen-
tajien kouluttamiseen. Suomi tekee myds vahvasti yhteisty6ta cheerleadingin Euroopan ja
maailman lajilittojen kanssa, joita Suomi on ollut mukana perustamassa. Tama on heijas-
tunut positiivisesti esimerkiksi Suomen joukkueiden laajaan osallistumisaktiivisuuteen arvo-
kilpailuissa. Suomalaisella cheerleadingilla on kyky ottaa vaikutteita muista lajeista seka
lajin mahtimaalta Yhdysvalloilta, mika osaltaan on siivittdnyt kohti menestysta. Suomesta

on tullut seuraajan sijaan suunnannayttaja. (Soininen 2019.)

Cheerleadingissa joukkuekoot ovat suuret, jopa 30-40 henked, jolloin yhteisten pelisdanto-
jen ja myds hyvan joukkueen johtamisen rooli on suuri, jotta tavoitteet saavutetaan ja jouk-
kueessa voidaan hyvin. Joukkueen sisalla urheilijoilla on keskendan erilaisia roolituksia.

Stunteissa osa toimii nousijoina, osa pohjina eli nostajina ja osa takanostajina, jotka
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nostavat stunttia takaa, useimmiten nousijan nilkoista. Jotta joukkueen suoriutuminen olisi
mahdollisimman yhtenaista ja stunttirynmét toimivia, on joukkueen sisalla olevista fyysisista
eroavaisuuksista, kuten eri pituisista ja kokoisista urheilijoista, vain hyotya. Lisaksi cheer-
leading on yksi harvoista lajeista, jossa miehet ja naiset voivat kilpailla samassa joukku-
eessa ja sarjassa. (Appelsin & Wahlroos 2021, 56-57.) Hyva joukkue koostuu erilaisia vah-
vuuksia omaavista urheilijoista ja valmentajista. Menestynyt joukkue rakentaa tekemisensa
joukkueen vahvuuksien ymparille ja kykenee paikkaamaan kehityskohteita erilaisten rooli-

tusten avulla.

Joukkueen sisalla on roolituksia myds kilpailevaan kokoonpanoon liittyen. Osa urheilijoista
lunastaa paikkansa kisakokoonpanossa, maksimissaan 24 hengen joukkueessa, joka paa-
see kilpailemaan. Muiden roolina on olla varahenkil6itd eli haastajia, jotka harjoittelevat
joukkueen mukana ja suorittavat kisaohjelman tilanteissa, jossa muutoksia on tarpeen
tehdd. Kisakokoonpano kootaan aina joukkueen kokonaisuuden pohjalta — tavoitteena on
koota parhaiten toistensa kanssa yhteen pelaava kokoonpano sen sijaan, etta matolla olisi
24 taitavinta yksiloa. (Appelsin & Wahlroos 2021, 123-125.) Taitavimmankin urheilijan tulee
osoittaa kykya ja halua panostaa ryhméahenkeen ja yhteistython tullakseen valituksi jouk-
kueeseen tai kisakokoonpanoon (Tyoelékeyhtié Varma 2022). Niin kilpailuohjelman, koko-
naisen joukkueen, yksittaisien stunttiryhmien kuin kisakokoonpanonkin rakentamisessa oh-
jaava tekija on toimiva kokonaisuus, jossa tarvitaan erilaisia vahvuuksia. Cheerleading ei
rakennu vahvojen yksilosuoritusten varaan vaan lahjakkaimpienkin urheilijoiden tulee kyeta

toimimaan sulavasti osana joukkuetta.

Cheerleadingvalmentajalla on moninaisia tehtavia, joiden maaratietoinen ja sitoutunut hoi-
taminen on menestyvan joukkueen peruspilari. Cheerleadingin naisten maajoukkueen paa-
valmentaja Maria Wahlroos kuvaa cheerleadingvalmentamisen olevan ennen kaikkea ih-
miskeskeista johtajuutta — prosessien tai asioiden johtamisen sijaan johdetaan ihmisia. Ih-
misten johtaminen on keskeistd, silla tuloksen tekevat ihmiset oman toimintansa kautta.
Toki valmentajan tulee tietdd myos asioista, esimerkiksi lajitekniikoista. Paras tulos saavu-
tetaan usein silloin, kun valmentaja ei anna vastauksia suoraan vaan haastaa urheilijoita ja
tiimia jakamaan keskuudessaan vinkkeja ja oivaltamaan asioita itse tekemisen ja ajattele-

misen kautta. (Tyodeldkeyhtié Varma 2022.)

Ihmisten johtaminen tulee nékyvaksi myds psyykkiseen valmennukseen panostamisen
myo6ta. Urheilun toimintakulttuuri on muuttunut kehon valmentamisesta kehon ja mielen val-
mentamiseen. Mekanistisen ihmiskasityksen ja valmentajakeskeisen toimintatavan sijaan
painopiste on siirtynyt humanistiseen ihmis- ja oppimiskasitykseen. Henkisen valmennuk-

sen keskiossa on tekemisen laatuun ja iloon, sisdiseen motivaatioon, tavoitteellisuuteen ja
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henkiseen energiaan vaikuttaminen ja niiden valjastaminen. Urheilussa keho ja mieli pelaa-
vat yhteen. (Westerlund & Tuppurainen 2019, 120-122; 130.)

Valmentajan rooli arjessa muuttuu pikkuhiljaa kéddesta pitaen opastajasta suunnan naytta-
jaksi, joka ohjaa joukkueen huomiota oikeisiin asioihin ja haastaa heita oivaltamaan. Oppi-
mista tapahtuu parhaiten silloin, kun urheilija saa mahdollisuuden reflektoida omaa tai jouk-
kueen suoritusta ja kertoa ndkemyksensa siité, miten se sujui. (Appelsin & Wahlroos 2021,
102-103.) Valmennustiimin tehtavana on tukea paitsi urheilijoita myds valmennustiimin si-
sélla toinen toistaan onnistumaan. Cheerleadingjoukkueen valmennustiimisséa toimii usein
paavalmentaja ja hanen apunaan keskiméaarin yhdesta kolmeen muuta valmentajaa (Val-
mentaja 2022).

3.2 Luottamus ja yhteishenki

Cheerleading ja yleisesti joukkueurheilu perustuu yhteiséllisyyteen ja yhteistyéhon. Jotta
hyvéa yhteishenki ja ilmapiiri saavutetaan cheerleadingissa, tulee joukkueessa ja valmen-
nuksessa panostaa luottamuksen rakentamiseen ja ryhmaytymiseen suunnitelmallisesti ja

systemaattisesti.

Cheerleading edellyttéda vahvaa fyysista kontaktia, joka on useimmiten edellytyksena taito-
jen yhtenaiselle suorittamiselle. Monissa taidoissa urheilijoilta vaaditaan tiivista laheisyytta
ja taitojen suorittamista iho vasten ihoa, toisen painon kannattelua tai oman kehon anta-
mista muiden kannateltavaksi. Taitojen suorittaminen vaatii vahvaa luottamusta itseensa ja
joukkuekavereihin. Luottamus ja léheisyys on paitsi fyysista myos henkistad. (Appelsin &

Wahlroos 2021, 50.) Usein luottamus itseen ja muihin kulkee kéasi kadessa.

Luottamus on paitsi itseen ja joukkuelaisiin kohdistuvaa my6s valmentajien ja joukkueen
valistd vastavuoroista luottamusta. Jokainen tarvitsee onnistumisen kokemuksia, my6s
luottamuksen rakentamisen nakoékulmasta (Appelsin & Wahlroos 2021, 136). Valmentaja
voi auttaa urheilijoita saamaan onnistumisen kokemuksia olemalla heille lasna, tarjoamalla
tukeaan ja apuaan. Tukea voi tarjota esimerkiksi tarjoutumalla spottaamaan eli varmista-
maan urheilijaa hanen suorittaessaan uutta, jannittavaa tai epavarmaa taitoa. Valmentajalla
on takataskussaan sellaisia harjoitteita, jotka helpottavat urheilijan likkeen suorittamista ja
edesauttavat onnistumisen kokemuksien saamista silloinkin, kun jokin tuntuu erityisen
haastavalta. Muiden kannustamisen kautta saadaan aikaan enemmaéan onnistumisia, silla

kyseessa on joukkuelaji. (Salminen 2022.)

Tyb6elakeyhtid Varman (2022) podcastissa Wahlroos nostaa esiin rehellisyyden, avoimuu-
den ja johdonmukaisuuden luottamuksen rakentajana. Sen sijaan naiden vastakohdat, epa-

rehellisyys, salailu ja epdjohdonmukaisuus, horjuttavat luottamusta. Valmentaja synnyttaa
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luottamusta kohtelemalla jokaista urheilijaa samanarvoisesti. Suosiminen tai lilan kaverilli-
set suhteet valmentajan ja urheilijan valilla heijastuvat haitallisella tavalla luottamukseen ja
joukkueen ilmapiiriin. Kukaan ei joukkueessa ole etuoikeutetussa asemassa, ei silloinkaan,
vaikka olisi joukkueen parhaimmistoa tai yksi kokeneimmista urheilijoista (Appelsin & Wahl-
roos 2021, 146).

Yhteisollisyys on keskeinen osa cheerleadingia. Joukkuehengen eteen tehd&én systemaat-
tisesti ja suunnitelmallisesti toitd. Joukkueen taitotaso ja onnistuneesti koreografioitu kisa-
ohjelma eivat takaa huippusuoritusta tai —joukkuetta, vaan silla, kuinka hyvin joukkue toimii
yhdessa, on suuri merkitys. (Soininen 2019.) Yksi avain Suomen menestykseen kansain-
valisella tasolla on konkreettiset panostukset joukkuehengen kehittdmiseen ja yllapitami-
seen. Suomi eroaa esimerkiksi Yhdysvalloista siing, ettd maajoukkue kasataan kuukausia
aikaisemmin ja leirien ja harjoitusten ohella yhteista tekemisté ajoitetaan systemaattisesti
tavoitteena paitsi lajitaidollisesti lahjakas, myds yhteen hitsautunut, toisistaan valittava ja

yhteisen intohimon jakava joukkue. (Appelsin & Wahlroos 2021, 215-217.)

Yhteisollisyys ja joukkuehenki tulevat nékyvéksi paitsi yhteisten joukkueaktiviteettien
kautta, my6s konkreettisissa harjoitteissa, joita toteutetaan arjessa. Yhtend esimerkkina
muiden kannustamiseen ja rohkaisemiseen nojaavasta harjoitteesta toimii niin sanottu
tsemppirinki. Salmisen (2022) mukaan tsemppiringissa yksi tai pari stunttiryhmaa esittéaa
jonkin lajitaidon tai kilpailuohjelman stunttisarjan muun joukkueen kannustaessa heidan ym-
parillaan. Joukkueelta saatava kannustus on keskiossa paitsi joukkuehengen myés onnis-
tumisten kannalta. Kannustus siivittda kohti onnistumisia ja luo turvallista ilmapiiria esiintya,

vaikka mukaan mahtuisi epaonnistumisia.

Yhteishenkea ja kannustavaa ilmapiirid rakennetaan tsemppiringin kaltaisten harjoitteiden
ohella tsemppikorttien avulla. Tsemppikortin tavoitteena on ilahduttaa ja kannustaa kortin
vastaanottajaa. Tsemppikortteja on olemassa erilaisia ja ne voivat olla yksilolta yksil6lle tai
joukkueelta joukkueelle suunnattuja - myds jotain silta valilta. Esimerkiksi joukkueen kap-
teenit voivat askarrella tsemppikortin oman joukkueen urheilijoille tai hyvaa urheiluhenkea
kilpailuissa voidaan edistaa ilahduttamalla vastustajajoukkuetta tsemppikortilla. Kortteja
voidaan jakaa myds oman seuran sisalla joukkueelta toiselle. (Valmentaja 2022.) Tsemppi-
kortin kaltaiset positiivisen mielen levittijat rakentavat osaltaan kannustavaa ja rohkaisevaa
ilmapiiria joukkue- ja seurarajoista valittamatta. Amerikkalaisissa elokuvissa nahdyt ilkeat
cheerleaderit ovat kaukana suomalaisen cheerleadingin todellisuudesta, joka rakentuu luot-

tamuksen, yhteishengen ja kannustavan ilmapiirin ymparille.

Me-henkea lisdava ja yhteisollisyytta kehittdva cheerleadingista tuttu toimintamalli on jouk-

kuehuuto. Joukkuehuuto on joukkueen itse keksima kannustushuuto omalle joukkueelle,
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joka huudetaan yhdessa aina treenien lopuksi seka ennen kisasuoritusta ja esiintymisia.
Joukkuehuuto yhdistaé joukkuetta olemalla joukkueen oma juttu, jonka taustat ja tarkem-
man merkityksen usein vain joukkue itse ymmartaa, silla se on voinut rakentua esimerkiksi
joukkueen yhteisen moton tai vitsin ymparille. Joukkuehuudon huutaminen siivittda joukku-

etta kohti yhteisté suoritusta. (Salminen 2022.)
3.3 Esimerkilla johtaminen

Lajissa esimerkin voima on valtava. Jos kukaan ei uskalla toimia “tiennayttdjana”, joka roh-
keasti kokeilee lilan haastaviksi miellettyja asioita, ei itsensa ylittdmista luultavasti tapahdu
tdydesséa potentiaalissaan. Sen sijaan yhden nayttdessa esimerkkia ja uskoessa itseensa
uusien taitojen harjoittelussa muutkin innostuvat, kun huomaavat, ettd joukkuekaverikin
pystyy siihen. (Appelsin & Wahlroos 2021, 76-77.) Niin ikdan koripallovalmentaja Henrik
Dettmann toteaa, ettad edelleenkaan ei ole keksitty esimerkilla johtamista parempaa johta-
mismallia (Saarikoski 2015, 197).

Cheerleadingissa heittaytyminen ja itsensa ylittdminen on asia, jota tietoisesti harjoitellaan.
Haastavien taitojen suorittaminen, korkealle tavoitteleminen ja joukkueena onnistuminen ja
myo6s epaonnistumisten kasittely edellyttavat rohkeutta heittaytyd. Valmentajan (2022) mu-
kaan myos heittdytymisen ilmapiiri syntyy esimerkin voiman kautta. Joukkuekaverin tai val-

mentajan esimerkki rohkaisee ujoimpiakin heittaytymaan.

Cheerleadingissa oppimista tapahtuu nain ollen myés vertaisoppimisen kautta. Vertaisop-
pimisella viitataan yhteisélliseen ja oppijalahtdiseen oppimistapaan, jossa ongelmia ratko-
taan yhdessa ja oppijat opettavat toisiaan (Fawcett & Garton 2005, Tieteen termipankin
2022 mukaan). Joukkueessa luodaan ilmapiiria, jossa valmentajien ohella joukkuelaiset
opettavat toisiaan. Se kehittda paitsi vinkkien saajaa myds niiden antajaa. (Appelsin &
Wahlroos 2021, 138.) Palautteen antaminen ja saaminen on niin arkista, etta se tapahtuu

luonnostaan ilman, etté palautteen antamiselle tarvitsee useinkaan luoda erillista tilannetta.

Cheerleadingin kaltaisessa joukkuelajissa ymparilla oleva joukkue toimii urheilijoiden moti-
vaationa. Joukkueen sisalla voi olla positiivisella tavalla kilpailua. Kun urheilija havaitsee,
ettd joukkuekaveri onnistuu jossain haastavassa taidossa ja oppii uutta, synnyttaa se usein
lisdmotivaatiota myds hanessa itsessdan. Huippujoukkueissa urheilijat puskevat toisiaan
eteenpain omien onnistumisiensa kautta. Voittajamentaliteetin rakentaminen joukkueeseen
vaatii paitsi ahkeraa tydskentelyd, myds suunnitelmallisuutta, ajankayttéa ja panostuksia
jokaiselta joukkueen jasenelta ja valmentajilta. (Aldama 2022, 106.) Cheerleadingissa mui-
den joukkuekavereiden onnistuminen ei ole itselta pois, vaan ajattelu tulisi suunnata siten,

miten jokainen voi itse vieda joukkuetta eteenpdin ja tuoda mukaan oman panoksensa koko
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joukkueen onnistumiseksi. Itsensé ylittamisen kulttuuri rakentuu sita kautta, kun jokainen

panostaa joukkueeseen ja puskee toisiaan yrittdmaan parhaansa (Aldama 2022, 106).

