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of a coaching leader. The aim of the thesis was to broaden the depth of the
concept of coaching leadership and to get concrete answers about what
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1 Johdanto

Valmentava johtajuus esimiesty0ssa yhdistetddn nykyaan nykymaailman
johtamistyyliin, vaikka silla on kasitteena jo vanhat juuret. Tiivistettyna
valmentavalla johtamisella tarkoitetaan johtamistyylia, jossa keskitytaan
yksildiden ja tiimien tukemiseen. Pohjana toimii coaching-ajattelutyyli eli esimies

toimii enemman valmentajana kuin johtajana.

Teoriaosuus on jaettu opinnaytety0ssa neljaan eri osa-alueeseen, jotka
kasittelevat B2B myyntia, myynnin johtamista, valmentavaa johtamista ja
valmentavan johtamisen menetelmia. Ensimmaiseen osa-alueeseen on
sisallytetty B2B myynnin nakokulma ja yhdistden se valmentavaan johtamiseen.
Myyynnin johtamisessa kasitellaan johtamisen jakaantumista kolmeen osa-
alueeseen: strateginen myynnin johtaminen, operatiivinen myynnin johtaminen ja
ihmisten myynnin johtaminen. Valmentavassa johtamisen osa-alueessa
kasitellaan itse kasite laajasta nakokulmasta ja tuodaan esiin coaching, fasilitointi
ja mentorointi kasitteet, jotka liittyvat vahvasti valmentamisen nakokulmaan. Osa-
alueessa tuodaan myOs esiin valmentavan johtamisen hyotyja, haasteita ja
tavoitteita. Viimeisessa teoriaosuudessa tuodaan esiin johtajan ydintaitoja seka

muutamia hyodyllisia valmentavan johtajan tyokaluja avuksi omaan tyohon.

Aihe on valittu omien kiinnostuksen kohteiden kautta, seka omien opintojen
nakokulmasta. Valmentava johtaminen on ollut kiinnostava aihe jo ennen
tradenomiopintoja. Kiinnostus siihen on kuitenkin kasvanut vuosien myota ja

nykyisen tyopaikan johtamistyyli vaikutti aiheen valitsemiseen.
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2 B2B myynti

Tassa kappaleessa kasitellaan B2B-myyntia kasitteena ja kerrotaan
myyntiprosessin vaiheista. Kappaleessa otetaan kasittelyyn my6s myynnin ja

valmentavan johtamisen yhdistaminen organisaatioissa.

2.1 B2B myynnin keskeiset piirteet

B2B on lyhenne englanninkielisestd termistd Business to Business, joka
tarkoittaa yritysten valistd kaupankayntid. Tassa myyntimallissa yritykset
tarjoavat tuotteitaan tai palveluitaan muille yrityksille. Vastaavasti B2C tulee
sanoista Business to Consumer, mika viittaa kuluttajamyyntiin. Tassa
tapauksessa yritykset myyvat tuotteitaan ja palveluitaan suoraan

yksityishenkildille. (Suomen Digimarkkinointi 2025.)

B2B-myynnissd myyjaltad edellytetaan vahvaa asiantuntemusta myytavista
tuotteista ja palveluista, silla yritysasiakkaat tekevat ostopaatoksensa usein
perusteellisen harkinnan ja analyysin pohjalta. Lisaksi menestyksekas B2B-
myynti vaatii erinomaisia viestinta- ja neuvottelutaitoja, koska myyntiprosessit

voivat olla pitkia ja monivaiheisia. (Koli 2024.)

2.2 Myyntiprosessi

Myyntiprosessilla tarkoitetaan eri vaiheita myynnin ja kaupan tekemisessa.
Prosessissa maaritellaan, miten esimerkiksi myyjat ja myynnin johdossa olevat
henkilot toimivat paivittaisessa tekemisessaan. (Viikila 2021.) Myyntiprosessilla
varmistetaan, ettd myyntitydssa pysyy jarjestelmallisyys ja, etta jokainen vaihe
tullaan aina otettua huomioon myynnissa. (Helander 2019.)

Turun AMK:n opinnaytetyo | Milla Hakava
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Kuva 1. Myyntiprosessi (Huusko 2022) mukaillen

Kuvasta 1 ndhdaan myyntiprosessin vaiheet. Ne ovat asiakkaiden prospektointi
ja kontaktointi, tarpeiden kartoitus, ratkaisun tarjoaminen asiakkaalle, mahdolliset
vastavaitteet, kaupan paattaminen ja jalkihoito eli follow-up, joita avataan

seuraavissa kappaleissa. (Huusko 2022.)

Prospektilla tarkoitetaan henkiloa tai yritysta, jonka arvioidaan olevan
potentiaalinen asiakas. Vaikka prospekti voi sopia kohderyhmaan, han ei ole
viela osoittanut kiinnostusta yrityksen tuotteita tai palveluita kohtaan.
(Digitoimisto Pulse 2024.)

Kontaktointi on myyntiprosessin vaihe, jossa asiakasta lahestytaan ensimmaista
kertaa tavoitteena selvittaa kiinnostus tuoteitta tai palveluita kohtaan eteenpain.
Nain liidistd muotoutuu potentiaalinen asiakas yritykselle. (Hanti ym. 2016, 58.)
Kontaktoinnissa selvitetdan asiakkaan tarpeet ja arvioidaan, voiko ratkaisu tuoda

hanelle hyotya. Tarvekartoitus auttaa hahmottamaan nykytilannetta ja
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edistamaan myyntiprosessia. Oikeilla kysymyksilla saadaan esiin asiakkaan

todelliset toiveet ja tarpeet. (Lime Techologies n.d.)

Tarpeiden kartoituksessa asiakkaan kontaktointi on onnistunut ja asiakas on
ilmaissut kiinnostuksesta. Tarpeiden kartoituksessa esitetaan tarkentavia
kysymyksia asiakkaalle ja pyritddn ymmartamaan asiakkaan ilmaisseet haasteet,
tavoitteet ja toiveet. Naiden tavoitteena on kerata tietoa, jonka avulla voidaan

tarjota asiakkaalle sopivin ratkaisu. (Aaltonen 2024.)

Ratkaisun esittaminen, eli tarjouksen tekeminen, tapahtuu siina vaiheessa, kun
asiakasta on tavattu ja hanen tarpeensa on selvitetty. Tarjouksen lapikaynnin
tarkoituksena on varmistaa, etta asiakas ymmartdd sen sisallon ja ehdot.
Myyntiprosessin aikana asiakkaalle tulee myos selventaa, milloin tarjous

toimitetaan ja kuinka pitkaan se on voimassa. (Huusko-Viikila 2024.)

Asiakkaalla on mahdollisuutena vastata myyjan esittamaan ratkaisuun ja tama
vaihe on vastavaitteiden esittely ja kasittely. Kun asiakas esittaa vastavaitteita ei
se ole kaupan lopettamisen syy. Yleisimmat vastavaitteet liittyvat hintaan,

tuotteen sopivuuteen tai ajoitukseen. (Junes 2024.)

Myyntiprosessin oleellisin vaihe eli kaupan paattaminen, jossa asiakkaan kanssa
ollaan paasty yhteisymmarrykseen palveluiden tai tuotteiden tarjoamisesta.
Kuitenkin tama viimeinen vaihe myyntiprosessissa on vaativin vaihe, jossa

suullisista sopimuksista tehdaan allekirjoitettuja sopimuksia. (Junes 2024.)

Viimeisin myyntiprosessin vaihe on seuranta eli jalkihoito. Tama vaihe voi
kuitenkin tulla esiin jo aikaisemmin esimerkiksi tapaamisten jalkeen, kun
asiakkaan kanssa ollaan sovittu jostakin ja palataan siihen. Eli tavallaan kyseinen
myyntiprosessin vaihe ei sijoitu aina viimeiseksi. Follow up eli jalkihoito on yksi
keino vyllapitamaan pitkdaikaisia asiakkuussuhteita ja mahdollistamaan
esimerkiksi lisamyynnin. Sen avulla myos asiakastyytyvaisyys voi kasvaa ja

saada uusia kauppoja aikaan. (Junes 2024.)
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2.3 Myynti ja valmentava johtaminen

Myynnin ja valmentavan johtamisen yhdistaminen on tehokas tapa parantaa
myyntitimien suorituskykya ja kehittaa yksildiden myyntitaitoja. Valmentava
johtaminen (coaching leadership) myynnissa tarkoittaa sita, ettd myyntijohtaja ei
ainoastaan anna ohjeita ja aseta tavoitteita, vaan tukee, ohjaa ja kehittda myyjia

heidan vahvuuksiensa mukaisesti myyntimenestysta kohti. (Schultz 2025.)

Myynnin valmentaminen antaa organisaatioille mahdollisuuden saavuttaa
enemman nykyisen tyovoiman avullam kuten Korn Ferryn World-Class Sales
Practices -tutkimuksen kautta selvitettiin. Tutkimustulosten perusteella 94
prosenttia huippumyyntiorganisaatioista sanoi myyntivalmennuksen
parantaneen myyjien suorituskykya. Lisaantyneiden tulojen, korkeampien
voittoprosenttien ja kiintididen saavuttamisen lisdksi valmennus auttaa pitamaan

edustajat sitoutuneina ja onnellisina tyossaan. (Ferry 2025.)
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3 Myynnin johtaminen

Johtaminen koostuu monista eri rooleista. Myynnin johtamisessa tehtavankuvat
jakaantuvat kolmeen osa-alueeseen: strateginen myynnin johtaminen,
operatiivinen myynnin johtaminen ja ihmisten johtaminen. (Huusko-Viikila 2023)
MyOs itsensa johtaminen on yksi iso osa-alue nykyajan johtamista.

(Sydamaalakka 2024, 40-41) Naita kasitteita avataan seuraavissa kappaileissa.

3.1 Strateginen myynnin johtaminen

Yrityksen strategialla tarkoitetaan konkreettiselle tekemiselle suuntaa ja polkua.
Silla kirkaistetaan koko yrityksen tarkoitusta ja valilla sen tekeminenkin voi olla

valintojen tekemista. (Kennerco 2024)

Strategia ymmarretaan valilla olevan irrallinen osa-alue myyntitydssa, mutta
kuitenkin se liittyy siihen hyvin vahvasti. Moderniin myyntiin liittyy keskeisesti

selkea suunta, tavoitteet ja pidemman aikavalin tavoitteet. (Kennerco 2024.)

Myynnin johtajien tehtavina on varmistaa myyntistrategian ja yrityksen
liketoimintastrategian linjat, jotta ne toimivat yhdessa. Johdon on myos tarkeaa
ymmartaa yrityksen tavoitteet ja varmistaa, ettd myynnin toimenpiteista
huolimatta tavoitteita saavutetaan. Ennakointi ja varautuminen markkinoiden
muutoksiin, seka muutokset yrityksen myyntistrategiaan on myds myynnin
johdon tarkeana tehtavana. Tavoitteet on myOs varmistettava, ettd ne ovat

yhtenaisia markkinointistrategian kanssa. (Huusko-Viikila 2023.)

3.2 Operatiivinen myynnin johtaminen

Operatiivisessa johtamisessa on tarkeaa varmistaa, ettd myyntitoiminnot toimivat
tehokkaasti ja tukevat myyntistrategiaa. Talla viitataan myynnin johdon
vastuuseen uusasiakashankinnan  ja nykyasiakkuuksien hallinnan

kehittamisesta, jotta myyntiprosessit ovat seka tehokkaita etta tuottavia. Myynnin
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johdon tehtavana on myoOs seurata ja arvioida myyntitiimin suorituksia, jotta

asetetut tavoitteet voidaan saavuttaa. (Huusko-Viikila 2023.)

3.3 Ihmisten johtaminen

Ihmisten johtamisessa keskitytaan tyontekijoiden sitoutumiseen ja motivaatioon
tyota kohtaan, jotta tyossa tavoitteet tulevat tehdyksi ja tyontekijat kokevat tyon
merkityksen ja itsensa tarkeana. Ihmisten johtamisen piirteina on kannustava ote,
tukeminen, valittaminen, osallistaminen seka palautteen ja kiitoksen antaminen.
Johtamisen on perustuttava luottamuksesta, oikeudenmukaisuudesta ja
vuorovaikutuksesta. |hmisten johtaminen on osa valmentavaa johtamista.
(Koskinen 2018.)

3.4 ltsensa johtaminen

Itsensa johtamisen perustana on, etta yrityksen toimintamallien ja
johtamisjarjestelmien avulla paastaan luomaan tyontekijoille alustat ja puitteet
heidan menestymiselleen. Kuitenkin menestyminen on tyontekijasta itsestaan
rippuvainen. (Kennerco 2024.) Itsensa johtaminen korostuu nykyajan
tybelamassa, koska tydymparistojen muutokset edellyttavat joustavuutta ja kykya
uudistua. Itsensa johtamisen taitoja voidaan pitaa siitd nakokulmasta myds
tarkeana, koska sen avulla voidaan myos maaritella omaa jaksamista enemman.
(Halsa n.d.)