Muiden onnistuminen ymparilla voi toisinaan johtaa myds alemmuuskompleksin syntymi-
seen ja vaaranlaisiin paineisiin omasta onnistumisesta. Muiden itseluottamuksen ja —var-
muuden tukeminen on avain siihen, kuinka heidat saadaan saavuttamaan oma potentiaa-
linsa ja tekem&an parhaansa (Aldama 2022, 204). Cheerleadingissa harjoiteltavat taidot
ovat vaativia niin fyysisesti ja teknisesti kuin psyykkisestikin. Jokainen tarvitsee joskus roh-
kaisua ja kannustusta. Kun urheilija huomaa, ettd muut uskovat hdneen, kasvaa hanen it-
seluottamuksensa ja kokemus omasta kyvykkyydestd. Valmentajan ominaisuudessa yksi
keskeisimmista asioista menestyksen polulla on osoittaa joukkueelle, ettd valmentaja uskoo
joukkueeseen myds - ja etenkin - epaonnistumisen hetkella (Aldama 2022, 204). Toimimalla
esimerkkina joukkueelle omien sanojensa ja tekojensa kautta valmentaja aikaansaa uskoa

omiin kykyihin joukkueessa.

Keino palkita esimerkillisyydesta valmentajien keskuudessa on lajissa tyypillisesti toteutet-
tavat kauden valmentajan ja kuukauden valmentajan palkitsemiset. Cheerleadingseuroissa
valmentajia palkitaan seuran sisélla erilaisin kriteerein tavoitteena osoittaa arvostusta val-
mentajan esimerkillistd toimintaa kohtaan. Palkitsemiskriteerind voi toimia esimerkiksi si-
toutuneisuus, motivoituneisuus tai kyky johdattaa valmentamaansa joukkuetta eteenpain
tavoitteellisesti. Kauden tai kuukauden valmentajaa voidaan nostaa esiin paitsi sisaisissa

kanavissa my0s esimerkiksi sosiaalisessa mediassa. (Valmentaja 2022.)
3.4 Joukkueurheilijan ja valmentajan ominaisuuksia

Joukkueurheilu opettaa tiimitydskentelytaitoja, mutta myos kykya itsendiseen tekemiseen
(Cheer Sport Sharks 2019). Vaikka cheerleadingissa toimitaan joukkueena ja tehdaan mo-
nia taitoja yhdessa ryhmana, on yksi merkittava osa-alue, akrobatia, yksiloharjoittelua vaa-
tiva elementti. Harjoituksissa urheilijan tulee kyeta toimimaan oma-aloitteisesti ja itsenéi-
sesti kehittdessdan omia akrobatiataitojaan. Yksil6harjoittelu on samalla koko joukkueen
harjoittelua, silla se, miten kukin tahollaan harjoittelee, heijastuu joukkueen yhteisenéa lop-

putuloksena.

Cheerleading opettaa yhteen hiileen puhaltamista silloinkin, vaikka koossa olisi sekalainen
joukko eri taustoista olevia ihmisia (Cheer Sport Sharks 2019). Salminen (2022) korostaa
cheerleadingiin olennaisesti liittyvana taitona varsinaisten fyysisten taitojen ohella kykya
tulla toimeen erilaisten ihmisten kanssa. Niin ikaan Westerlund ja Tuppurainen (2019, 118)

kuvaavat urheiluvalmennuksen kiteytyvdn ihmissuhde- ja yhteistyotaitoihin - kykyyn
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kohdata toinen ihminen kokonaisuutena, johon liittyy fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen

ulottuvuus.

Cheerleadingissa korostetaan toimintaa ohjaavan “rakkauden lajiin”. Tama nakyy paitsi ur-
heilijoiden harjoittelussa ja kehityshakuisuudessa, myos valmentajien toiminnassa ja moti-
vaatiotekijoissa. Rekrytoidessa cheerleadingvalmentajia huomioidaan paitsi lajitausta ja la-
jiin liittyva osaaminen ja tietotaito, myos asenne seka kyky innostaa ja kannustaa joukku-
etta. (LCS Panthers 2021.) My6nteinen ja kannustava valmennusote on keskitssé, kun pu-

hutaan hyvinvoivista ja tavoitteet saavuttavista joukkueista.

Itseohjautuvuus on taito, jota tulee systemaattisesti harjoitella. Valmentajan tehtavéana on
tukea urheilijoita itseohjautuvuuden opettelussa ja siihen liittyvissa oivalluksissa. Olennaista
on varmistaa, oli kyse sitten itseohjautuvuudesta tai jostakin konkreettisesta lajitaidosta,
ettd urheilija itse oivaltaa sen, miksi taidon oppiminen on hanelle hyodyllistd. Valmentaja
haastaa urheilijaa I6ytamaan sisdisen motivaation sen sijaan, etta urheilijan tekemista ohjaa
se, etta “joku kaskee”. (Tydelakeyhtidé Varma 2022.) Niin ikdan valmentajan itsensa toimin-
taa tulee ohjata aito halu toimia valmentajan tehtdvassa ja oppia uusia asioita — intohimo ja

innostus tehtavaan ja lajiin.

Cheerleading perustuu jatkuvaan parantamiseen ja kehittymiseen. Aikaan saatu lopputulos
nayttad usein yleistlle helpolta ja se on tarkoituskin. Taustalla on lottovoittomaisen onnis-
tumisen sijaan kuitenkin aina pitkajanteinen tydskentely, joka sisaltda paljon palautteen an-

tamista ja vastaanottamista puolin ja toisin.

Tybelaman palautekulttuuri on suomalaisille usein haastavaa. Cheerleadingissa suorituk-
sen parantaminen perustuu arkipaivaiseen palautteenantoon. Samalla kun harjoituksissa
keskitytaan lajitaitojen kehittamiseen, kehitetadn myds kykya ottaa vastaan seké antaa pa-
lautetta. Palautteen tavoitteena on kertoa, mita voitaisi tehda vield paremmin, jotta taidossa
onnistuttaisi toivotunlaisesti. Positiivisen palautteen antamisella vahvistetaan sita, etta
suunta on oikea ja kannattaa jatkaa samaan malliin. (Ty6elakeyhtid Varma 2022.) Cheer-
leading opettaa suhtautumaan palautteeseen rakentavana asiana nuoresta iasta lahtien.
Joukkueessa opetetaan, etta palautteen tavoitteena on ohjata kohti kaikkien yhteisia tavoit-
teita ja auttaa kehittymaan paremmaksi sen sijaan, etta haluttaisi aikaansaada harmitusta
nostamalla esiin virheita. Ottamalla vastaan palautetta joukkueeltaan myds valmentaja op-

pii, millaiset toimintatavat joukkueessa koetaan hyvina ja missa voisi viela kehittya.

Palaute ei saa olla valmentajalta urheilijoille suunnattua yksisuuntaista palautetta. Hyva val-
mentaja pyytaa palautetta joukkueeltaan ja huolehtii, ettd jokaisen ndkemykset tulevat kuul-
luksi. On tarke&a viestia siita, etta palaute on tullut kuulluksi, vaikka siihen ei olisi mahdol-

lista reagoida heti. Niin ikAan palautteeseen tarttumisesta ja sitd seuraavista toimenpiteista
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kertominen joukkueelle on tarkedd, jotta viestitdan sitd, ettd palautteen antamisella on ai-
dosti merkitysté ja sitd hyodynnetaan. (Tyoelakeyhtio Varma 2022.)

Suomalainen sisukkuus heijastuu myds cheerleadingin kentalla. Ulkomaalaisilta valmenta-
jilta perinteisesti kuultujen kommenttien mukaan suomalaiset ovat ahkeria ja periksianta-
mattomia. Nama piirteet on yhdistetty jo vuosia sitten siihen, ettd Suomi on potentiaalinen
Yhdysvaltojen haastaja. (Soininen 2019.) Kielitoimisto mé&arittelee sisun tarkoittavan tah-
donvoimaa, lannistamattomuutta ja sitkeytté. Toisaalta se voi tulla nakyvéksi myos negatii-
visessa mielessa kiivautena tai “kovana luonteenlaatuna”. (Valkama 2020.) Cheerleadingin
nakokulmasta sisu tulee tyypillisesti ndkyviin esimerkiksi paattavaisyytena tehda toistoja
silloinkin, kun lajitaidot eivét ota onnistuakseen tai periksiantamattomana tydskentelyna

kohti tavoitteita ja padmaaria.

VTT ja Helsingin yliopisto (2020) ovat tutkineet sisua ja sisukkuutta tyéhyvinvoinnin ja tyo-
elamassa parjdamisen ndkokulmasta. Tulokset osoittavat, etta parhaimmillaan sisu auttaa
ihmista ylittam&an itsensa ja tydskenteleméén maaréatietoisesti tavoitteitaan kohti. Toisaalta
sisu voi saada ihmisen toimimaan myds haitallisella tavalla. Sisukas henkil6 voi vaatia likaa
itseltddn tai lAheisiltdan ja ottaa vastaan turhan haastavia tehtavia. Tama voi johtaa henki-
|64 haitallisten toimintamallien kayttdmiseen ja vaaraan suuntaan kulkemiseen. (Narvainen
2020.) Cheerleadingissa sisukkaita urheilijoita joutuu joskus toppuuttelemaan esimerkiksi
siind, milloin on tarpeen levata tai antaa armoa itselleen. Kunnianhimoisuus voi tulla naky-
vaksi siten, etté sivussa ei aina maltettaisi olla sairaana tai loukkaantuneena, vaikka se olisi

urheilijan ja joukkueen edun mukaista.

Tutkimuksen mukaan positiivinen sisu, niin sanottu sinnikkyys ja toimintasuuntautuneisuus,
on hyvinvointia selittava tekija. Se on yhteydessa parempaan terveyteen ja suurempaan
tyytyvaisyyteen. Haitallinen sisu puolestaan laskee hyvinvointia kuormittumisen ja stressaa-
misen kautta. (Valkama 2020.) Suomalaisten kuvaaminen sisukkaina myds cheerleadingin
saralla on yksi selittava tekija sille, kuinka suomalaiset kykenevat nostamaan tasoa joka
vuosi ja kiitAmaan ohi lajin mahtimaasta. Valmennuksen nakdkulmasta on osattava tunnis-
taa ja vetaa raja silloin, kun sisu kdantyy joukkueen edun vastaiseksi toiminnaksi. Toisaalta
valmentajan tehtavana on tunnistaa joukkueessa mahdollisesti niitd urheilijoita, jotka eivat
tydskentele sisukkaasti yhteisten tavoitteiden eteen vaan lamaantuvat silloin, kun kysytaan

sinnikkyyttd ja tahdonvoimaa.

3.5 Tavoitteellisuus

Kilpacheerleading perustuu vahvaan tavoitteellisuuteen ja itseluottamukseen. Laji tarjoaa

mahdollisuudet loputtomaan kehittymiseen, jossa vain luovuus on rajana. Appelsin ja
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Wahlroos (2021, 78-81) nostavat esiin, ettd rajoja asettamalla estetdan omaa ja joukkueen
kehittymista. Lahtokohtana menestymiselle on uskoa, etta ei ole olemassa rajoja sille, mil-
laisia asioita kukakin pystyy tekemaan. Wahlroos kuvailee unelmien tavoittelemista seuraa-

vanlaisesti:

“Unelman tavoitteluun pitdé suhtautua hienona mahdollisuutena. Jos siiné ei onnistu,

se ei ole mikdén hépea eikéa yrittdmista tarvitse katua.”

Taman ajatuksen ymparille kiteytyy monen menestyvan cheerleadingjoukkueen tavoite-
asetanta. Menestyva urheilija hahmottaa urheilun ennen kaikkea positiivisena mahdollisuu-

tena, ei pelottavana tappion mahdollisuutena (Westerlund & Tuppurainen 2019, 114).

Valmentajandkdkulmasta tarkasteltuna keskeisté on, etta valmentaja pystyy varmistumaan
siitd, ettd koko joukkue pystyy sitoutumaan ja seisomaan asetettujen tavoitteiden takana.
Silla, kuinka motivoitunut joukkue on tavoittelemaan paamaaransa, on suuri merkitys sen
kannalta, millaiseksi pddmaara kannattaa muotoilla (Valmentaja 2022). Naisten maajouk-
kueessa vuonna 2016 kaikki eivat viela olleet valmiita tavoittelemaan maailmanmesta-
ruutta, jolloin tavoite muotoiltiin erilaiseen muotoon — sellaiseen, johon kaikki pystyivat no-
jaamaan ja tydskentelemaan sitoutuneesti sen eteen (Appelsin & Wahlroos 2021, 79-80).
Toisaalta tavoitteiden merkitys tuli nakyvaksi myoés siten, ettd Suomi ei vield tuona vuonna

voittanut kultaa.

Wahlroosin (2021) mukaan hyva tavoite on ennen kaikkea innostava ja koko joukkueelle
kristallinkirkas. Cheerleading sisaltda jopa tuhansia toistoja ennen kuin lopputulos on ti-
manttia. Epaonnistuneet toistot voivat tuntua turhauttavilta ja vasyttavilta, ja talloin asetet-
tujen tavoitteiden pitaisi motivoida ja sytyttaa intohimo jaksaa vaikeinakin hetkina. (Appelsin
& Wahlroos 2021, 102.) Hyvalla johtamisella edesautetaan tavoitteiden saavuttamista (Tyo-
elakeyhtié Varma 2022).

Cheerleadingissa tavoitteiden saavuttaminen ei aina ole omissa kasissa. Kyseessa on ar-
vostelulaji, jossa yksi reilu parin minuutin suoritus ratkaisee kaiken. Uutta mahdollisuutta ei
saa, vaikka kisasuorituksessa tapahtuisi sellaisia asioita, joita ei normaalisti tapahdu. Jouk-
kue voi vaikuttaa omaan suoritukseensa, mutta ei muiden suorituksiin. Siksi tavoitteiden
tulee olla sellaisia, joihin joukkue aidosti pystyy vaikuttamaan. (Appelsin & Walhroos 2021,
110.) Joskus vastustajan kommahdys voi koitua oman joukkueen eduksi, mutta toisaalta
nappisuoritus kilpakumppaneilta voi ratkaista tiukan kilpailun, jos omaan suoritukseen on
jaéanyt pienestikin parantamisen varaa. Parhaiten erilaisiin skenaarioihin varaudutaan sen
kautta, etté kilpailuun valmistaudutaan niin hyvin kuin mahdollista (Appelsin & Wabhlroos
2021, 110).
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Jokaisella urheilijalla, valmentajalla ja joukkueella on vahvuutensa ja kehityskohteensa. Tai-
tava valmentaja ei kehita joukkuettaan keskittymalla yksinomaan heikkouksien parantami-
seen, silla talléin saavutetaan vain joukkue, joka loistaa keskinkertaisuudellaan. Sen sijaan
tunnistamalla joukkueen ja yksildiden vahvuudet ja panostamalla niihin saadaan kasaan
huippusuoritus ja vahva joukkue. Kilpakumppanilla on usein jokin vahvuus, jossa se paihit-
taéd toisen joukkueen. Iskemélla takaisin sellaisella osa-alueella, jolla juuri oma joukkue
omaa vahvuuksia ja potentiaalia, menn&an vastustajasta paljon tehokkaammin ohi. (Appel-
sin & Wahlroos 2021, 211-215.) Hyva valmentaja omaa kyvyn tunnistaa joukkueensa ja

urheilijoidensa vahvuuksia ja rakentaa ohjelman ja joukkueen strategian niiden varaan.

Tybelakeyhtio Varman (2022) podcast-jaksossa Wahlroos kuvaa myds cheerleadingjouk-
kueen valmentamisen kulminoituvan moniin yritysmaailmassa toimiville tuttuihin reunaeh-
toihin: tavoitteellisilla joukkueilla on aikapainetta ja tulospainetta. Tavoitteiden saavutta-
miseksi tiimi tulee saada pelaamaan tehokkaasti ja sujuvasti yhteen. Jotta joukkue valmen-
tajineen toimii saumattomasti, on valmentajan vastuulla huolehtia, ettda kommunikaatiolle
luodaan toimivia alustoja ja yhteinen ymmarrys on saavutettu. Joskus viesti voi vaatia use-
aan kertaan toistamista. Jokaisella tulee olla mahdollisuus kysya ja kertoa nédkemyksensa.
(Tybelakeyhtié Varma 2022.)