Turun AMK:n opinnaytetyo | Milla Hakava
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4 Valmentava johtaminen

Tassa kappaleessa esitetdan valmentava johtaminen kasitteena seka
mentorointi, fasilitointi ja coaching. Kappaleessa tulee ilmi valmentavan

johtamisen haasteet ja hyddyt seka sen tavoitteet.

4.1 Valmentava johtaminen kasitteena

Valmentava johtajuus tarkoittaa vuorovaikutussuhdetta, jossa pyritaan tietoisesti
parantamaan alaisiin liittyvia taitoja tydossa osana laajempaa johtamisen
kokonaisuutta. Valmentava johtajuus on prosessi, jossa valmentaja tukee
valmennettavaa hanen tavoitteidensa saavuttamisessa. Tassa johtamismallissa
esihenkilon rooli muuttuu perinteisista johtamistavoista enemman kysymiseen,
kuuntelemiseen ja kannustamiseen. Taman lahestymistavan avulla voidaan
myoOs haastaa ajattelua uusien nakokulmien ja vaihtoehtojen kautta.

(Tyoterveyslaitos 2022.)

Valmentava johtaminen on saanut alkunsa urheiluvalmennuksesta ja on
sittemmin levinnyt tyoelamaan. Tassa johtamistavassa pyritddn ohjaamaan
tyontekijoita saavuttamaan huippusuorituksia, aivan kuten urheilussa. Toisin kuin
perinteisessa johtamisessa, valmentavassa johtamisessa ei ole oletusta, etta
johtaja tietaisi ainoastaan oikeat toimintatavat. Sen sijaan johtajan rooli on
enemmankin valvovan henkilon asema, joka vastaa tiimin tuloksista ja tarjoaa

apua esimerkiksi kysymysten ratkaisussa. (Kariniemi n.d.)

Valmentava johtaminen on nykyaikainen [ahestymistapa, joka keskittyy erityisesti
tyontekijoiden henkilokohtaiseen ja ammatilliseen kehitykseen. Sen ytimessa on
ajatus, etta johtajan rooli ei ole vain ohjata ja kontrolloida, vaan myos tukea ja
valmentaa tiimilaisia heidan omalla kehityspolullaan. Tama johtamistyyli korostaa
vuorovaikutusta, palautteen antamista ja vastaanottamista seka tiimity6ta, jossa
jokaisen yksilon panos on arvokas. Valmentava johtaminen kuvastaa laajempia
yhteiskunnallisia muutoksia, joissa yksilon hyvinvointi, kehittyminen ja tyon

merkitys ovat saaneet keskeisen roolin. Tama lahestymistapa voi lisata
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tyontekijoiden tyytyvaisyytta ja sitoutumista, mika voi puolestaan tuottaa

parempia liiketoimintatuloksia. (Topaasia n.d.)

Valmentavassa johtajuudessa korostuu vuorovaikutussuhde johtajan ja
tyontekijoiden valilla. Tama suhde luo tyontekijoille enemman mahdollisuuksia ja
vapautta, kuten oman tyon suunnittelussa ja itsensa johtamisessa. Silti johtaja on
aina taustalla tukemassa tarvittaessa. Tallaisen vuorovaikutussuhteen avulla
pyritdan vahentamaan liiallista riippuvuutta esihenkilosta. Valmentavassa
vuorovaikutuksessa keskeista on mahdollistaminen, jolloin ihmisia kohdellaan
inhimillisemmin ja heidan vahvuuksiinsa sekd motivaatioonsa suhtaudutaan
uudella tavalla. (Aarni-Wiklund 2023.)

Valmentava johtaminen

Kehittymiseen tahtaavaa tavoitteellista vuorovaikutusta. Keskidssa
voimaannuttaminen, seka arvostus ja kiinnostus muiden ajattelua kohtaan.

| | |
EE KRN

Kuva 2: Valmentava johtaminen (Harju 2025)

Valmentavan johtamisen viitekehyksessa on kuvattu coaching, fasilitointi ja
mentorointi, kuten kuvassa 4 nakyy. Coaching on prosessimainen suhde, jossa
valmentava osapuoli auttaa tyontekijaa kayttamaan voimavarojaan tavoitteiden
saavuttamisessa. Fasilitointi on ryhmassa tapahtuva prosessi, jossa fasilitaattorin
tehtavana on johdattaa ryhmaa yhteisia tavoitteita kohti. Mentorointi tapahtuu
kahden henkilon valisessa vuorovaikutuksessa, jossa ohjataan ja siirretaan omia
kokemuksia ja tietoa mentoroitavalle henkildlle. Kyseisia termeja avataan
laajemmin seuraavassa kappaleessa. (Harju 2025.)
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4.2 Coaching

Coaching on suhteellisen nuori kasite, vaikka silla on pitka historia. Moderni
coaching kasite on syntynyt 1900-luvulla, kun liike-elamassa otettiin kayttoon
valmennusmenetelmia tavoitteiden saavuttamiseen. Kasite kehittyi 1980-luvulla
kun siihen lisattiin vaikutteita psykoterapiasta ja urheiluvalmennuksesta. Nykyaan
coaching yhdistaa eri teoria-aloja ja kaytantgja. (Sirkia 2023) Coaching-
johtamistyylissa johtaja pyrkii vuorovaikutuksen kautta tukemaan tiimin jasenia
heidan voimavarojensa hyodyntamisessa, jotta yhteiset tavoitteet saavutetaan.
Coaching-johtajan tehtava on olla tukena prosessin aikana, jotta oppiminen ja
oivaltaminen tapahtuvat tehokkaasti. Lisaksi esimiehen on tarkeaa kehittaa omaa

osaamistaan taman prosessin aikana. (Heittola 2018.)

4.3 Mentorointi

Mentoroinnin prosessissa tahdataan vahvaan kehittymislahtoisyyteen, jossa
keskitytaan mentoroitavan kehittymiseen. Prosessissa kuitenkin mentori oppii
myoOs uutta. He pystyvat esimerkiksi analysoimaan paremmin uraansa ja
pohtimaan omaa tulevaisuudensuunnitelmia eri nakdkulmista. Mentoroinnissa on
kyse pitkakestoisesta prosessista, joka koostuu oivalluksista ja kehitysaskeleista.
(Helsingin yliopisto n.d.) European Mentoring & Coaching Counsil (EMCC) kuvaa
mentoroinnin suoraviivaisena prosessina, jossa tapahtuu taitojen ja tietojen
siirtyminen kokeneemmalta henkilolta toiselle. EMCC:n mentoroinnin maaritelma
keskittyy ammattimaisempaan nakokulmaan. (Kupias 2017, 58.) Kupias
(2017,58-59) kuitenkin kuvailee itse mentorointia organisaatioiden sisalla
tapahtuvaan prosessiin, jossa mentoroitavan ohjaus tapahtuu mentorien paatyon
ohella. Mentoroinnista on paljon hyotya niin mentoroitavalle, kuin itse mentorille.
Aktorit eli mentoroitavat ovat kokeneet esimerkiksi oman nakokulman
laajentumisen, tukea ja apua paatdésentekoon sekda oman toiminnan
tehostuminen. Mentorit ovat saaneet hyotyja esimerkiksi harjoittaa valmentavaa
otetta ja saaneet laajentaa omia nakokulmia ja ajatuksiaan. (Kupias 2017, 62-
63.)

Turun AMK:n opinnaytetyo | Milla Hakava



16

4.4 Fasilitointi

Fasilitoinnissa on kyse tavoitteellisesta ja neutraalista ryhmaprosessin
ohjaamisesta. Sen tarkoituksena on luoda ryhmalle yhteinen suunta ja tavoitella
osallistamisen keinoin yksiloiden motivaatiota ja nain luoda tunnetta tyon
merkityksellisyydesta.  Tyon  merkityksellisyyden  tunteesta on  yksi
tydhyvinvoinnin  kulmakivista. (Grapepeople n.d.) Fasilitointi on ratkaisu
monimutkaisiin ongelmiin, joita timeissa voi ilmeta. Esimerkiksi kommunikaatio-
ongelmat, erilaiset neuvottelut rooleista ja vastuusta, konfliktien ratkaiseminen ja
uusien projektien kaynnistaminen. Fasilitoija on auttavana katena, jotta
osallistujat ajattelevat tehokkaimmalla tavalla liittyen paatoksiin. (Harju &
Vesterlund 2024.)

4.5 Hyodyt valmentavassa johtamisessa

Valmentavassa johtamisessa autetaan muita saavuttamaan tavoitteita.
Tyontekijoille on annettava vapaus tehda paatoksia ja oppia virheistaan, jotta
valmentava johtaja mahdollistaa itselleen luottamuksellisen ilmapiirin ja oppii
kuuntelemaan tyontekijoiden ajatuksia ja mielipiteita. Motivaation merkitys
lisaantyy ja nain myos tyontekijoiden sitoutuminen. Motivoituneet tyontekijat
sitoutuvat organisaatioon paremmin ja suoriutuvat nain myods tehtavistaan
paremmin. Tama vaikuttaa henkiloston vaihtuvuuteen, joka saastaa aikaa ja
resursseja. Motivoituneista tyontekijoistd muodostuu inspiroiva tyoymparisto.
(Noventos 2024.)

Valmentavassa johtamistyylissa keskitytaan yksildiden kehittymiseen, joka on
apuna oppimiseen ja ammatilliseen kasvuun. Tama auttaa tyontekijoiden
henkilokohtaisia tavoitteita, mutta myds organisaation kokonaistavoitteita.
Kehittyvat osa-alueet on kuitenkin liittyttava hyodyllisesti organisaation isoon
kuvaan. (Mikkonen n.d.) Tyontekijoiden kannustaminen auttaa tyontekijoita
ottamaan vastuuta omasta oppimisesta ja kehityksesta, joka lisaa
itseohjautuvuutta ja innovatiivisuutta. (Topaasia n.d.) Itseohjautuvuuden tarve

lisaantyi huomattavasti pandemia-aikana, vaikka sen tarpeesta tydelamassa on
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tiedostettu jo monien vuosien ajan. Yksiloiden tulee selvityd omista tyotehtavista
usein itsenaisesti ja tiimeissakin tamankaltainen tyoskentelytapa ilman
esihenkilon jatkuvaa lasnaoloa on suotavaa. Itseohjautuvuuden avulla
asiakkaiden tarpeisiin voidaan nopeammin reagoida, esihenkildiden tyokuorma

vahenee ja sisaiselld motivaatiolla on mahdollisuus kasvaa. (Kinnunen 2022.)

Valmentava johtajuus luo positiivista tydymparistoa, joka edistaa organisaatiossa
avoimuutta, luottamusta ja tukea. Nama ovat avaintekijoita tiiviiseen yhteistydhon
ja vahvaan tiimihenkeen. (Topaasia n.d.) Tyohyvinvointia voidaan pitaa
organisaatiossa kilpailuetuna. Organisaatioissa on todettu tyohyvinvointiin
panostamisen kannattavana kuluna, koska se lisda tuottavuutta ja
innovatiivisuutta. Nain myoskin yrityksien kannattaa erottautua kilpailijoistaan
parantamalla inhimillistd osaamista ja nain myoskin tyohyvinvointi parantuu.
(Kesti & Syvajarvi 2015)

Tyontekijoiden vuorovaikutustaidot kehittyvat valmentavan johtamisen avulla.
Vuorovaikutustaidot ovat hyodyllisia esimerkiksi konfliktitilanteissa. Valmentava
johtaminen kuitenkin sopii myos luottamuksellisiin tapaamisiin,
kehityskeskusteluihin ja tiimipalavereihin. (Turtio 2021.) Muutoksia tapahtuu
organisaatioissa ja valmentava johtaminen voi olla avuksi tyontekijoille sopeutua
muutoksiin. Valmentavassa otteessa esiin tulee tyontekijoiden joustavuus ja
sopeutumiskyky, joka on elintarked muuttuvassa liiketoimintaymparistossa.

(Topaasia n.d.)

4.6 Haasteet valmentavassa johtamisessa

Valmentava johtaja tarvitsee organisaation tukea menestyakseen tehtavassaan.
Johtoryhman panos on tarkea, jotta valmentava johtaminen voidaan integroida
yrityksen paivittaisiin kaytantoihin. Tallainen johtamiskulttuuri, joka hyoddyntaa
valmentavaa lahestymistapaa, luo mahdollisuuksia tyontekijoiden kehittamiselle
ja heidan tulevaisuuden menestykselleen. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 15-
17.) Valmentava johtajuus on toimintamalli ja se soveltuu moniin eri tilanteisiin.

Valmennuksissa ei anneta suoria vastauksia, vaan se on enemmankin tukea ja
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ohjausta, jonka avulla pyritddn omaan tyonhallintaan. Haasteena valmentavassa
johtamisessa voidaan nahda omien toimintatapojen muutokset. (Jyra 2020.)
Valmentava johtaminen ei ole tehokasta organisaatioissa, joissa tyontekijoilta
odotetaan vain tottelevaisuutta ilman mahdollisuutta kyseenalaistaa, kayttaa
omaa harkintaa tai ratkaista ongelmia. Tallaisissa organisaatioissa on usein
myos maaritelty vastaroolit. Organisaation kulttuuri ja lahestymistapa vaikuttavat

merkittavasti valmentavan johtajuuden onnistumiseen. (Turtio 2021.)