Cheerleadingille tyypillistéa on visualisoida tavoitteita koko joukkueelle nékyvaan ja arjessa
mukana kulkevaan muotoon. Yksi usein kaytetty keino tahan on erilaisten tarra- ja tavoite-
taulukoiden hyodyntaminen. Valmentajat rakentavat tarrataulukon joukkueen ja valmennus-
tiimin nakdiseksi ja muotoilevat sen joukkuetta parhaiten palvelevaan muotoon. Tarratau-
lukko voi olla koko joukkueelle, yksittaiselle stunttiryhmalle tai yhdelle urheilijalle suunnattu
taulukko, johon on kirjattu nakyviin yhdessa asetetut paatavoitteet vélitavoitteineen. Tavoit-
teet voivat liittya lajitaitojen ja kilpailuohjelman suorittamiseen, kilpailuissa suoriutumiseen
ja sijoittumiseen tai esimerkiksi siihen, millainen joukkue halutaan olla. Keskeista tarrataulu-
koille on etenemisen merkitseminen nakyviin esimerkiksi tarrojen avulla. Tavoitteiden saa-
vuttamisesta voidaan palkita pienilla yllatyksilla, kuten pienelld herkulla tai palautumise-
vaalla, cheerleadingiin olennaisesti kuuluvalla hiusdonitsilla tai muulla hiuskoristeella tai

esimerkiksi joukkueen yhteisella aktiviteetilla. (Salminen 2022.)
3.6 Suhtautuminen virheisiin ja epaonnistumisiin

Tutkimuksissa on noussut esiin virheiden tekemisen pelko haasteena tydyhteisdissa. Yksi
tulevaisuuden tybelaman keskeisimmistd menestystekijoista on virheet salliva ilmapiiri ja
kyky suhtautua virheisiin oppimiskokemuksina. Edmondsonin (2012) mukaan virheiden pel-

k&&dminen on esteend oppimiselle ja uudistumiselle. (Yli-Kaitala & Toivanen 2021, 30.)
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Cheerleadingissa epaonnistumiset kuuluvat olennaisesti lajiin. Lajissa tiedostetaan, etta on-

nistumisen takana on aina suuri maara epaonnistumisia, joista on otettu opiksi.

Cheerleadingissa kohdataan pettymyksia jatkuvasti. Pettymys voi olla arkista, kuten turhau-
tuminen epaonnistuneisiin toistoihin lajitaidon opettelussa tai pettymys siita, etta harjoituk-
sissa ei poissaolojen seurauksena paastd etenemaan suunnitellusti. Pettymyksen koke-
mukset voivat liittya myds siihen, etta urheilija tai valmentaja ei paase etenemaan toivomal-
lensa joukkueelle seuraavalle kaudelle, tai siihen, etté kilpailusuoritus tai sijoitus ei vastaa

omia odotuksia ja tavoitteita.

Pettymys voi liittya myo6s varahenkilon eli haastajan rooliin. Tallaisissakin tilanteissa val-
mentaja ja urheilija kdyvat keskustelun varalla olon syist&, vahvuuksista ja kehityskohteista.
(Appelsin & Wahlroos 2021, 125.) Varalla olijoista viime vuosina monesti kaytetty nimitys
“haastaja” kuvaa varahenkildén roolia positiivisemmassa valossa. Se kuvaa osaltaan myds
sitd, ettd haastaja voi nousta kisaavaan kokoonpanoon milloin tahansa ja hanen roolinsa
on tarkea. Haastajilta vaaditaan samoja asioita kuin kisakokoonpanossa olevilta, ja lahes
joka kausi muutoksia kisaavaan kokoonpanoon on tarpeen tehda - talléin haastajalla tulee
olla valmiudet suorittaa kisaohjelma lyhyellakin varoitusajalla (Appelsin & Wahlroos 2021,
126).

Cheerleadingissa kilpailuohjelma rakentuu useista elementeistd, ja jokaisella urheilijalla on
oma roolinsa kokonaisuudessa. Cheerleadingin kaltaisen joukkueurheilulajin nurjana puo-
lena on se, kuinka suuri vaikutus yhden henkilén puuttumisella tai vajaalla suorituksella voi
olla kokonaisuuteen. Lajitaitoja ei valttamatta ole mahdollista toteuttaa, mikali yksi henkil®
puuttuu ja se heijastuu suoraan myos harjoitusten lapivientiin ja pitkalla janteella tavoittei-

den saavuttamiseen. (Salminen 2022.)

Joukkueurheilussa urheilija on vastuussa tekemisistaan tai tekemisista jattamisestaan jouk-
kueelleen, silla joukkue on urheilijan valintojen vaikutuspiirissa (Aldama 2022, 45). Yhden
henkilon poissaolo voi kaytanndssa tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettéd kolme muuta urheilijaa
ei paase harjoittelemaan stunttiryhman ollessa vajaa. Yksittdinen poissaolo harjoituksista
voi vaikuttaa suoraan jopa koko joukkueeseen, kun kilpailuohjelman koreografian kaikkia
osuuksia ei valttamatta pystyta suorittamaan ilman puuttuvaa urheilijaa. Liséksi poissaolot
heijastuvat itse urheilijaan, kun hén ei poissaolostaan johtuen paase kehittymaan joukku-

een mukana (Salminen 2022).

Koska poissaoloilla on cheerleadingissa suuri merkitys ja on realiteetti, ettd koko joukkue ei
aina paase paikalle esimerkiksi sairastumisten vuoksi, on cheerleadingissa ollut valttama-
tontd oppia mukauttamaan toimintaa siten, ettd poissaoloista huolimatta joukkue pyrkii yh-

tendiseen toimintaan ja puuttuvien henkildiden paikkaamiseen. Haastavissa tilanteissa
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vastuu kannetaan joukkueena ja ollaan valmiina sopeuttamaan koko joukkueen toimintaa
paikkaamaan puuttuvia kohtia. Muutostilanteet kysyvéat koko joukkueelta joustavuutta,
vaikka muuttuneet tilanteet eivat suoraan koskettaisikaan esimerkiksi omaa stuntti- tai py-
ramidiryhmaa. Vastoinkaymisiin suhtautuminen ja joustava asennoituminen ovat keskiossa,
kun puhutaan menestyneista urheilijoista, valmentajista ja joukkueista. (Appelsin & Wahl-
roos 2021, 190; 193.) Vaikka muutostilanne olisi yllattava ja valmennuksen nakoékulmasta
haastava, on tarkead, ettad valmentajat pitavat pdan kylmana ja rauhoittavat tilanteen jouk-
kueen suuntaan ilman ylimaaraista hatailya (Salminen 2022). Taman kautta viestitdan jouk-
kueelle sitd, ettd muutostilanne on mahdollista ottaa haltuun ja valmennuspuoli luottaa jouk-
kueeseen, jolloin joukkuekin luottaa enemman itseensa tilanteessa, jossa luottamusta ky-

sytaan.

Cheerleading opettaa joukkueelle vastuun kantamisesta ja siitd, kuinka omilla valinnoilla on
seurauksia. Keskifssa on vastuun ottaminen sen sijaan, etta virheiden tapahtuessa keski-
tyttaisi syyttelyyn tai puolustautumiseen. Kaikkien oleminen vastuussa toisilleen heijastuu
joukkueeseen usein positiivisellakin tavalla: kun syntyy ymmarrys siitd, ettd omalla seka
muiden tekemisilla on merkitysta, joukkuelaiset kannustavat toisiaan tekemaan parhaansa
ja saavuttamaan oman potentiaalinsa paitsi kisaohjelmaa suorittaessa seka harjoituksissa
myos arjessa. (Aldama 2022, 44-45.) Muiden onnistumiset ndhdéén koko joukkueen onnis-
tumisina ja niista iloitaan yhdessa. Urheilijat oppivat ottamaan vastuuta toiminnastaan seka
kannustamaan ja vaatimaan sitd myds muilta, mista on hyétya harjoitusten ulkopuolella
my6s muussa elamassa ja ihmissuhteissa. Virheita tapahtuu kaikille, eika tekosyiden kek-
siminen vie urheilijaa tai joukkuetta eteenpéin (Aldama 2022, 46). Niin ikdan kerroinvaikutus
positiivisissa asioissa heijastuu joukkueen suuntaan. Hyva toiminta ja oikeat valinnat vievét

usein koko joukkuetta eteenpain ja jokaisen panos joukkueeseen on merkityksellinen.

Epaonnistumiset voivat jopa lisata luottamusta, jos tilanteet kasitelladn oikein. Kun valmen-
taja tai kuka tahansa mokan tehnyt on valmis myontamaan virheensa, pyytamaan anteeksi
toimintaansa ja sitoutumaan olemaan toistamatta sitd, voi hén jopa kasvattaa luottamuksen
iimapiiria. (Tyoelakeyhtié Varma 2022.) Luottamukseen liittyy kyky kasitella pettymyksia ja
epaonnistumisia (Appelsin & Wahlroos 2021, 151).

Cheerleadingin epaonnistumiset sallivasta kulttuurista kertoo niin sanottujen “cheerfailien”,
epaonnistumisten, jakaminen cheeryhteisdssa esimerkiksi videoiden muodossa. Cheerfai-
lilla tarkoitetaan epaonnistunutta lajitaitoa, kuten stunttia tai akrobatiaa. Epaonnistumisiin
suhtaudutaan rakentavasti, silla ne tarjoavat mahdollisuuden huomata, missa voisi viela
parantaa. (Valmentaja 2022.) Epaonnistumisia ei piilotella vaan niitd osataan tarvittaessa

jakaa avoimesti ja suhtautua niihin myds huumorilla. Erityisesti huippujoukkueiden
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sosiaalisessa mediassa jakamat ep&onnistumiset rohkaisevat nuorempia ja kokematto-
mampia urheilijanalkuja suhtautumaan epé&onnistumisiin sallivammin - epaonnistuvathan

maailman huiputkin.

Merkittdvimmat konfliktit cheerleadingissa pohjautuvat puutteelliseen tai epaselvéadn kom-
munikaatioon (Ty6elakeyhtié Varma 2022). Kannustamisella ja rohkaisemisella kohti oman
potentiaalin taytta saavuttamista on iso merkitys cheerleadingissa. Samaan aikaan on jouk-
kuetta kohtaan reilua nostaa esiin epakohtia. Mikali joku joukkueen jasen kayttaytyy haital-
lisesti tai on mukana puolivaloilla, on joukkueen edun mukaista, ettd valmentaja kdy asiasta
keskustelun kyseisen henkilon kanssa. Téllaisten tilanteiden ratkominen vaatii usein riitta-
van suoraa keskustelua, mutta keskeista on huolehtia siita, ettéa keskustelun paatteeksi ur-
heilija tietaa, ettd valmentaja on kaynyt keskustelun h&nen kanssaan siksi, etta h&n haluaa
antaa urheilijalle mahdollisuuden ja uskoo urheilijan kykyyn parantaa toimintaansa. (Al-
dama 2022, 76.) Joukkueurheilussa kyse on aina useammasta kuin yhdesta henkilosta,
silla haitallinen toiminta heijastuu joukkueeseen. Urheilijalle tulee aina antaa mahdollisuus

tuoda esiin oma nakodkulmansa asiaan.

Jotta ylimaaraisilta haastavilta tilanteilta valtyttaisi, rakennetaan cheerleadingissa yhteiset
pelisddnnét. Salminen (2022) kuvaa pelisdantdjen rakentuvan koko joukkueen kanssa yh-
teistydssa ja urheilijoita osallistaen sen sijaan, ettd valmennustiimi sanelisi yksipuolisesti
saannot. Pelisaannot kirjataan ylos esimerkiksi kartongille, joka ripustetaan seinalle. Nain
pelisddnnot kulkevat joukkueen arjessa mukana ja niihin palataan sdannénmukaisesti.
Séaantdjen noudattamatta jattamista seuraa asiaan puuttuminen ja keskustelu. Pelisaantdi-
hin on avattu myds toivottua kayttaytymista. Kirjaamalla yhteishenkeen liittyvia asioita

osaksi joukkueen saantoja tehdaén yhteishengen kehittamisesta kaikkien yhteinen asia.

Valmentajan roolissa toimintaa ohjaa valmentajan kasikirja, joka on laadittu tukemaan laa-
dukkaan valmennuksen toteuttamista ja kunkin urheiluorganisaation linjausten toteutumista
yhdenmukaisesti. Valmentajan kasikirja on valmentajan tydkalu, jossa on méaaritelty val-

mentamisen kaytannot ja toimintatavat konkreettisella tasolla. (Valmentaja 2022.)

Pelisdannot kuin myds esimerkiksi tarrataulukot tai tsemppikortit kuvaavat cheerleadingissa
yleisesti kaytdssa olevaa toimintatapaa visualisoida sovitut asiat. Visualisointi koostaa ja
selkeyttda olennaiset asiat joukkueen nakdiseen muotoon. Samalla se on tapa kuljettaa
yhteisesti sovittuja asioita mukana arjessa ja seurata kehittymistd. Konkreettisesti edisty-

misaskelten merkitseminen taulukkoon motivoi saavuttamaan lisda tavoitteita.
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4  Tutkimuksen toteutus
4.1 Tutkimusongelma

Paatutkimuskysymys:

Voiko cheerleadingin oppeja hyddyntaa esihenkiltydssa?
Miten cheerleadingin oppeja voi hyddyntaa esihenkilotytssa?
Alakysymykset:

Mihin esihenkildt kaipaavat valineitda, kun tavoitteena on hyvinvoiva ja tavoitteet saavuttava

tydyhteisd?

Mitk& cheerleadingistakin tutut opit on jo tunnistettu toimiviksi kaytanteiksi tydelaméassa?
4.2 Tutkimusmenetelma ja aineiston keruu

Opinnaytetyon tutkimusote on kvalitatiivinen. Toteutustapana on esihenkildiden haastatte-
lut. Teoriapohjana toimivat kirjallisuus ja tutkimukset esihenkilétydsta ja johtamisesta seka
cheerleadingista. Haastatteluiden perusteella voidaan tunnistaa kohderyhman nakokul-
masta toimivat ja vaikuttavat kdytannot seka mahdollisesti my6s kehittdd olemassa olevia
kaytantdja ja luoda uutta cheerleadingin oppeja hyédyntaen. Tutkimuksia aiheesta ei tie-
dettavasti ole aikaisemmin tehty. Tutkimuksen toteuttajana hyotya on karttuneesta koke-

muksestani paitsi esihenkilétydssa myods cheerleadingvalmennuksessa.

Haastattelu toteutettiin puolistrukturoituna haastatteluna. Puolistrukturoidussa haastatte-
lussa haastateltaville esitetddn samat tai lahes samat ennalta suunnitellut kysymykset lah-
tokohtaisesti valitussa jarjestyksessa. Puolistrukturoitu haastattelu on osittain avoin ja osit-
tain jarjestetty, ja tavoitteena on saada vastauksia tiettyihin, valittuihin asioihin. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006.) Opinnaytetyon aineisto kerattiin haastattelemalla esihen-
kiloita erilaisista organisaatioista. Haastattelu on keskustelua, joka on tutkijan johdattele-
maa tavoitteena selvittaa vastauksia toivottuihin kysymyksiin. Keskeista haastatteluille on
etukateen sovittu ajankohta ja se, ettd haastattelija ohjaa ja vie haastattelua eteenpain.

Haastattelutilanne perustuu luottamuksellisuuteen. (Eskola & Suoranta 1998.)