4.7 Valmentavan johtamisen tavoitteet

Valmentava johtaminen on lahestymistapa, jossa johtaja toimii mentorina ja
tukijana perinteisen autoritdarisen sijaan. Valmentavassa johtamisessa
asetetaan lyhyen ja pitkan aikavalin tavoitteita. Lyhyen aikavalin koostuvat
tyypillisesti muutaman viikon tai kuukauden paahan asetettuihin tavoitteisiin.
Naiden tavoitteiden toimiminen auttaa pitkdan aikavalin menestymisen
rakentamiseen. Esimerkkeina lyhyen aikavalin tavoitteista ovat viestintataitojen
parantaminen, ajanhallinta ja priorisointi, stressin hallinta ja tiimin rakentaminen.
Pitkan aikavalin tavoitteet ulottuvat useista kuukausista vuosiin. Esimerkkeina
tavoitteista ovat strateginen johtaminen, vaikuttaminen, sukupolvenvaihdos,
organisaation vaikutus ja henkilokohtainen kehitys. (Sindell & Sindell 2023.)
Tama prosessi vaatii sitoutumista seka johtajilta etta tyontekijoilta, mutta voi
tuoda merkittdvia hyotyja organisaation kulttuuriin ja toimintaan. Valmentava
johtaminen on pitkajanteinen prosessi, joka vaatii sitoutumista seka johtajilta etta
tyontekijoilta, mutta sen hyodyt voivat olla merkittavia organisaation kulttuurille ja

toiminnalle. (Leadership success 2024.)

Valmentavat johtajat tavoittelevat myoOs itse omasta johtamistyylistaan
henkilokohtaista kasvua. Tavoitteet vaihtelevat usein, mutta yleisimpia tavoitteita
johtajilla liittyvat vahvempaan esimiehen Iasnaoloon, jolla tarkoitetaan enemman
luottamusta, enemman auktoriteettia ja enemman mukavuutta ylemmalla tasolla.
Tavoitteet toisinaan liittyvat myos tunnealyn kehitykseen. Esimiestyossa on
tarkeana tyokaluna itsetuntemus, itsesa hallinta, empatiakyky ja ihmissuhteiden

rakentaminen. (Sandler Consulting 2023.)
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5 Valmentavan johtamisen menetelmia

Tassa kappaleessa kasitellaan johtajan ydintaitoja, jotka auttavat valmentavassa
johtamisessa, seka kolme eri valmentavan johtajan tyOkalua, jotka ovat

monipuolisia johtamisen apuvalineita.

5.1 Johtajan ydintaidot

Valmentavaan johtajan taidot ovat keskeisia kayttaytymismalleja ja
kompetensseja, joiden avulla johtajat voivat ohjata ja kehittda muita tehokkaasti.
Kaikki taidot eivat tule luonnostaan ja osa vaatii harjoittelua ja itsetietoisuutta.
Naita ovat esimerkiksi osallistava johtajuus, tehokas viestinta, tunnealy, empatia,

aktiivinen kuunteleminen ja tavoitteellisuus. (Miles 2024.)

5.2 Valmentavan johtajan tyokalut

Tassa kappaleessa kasitellaan valmentavan johtamisen muutamia eri tyokaluja.
Naiden tyokalujen avulla valmentava johtaja pystyy tukemaan yksildiden
kehittymista ja omaa tyotaan.

5.2.1 GROW-malli
GROW:-mallin on kehittanyt 1980-luvulla John Whitmore, Graham Alexander ja
Alan Fine. Se yhdistaa tavoitteiden asettamisen, ongelmanratkaisun ja

urheilupsykologian periaatteet voimakkaaksi kaavaksi, joka on kestanyt aikaa.
(Cloeta 2023.)
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GOAL REALITY OPTIONS Will Way Forward

Kuva 3: GROW-malli (Nulivo 2023)

Kuten kuvasta 5 voidaan nahda GROW-valmennusmallin osa-alueet Goal,
Reality, Options ja Will (Way Forward). Malli on suunniteltu tyokaluksi
jasentamaan ja ohjaamaan tavoitteita tehokkaammin esimerkiksi esimiehen ja
tyontekijan valisiin valmennustapaamisiin. Tyokalu on todettu tehokkaaksi

valmennustyokaluksi ja se motivoi tavoitteiden saavuttamiseen. (Suvanto 2024.)

GROW:-malli on yksi yleisimpia valmentavan johtamisen malleista vahvuuksien
kautta, koska se on helposti ymmarrettavissa ja kaytannonlaheinen.
Kayttoonottaminen voi tapahtua hyvin matalalla kynnyksella ja se soveltuu moniin
eri tilanteisiin. Kysymyksia on tarkeda muokata sopivaksi tyontekijoiden tarpeisiin
ja olosuhteisiin liittyen. (Lifted 2025.)

Goal-vaiheessa keskitytaan tyontekijan lopullisen paamaaran paikantamiseen.
Kuvasta voidaan nahda apukysymyksia, joita valmennustapaamisissa voidaan
hyodyntaa. Esimerkiksi "mita haluaisit saavuttaa
valmennustapaaamisessamme?”. (Cloeta 2023.) Reality-vaiheessa esitetaan
kaikki tosiasiat ja tilanteet arvioidaan nykymuodossaan. Keskustellaan myds
kohtaamia haasteita. Esimerkkina kysymyksena tasta osa-alueesta on ” Mitka
esteet ovat tiellasi?” Options-kohdassa ideoidaan ja tuodaan esiin mahdollisia
strategioita ja ratkaisuja. Tassa vaiheessa on otettava huomioon myos
ajatteleminen laatikon ulkopuolelta ja tutkimaan kaikkia mahdollisuuksia. Will-

kohdassa sitoudutaan tiettyyn toimintatapaan ja sen avulla luodaan
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toimintasuunnitelma.  Esimerkkikysymyksena voisi olla "miten tiedat

onnistuneesi?”. (Bennett 2023.)

5.2.2 SCARF-malli

David Rockin SCARF-malli kokoaa keskeiset |0ydokset, jotka auttavat
ymmartamaan aivoissa tapahtuvia sosiaaliset luonteet. Malli yhdistaa viisi
keskeista sosiaalista osa-aluetta, jotka auttavat vahvistamaan psykologista
turvallisuutta. Osa-alueena on Status eli asema, Certainty eli ennustettavuus,
Autonomy eli hallinta, Relatedness eli yhteenkuuluvuus ja Fairness el
oikeudenmukaisuus, kuten kuvasta 5 nahdaan. (Poutanen 2021.)

Status
Certainty
Autonomy Reward

Relatedness fhsaiss
Fairness

Kuva 4: SCARF-malli (Allegra Consulting 2023)

Koska valmentava johtaminen on vuorovaikutusta voi tasta mallista olla apua eri
tilanteisiin. Mallia voidaan hyodyntaa valmistautuessa valmennustapaamiseen
tai sen aikana. Sen avulla voidaan lisatda psykolologista turvallisuutta,
avoimmuutta ja kasvattaa valmentajan ja valmennettavan valista luottamusta.
(Hybridiopetus 2020.)
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5.2.3 Pilari-malli

Marjo-Riitta ja Vesa Ristikangas ovat kuvanneet valmentavaa johtajuutta pilari-
mallin avulla, joka perustuu ratkaisukeskeiseen oppimiskasitykseen. Kuten
kuvasta 6 voidaan nahda pilarissa on eri vaiheita, jotka auttavat pitamaan
keskittymisen oleellisissa asioissa ja vahvistaa myos sitoutumista itse

maaritellyn tavoitteen avulla. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 114-115.)

PILARI-MALLI
VALMENTAVAN JOHTAJAN TYOKALU

Vaihe 4.

Vaihe 2. Vaihe 5.

MAHDOL-
LISUUDET

Vaihe 1.

Vaihe 6.

SILTA ONNISTUMISIIN

N
Y
K
Y
H
=
1
K
|

Kuva 5: Pilari-malli (Ristikangas 2024)

Arkielamassa kuvassa nakyva lineaarinen malli ei aina valttamatta mene
lineaarisena prosessina. Tavoitteet voivat muuttua ja menna uusiksi, uusien

nakdkulmien kautta keskustelun avulla. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 122.)
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6 Toiminnallinen- tai tutkimusosuus

Tassa kappaleessa esitetddn opinnaytetyon tutkimuksellinen osuus, joka

suoritettiin puolistrukturuidulla haastattelulla eli teemahaastattelulla.

6.1 Tehty asia

Tama opinnaytetyd toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja tutkimuusosuus
suoritettiin teemahaastatteluiden avulla Teamsin valityksella maalis-huhtikuun
aikana kevaalla 2025. Haastatteluiden tarkoituksena oli saada selvyytta
esimiesroolissa tyOskenteleviltd henkil6ilta heidan tietoa ja omia kokemuksia
valmentavan johtamisen ymparilta. Haastatteltavan oli yhteensa 5 eri

esimiesroolissa tyoskentelevaa henkiloa.

6.2 Tulokset tai tuotokset

6.2.1 Tausta

Haastatteluiden = ensimmaisessa osiossa hahmoteltin  esimiesroolissa
tyoskentelevien taustaa ja miten he ovat paatyneet taman hetkiseen rooliinsa.
Kaikilla oma rooli oli selkeaa, mutta silti rooliin paasemisessa oli eroavaisuuksia.
Tyokokemus haastateltavilla oli esimiesroolista 1 vuodesta 30 vuoteen.
Taustakysymyksissa oli myos kartoittava kysymys liittyen siihen, ettd ovatko he
kayneet valmentavan johtamisen koulutuksen. Yhteenvetona kaikkien
haastateltavien tuloksista oli se, ettd suoranaisesti otsikolla valmentavan
johtamisen -koulutuksessa kukaan ei ole kaynyt. Koulutuksissa ovat kayneet,
jossa kyseista aihetta on kasitelty, mutta suoranaisesti kyseisen kasitteen

koulutusta eivat ole kayneet.

"Johtamisen koulutus tai johtamiseen eri aihealueiden ja teemojen kanssa
koulutuspaiviin ja valmentava johtaminen meidan roolissamme niin vahvasti

esilla, etta kylla se melkein joka kerta jollain tavalla siella on. ” H1
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Teoriaosuudessa ei suoranaisesti kerrota eri koulutuksien merkityksesta
valmentavan johtamiseen liittyen. Kuitenkin itsensa kehittaminen jatkuvasti
muuttuvassa maailmassa on tarkeaa havainto. Uuden oppiminen ja itsensa
kehittaminen tuovat myods uusia mahdollisuuksia sekd kasvattavat niin

tyontekijoita kuin tyonantajiakin.

6.2.2 Valmentavan johtamisen merkitys ja hyodyt

Varsinaisissa haastettelukysymyksissa haluttiin selvittaa haastateltavien omia
nakokulmia, mita heille merkitsee valmentava johtaminen ja ovatko he kokeneet
kyseisesta johtamistyylistd hyotya omassa johtamisessaan. Haastateltavien
kesken oli tietysti pienida eroavaisuuksia, miten he itse maarittavat kyseisen
kasitteen. Kuitenkin paasaanndllisesti samanlaisuuksia tuli esiin siina, etta
valmentava johtaminen on toisen tukemista ja auttamista tietyissa tilanteissa.
Valmentavassa johtamisessa korostuu vuorovaikutus ja johdettavien kohdalla
toiset henkilot tarvitsevat enemman tukea ja toiset taas enemman sparrailu

nakokulmasta.

"Se on vuorovaikutteista. Ja koen, etta se on niin kun tata paivaa. Se on myos
molemminpuolista kehittymista, pitaa myos hyvaksya ja ollaan rehellinen itsellesi,

etta siina vakisinkin tulee kehittymaan myos itse. ” H3

"Valmentava johtaminen termina on ehka semmoinen kasite, mika on auennut

itselle vasta tassa sanotaanko viimeisen vuoden aikana sitten enemmankin.” H2

Jokainen haastateltava myos koki, ettd ovat saaneet hyotya itselleen kyseisesta
johtamistavasta. Esimiesroolissa olevat henkilét kokivat kuitenkin, etta
valmentava johtajuus merkitsee valmennettaville henkilGille myds eri asioita,
joten omassa tydssaan joutuu myos mukautumaan eri tilanteisiin, mihin he

kohtaavat.
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6.2.3 Oma johtamistyyli

Haastatteluissa ilmenii erilaisuuksia, kun pyydettin oman johtamistyylin
kuvaamista. Kuitenkin valmentavan johtamisen nakokulmia [Oytyi jokaisen
haastateltavan vastauksista. Haastateltavat vastasivat, etta haluavat yksilollisen
tarkeyden, josta oli jo aikaisemmassa teemassa kerrottu. On siis tarkeaa, etta
johtamistyylia muokataan yksildllisesti. Tiettyihin osa-alueisiin esimiesroolissaan
haastateltavat ottavat tiukemman otteen, mutta haluavat kuitenkin saada

luottamuksen muodostettua omiin alaisiinsa.