Haastateltavien esihenkildiden haku toteutettiin verkostoa hyédyntaen. Haastattelut toteu-
tettiin videohaastatteluina Teamsilla ja aineisto koottiin kirjalliseen muotoon. Aineiston ke-
ruussa kaytettiin saturaatioperiaatetta. Eskolan ja Suorannan (1998) mukaan yksi tapa
nahda aineistoa olevan riittavasti on silloin, kun se kyllaantyy eli saturoituu. Tama tarkoittaa

sitd, ettd aineisto, tdssa tapauksessa haastattelutulokset, alkavat toistaa itseaéan ja samat
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asiat nousevat esiin yha uudelleen. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Tutkimuk-

sessa haastateltavien méara rajautui neljadn saturaatioperiaatteeseen nojaten.
4.3 Aineiston kasittely ja analysointi

Kvalitatiiviselle eli laadulliselle tutkimukselle tyypillista on, etté otos on pieni ja harkinnan-
varainen, ja tuloksia analysoidaan perusteellisesti (Eskola & Suoranta 1998). Kerattya ai-
neistoa analysoidaan huomioiden se, mik& on opinnadytetydn teoreettisen viitekehityksen ja
kysymyksenasettelun kannalta olennaista. Aineisto pelkistetddn yhdistelemalla eri raaka-
havaintoja yhdeksi havainnoksi tai havaintojoukoksi. (Alasuutari 2011.) Kerattya aineistoa
kasitelladn anonyymisti eika haastateltavien henkildtietoja tuoda esiin.

Kerattya aineistoa kasitelladn laadulliselle tutkimukselle tyypillisesti aineistovetoisesti eli in-
duktiivisesti. Talla tarkoitetaan sita, etta tutkimuksen tulokset nousevat aineistosta ja niita
verrataan teoriaan tai mahdollisiin aikaisempiin tutkimuksiin vasta tdman jalkeen. (Juhila.)
Aineistossa esiin nousevia asioita verrataan johtamisen ja cheerleadingin teoriaan tavoit-

teena tunnistaa eroja ja yhtalaisyyksia, joiden pohjalta johtopaatdkset tehdaan.
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5 Tutkimustulosten tarkastelu
5.1 Tutkimukseen osallistujat

Tutkimukseen osallistui nelja haastateltavaa esihenkil6a eri toimialoilta. Yksi haastateltava
tydskentelee palvelualan yrityksessd, yksi palkka- ja taloushallinnossa, yksi IT-konsultoin-
nissa ja yksi terveydenhuollon alalla. Haastateltavista yksi toimii suorana esihenkilona 12
hengelle, kaksi kymmenelle hengelle ja yksi kolmelle. Kolmen hengen suorana esihenkiléna
toimivan henkildn tiimissa on kokonaisuudessaan 60 tyontekijaé ja toisen kymmenen hen-
gen suorana esihenkilénd toimivan alaisuudessa tydskentelee kokonaisuudessaan 600
tyontekijaa. Kaikki haastateltavat ovat toimineet esihenkilotehtavissa viidesta kahteenkym-

meneen vuoteen. Keskimaarin esihenkilokokemusta heilla on 13 vuoden ajalta.

Haastattelussa nostettiin esiin muutamia cheerleadingin kaytantoja tavoitteena kerata tietoa
esihenkilgilta kyseisten kaytantdjen soveltamisesta ja toimivuudesta tydyhteistéssa. Haas-

tateltaville esitetyt kysymykset ovat koostettuna liitteessa 1.
5.2 Esihenkilotydn menestyksekkaan hoitamisen kulmakivet

Tutkimuksessa kysyttiin, mika haastateltavien nakemyksen mukaan on nykypdaivana esi-
henkilon tehtava. Heita pyydettiin kuvailemaan esihenkilotydn menestyksekkaan hoitami-
sen kulmakivid niin organisaation toiminnan kuin esihenkilén oman toiminnan nakokul-

masta.

Haastateltavien esihenkildiden mielesta nykypaivan esihenkilon tehtavana on olla ennen
kaikkea mahdollistaja - esihenkild luo tydn tekijdilleen onnistumisen mahdollistavat puitteet.
Vastauksissa lahes kaikkien vastaajien kohdalla korostuu esihenkilon valmentava ote ja
rooli valmentajana ja sparraajana. Tuloksissa nousee vahvasti esiin esihenkilon tarkea teh-
tdva osoittaa aitoa kiinnostusta tyontekijoita ja heidan ty6tdén kohtaan. Osoittamalla kiin-
nostusta esihenkilé on luomassa tydntekijalle ja hanen tekemalleen tydlleen merkitysta ja
osoittaa arvostusta. Lisaksi esihenkilon tehtavanad on tukea ja kannustaa seka rohkaista
jokaista l6ytamaan paras versio itsestaén. Esihenkilon rooli nayttaytyy myds kokonaiskuvan

rakentajana ja nayttajana.

Esihenkilon tehtdvan menestyksekkaan hoitamisen kulmakivia lahestyttiin tutkimuksessa
niin organisaation toiminnan kuin esihenkilén oman toiminnan kautta. Organisaation toimin-
taa ja puitteita koskien esiin nousee erilaisten tukikanavien merkitys. Esihenkilén tulee
saada tukea my6s omalta esihenkildltaan ja mahdolliselta HR:Ita. Yhteiset toimintamallit ja
valmiit, toimiviksi todetut tytkalut edesauttavat esihenkilétydon menestyksekésta hoitamista

ja luovat yhteisia linjavetoja lapi organisaation. Hyva organisaatio tarjoaa paitsi naita
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toimintamalleja ja tydkaluja, myds tukea niiden haltuun ottamiseen ja taysipainoiseen hyo-

dyntéamiseen.

Toisaalta esiin nousee puolilla vastaajista valmiiden linjausten ohella esihenkilon vapaus
toteuttaa tyttadan itselleen parhaaksi ndkemalla tavalla, omasta persoonasta kasin. Téar-
kedna asiana nahdaan heidan osaltaan esihenkildlle annetut vapaudet ja liian tiukkojen
raamien ja reunaehtojen valttdminen. Esihenkilon tydssa toivotaan aidosti valtaa, silla na-
enndisesti pelkan tittelin varjolla ei esihenkildtyén menestyksekas hoitaminen ole mahdol-

lista - talldin aitoja vaikutusmahdollisuuksia ei ole.

Paitsi oman esihenkilon ja mahdollisen HR:n tuki, my6s kollegoilta saatava tuki ja sparraa-
minen, nousevat esiin vastauksissa. Tarkeana nahdaan rakentaa ja yllapitaa kulttuuria,
jossa toisia tuetaan ja apua on saatavilla. Organisaation tarjoamat kouluttautumismahdolli-
suudet ndhdaan vastaajien toimesta tarkeana ja esihenkilétydon menestyksekasta hoita-
mista tukevana asiana. Yksi vastaaja nostaa esiin, ettd varsinaisen substanssiosaamisen

tai toimialan vankan osaamisen sijaan tarkeintd on kyky osata johtaa ihmisia.

“Usein puhutaan asia- ja ihmisjohtajuudesta. En nae, etta asiajohtaminen edes olisi
johtamista, koska ihminen on aina se, joka tekee myds asiat. Ihmisten kanssa parjaa-

minen on se juttu.”

Edella mainittujen ohella organisaatiolta toivotaan tavoitteiden sanoittamista innostaviksi
seka yleisesti esteiden poistamista. Tama voi tarkoittaa esimerkiksi organisaation sisaisen
byrokratian minimoimista seka esiin nousevien huolien aitoa kasittelemista ja niihin tarttu-
mista. Henkiloston on tarke&a kuulla takaisin pain siitéa, miten esiin nostettuihin asioihin tar-
tutaan ja mita toimenpiteitd tehdaan, jotta varmistutaan siita, etta ei synny kokemusta asi-
oiden jaamisesta “leijailemaan ilmaan”. Esihenkilon tehtavan hoitamisen kannalta tarkeaa
on yhteinen ymmarrys esihenkilon roolista aina johdosta alkaen. Kun esihenkild tietaa, mita
haneltd odotetaan, pystyy han suuntaamaan toimintaansa sen mukaisesti ilman, etta on
tarvetta vain olettaa asioita. Lisdksi nostetaan esiin viestinndn merkitys myos sen suhteen,
mité organisaatio voi tydntekijdilleen tarjota. Nama asiat voivat liittya esimerkiksi tydésuhde-

etuihin tai kilpailukykyisiin kompensaatioihin.

Esihenkilon omaa toimintaa peilaten lahtkohtana on se, etta esihenkil6lld on aito halu ja
tahto toimia esihenkiléna. Han ei ole roolissaan aseman, tittelin tai niin sanotun pakon takia,
vaan oman tyon tekemista ohjaa todellinen motivaatio. Vastauksissa nostetaan useaan ot-
teeseen esiin esihenkilén halu kehittya roolissaan ja reflektoida omaa toimintaansa. Esi-
henkilon tulee kyetéa ottamaan vastaan palautetta tyoyhteisolta ja uskaltaa myontdd omat
virheensa. Kun esihenkild on aidosti oma itsensé eikd esitd muuta, lunastaa han todenna-

kbisemmin tyoyhteison luottamuksen. Luottamuksen tietoinen rakentaminen nahdaan
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esihenkilon tehtavan menestyksekkaan hoitamisen yhtené keskeisenéd kulmakivena, silla
se heijastuu koko tydyhteisoon.

Vastausten mukaan hyva esihenkild kuuntelee ja kysyy sek& on aidosti kiinnostunut tyon-
tekijoistdén ja osoittaa sen. Han panostaa aktiiviseen ja aloitteelliseen vuorovaikutukseen
ja vie tiimiaan eteenpain ratkaisukeskeisella toimintaotteella. Vahvasti esiin nousee se, etta
esihenkilon tulee ymmartaéd toimivansa palveluammatissa, jossa ty6ta tehdaan mahdollis-
taakseen asioita muille - esihenkilon tehtava on olla mahdollistaja. Joskus tama edellyttaa
hyvaa pelisiimaa ja kykya toimia “sateenvarjona”, ikavienkin asioiden vastaanottajana ja

kantajana, jotta muiden ei tarvitse kantaa harteillaan kaikkea.

Edella mainittujen useampia nostoja saaneiden vastausten ohella esiin nousee lasnaolon
tarkeys ja esihenkilon ajankaytén suunnitteleminen siten, ettd han voi aidosti olla lasna.
Joskus se helpottuu aikatauluttamalla kalenteriin hetkia, jotka on varattu yksinomaan las-
naololle ja vuorovaikutukselle tyontekijoiden kanssa. Hyva esihenkild huomioi tydyhteisoa
paitsi ryhmatasolla, myds yksildina. Han osaa hyddyntaa tyéntekijdidensa asiantuntemusta
eika yrita olla muiden tyon paras asiantuntija, silla sille ei ole tarvetta. Esihenkilé muistaa
saanndllisesti arjessa tuoda esiin isoa kuvaa, jossa jokaisella on tarkea rooli. Han on aktii-

vinen myds muiden yksikdiden suuntaan osana kokonaisuuden rakentamista ja yhteistyota.
5.3 Luottamuksen, yhteishengen ja tavoitteellisuuden rakentaminen

Seuraavaksi haastateltaville esitettiin kysymyksia liittyen luottamuksen ja yhteishengen ra-
kentamiseen seka ty6yhteisdn sitouttamiseen tavoitteisiin ja niiden eteen tydskentelyyn.
Ensimmainen kysymys koski sitd, miten haastateltavien esihenkildiden nakemyksen ja ko-
kemuksen mukaan tydyhteisdssa rakennetaan luottamusta. Seuraavassa kysymyksessa
pyydettiin esittamaan nakemyksia ja kokemuksia liittyen yhteishengen rakentamiseen ty6-
yhteistssa. Sen jalkeen kysyttiin sitd, kuinka tydyhteista sitoutetaan tavoitteisiin ja valmen-
netaan henkilostba arjessa saavuttamaan asetetut tavoitteet. Kaikissa edella mainituissa

kysymyksissa pyydettiin konkreettisia esimerkkeja.

Luottamuksen rakentamisen suhteen lahes kaikki vastaajat ovat sita mielta, etta pohjaole-
tuksena tulee olla se, etta jokainen on luottamuksen arvoinen ja jokaiseen luotetaan, ellei
esiin nouse konkreettista syyta olla luottamatta. Tama perustuu siihen, etta tydyhteistssa

jokaisen vastuulla on tehda se, minka lupaa, jotta luottamus sailyy.

“Pohjavireen tulee ldhtbkohtaisesti olla sellainen, etté luottaa ihmisiin. Ei voi olla luot-

tamatta kehenké&an.”
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Luottamus rakentuu esihenkilon esimerkin kautta. Kun esihenkild osoittaa luottamustaan
tiimiin ja tyOyhteisdon tekojen tasolla, saa han sitd todennakdisemmin vastavuoroisesti ta-
kaisin. Luottamuksen ilmapiiri rakentuu myds sité kautta, etta esihenkilokin uskaltaa tehda
virheita ja myontaa sen reilusti. Luottamuksen ilmapiirin ndhdaan siis rakentuvan vahvasti
tekojen kautta. Puolet vastaajista nostavat esiin henkilokohtaisen suhteen luomisen merki-

tyksen osana luottamuksen rakentamista.

Vastaajien kokemuksen ja nakemyksen mukaan luottamuksen pohjalla on yhteistyon teke-
minen, siihen kannustaminen seké aktiivinen ja toimiva vuorovaikutus. Esihenkilén rooliin
kuuluu huolehtia siitd, etta vuorovaikutukselle on asianmukaisia foorumeita ja etté palaverit
eivat ole yksisuuntaisia tiedotustilaisuuksia vaan aitoa dialogia. Luottamusta rakennetaan
osallistamalla muita ja kysymalla heidan ndkemyksidan. Pelkka kysyminen ei kuitenkaan
riitd, vaan luottamus rakentuu silloin, kun tydyhteisolle osoitetaan, etta esiin nousseita asi-
oita hyddynnetéddn aidosti ja niihin tartutaan. Luottamuksen rakentamisen ja yllapitamisen

taustalla on yhdessa sovitut pelisdannot ja tavoitteet, joiden edistamiseen kaikki sitoutuvat.

Yksi vastaaja nostaa konkreettisena luottamuksen rakentamisen keinona sen, etta tyonte-
kijoille jaetaan tietoa myos sisapiirissa siina maarin, kun se on mahdollista ja koskettaa
heidan tyétaan. Kertomalla joistakin asioista etukateen osoitetaan luottamusta. Sisapiirissa
jaettavat asiat eivat luonnollisesti riko mitdén velvoitteita, vaan kyse on asioista, jotka jaet-

taisi tyontekijoille muutoinkin mydhemméassa vaiheessa.

Vastausten perusteella esihenkild rakentaa luottamusta myds yksinkertaisesti sanoittamalla
sitd. Kun hyvasta ilmapiirista ja luottamuksesta puhutaan aaneen, korostetaan samalla tyo-
yhteisdlle asian merkitystéa ja jokaisen roolia luottamuksen rakentajana. Avoin keskustelu
myos ikdvammista asioista edesauttaa luottamusta — kun epaonnistumisista keskustellaan
ja niitd kasitellaan rakentavasti, rakennetaan samalla ilmapiirid, jossa epaonnistumista ei
pelata. Tydyhteisdssa asioihin suhtaudutaan inhimillisesti ja kohdataan ihminen ihmisena.
Esihenkilon viestiessa olevansa lasna tyontekijoilleen luo han tilaisuuksia rakentavalle vuo-

rovaikutukselle ja kommunikaatiolle.

Mainintoja saa toisaalta onnistumista koskevan palautteen merkitys ja korostaminen. Jokai-
nen kaipaa kannustusta ja rohkaisua ja esihenkild rakentaa luottamusta paitsi ryhméatasolla
myos yksilét huomioiden. Vaikka kannustamisen merkitys tiedostetaan, sita kaivataan ty6-
elamaan laajemmin. Hyvana asiana nostetaan esiin tydyhteisén ajoittainen yhteinen teke-
minen, joka edesauttaa tydhyvinvointia ja liittyy kenties muuhun kuin ty6asioiden hoitami-
seen. Maininnan saa myds esihenkilon johdonmukaisuus ja ennalta arvattava toiminta luot-
tamuksen perustana. Jos esihenkildn mielialat ja reagointitavat vaihtelevat paivasta riip-

puen, koetaan ty6yhteisdssa herkasti ristiritaisuuden kokemuksia. Toisaalta yksi vastaaja
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nostaa esiin rehellisyyden, joka voi joskus tarkoittaa myds ikdvan mielialan tuottamista toi-
selle.