"Silloin kun keskustelen jonkun kanssa, niin ehka se sana on mentoroiva. Kun on
itse elanyt uraelaman aina sielta lattiatasolta tahan asti ymmartaa mita ne inmiset
mahdollisesti ajattelevat ja mitka niille on tarkeita asioita niin mitd ne haluaa

kuulla tyonantajalta.” H3

Valmentavassa johtamisessa on vaikutteita myds muista johtamistyyleista, mutta
siitd on pyritty saamaan perinteinen autoritdarinen tyyli pois. Mentoroiva
johtamistyyli tulee esiin teoriaosuudessa ja silla tarkoitetaan pitkaaikaista

prosessia koostuen oivalluksista ja kehitysaskeleista (Helsingin yliopisto n.d.).

6.2.4 Valmentava johtaminen omassa tyossa

Haastateltavilta haluttin myos selvittda, miten he hyodyntavat valmentavaa
johtamista omassa tyossaan ja olisiko myos heilla antaa jotakin konkreettisia
menetelmia, jota hydodynnetaan. Yhteenvetona haastateltavien omassa tyossa
valmentava johtaminen on hyvin nakyva asia. Asetetaan selkeita tavoitteita, joita
kohti pyritaan, ollaan kuitenkin valmiita keskustelemaan niista ja mahdollisesti
my0s sparrailemaan mahdollisten ongelmakohtien kanssa. Haastateltavat kaikki
kokivat, ettd kahdenkeskiset tapaamiset ovat erittain tarkeitd ja niista saavat
eniten irti. Omassa ty0ssaan valmentava johtaminen korostuu myds

kommunikaationa.
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"Mina luulen, etta silla on myos positiivinen vaikutus tyonantajakuvan ja tyon
fiilikseen, kun sinulle tulee se olo, etta sinun esihenkilosi on kiinnostunut sinusta

ja sinun tekemisesta ja kayttaa aikaa sinun.” H2

Valmentavan johtamisen on todistettu parantavan tyohyvinvointia ja sita voidaan
pitdd sen takia tyoorganisaation kilpailuetuna. Koska haastateltavat kokivat
kahdenkeskiset valmennustapaamiset tarkeimpana ja parhaana tapana saada
vuorovaikutussuhteesta irti, toimisi naissa kohtaamisissa GROW-tyOkalu
parhaimpana vaihtoehtona haastateltavien omaan arkeen. GROW-malli on
matalalla kynnyksella hyoddynnettava tyokalu esimerkiksi kahdenkeskisiin
valmennustapaamisiin (Lifted 2025).

6.2.5 Vaikutukset tyOyhteisossa

Haastatelussa selvitettiin, miten haastateltavat ovat kokeneet valmentavan
johtamisen vaikutuksen tyoyhteis0ssa. Haastatteluissa ilmeni, etta tyohyvinvointi
on parantunut ja tydilmapiiri on muuttunut avoimemmaksi, mita se ehka joskus
on ollut. Esimiehien alaisille on my0s tullut tietynlaisia vapauksia omaan
tyohonsa, johon liittyy itseohjautuvuus ja se on yksi tarkea nakokulma

valmentavassa johtamisessa.

6.2.6 Haasteet ja tulevaisuus

Haastateltavat kokivat erilaisia haasteita valmentavassa johtamisessa.
Haastatteluissa ilmeni, etta tasapainon yllapitaminen useiden valmennettavien
kesken oli yksi haaste. Haasteena ilmeni myds se, ettd avoimuus ja
vuorovaikutustaidot tulevat hyvin tarkeaksi rooliksi. Kaikki eivat tata nakokulmaa

ymmarra, joten siita voi muodostua haaste.

"Viestinta on tarkeaa. Yritykset parjaavat sen kautta paljon paremmin kilpailussa,

kun meilla on motivoitunut ja ammattitaitoinen henkilokunta.” H4
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Teoriaosuudessa valmentavan johtamisen haasteina tuodaan esiin
samankaltaisuuksia, mita haastateltavat kokivat. Jyran mukaan omien
toimintatapojen muutokset ja niiden mukauttaminen tyon arkeen on havaittu
haaste (2020).

Tulevaisuuden nakokulmasta kysyttin  myos tutkimuksessa haasteltavilta.
Haluttiin saada selville, miten he kokevat valmentavan johtamisen muuttuvan
tulevaisuudessa. Haastatteluissa tuli ilmi, ettd haastateltavat haluaisivat
valmentavan johtamisen isompaan rooliin  tyoorganisaatioissaan ja
haastateltavat kokivat myods, ettd kyseinen muutos tulee tapahtumaan.
Valmentavan johtamisen korostuminen ja kasvaminen koetaan myo0s, ettd se

lisaa tyohyvinvointia ja kehittymismahdollisuksia.

6.2.7 Suositukset muille esihenkiloille

Tutkimuksessa yhtena teemana haluttiin myos selvittdd minkalaisia suosituksia
esimiesroolissa olevat henkilot antaisivat muille esimiehille, jotka haluavat
kehittya omassa tydssaan ja roolissaan. Yhteenvetona haastatteluiden
vastauksista tuli ilmi se, ettd itsensa kehittdminen on tarkeaa. Asiat, jotka
kiinnostavat esimerkiksi kirjojen lukeminen tai koulutuksissa kayminen on
esimiehesta itsestaan kiinni. Suoranaisia valmiita suosituksia ei tullut ilmi, mutta

kaikki kokivat, etta omaa oppimista tulee laajentaa, jos haluaa kehittya.

"Koulutuksia 10ytyy vaikka ja mita, mutta tarkeinta on kuitenkin se, etta pyrit itse
kehittymaan ja ottamaan vaikutteita muilta esimerkiksi kollegoilta. Tietyn kirjan tai
artikkelin lukeminen ei kuitenkaan valttamatta auta vaan tarkeada on, etta

rakentaa jotakin sen pohjalta omaa kehittymista.” H5
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6.2.8 Oma tekema muutos organisaation johtamiskulttuurissa

Haastateltavilta  kysyttiin, mitd  he  halusivat muuttaa  omassa
tydorganisaatiossaan johtamiskulttuurissa valmentavan johtamisen
nakokulmasta. Lahtokohtaisesti muutoksia haluttiin eniten
organisaatioviestintaan, etta kun se muuttuisi hel[pommaksi ja avoimmaksi niin
olisi valmentavan johtamisen nakokulma monipuolisemmin yrityksien sisalla.
Kuitenkin  haluttin  myos tietylla tapaa muutoksia yrityskulttuuriin ja
organisaatiorakenteeseen, jonka avulla valmentavaa johtamista olisi helpompi

saada myos nakyvammaksi omassa esimiestydossaan.