Yhteishenke& puolestaan rakennetaan osin samoilla elementeilla kuin luottamusta. Useita
mainintoja saa osallistaminen sek& aktivoiminen vuorovaikutukseen ja yhteistyéhén. Vas-
taajien mukaan yhteishengen rakentamisen kulmakivi on yhteisten tavoitteiden korostami-
nen ja tekeminen nakyviksi: jokaisella on tarke& rooli niiden toteutumisen suhteen. Jotta
haluttuihin tuloksiin paastaan niin yhteishengen kuin muidenkin tavoitteiden saralla, tulee
tydyhteisdlla olla tiedossa yhteiset pelisdanndét ja yhdessa sovitut tavat toimia.

Erdan vastaajan mukaan yhteishenki rakentuu silloin, kun luovutaan haitallisista vastak-
kainasetteluista, joita saattaa toisinaan olla esimerkiksi eri tiimien valilla saman organisaa-
tion sisalla. Muureja lasketaan alas myds silloin, kun tyoyhteistssa tunnetaan muut ihmiset
ja tiedetddn, mitad he tekevat. Yksi vastaajista kuvailee ryhmaytymisen esteitd seuraavan-

laisesti:

“Olen kokenut, ettd monesti ryhmaytymisen esteend on se, ettei tunneta toisia eika
tiedeta, mitd muut tekevat. Sellaisten esteiden poistaminen on mielestani tosi tarkeda

- |oytaa yhteisia nimittajia ja tietad, keiden kanssa on tekemisissa.”

Vastausten perusteella naita esteita poistetaan saannéllisten tapaamisten avulla ja luomalla
tilanteita, joissa tydntekijat paasevat aidosti keskustelemaan keskendén ja tutustumaan toi-
siinsa. Vastauksissa nousee jélleen esiin tarve tilaisuuksille, jotka liittyvat muuhunkin kuin
tyéhon. Esihenkilo rakentaa hyvaa ilmapiiria kyselemalla itsekin kuulumisia muilta — monesti
tama vaatii vain puhelinsoiton, mutta on sitakin merkityksellisempaa puhelun vastaanotta-
jalle. Eras vastaaja kertoo tietoisesti jakavansa tiimilleen tyéhon liittymattémia omia juttu-
jaan — ei siksi, ettd hén ajattelisi muiden olevan erityisen kiinnostuneita niista vaan siksi,
ettd han haluaa luoda ilmapiiria, joka on riittavan valja kuulumisten jakamisen kautta yhteis-
hengen rakentamiseen. Tarkeaa on tehda nakyvaksi sita, ettd tyd on yksi osa elamaa ja

painvastoin.

Tuloksissa nousee esiin esimerkilla johtamisen merkitys. Kun esihenkild nayttaa itse esi-
merkkia ja heittaytyy, luo han ilmapiirid, jossa muutkin uskaltavat paremmin olla omia itse-
jaan. Vertaisoppiminen ja vertaistuki nahdaan asioina, joita tydyhteistssa voisi olla kay-
tossa laajemminkin. Asioita voi lahestyd myds huumorin kautta. Kun suhtautuminen ylei-
sesti on ratkaisukeskeista eikéd ketdan osoitella sormella, rakentuu yhteishenki siina sa-
massa. Esiin nousee yleisesti tydyhteisoissa esiintyva virheiden tekemisen pelko, josta pois
paaseminen edellyttdd turvallista ilmapiirid. Hyvaa ilmapiirid rakennetaan juhlimalla yh-
dessa onnistumisia. Yksi vastaaja nostaa esiin kokemukset tydpsykologin hyddyntamisesta

sparraajana ryhmahengen rakentamisessa.
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Tavoitteisiin aidosti sitouttaminen ndhdaan osan vastaajista toimesta haastavana asiana.
Kaikkien vastaajien mielesta tavoitteisiin sitouttaminen onnistuu parhaiten silloin, kun ta-
voitteet ovat kaikille kirkkaat, ymmarretyt ja kasitellyt - tavoitteista kaydaan keskustelua yh-
dessa. Pelkka tavoitteista keskusteleminen ei riitd, vaan dialogia tulee kéayda siita, kuinka
tavoitteet saavutetaan. Tavoitteet eivat saa jaada taustalle, vaan niitd kuljetetaan mukana
tydyhteison arjessa. Tama voi tarkoittaa esimerkiksi séanndéllisia yhteisia tilaisuuksia, joissa
kaydaan lapi sitd, missa tavoitteiden suhteen mennaan. Olennaista on kokemuksen jako
sen suhteen, missa voitaisi viela parantaa tai mihin jatkossa kannattaa keskittyd enemman

paamaara huomioiden.

Tavoitteissa etenemista voidaan tehda nakyvaksi erilaisten raporttien avulla. Yhden esihen-
kilon tyopaikalla on kaytanttna raportoida kuukausittain esihenkildiden toimesta omalle esi-
henkilblleen ennalta maaritellyistéd nakokulmista tavoitteissa eteneminen. Raportoinnin tee-
mat ovat tarkkaan mietittyja strategisia tavoitteita. Kun mitataan ja raportoidaan, tulee var-

mistua siita, ettd mitataan oikeita asioita ja siten ohjataan koko ajan kohti tavoitteita.

EsihenkilGt nostavat esiin, etta saavutettuja valitavoitteita voitaisi juhlistaa enemmankin ar-
jessa. Julkisella puolella tydsuorituksista ei juurikaan palkita. Yhteinen juhlistaminen nah-
daan myaos yhteishenked nostattavana asiana. Tiimissa tai tydyhteisdssa voitaisi juhlistaa
enemman yhteisesti silloinkin, vaikka kaikki eivat suoraan liittyisi tavoitteen saavuttamiseen.

Onnistuminen on silti koko tyéyhteistn juttu.

Paatavoitteet tulee haastateltavien esihenkiléiden mukaan pilkkoa pienempiin osatavoittei-
siin, joiden saavuttamista juhlistetaan yhdesséa osana paatavoitteisiin pyrkimista. Esihenkil®
malttaa antaa kiitoksen sinne, minne se todella kuuluu - esihenkil6 ei koe tarpeelliseksi
vieda kunniaa tydntekijalta tai korostaa omaa rooliaan onnistumisen hetkella. Hyvasta tyo-
suorituksesta voidaan antaa myds julkinen kiitos. Haastateltavat nostavat esiin, etta kiitta-
mista voisi tydeldman arjessa olla enemmankin. Tydntekijan onnistumisen kokemukset ja

tunne arvostuksesta sitouttavat hanta yhteisten tavoitteiden eteen tydskentelemiseen.

Tavoitteiden eteen tydskenteleminen ei saa olla liiaksi yksildsuorittamista, vaan me-hen-
gelld ja yhteisty6lla tahdataan kohti haluttuja tuloksia. Sparraamalla toinen toisiaan ja anta-
malla sadnndllista ja oikea-aikaista palautetta valmennetaan tydntekijoita tydskentelemaan
maaratietoisesti kohti tavoitteita. Palautteen antaminen nahdaan tybyhteistssa yleisesti
olevan haastava asia, myos silloin, vaikka kyse olisi positiivisen palautteen antamisesta.
Erds vastaaja nostaa esiin tarpeen tavoitteiden lapinakyvyydesta ja nakyvaksi tekemisesta
koko organisaatiossa. Taman toteutumiseksi han nostaa esiin OKR-mallin (Objectives and

Key Results).
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Yksittaisia mainintoja saavat vastavuoroisuus ja rohkaisu. Tavoitteista keskusteleminen ja
kommunikoiminen on parhaimmillaan vastavuoroista ja molemminpuolista, ei yksisuun-
taista esihenkilolta tyontekijdille tulevaa ohjeistamista. Rohkaiseminen ja kannustaminen
nahdaan tarkedna asiana paitsi luottamuksen ja yhteishengen rakentamisen ndkdkulmasta,
mya0s tavoitteisiin sitouttamisen kannalta. Tavoitteiden kirfjaaminen nakyviin organisaatiossa
kaytossa olevaan jarjestelmaan pidetdan ne nakyvana osana arkea sen ohella, etta tavoit-
teet tehddan nakyviksi vuorovaikutuksessa ja kommunikaatiossa. Myds rahallisesti palkit-

seminen erityisen hyvasta tydsuorituksesta mainitaan tavoitteisiin sitouttamisen keinona.
5.4 Ty6hyvinvoinnin johtaminen

Seuraavaksi esihenkildilta kysyttiin, mitkd heidan ndkemyksensd mukaan ovat konkreettisia
tydhyvinvoinnin johtamisen keinoja. Vastauksissa nostetaan esiin yleisesti hyva esihenkilo-
tyd, jonka kautta rakennetaan samalla ty6hyvinvointia. Nain ollen edelld mainittuja luotta-
muksen ja yhteishengen rakentamiseen liittyvia keinoja ja asioita nousee esiin myos tydhy-

vinvoinnin johtamisen tydkaluina ja toimintatapoina.

Useita mainintoja saa tyontekijoiden kuunteleminen ja kohtaaminen ihmisina. Hyva esihen-
kilo haluaa tuntea tyontekijoidensa mielenkiinnonkohteet ja toisaalta myds sen, millaiset
tehtavat he kokevat epamieluisina, vaikka tehtavia ei valikoidakaan sen pohjalta. Tunte-
malla tydntekijansa esihenkild pystyy hoitamaan oman tyénsa paremmin ja tukemaan tyon-
tekijoiden hyvinvointia. Kun esihenkilé on kiinnostunut tyontekijdistdan ja muistaa kysella
heidan kuulumisiaan ja fiiliksiaan, osoittaa hén olevansa kiinnostunut tyéntekijdidensa hy-

vinvoinnista.

Pelkkd kuulumisten kyseleminen ei kuitenkaan riitd, vaan esihenkil6t peraankuuluttavat
henkildstdn tydhyvinvoinnin seuraamista aidosti. Tahan on olemassa erilaisia mittareita, ku-
ten reaaliaikaisia henkilostotyytyvaisyyden seurantavalineita, fiilisbarometri tai tyotuntien
seuranta. Toteutetut tydhyvinvointikyselyt tulee purkaa ja hytdyntaa tuloksia tydyhteison
arjessa tavoitteena tydhyvinvoinnin kehittdminen. Kolme neljasta vastaajasta korostaa mit-
tareiden merkitysta tyéhyvinvoinnin johtamisessa, kun taas yhden vastaajan ensisijainen
lahestymistapa on tyontekijoiden kohtaaminen ihmisinéd ja heidan kuuntelemisensa vuoro-

vaikutuksen ja dialogin keinoin.

Esihenkilot ndkevat toimivan yhteistydn tydterveyshuollon kanssa tarkeana. Tilanteen niin
vaatiessa esihenkil6t haluavat varmistua siita, ettd tyontekija saa yhteydenoton ja tukea
tyoterveyshuollon kautta. Esihenkilon keinoja tukea tyhyvinvointia arjessa on monia, mutta
jotkut asiat on hyva siirtaa tydterveyshuollon piiriin. Esihenkild voi roolissaan edelleen tukea

ja valittda seka tarttua asioihin. Puolet vastaajista nostaa esiin varhaisen puuttumisen mallit
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osana tyohyvinvoinnin johtamista. Konkreettisena puuttumisen keinona kerrotaan sairaus-

poissaolomaarien seuraamista ja niihin reagoimista.

Ty6sta halutaan tehdd motivoivaa ja kiinnostavaa ymmartamalla aidosti sité, mitéa tyontekija
haluaa. Olettamusten sijaan tulee kayda dialogia. Kaksi vastaajaa tuo esiin, etta esihenkil®
voi roolissaan tarjota tyontekijéalle onnistumisen ja merkityksellisyyden kokemuksia sijoitta-
malla hanet henkildlle sopiviin tydtehtaviin, hdnen vahvuuksiaan hyddyntaen ja kiinnostuk-
senkohteet huomioiden. Esihenkilon rooli valmentajana korostuu tyohyvinvoinnin johtami-
sessa. Tuloksissa korostuu se, ettd panostusten ohella henkildstoélle tulee sanoittaa ja tehda

nakyvaksi, etta tydhyvinvointi on tarke&a ja siihen panostetaan organisaatiossa.
5.5 Tyobyhteisotaidot

Esihenkilditd pyydettiin kertomaan nédkemyksensa siitd, millaisia tydyhteisotaitoja nykypai-
van tybelamassa tarvitaan, kun tavoitellaan hyvinvoivaa ja menestynytta tydyhteiséa. Heita
pyydettiin kertomaan, miten naiden taitojen kehittymista ja kehittdmista voitaisi tukea tyo-

yhteisdissa.

Kaikki vastaajat korostavat keskenaan erilaisia taitoja. Lahes kaikki haastateltavat kuitenkin
mainitsevat vuorovaikutustaidot ja yhteisty6taidot nykypaivan tybelaman avaintaitoina. Har-
vassa tyotehtavassa kukaan parjaéa yksin - ymparilla on useimmiten tavalla tai toisella muita
ihmisia. Koska kyse on vuorovaikutuksesta, tulee jokaisen osata ja uskaltaa pyytaa apua ja
myo0s tarvittaessa sanoa “ei”, joka vastausten mukaan on monelle haastavaa. Tuloksissa
nousee esiin erilaisia ihmisyyden taitoja. Asioiden lahestyminen avoimesti ja ratkaisukes-

keisesti korostuu vastauksissa.

Vaikka osa vastaajista nostaa tarkeana taitona esiin kyvyn kieltaytya ja vetaa rajoja, maini-
taan vastauksissa toisaalta myods kasvava tarve toimia joustavasti ja muutoksiin sopeutuen.
Tybeldma on muutoksessa, ja tydyhteisotaitojen nakodkulmasta kysytddn muutoskyvyk-
kyyttd, resilienssia ja joustavuutta. Muuttuvassa tydelamassa tulee entistd laajemmin hallita

itsensa johtamisen taitoja ja ymmartad kokonaisuuksia ja omaa roolia suhteessa siihen.

Yksittaisia mainintoja saavat asiakaspalvelutaidot, asiakasymmarrys seka aktiivinen tyds-
kentelyote ja asennoituminen. Palautteen antamisen taito sekéa kyky sietaa erilaisuutta nah-

daan myos nykypdaivana korostuvina tydyhteisoétaitoina.

Tulosten mukaan tydyhteisttaitoja kehitetdéan silloin, kun niista puhutaan arjessa ja osoite-
taan omalla toiminnalla, ettd ty0yhteisbssd haetaan yhteistyota ja yhdessa onnistumisia.
Yksi vastaaja nostaa esiin tilanteen, jossa aikaisemmassa tyopaikassa epaluottamusta ja

huonoa ilmapiiria heratti tilanne, jossa eras kokenut ja osaava asiantuntija oli suojannut
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materiaaleja salasanan taakse ja niihin pééasi kasiksi ainoastaan hanen kauttaan. Téllai-
sissa tilanteissa eletdan todeksi sita, miksi ilmapiiri rakoilee. Toinen vastaaja nostaa esiin
erilaisuuden sietdmisen haasteet silloin, kun suuressa organisaatiossa uudet tyontekijat
voivat olla erilaisista taustoista. Harmitusta saattaa herattéd esimerkiksi kielimuuri, jolloin
on tarkeaa kayda keskustelemalla 1api sitd, miksi jokaisen tyontekijdn osaamista tarvitaan
ja sitd, kuinka uuden tyévoiman palkkaamattomuus johtaa tilanteeseen, joka ei ole kenen-

kaan etu.

Useammassa vastauksessa nostetaan esiin yhteisten pelisdantdjen tai tavoitteiden merki-
tys tyoyhteisotaitojen kehittamisen kannalta. Haasteena nousee esiin se, etta esihenkilotyo
ei organisaatiossa aina ole selkeasti maaritetty ja haasteena on paitsi yhteisten ja sovittujen
toimintamallien puuttuminen myos tehtdvaan kohdistuvien odotusten epéselvyys. Lisaksi
haasteena nostetaan esiin, etta jos yhteisid ohjeita ja toimintamalleja on laadittu, niiden
Ioytdminen on haastavaa. Kun pelisddnndissé ja tavoitteissa avataan toivottua kayttayty-
mista ja sisdankirjoitetaan tiettyja tyoyhteisotaitoja, kulkevat ne mukana arjessa ja jokainen

tietdd, mitd kultakin odotetaan ja millainen tydyhteisé halutaan rakentaa.

“Samalla tavalla kuten substanssiosaamista kehitetdan, on myds tydyhteisotaitojen

oltava osana osaamisen kehittamista.”

Yksi vastaaja nostaa konkreettisena tydyhteisétaitojen kehittdmisen keinona tydyhteisotai-
tojen tuomisen osaksi kehityskeskusteluiden teemoja sekad tydyhteisttaitojen viemisen
osaksi osaamisen kehittamista siind, missa substanssiosaamistakin kehitetddn suunnitel-
mallisesti. Niin ikaan tydyhteisttaidoista keskusteleminen osana henkilostoinfoja tai timipa-
lavereita ndhdaan tarkeana. Lisaksi yksi vastaaja nostaa esiin Tydyhteison jasen 360 -ar-
vioinnin, jossa tyontekija tekee itsearvioinnin, saa palautetta esihenkil6ltdan, tyéyhteisén

jasenilté seka sidosryhman edustajilta.
5.6 Esihenkilotydn haasteita

Esihenkildilta kysyttiin, millaisia haasteita tai vastoinkdymisia he tyypillisesti kohtaavat esi-
henkilotydssa ja miten he lahtevat ratkomaan naité tilanteita. Lisaksi heilta kysyttiin, mita
sellaisia tietoja tai taitoja he kaipaisivat itselleen esihenkilén rooliin, joita heilld ei kenties

viela ole.

Vastauksissa korostuu ajanhallinnan ja priorisoinnin haasteet. Toita on paljon, paitsi esi-
henkil6illa myds heidan alaisillaan. Esihenkilolta kysytadn kykya aikatauluttaa ja organi-
soida tekemistd, jotta tyOtehtdvét hoituvat. Aikaa tulee 10ytda paitsi itse esihenkilotyolle,
my6s muille tydtehtaville sen ulkopuolella. Esihenkilét nostavat esiin tarpeen huolehtia siita,

ettd tekemista fokusoidaan oikeisiin asioihin ja priorisoidaan tarkeimpiin tyotehtaviin.
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Yksi haastateltava kuvaa haasteelliseksi sen, etta joskus punainen lanka I0ytyy toisen tyon-
tekijan kanssa nopeammin, kun taas jonkun muun kanssa haasteita voi olla talla saralla.
Toinen haastateltava kuvaa, etta joskus asioita tulee pystya edistamaan huterankin tiedon
varassa. Talldin haasteeksi voi nousta se, kuinka luodaan ymmarrettavd kokonaiskuva
tyontekijalle, jotta tilanne tai tydtehtéava ei hahmotu hanelle liian abstraktilla tasolla. Haasta-
teltu esihenkild kokee tallaisten tilanteiden ratkomisen haastavana, silla tydntekijan tuotos
ei valttamatta ymmarryksen puutteen vuoksi ole sitéd mita haettiin. Talldin esihenkilén tulee
pystyd korjaamaan tehtya tyota ilman, ettd tydntekija kokee tulleensa ndyryytetyksi tai tur-
haan juoksutetuksi. Han korostaa, etta tallaiset tilanteet h&n kokee omaksi epdonnistumi-
sekseen, kun yhteistd ymmarrysta ei ole onnistuttu luomaan. Yhteisten pelisdantojen ja
odotusten selkeys puolin ja toisin edesauttaisi yhteisen suunnan Ioytamistd monessa tilan-

teessa.

Tulosten perusteella esihenkilot kohtaavat tydssaan erilaisia ihmisia, ja erilaisilla ihmisilla
on taipumus tarkastella asioita eri viitekehyksista kasin ja tulkita asioita eri tavoin. Tyopai-
koillakaan kaikkien kayttaytyminen ei valttdmatta aina ole aikuismaista. Joskus esihenkilo-
tydn haasteet kulminoituvat yksinkertaisesti henkilokemiahaasteisiin. On paljon ryhmasta ja
tiimista kiinni, kuinka hyvin kukakin pelaa yhteen kenenkin kanssa. Esihenkiltydssa tulee
varmistua yhteisesta ymmarryksesta erityisen tarkasti, eiké olettamuksille voi antaa paino-
arvoa. Haastavat tilanteet tulee ratkaista aidosti vuorovaikutuksen, keskustelun ja yhteis-

tydn keinoin.

Yleisesti vastauksissa tuodaan esiin sitd, ettd esihenkildn arki on taynna yllatyksia ja erilai-
sia tilanteita tulee ratkoa arjessa jatkuvasti. Yllattaviin asioihin ei aina voi varautua, joka
koetaan yhtena haasteena. Yksi esihenkilé kokee haastavaksi sen, ettd esihenkil6 ei voi
nahda ja havaita kaikkea — esimerkiksi tyontekijdn omat haasteet jaksamisen kanssa eivat
valttamatta tule nakyviksi ilman, etta tydntekija itse nostaa asian keskusteluun. Tydpaikoilla
on synnytettava kulttuuria, jossa tyontekija on itsekin hereilld itsensa suhteen ja osaa rea-

goida sanomalla “ei”. Tama nostetaan esiin lahes jokaisessa vastauksessa.

Haastavissa tilanteissa ollaan valmiita tukemaan ja kyky pyytad apua vie pitkalle. Vastoin-
kadymisten tai haastavien tilanteiden tullen esihenkilot kokevat tarkeédksi korostaa jokaisen
roolia suhteessa kokonaisuuteen ja edelleen huolehtia siita, etta yhteiset pelisdannot ja ta-
voitteet ovat kaikille kirkkaita ja selkeita. Yhteisiin pelisdantoihin tulee kirjata mukaan tyo-
yhteis6taitojen mukaista kayttaytymista - millaista kayttsta tydyhteisén jasenet odottavat
toisiltaan. Liséksi olennaista on kirjata yhdessa ylos, mita tydntekijat odottavat esihenkilélta

ja esihenkild tyontekijoiltd. Yksi vastaaja nostaa esiin, ettd ydinkohdat yhteisista
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pelisaanndista voidaan tuoda uusille tulokkaille esiin jo rekrytoinnissa, jolloin selvia&, ko-
keeko hakija paikan omakseen ja onko han sellainen henkild, jota tydnantaja etsii.

Monet esihenkil6t toivovat itselleen valineita ja keinoja henkiléston tehokkaaseen osallista-
miseen. Kyky muistaa kysya ja kuunnella muita pelk&n sanelun sijaan nahdaan tarkeana.
Halutut osallistamisen keinot ja tyokalut liittyvat erityisesti yhteisollisyyden rakentamiseen
seka kykyyn aistia ja lukea ihmisia erilaisissa tilanteissa viela paremmin. Esihenkilot toivo-
vat itselleen lisaa karsivallisyyttd ja kykya ennakoida erilaisia tilanteita.

Liséksi vastauksissa nousee esiin se, kuinka erilaisia ominaisuuksia tarvitaan riippuen ryh-
man dynamiikasta seka siitd, miten erilaiset persoonat osuvat yhteen. Esihenkilon tulee
kyeta mukauttamaan toimintaansa myods ryhmaéan nédhden - joskus suora persoona saattaa
tarvita extra-annoksen empatiakykya. Yksi vastaaja nostaa kehityskohteenaan esiin haas-
teen tuoda strategiset linjaukset ruohonjuuritasolla ymmarrettavaan muotoon. Joskus haas-
tavaksi koetaan myo6s sanoa “en tieda” sen sijaan, etta vastauksena tarjotaan epamaaraista

jaarittelua.
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6 Johtopaatokset
6.1 Rakkaus lajiin - aito halu ja motivaatio toimia esihenkilona

Tutkimuksen perusteella voi todeta tydyhteison johtamisessa ja cheerleadingjoukkueen joh-
tamisessa olevan paljon samanlaisuutta. Samaan aikaan on hyva tiedostaa mygds esihen-
kilon ja cheerleadingjoukkueen valmentajan toiminnan lahtokohtien erot. Kun cheer-
leadingvalmentajan toiminta pohjaa usein vapaaehtoisuuteen ja vapaa-ajalla tehtavaan toi-
mintaan, ei roolia voi rinnastaa taysin tydsuhteessa toimivan ansiotyotaan tekevan esihen-
kilon rooliin. Tama ero ei vaikuta seuraavaksi esitettyihin cheerleadingin kaytantdjen hyo6-
dyntamiseen tydeldmassa. Johtopaatoksissa esitellaan lisaksi aineistossa esiin nousevia
tydeldmassa toimiviksi havaittuja kaytantdja ja tunnistetaan niiden yhtenevaisyyksia kay-

tanteisiin, jotka cheerleadingissakin ovat jo kaytossa.

Haastatteluiden perusteella esihenkilon rooli néhdaan mahdollistajana ja sparraajana. Val-
mentava ote, sparraus ja kiinnostus tyontekijoitd kohtaan seka kannustus ja rohkaisu néh-
daan tarkeana. Aineistossa nousee esiin vastaava “sanoitus” ja ndkemys cheerleadingval-
mentajan roolista. Eli esihenkilon rooli ja cheerleadingjoukkueen valmentajan rooli mielle-

tdén samanlaisena suhteessa tydyhteison jaseniin ja joukkuelaisiin.

Haastatteluissa korostui hyvan esihenkilotyon toteutumisen edellytyksena se, ettd esihen-
kilolla on aito halu ja tahto toimia esihenkildna. Esihenkilon tydn tekemista tulee ohjata to-
dellinen motivaatio. Cheerleadingissa nostetaan toimintaa ohjaavana tekijana “rakkaus la-
jiin”. Lisaksi cheerleadingvalmentajien rekrytoinnissa huomioidaan paitsi lajitausta, myos

korostetaan asenteen ja kyvyn innostaa ja kannustaa joukkuetta merkitysta.

Kuten edella on todettu, esihenkildon ja cheerleadingvalmentajan toiminnan lahtékohdat
eroavat usein toisistaan. Nain ollen ne eivét ole taysin rinnastettavissa toisiinsa. Valmenta-
jilla on usein itsellddn urheilijataustaa lajista, ja valmentamiseen kaytetdan omaa vapaa-
aikaa jopa taysin ilman taloudellista vastinetta tai saatava vastine on vahainen. Valmentaja
ei mydskaan laheskaan aina ole tydsuhteessa organisaatioon toisin kuin esihenkild. Esi-
henkillle maksetaan palkkaa, joka mahdollistaa toimeentulon. Elinkeinoelaman valtuus-
kunnan (2019) mukaan tutkitusti suomalaisille tydn merkitystekijoista tarkein on raha. Tyd
merkitsee keinoa rahoittaa muita aktiviteetteja jopa kahdelle kolmesta (65 prosenttia) suo-

malaisesta. Lahes puolet (47 prosenttia) tekee ty6ta vain toimeentulon hankkimiseksi.

Miten varmistutaan siita, etta esihenkilon kriittisessa roolissa toimii henkildita, joilla on aito
halu ja tahto toimia siin&? Jos roolissa toimii henkilgita, joilta se puuttuu, heijastuu se vais-
tamattd tapaan tehdad esihenkiloty6td ja sen myétd esihenkilotyon laatuun. Cheer-

leadingvalmentajien “rakkauden lajiin” soveltaminen tydeldmaan voidaan ndhda toteutuvan
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ainakin osin rekrytointikaytannoissa. Rekrytoidessa esihenkildrooliin kiinnitetddn huomiota
erityisesti rooliin liittyviin motivaatiotekijoihin, aitoon haluun toimia esihenkildn roolissa ja

valmiuksiin toimia roolissa esimerkkina.

Vastaavasti kuin tydyhteisd on osa organisaatiota, on cheerleadingjoukkue osa urheiluseu-
raa. Seura on joukkueiden muodostama kokonaisuus. Joukkueet voivat olla eri ikéryhmille
ja eri tasoisille urheilijoille tarkoitettuja ja nain niissd on myos joukkuekohtaisia toimintata-
poja. Kaikkia joukkueita yhdistaa kuitenkin yhteiset seuran tavoitteet ja arvomaailma. Yh-
teisen arvomaailman jakaminen ja siita varmistuminen rekrytointivaineessa on tastakin na-
kokulmasta keskeistd. Cheerleadingin ensimmainen kaytantd sovellettuna tydelamaan on

esitelty taulukossa 1.

Cheerleadingin kaytanto

Tyoelaméan sovellus

Tarkoitus ja hyoty

Rakkaus lajiin -asennoitu-

minen

Esihenkildon rekrytointi: ai-

don tahdon ja motivaation

— Rekrytoida esihen-

kilo, jolla on aito halu

seka asennoitumisen kar- ja motivaatio toimia

toittaminen suhteessa roo- esihenkilona. Tama
liin ja sen huomioiminen va- heijastuu esihenkilo-
linnassa tyon laatuun positii-

visesti.

Taulukko 1. Cheerleadingin kaytantoja
Aineistossa esiin nousseet tydelaman hyvat kaytannot:

— ihmisten johtaminen asioiden johtamisen sijaan
6.2 Selkea rooli, odotukset ja toimintatavat

Organisaatio koostuu tiimeista - tydyhteisdistd, joille on kokonaisuudessa maaritetty tietyt
tehtavat, jotka kiinnittyvat koko organisaation yhteisiin tavoitteisiin ja organisaation perus-
tehtavaan. Kaikkia tiimeja ohjaa organisaation arvomaailma. Seka yrityksessa etta urheilu-

seurassa on ydintoimintoja ja tukitoimintoja, joita molempia tarvitaan onnistumiseen.

Hyvinvoivan ja tavoitteet saavuttavan tydyhteison rakentamisen ja rakentumisen nakékul-
masta aineistossa nousee esiin erilaisten tukikanavien merkitys. Esihenkil6lle oman esihen-
kilon ja mahdollisen HR:n tuki on tarkeaa. Yhteiset toimintamallit ja valmiit, toimivaksi tode-
tut tydvalineet organisaation toimesta ndhdaéan tarkeiné. Lisaksi kollegoilta saatava tuki ko-

rostuu.



50

Haastatteluissa esiin nousee, etta esihenkilon tehtavan hoitamisen kannalta téarkeaa on yh-
teinen ymmarrys esihenkilon roolista aina johdosta alkaen. Kun esihenkilt tietaa, mita ha-
neltd odotetaan, pystyy han suuntaamaan toimintaansa sen mukaisesti ilman, etta on tar-
vetta vain olettaa asioita. Laadukkaan esihenkilotyon toteutumisen edellytyksené esiin nou-
see myds lasnaolon tarkeys ja esihenkilon ajankaytén suunnitteleminen siten, ettd han voi
aidosti olla lasna. Esihenkilon mahdollisuuteen olla lasné ja ajankayttdon vaikuttaa organi-
saation johdon esihenkildlle asettamat odotukset.

Cheerleadingissa vastaavasti seuran tuki valineiden ja toimintamallien tarjoajana valmen-
tajille nahdaan tarkeana. Aineiston perusteella cheerleadingissa valmentajien tukena on
valmentajan kasikirja, joka siséltdd paitsi konkreettiset ohjeistukset toimintaan valmenta-
jana my6s maarittdd, mika on valmentajan tapa toimia suhteessa joukkueeseen, valmen-
nettaviin ja seuraan. Nain muodostuu kaikkien valmentajien keskuuteen yhteinen nédkemys

siitd, mita valmentajan rooli pitéaa sisallaan.

Haastatteluiden perusteella esihenkilotyd ei organisaatiossa ole selkeasti maaritetty ja
haasteena on paitsi yhteisten ja sovittujen toimintamallien puuttuminen myds tehtavaan
kohdistuvien odotusten epaselvyys. Lisdksi haasteena nostetaan esiin, etta jos yhteisia oh-
jeita ja toimintamalleja on laadittu, niiden I6ytdminen on haastavaa. Aineistossa nousee
yhtd monta tapaa tehda esihenkildtyota kuin on esihenkiléitakin ja sama koskee myos jouk-
kueen valmentajan roolia. Niin esihenkil6lla kuin valmentajallakin tulee olla mahdollisuus
toimia roolissaan oman persoonansa kautta. Se ei saa kuitenkaan tarkoittaa sité, ettei si-
touduta tiettyihin esihenkilétydn ja valmennuksen laatukriteereihin, joiden tulee olla jaettu
l&pi organisaation. Organisaation toiminnan uskottavuus voi karsia, mikéli samassa organi-
saatiossa toimivien henkildiden toimintatavat eroavat merkittavasti toisistaan. Taméa saattaa
herattdéd myods tunnetta tasapuolisuuden puutteesta niin tydyhteisdssa kuin cheer-
leadingjoukkueessakin. Valmentajan kasikirjan tydelaman sovellus on esitelty taulukossa
2.