"Organisaatioviestinta ja se johtaminen saattaa olla aika erilaista ja ehka viela
vahan sen vanhan tyylistakin, etta todetaan asioita ja ne viedaan sitten sellaisena
eteenpain, etta siina taytyisi nyt ehka viela vahvemmin sitd organisaation

johtamista sitten.” H5

Lahtokohtaisesti tyOorganisaatioiden tulisi muuttaa organisaatiokulttuuriaan
avoimemmaksi ja hyvaksyvammaksi muutoksille. Sukupolvet, jotka ovat
aloittamassa tyOelaméansa vaativat todistetusti kyseisia asioita omalta
tydelamaltaan. Autoritdarisia  johtamistyyleja halutaan yha enemman
pienempaan rooliin organisaatioissa ja valmentavan johtajuuden avulla

vuorovaikutussuhteet ja luottamus tydymparistdssa parantuvat.
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7 Johtopaatokset ja suositukset

Tassa kappaleessa analysoidaan tutkimusosuudesta saatuja tietoja ja arvioidaan
niista saatuja tuloksia. Kappaleessa kasitellaan myds tutkimuksen luotettavuutta

ja toistettavuutta.

7.1 Johtopaatokset

Tassa opinnaytetydossa kasiteltiin laajoja teoriaosuuksia, jotka pohjautuivat
valmentavaan johtamiseen, myynnin johtamiseen ja B2B myyntiin. Teoriaa loytyi
laajasti ja sen rajaaminen oli satunnaisesti jopa hankalaa. Opinnaytety0ssa
kuitenkin paadyttiin haastattelun kautta rajaamaan aihe saatujen haastatteluiden

kautta esimiestyon ja valmentavan johtamisen yhdistamiseen.

Haastatteluissa ilmeni yhtalaisyyksia teoriaosuuden kanssa, mutta myos
eroavaisuuksia. Valmentavan johtamisen tyokaluja ei ilmentynyt kenenkaan
haastateltavien vastauksista, joka on tarkea havainto taman tutkimuksen
tuloksena. Tutkimuksen kautta ilmeni yhtalaisyyksia teoriaosuuden kanssa, kuten
valmentavan johtamisen kasitteen laajuus ja valmentajan roolin tarkeys.
Haasteena valmentavan johtamisen kautta tutkimuksessa ilmeni samanlaisuutta,
mita teoriaosuudessa. Haastateltavat kokivat viestinnan ja vuorovaikutuksen
merkittavimpana haasteena, joka myds ilmenee teoriaosuudessa tietylla tapaa.
Yhtena yhtelaisyytena haasteisiin liittyen teoriaosuudessa mainittuna ilmeni
tutkimuksessa myds se, etta organisaation kulttuuri ja lahestymistapa vaikuttavat

merkittavasti valmentavan johtajuuden onnistumiseen.

Eri lahteiden kautta ilmeni myds eroavaisuudet suomalaisissa ja englannin
kielisissa lahteissa. Kasitteiden kayttoa nimittain kaytetaan eri tavoin englannin
kielisissa, mitd suomen kielisissa. Tama varmasti liittyy siihen, ettd Suomessa

ylipaataan ymmarretaan johtajuus ja johtaminen eri merkityksilla, mitd muualla.
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7.2 Suositukset

Opinnaytetyon  tekemisen  kautta suosittellaan, ettd esimiestyossa
tyoskentelevien henkildiden tulisi laajentaa omaa osaamistaan hyddyntaen
tarjolla olevia lahteita liittyen valmentavaan johtamiseen esimerkiksi koulutukset,
kirjat ja muut lahteet, mitka tuntuvat kiinnostavan juuri tata esimiesta. Naiden
avulla esimerkiksi voisi saada itselleen kayttoon olemassaolevia tydkaluja, joiden
pohjalta omaa tyotaan voisi arjessaan helpottaa. Naista esimerkkina muutamia

on teoriaosuudessa nelja.

Yritykset voisivat ottaa myos laajemmin johtoportaista lahtien valmentavan
johtamisen huomioon, jotta johtamisella olisi yhtenevaisyyksia koko
organisaation kautta. On myds hyva huomioida se, etta uudet sukupolvet vaativat
eri asioita tydssaan ja sen takia valmentavaa johtamista tulisi korostaa huolimatta

siitd, minkalainen yrityskulttuuri organisaatioissa on talla hetkella olemassa.

7.3 Luotettavuuden ja toistettavuuden arviointi

Tassa opinnaytetydssa hyodynnettiiin tutkimusta, joka on kvalitatiivinen. Sen
luotettavuus on hyva, koska otos tutkimuksessa on hyvin pieni ja kaikkien
vastauksia on kasitelty tutkimuksessa. Vastauksissa ilmeni valilla variaatiota,
mutta suurin osa tutkittavista henkildista ilmaisi samanlaisia ajatuksia ja

pohdintoja.

Tutkimuksen luotettavuutta voitaisiin  parantaa isommalla otannalla ja

mahdollisesti tutkimuskysymyksien uudelleen kasittelya.
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Liite 1

Haastattelun kysymykset

Ty6kokemus

Esimiestehtavassa tyoskenteleminen kokemus

Oletko osallistunut valmentavan johtamisen koulutukseen

Mita valmentava johtaminen tarkoittaa sinulle?

Onko valmentavasta johtamisesta ollut hyotya ja miten?

Miten kuvailisit omaa johtamistyylidsi?

Miten sovellat valmentavaa johtamista omassa tyossasi?

Millaisia konkreettisia valmennusmenetelmia kaytat tiimisi kanssa?

©® N O A~LDd-

Millaisia vaikutuksia olet havainnut valmentavalla johtamisella

tydyhteisossasi?

10. Mitka ovat suurimmat haasteet valmentavassa johtamisessa?

11. Miten ndet valmentavan johtamisen kehittyvan tulevaisuudessa?

12. Millaisia tyokaluja tai koulutuksia suosittelisit esimiehille, jotka
haluavat kehittya?

13. Jos voisit muuttaa yhden asian organisaatiosi johtamiskulttuurissa

valmentavan johtamisen nakdkulmasta, mika se olisi?
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