Cheerleadingin kaytanté | Ty6elaméan sovellus Tarkoitus ja hyoty

Valmentajan kasikirja Esihenkilon kasikirja — Toiminnan maaritte-
leminen ja yhden-

mukaistaminen

— Olemassa olevien
tyokalujen hyddyn-

taminen
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— Ohjeistukset, kay-
tannot ja odotukset
kirjallisessa  muo-

dossa

— Toiminnan laatukri-
teerit  aukikirjoitet-

tuna

— Tasapuolisuuden
kokemus henkilos-

ton keskuudessa

Taulukko 2. Cheerleadingin kaytantoja

Aineistossa esiin nousseet tydelaman hyvat kaytannot:

yhteiset toimintamallit ja valmiit, toimivat tyokalut seka tuki niiden haltuun ottamiseen

kollegoilta, omalta esihenkildlta ja mahdolliselta HR:Ita saatava tuki

organisaation tarjoamat kouluttautumismahdollisuudet

esihenkilon ajankaytdn suunnitteleminen ja aikatauluttaminen kalenteria hy6dyn-

tden myos silloin, kun kyseessa on arkiset ja spontaaneiksi mielletyt asiat
6.3 Hyva luottamukseen ja yhteishenkeen perustuva ilmapiiri

Luottamuksen kulttuuri ja ilmapiiri seka luottamussuhde tydyhteisdn toimijoiden valilla on
kriittinen tekija hyvinvoivassa ja tavoitteet saavuttavassa tydyhteisossa. Lahes kaikki vas-
taajat ovat sitd mieltd, ettd pohjaoletuksena tulee olla se, etta jokainen on luottamuksen
arvoinen ja jokaiseen luotetaan, ellei esiin nouse konkreettista syyta olla luottamatta. Tama
perustuu siihen, etta tydyhteisdssa jokaisen vastuulla on tehda se, minka lupaa, jotta luot-

tamus sailyy.

Cheerleadingissa luottamus joukkueessa konkretisoituu taitojen tekemisessa. Jotta stuntti
eli taito onnistuu, tulee jokaisen hoitaa omaa osuutensa. Nousijan tulee kyeté luottamaan
siihen, etta hanet otetaan konkreettisesti kiinni. Luottamus on kaiken tekemisen ja onnistu-

misen perusta.

Haastatteluissa korostettiin esihenkilon esimerkin merkitystéa luottamuksen rakentumi-

sessa. Luottamus synnyttdd luottamusta. Kun esihenkild Iluottaa, heijastuu se
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vastavuoroisesti takaisin. Cheerleadingissa valmentajan ihmiskasitys on positiivinen. Lah-
tokohtana on aina luottamus. L&htokohtana on myds se, etté jokaisella on kyky onnistua
taidoissa ja jokaista haastetaan seka tuetaan siihen. Kyse on ratkaisukeskeisesté orientaa-
tiosta ja ongelmapuheen sijaan ratkaisupuheeseen nojaamisesta. Tahan perustuu cheer-

leadingissa lasna oleva kannustavuus ja rohkaisu.

Positiivisuus ja myodnteisyys korostuvat cheerleadingissa. Cheerleadingissa tyypillinen I&-
hestymiskulma taitoihin ja uuden oppimiseen on “pystyt mihin vain” -ajattelu. Suomalainen
vastaa luonteelleen ominaisesti tallaiseen usein “en varmasti pysty”. Tahan kulminoituu yksi
oppi, jota tulosten perusteella cheerleading voi tytelamalle opettaa. Voitaisiinko tydeldman
tuloksellisuutta parantaa lisddmalla itsensa haastamista sen sijaan, ettd keksitaan syita

sille, miksi ei voisi onnistua? My0s kyky kehua itsedén on tarkeda.

Ratkaisupuheeseen nojaaminen ei tarkoita sita, ettei epaonnistumisia ja virheita kasitella.
Haastatteluissa esiin nousee yhtena esihenkilotyén haasteena ja hyvinvoivan ja tavoitteet
saavuttavan tydyhteisén rakentumisen esteend virheiden tekemisen pelko. Cheerleadin-
gissa tapa, jolla ne kasitellaén, on ratkaisukeskeinen. Virheisiin ja epdonnistumisiin suhtau-
dutaan luonnollisena osana lajiharjoittelua ja tavoitteiden saavuttamista. Tasta konkreetti-
sena esimerkkind on “cheerfailit”. Harjoituksissa kuvataan videoita ja onnistumisten lapi-
kaynnin ja jakamisen lisaksi esimerkiksi sosiaalisen median kanavissa myos epaonnistumi-

sia jaetaan ja tehdaan nakyvaksi.

Tybelamaan esihenkilon rooliin kdannettyna cheerleadingiin kuuluva positiivinen ihmiskasi-
tys tarkoittaa esihenkilén motivaatiotekijoiden ja tahdon lisdksi myds esimiehen orientaation
arvioimista rekrytoinnissa ja liséksi esihenkilon tavaksi toimia organisaatiossa maarittamista
positiiviseen ihmiskasitykseen ja luottamukseen nojaavaksi. Ratkaisukeskeisyys tuodaan
osaksi organisaation arkea sanoittamalla sanojen kautta ja elamalla se todeksi tekojen
kautta. Ratkaisukeskeisyys on konkreettisesti maaritelty ja se on tavoiteltava tapa toimia

organisaatiossa.

Luottamusta osoitetaan cheerleadingissa myos vertaispalautteeseen nojaamisella. Val-
mentaja ei ole ainoa, joka antaa palautetta joukkueelle vaan joukkuelaiset antavat pa-
lautetta toisilleen ja arvioivat onnistumista harjoituksissa. Luottamusta rakennetaan konk-
reettisesti osallistamalla muita ja kysymalla heidan ndkemyksiaan sekd huomioimalla ne.
Pelkka kysyminen ei kuitenkaan riita, vaan luottamus rakentuu silloin, kun osoitetaan, etta
esiin nousseita asioita hyddynnetaan aidosti ja niihin tartutaan. Tama rakentaa luottamusta
ja hyvaa ilmapiiria. Tybelamaan sovellettuna tdma konkretisoituu paitsi yleisesti palautteen

antamiseen ja vastaanottamiseen kannustamisena, sen merkityksen korostamisena myos
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esimerkiksi suunnitelmallisena ja palavereiden yhteydessa tydyhteison jasenten kesken toi-

silleen annettavana palautteena.

Tulosten ja teorian pohjalta tydelaméa on usein melko ongelmakeskeista eika kehumista ole
kovin paljoa. Vastauksissa nousee esiin, ettd kehumista ja kiittamista kaivattaisi tydelamaan
enemman. Cheerleadingissa kannustus ja rohkaisu on keskidssé. Se konkretisoituu paitsi
edelld mainittuna luottamuksena jokaisen kykyihin onnistua, my6s tsemppikorteissa ja
tsemppiringissd. Tyoyhteisfssa voidaan virkistystilaisuudessa tai muussa vastaavassa ti-
lanteessa yhtena toimenpiteenda laatia kannustavia tsemppikortteja, joita voidaan esimer-
kiksi jakaa sédhkdisesti ja nostaa esille organisaation intraan tai vastaavaan. Tsemppirinki
voidaan toteuttaa joko lasné- tai etdtoteutuksena kaytannéssa niin, etta tydyhteison jasen
kertoo kasilla olevasta tyotehtavasta ja muut antavat tukensa ja rohkaisunsa seka tuovat
esiin voimavarat ja edistymisen tydtehtavan toteuttamisessa. Tsemppiringissa ei mietita

sitd, miksi joku ei voi onnistua, vaan sitd, miten onnistutaan.

Liséksi cheerleadingjoukkueilla on yhdessa joukkueen kesken laadittu joukkuehuuto, johon
osallistuu koko joukkue. Joukkuehuuto huudetaan treenien paattyessa sekd ennen kisa-
suoritusta ja esiintymisia. Joukkuehuuto rakentaa joukkueen yhteisollisyytta ja me-henkea.
Tybelaman sovelluksena joukkuehuudosta voi olla esimerkiksi rynmakehityskeskustelussa
tai virkistystilaisuudessa laadittu tydyhteison yhteinen, kannustava ja tydyhteison erityispiir-

teita korostava iskulause tai sanoitus tydyhteiststa.

Edella mainittuja cheerleadingin kaytanteita voidaan monella tavalla soveltaa tydelaméaan.

Sovelluksia on kuvattuna taulukossa 3.

Cheerleadingin kaytanto

Tyoelaman sovellus

Tarkoitus ja hyoty

ja saanndllinen jakaminen

Valmentajan positiivinen ih- | Ratkaisukeskeisen asen- — Onnistumisen tuke-
miskasitys noitumisen ja toimintatavan minen: jokaisen
maarittely nahdaan omaavan
. . - kyvyt onnistuakseen
Ratkaisukeskeiseen toimin- vy
tatapaan nojaaminen tavoi- — Luottamuksen, roh-
teltavana toimintana kaisun ja kannustuk-
sen konkretisoitumi-
nen
Cheerfalil Epé&onnistumisen kasittely — Epd&onnistumisen ja

virheiden tekemisen

pelko  poistuu /
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tyoyhteiséssa, “mokatuo-

kio

vahenee ja nain
saadaan synnytet-
tya kokeilukulttuuria,
jossa keskiverron si-
jaan syntyy erin-

omaisia tuloksia

Vertaispalaute

Suunnitelmallinen  palaut-
teenantaminen tyoyhtei-
sOssa palavereiden yhtey-
dessa toinen toisilleen, ty6-
yhteison jasen 360 -—arvi-

ointi

Tybyhteisd, jossa
palautteen antami-
nen ja kehittyminen

on osa arkea

Tybyhteisd, jossa
jaetaan osaamista ja

opitaan toisilta

Tsemppikortti

Tsemppikortti, joka laadi-
taan esimerkiksi virkistysti-
laisuudessa tai vastaavassa
ja jaetaan / annetaan tietylle
henkildlle ja/tai tydyhteisolle

nahtavaksi

Kannustaminen ja

rohkaisu

Omien vahvuuksien

tiedostaminen

Hyvan tydilmapiirin
rakentaminen/ tuke-

minen

Tsemppirinki

Tybyhteisd kasittelee yksit-
taisen tyontekijan tyotehta-
vaa, projektia tai toimeksi-
antoa ja kannustaa ja tukee
tyontekijan onnistumista
talla osa-alueella tuomalla
esiin havaitsemiaan hyvia
asioita ja auttamalla l6yta-
maan hyvia tapoja edeta

asiassa

Kannustaminen ja

rohkaisu

Edistymisen ja voi-
mavarojen seka
vahvuuksien tiedos-

taminen
Vertaisoppinen

Hyvan ilmapiirin ra-
kentaminen/ tukemi-

nen
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Joukkuehuuto Esimerkiksi ryhmékehitys- — Yhteisdllisyyden ja
keskustelussa tai virkistysti- me-hengen rakenta-
laisuudessa laadittu tydyh- minen/ tukeminen

teisbn yhteinen, kannustava , o
) _ L — Hyvan tyo6ilmapiirin
ja tyobyhteison erityispiirteita ,
_ _ rakentaminen/ tuke-
korostava iskulause tai sa- _
_ _ minen
noitus tydyhteisosta

Taulukko 3. Cheerleadingin kaytantoja

Aineistossa esiin nousseet tyéelaméan hyvat kaytannot:

kysyminen, kuunteleminen ja vuorovaikutus

— tybarkeen valjyyden luominen kuulumisten jakamiseksi
— hyvasta ilmapiirist keskusteleminen

— onnistumista koskevan palautteen antaminen jokaiselle

— ty6hyvinvoinnin seurantamittarit, kuten reaaliaikainen henkiléstétyytyvaisyyden seu-

rantabarometri, fiilisbarometri, tydhyvinvointikyselyt ja tyétuntien seuranta
— varhaisen tuen mallit ja asioihin tarttuminen
— yhteistyd tyoterveyshuollon kanssa
— yhteistéa tekemista tydn ulkopuolella

Tybyhteison kaytanndissa esiin nostetaan myods cheerleadingin kentalla toimiviksi todettuja
toimintatapoja. Tallaisia ovat aktiivinen vuorovaikutus ja osallistaminen, hyvan ilmapiirin sa-
noittaminen daneen ja siita keskusteleminen osana tavoitteita ja pelisdantoja seka onnistu-
mista koskevan palautteen saanndllinen ja oikea-aikainen antaminen. Niin ikdéan cheer-
leadingissa saatetaan toteuttaa joukkueelle kyselyita, joiden avulla selvitetddn urheilijoiden
kokemuksia esimerkiksi joukkuehengesta. Yhteista tekemista jarjestetddn osana ryhmayty-
mista myos harjoitusten ulkopuolella esimerkiksi joukkueiltojen merkeissa. Talléin joukkue
kokoontuu yhteen jonkin aktiviteetin tai yhdessa sovitun tekemisen aarelle viettamaan aikaa

yhdessa ja tutustumaan toisiinsa paremmin.
6.3.1 Toivotun toiminnan nakyvéaksi tekeminen

Cheerleadingjoukkueessa laaditaan kausittain joukkuelaisten toimintaa ohjaavat pelisaan-

not. Pelisdannot eivét ole ohjeita siitd, miten taitoja harjoitellaan oikein, vaan miten toimitaan



56

joukkueen jasenena. Nain joukkueen jasenten keskuudessa vallitsee yhteinen ymmarrys
siitd, mik& on tapa toimia joukkueen jasenenéd. Tama ruokkii hyvaé yhteistyota ja ilmapiiria

ja k&danteisesti ehkaisee ongelmia edella mainituissa.

Yhteisten pelisdanttjen laatiminen on tarke&a niin cheerleadingjoukkueen kuin menestyvan
ja hyvinvoivan tyoyhteisonkin kannalta. Tutkimustulosten mukaan tydelaman pelisdannot
on usein leivottu esimerkiksi tavoitteiden joukkoon. Cheerleadingissa pelisaannoét laaditaan
koko joukkuetta osallistaen ja jokaisen sitoutuminen sdantdihin varmistetaan keraamalla
yhteiseen sdantopaperiin jokaisen joukkueen jasenen ja valmentajan allekirjoitus. Saannot
kulkevat mukana arjessa esimerkiksi seinalla olevan kartongin muodossa, johon on helppo

palata aika ajoin.

Aineistossa nhousee esiin, ettd esihenkilot pitéavat yhteisia pelisaantoja tarkeina ja niihin pa-
laaminen ja toteutumisen seuraaminen on osa séantdjen vaikuttavuutta. Kirjallisten tyoyh-
teison jasenten toimintaa ohjaavien yhdessa laadittujen pelisdantdjen laatiminen ei ole laa-
jasti tydyhteisdjen arkea. Cheerleadingin joukkueen pelisééanttjen sovellus tydelamaan on
tydyhteison pelisdantdjen laatiminen. Nain hyva tyokayttaytyminen ei ole tulkinnanvaraista
vaan yhteisesti maaritettyd. Tama tukee myaos erilaisuuden sietamisen taidon kehittymista,
joka nousee tutkimustuloksissa esiin haasteelliseksi koettuna asiana. Cheerleadingin peli-

saantojen tybelamasovellus on kuvattu taulukossa 4.

Cheerleadingin kaytanto

Tybelaman sovellus

Tarkoitus ja hyoty

Joukkueen jasenen toimin-
taa ohjaavat pelisaannot /

toimintatavat

Ty6yhteisdn jasenen toimin-

taa ohjaavat pelisdan-

not/toimintatavat

— Hyvan tydéilmapiirin

rakentaminen/tuke-

minen

— Selkea  maarittely
toivotusta  tavasta
toimia

— Ristiriitatilanteiden

ennaltaehkaisy

— Tehokkuus kasvaa,
kun toimintaa ohjaa
jaettu ymmarrys ta-

vasta toimia
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Taulukko 4. Cheerleadingin kaytantoja

Aineistossa esiin nousseet tydelaman hyvat kaytannot:

tydyhteisdtaidoista puhutaan arjessa

tydyhteisotaitoja ja toivottua kayttaytymista kirjattu osaksi pelisdantéja ja tavoitteita

esihenkilon esimerkilla johtaminen: my6s esihenkild uskaltaa mokata tai heittaytya

vuorovaikutukselle toimivien foorumeiden luominen

Tyo6yhteisttaidot, niin sanotusti joukkueurheilijan tai valmentajan ominaisuudet, on cheer-
leadingissakin kirjattu osaksi pelisdantoja, tavoitteita ja esimerkiksi valmentajan kasikirjaa.
Vuorovaikutukselle on olemassa monenlaisia foorumeita: valtaosa joukkueista jakaa kuulu-
misiaan sosiaalisessa mediassa, jossa joukkueiden arkea ja juhlaa paasee seuraamaan.
Joukkueen sisaisesti keskustelua kaydaan harjoitusten ulkopuolella joukkueelle luodussa

keskusteluryhmassa.
6.4 Yksinkertaiset, selkeét tavoitteet ja nakyvaksi tekeminen

Tavoitteiden asettaminen, niiden konkretisointi, niisté keskusteleminen yhdessé seka niiden
seuranta eivat ole uusia asioita tydelamassa. Asiasta ainakin puhutaan paljon ehka jopa
toteutuvana itsestaanselvyytena. Tydelamassa on kuitenkin tutkitusti noussut esiin, ettéa ta-
voitteet eivat ole usein ole selvia tyontekijoille. Haastatteluissa esihenkiltt kertovat, etta ta-
voitteisiin aidosti sitouttaminen ndhdaan osan vastaajista toimesta haastavana asiana. Ta-
voitteet ja ymmarrys tavoitteista ovat kriittisia valmentavassa johtamisessa. Tavoitteita ei

VOi saavuttaa, jos ei ole jaettua ymmarrysta tavoitteista.

Cheerleadingissa tavoite on maaritettavissa yksiselitteisesti sijalukuna ja lisaksi voidaan
asettaa konkreettisia aikataulutettuja taitotavoitteita kaudelle tai ohjelmalle. Tavoite kay-
daan aina lapi keskustellen koko joukkueen kanssa ja siihen palataan saannéllisesti ja ar-
vioidaan sita, ollaanko oikealla tiella. Kaytossa on kaikkien nahtavilla olevat tavoitetaulukot,
joihin on visuaalisesti maaritetty matka kohti mitalisijaa. Cheerleadingissa kaytdssa on
usein tarroja, joiden maara kertoo onnistumisesta. Tarrojen avulla juhlistetaan onnistumisia
valitavoitteissa ja tehdaan edistyminen nakyvaksi konkreettisesti. Kokonaistavoitteet saa-

vuttamista konkretisoi mitali tai pokaali.

Tyoyhteison tulisi olla synerginen kokonaisuus, jossa ruokitaan toinen toisen onnistumista.
Jos keskitytddn vain omaan tekemiseen ja omaan suoriutumiseen, ei se tue toivottavan
tuloksen syntymistéd kokonaisuudessa. Cheerleadingissa on kirkkaana yhteinen tavoite, jo-

hon jokaisen tekeminen linkittyy. Jokaisen tulee yksilon& hoitaa oma osuutensa tavoitteen
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saavuttamiseksi. Ei riita, etté vain jotkut, esimerkiksi yksi stunttiryhmd, onnistuu, vaan kaik-
kien joukkueen stunttiryhmien tulee onnistua tavoitteen saavuttamiseksi. Tama johtaa toi-

mintaa, jossa kannustetaan ja tuetaan myds muita onnistumaan.

Cheerleading on joukkuelaji, jossa kukaan ei onnistu yksin. Myds tydelamassa on tilausta
haastatteluiden perusteella minusta meihin —ajatteluun. Keskitssa tulee olla synergisen tii-
min rakentaminen. Cheerleadingin sisalla roolituksia on useita erilaisia: osa toimii nousi-
joina, osa pohjina ja osa takanostajina. Jonkun rooli on olla pdévalmentaja, jonkun toisen
apuvalmentaja. Kisajoukkueen sisélla osa kuuluu kisakokoonpanoon ja osan tehtavana on
olla haastajia eli varahenkiloitd. Joukkueissa on my6s kahdesta kolmeen kapteenia, jotka

tukevat valmentajia ja auttavat joukkuettaan luottamusroolissa.

Se, mita tydeldma voi hyddyntdd cheerleadingista tavoitteiden saralla on asioiden konkre-
tisointi, tavoitteiden pitdminen yksinkertaisina ja selkein&d sek& huomion kiinnittdminen seu-
rattavien tavoitteiden maaraan. Vahemman on usein enemman. Excel-raporttien tai muiden
vastaavien sijaan tavoitetta seka matkaa kohti tavoitetta eli seurantaa voi visualisoida luo-
vasti. Tasta esimerkkina toimii cheerleadingista tuttu tarrataulukko, jossa vélitavoitteet on

paatavoitteiden ohella tehty ndkyviksi ja visualisoitu.

Cheerleadingissa on tyypillista valita tiiviilla syklilla kuukausittain valmentaja, jonka toiminta
on ollut poikkeuksellisen hyvaa. Vastaavasti tydelaméssa onnistuneita esihenkildita on tar-
ked nostaa esiin. Haastatteluissa tAma ei noussut organisaation kaytanténa esiin. Yleisesti
onnistumisten esiin nostamiselle koettiin laajemmin tilausta. Tiiviilla syklilla onnistuneen esi-
henkilén esiin nostaminen ruokkisi varmasti organisaation esihenkilontyén korkean laadun
toteutumista. Vastaavasti kuin nostetaan valmentajien ja esihenkildéiden onnistumisia, tulee
esiin nostaa myds joukkuelaisten ja tydyhteisdn jasenten onnistumisia. Sovellus kuukauden

esihenkilosta seka tarra- ja tavoitetaulukoista on kuvattuna taulukossa 5.

Cheerleadingkaytanto Tyoelaméan sovellus Tarkoitus ja hyoty
Tarra-/tavoitetaulukot — Tavoitteissa “va- — Tavoitteellisuus toi-
hemman on enem- minnassa

man” -ajattelu, - yk- o
— Tavoitteiden ym-
sinkertaistaminen, B ) o
marrys ja niihin si-
konkretisointi, sel- )
. toutuminen
keyttaminen

— Motivoituneisuus
tydskentelysséa kohti

yhteisia tavoitteita




59

Seurattavien tavoit-
teiden maarittami-

nen

Tavoitteissa etene-

misen visualisointi

Valitavoitteisiin p&a-
semisesta palkitse-

minen

Kun kokonaistavoite
saavutettu, sen juh-
listaminen konkreet-

tisesti

Yhteiséllisyyden

vahvistuminen

Kuukauden valmentajan va-

linta linta

Kuukauden esihenkilon va-

Palkita ansioitu-
neesta ja esimerkilli-
sesta tyosta, moti-
voida, Kkiittaa, kan-

nustaa.

Kuukausitasolla ta-
pahtuva valinta tu-
kee saannonmu-
kaista ja tiivista on-
nistumisten esiin
nostamista, joka
edelleen motivoi ja
kannustaa onnistu-
misiin ja itsensa / toi-
minnan  kehittami-

seen

Taulukko 5. Cheerleadingin kaytantoja

Aineistossa esiin nousseet tydeldmén hyvat kaytannot:

— yhteisia tilaisuuksia, joissa kaydaan lapi tavoitteita ja niissé etenemista
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palavereista tiedotustilaisuuksien sijaan dialogisia

ajan tasalla pitaminen ja asioista tiedottaminen etukateen silloin, kun se on mahdol-
lista

kiittAminen henkilokohtaisesti tai julkisesti

tyontekijoiden sijoittaminen tydtehtaviin vahvuudet ja mielenkiinnonkohteet huomi-
oiden
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7 Yhteenveto ja jatkotutkimuskohteet

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, voiko cheerleadingin oppeja hyddyntaa tyoela-
massa ja mikali voi, niin miten. Aihetta lahestyttiin selvittamalla, mihin esihenkilot kokevat
kaipaavansa valineitda, kun tavoitteena on menestynyt ja hyvinvoiva tydyhteisd. Tavoitteena
oli myds tunnistaa, onko tydelamassa kaytossa sellaisia kaytantoja, jotka ovat jo cheer-
leadingistakin tuttuja. Tutkimusmenetelma oli kvalitatiivinen ja toteutustapana toimi esihen-
kildiden haastattelut. Haastattelussa esiin nousseita asioita peilattiin opinnaytetyon teoria-
perustaan. Sen perusteella rakennettiin johtamisen ja cheerleadingin synteesi ja koottiin
yhteen cheerleadingista tuttuja toimintatapoja, joiden sovellukset tydelamassa voivat auttaa
hyvinvoivan ja tavoitteet saavuttavan tyoyhteison rakentamisessa ja yllapitdmisessa. Esiin
nostettiin myos tydelamassa toimiviksi todettuja kaytantdja, jotka nousivat esiin haastatte-

luissa.

Valmentava johtaminen on 2020-luvun keskeinen ja tutkitusti tehokkaaksi todettu johtamis-
tyyli. Aineiston ja tulosten pohjalta voidaan todeta, ettd valmentavalla johtamisella ja cheer-
leadingvalmennuksella on paljon yhtalaisyyksia. Cheerleadingvalmentajalla ja esihenkil6lla
on myos eroavaisuuksia, joista suurin lienee se lahtokohta, ettd esihenkild johtaa paiva-
tyokseen ja cheerleadingvalmentaja toimii vapaaehtoispohjalta tai saa tydstaan pienen vas-
tineen. Silla ei kuitenkaan ollut merkitysta cheerleadingin oppien hyédynnettavyyden koh-

dalla suhteessa ty6elamaan.

Keskeisimmat sovellukset cheerleadingista tydyhteiston liittyivat yhteishengen ja luotta-
muksen rakentamiseen seka erilaisten asioiden, kuten tavoitteiden, muiden kannustamisen
tai yhteison pelisaantéjen visualisointiin. Joukkuelaisten keskindiseen luottamukseen pe-
rustuvan ja yhteishengen systemaattiseen rakentamiseen nojaavan joukkuelajin kaytan-
ndista voidaan tunnistaa tyéelamaé hyodyttavia sovelluksia. Tulosten perusteella tydelaméa
voi hyotya cheerleadingin opeista erityisesti epaonnistumisiin suhtautumisessa, palautteen

antamisessa ja muiden kannustamisessa.

Kun kyse on laadullisesta tutkimuksesta, yleistamisesta ei puhuta tilastollisessa merkityk-
sessa. Siita huolimatta, etta tutkimuksessa ei tehda paatelmia aineistosta yleistettéavyyden
nakokulmasta, on olettamuksena se, etta tutkimus on hyddynnettavissa myds muihin sa-
mankaltaisiin tapauksiin. Hirsijarven ym. (2004, 171) mukaan tutkittaessa yksittaista ta-
pausta riittavan perusteellisesti saadaan selville, mika tutkittavassa ilmitéssa on merkittavaa
ja mika saattaisi toistua my6s laajemman, yleisen tason tarkastelussa. Yksittdisessa on
my6s aina jotain yleista. Yleistyksia tulee tehd& aineistosta tehdyista tulkinnoista, ei suoraan
aineistosta. Yleistettavyyden yksi kriteeri talloin tarkoituksenmukainen aineiston kokoami-

nen, joka on tutkimuksessa huomioitu.
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On todettu, etta haastateltavia valittaessa olisi hyva kiinnittd& huomiota siihen, etta heilla
olisi samankaltainen kokemusmaailma, kokemusta ja tietoa tutkimuksen aihepiirista ja etta
he olisivat kiinnostuneita mygs itse tutkimuksesta ja suhtautuisivat siihen myonteisesti (Es-
kola & Suoranta 1998, 66). Tama on toteutunut tutkimuksen osalta.

Cheerleadingiin liittyvda lahdemateriaalia on saatavilla heikosti. Koska tavoitteenani oli
saada mahdollisimman laaja ja monipuolinen cheerleadingin teoriaosuus opinnaytetyon ai-
healueiden ymparille, koin véalttamattomana hyddyntaa tydssa kokeneiden cheerleadingval-
mentajien haastatteluita taydentamaan teoriaa suullisena lahdemateriaalina. Kukin haasta-
teltu cheerleadingvalmentaja omaa vuosien kokemuksen lajista paitsi valmentajana myoés
SM-tason urheilijan roolissa. LAhdemateriaalin niukkuus osaltaan kuvaa sitd, ettd cheer-

leading jatkotutkimuskohteena on vahaisesti tunnettu.

Relevantti jatkotutkimuskohde on selvittaa, miten cheerleadingista johdetut sovellukset kay-
tdnndssa toimivat tydelamassa esimerkiksi toimintatutkimuksena. Liséksi yhtena jatkotutki-
musaiheena nostan esiin sen tutkimisen, mitd cheerleading voisi oppia tydelamasta. Ty6-
elamassa on tunnistettavissa useita vakiintuneita ja toimiviksi todettuja kaytanteita ja tyo-
kaluja, jotka voisivat olla hyddynnettavissa cheerleadingiin tai yleisesti joukkueurheiluun.
Cheerleadingia ja tydyhteisdja yhdistavat lopulta hyvin samanlaiset lainalaisuudet kuten
osana yhteisda toimiminen, yhteison ilmapiirin ja luottamuksen rakentaminen ja yllapitami-
nen, tavoitteet ja niiden saavuttamiseen liittyvat aika- tai tulospaineet ja hyvan johtamisen
merkitys osana hyvinvoivaa ja tavoitteet saavuttavaa tiimid. Tulokset osoittavat, etta talla
Suomessa suhteellisen uudella, mutta sitakin suurempaa suomalaisten kotiin tuomaa kan-
sainvalista menestysta saavuttaneella lajilla on paljon kaytantdja, joiden myota on jo cheer-

leadingissa onnistuttu rakentamaan menestyvia ja hyvinvoivia joukkueita.
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Liite 1. Haastattelurunko

Perustiedot

Mink& toimialan yrityksessa tyoskentelet?
Kuinka monen henkilén esihenkiloné toimit?

Kuinka kauan olet toiminut esihenkilotehtavissa?

Esihenkilotyd

Mik& on mielestasi nykypaivana esihenkilon tehtava?

Mitk&a ovat mielestasi esihenkilon tehtdvan menestyksekkaan hoitamisen edellytyk-
sia?
o Organisaation toiminta (puitteet)

o Esihenkildn oma toiminta (ominaisuudet)

Miten nakemyksesi ja kokemuksesi mukaan rakennetaan luottamusta tyoyhtei-

sOdssa? Kerro konkreettisin esimerkein.

Miten nakemyksesi ja kokemuksesi mukaan rakennetaan yhteishenkea tyéyhtei-

sOdssa? Kerro konkreettisin esimerkein.

Miten nakemyksesi ja kokemuksesi mukaan tytyhteiséa sitoutetaan yhteisiin tavoit-
teisiin? Kerro konkreettisin esimerkein, miten esihenkiléna arjessa valmennat hen-

kilostda saavuttamaan tydlle asetetut tavoitteet?

Mitka asiat ovat mielestasi tydyhteistn tydhyvinvoinnin johtamisen keinoja konkreet-

tisella tasolla?

Mitka ovat mielestasi nykypdaivan tarkeimpia tydyhteisotaitoja, kun tavoitteena on
menestynyt ja hyvinvoiva tydyhteis6? Miten ko. taitojen kehittymista voidaan tukea

tydyhteisdssa?

Millaisia vastoinkdymisia/haasteita kohtaat tyypillisesti esihenkilétydssa? Miten pyrit

ratkomaan tilanteita?

Mitd sellaisia tietoja/taitoja kaipaisit itsellesi esihenkilon roolissa, joita mielestasi si-

nulla ei viela ole?

Cheerleadingin kaytantdjen esittely: naetko, ettd naista voisi soveltaen olla hy6tya

tyoelamassa? Jos kylld, niin miten?



o Tsemppirinki
o Yhteiset pelisdannot

o Tarrataulukot



