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Opinnaytety6n tarkoituksena oli tehda osaamiskartoitus Vantaan Voimisteluseuralle. Ensin
selvitettiin haastattelulla joukkuevoimisteluvalmentajien osaamiskriteerit ja kyselyn avulla

valmentajien tdman hetken osaamisen taso. Koko opinnaytety6 tehtiin kevaan 2015 aikana.

Empiria-osuudessa kaydaan lapi osaamiskartoitukseen olennaisesti liittyvia asioita, kuten
osaamista, osaamisen kehittamista ja johtamista, seka yksilon ettéa tiimin kesken. Toisessa
osiossa keskitytaan hiljaiseen tietoon, vuorovaikutukseen ja viestintddn seka valmentavaan

johtajuuteen.

Kyselyssa kaytettiin seka avoimia kysymyksia, etta valmentajien osaamisprofiiliin pohjautu-
vaa kyselya, jossa vastausvaihtoehdot olivat ei osaamista -osaa opettaa muita -skaalalla.
Kyselyyn vastauksia tuli vahan, mutta laadullisen tutkimuksen ollessa kyseessa, maara oli
riittdva. Osaamiskartoituksen kannalta maara oli vahainen, mutta pohdintaan tuli asiaa muun

muassa yhteishengen nostatuksesta, joka vaikuttaa innostukseen.

Kokonaisuutena opinnaytetyd on Vantaan Voimisteluseuralle hyva pdénavaus systemaatti-

seen osaamisen kehittamisen aloitukseen.
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1 Johdanto

Opinnaytetydn aiheena on Vantaan Voimisteluseuran joukkuevoimistelun valmentajien
osaamiskartoitus. Vantaan Voimisteluseura on yksi Suomen huippuseuroista ja tullakseen
parhaaksi voimisteluseuraksi Suomessa, he tarvitsevat tietoa valmentajien perus- ja eri-
tyisosaamisesta. Haastattelun aikana selvisi, etta toiminnanjohtaja Laura Nihti pitaa tule-
vaisuuden kilpailuvalttina nimenomaan valmentajien oman osaamisen tunnistamista ja

itsetuntemusta ja silté pohjalta opinnaytety6ta on lahdetty tekeméaan.

Vuonna 1976 perustettu Vantaan Voimisteluseura, mydhemmin VVS, on voimistelun ja
tanssin suurseura. Jasenia seuralla on 1500 ja se kuuluu lajiliitto Svolin suurimpiin jasen-
seuroihin. VVS tarjoaa monipuolisesti [&pi koko elamankaaren harrastus- ja kilpailuela-
myksia kolmessa toimintasiivessa: voimistelussa, tanssissa ja harrasteliikunnassa. Seura
on joukkuevoimistelussa kansainvalisella huipulla. Aktiivisena tapahtumanjarjestajana
alueellaan seura toimii aktiivien kohtauspaikkana. Seuran toiminnan johtoajatuksena on:
"Liikutamme laadukkaasti hyvalla mielelld”. Toiminnallaan seura pyrkii edistamaan hyvaa

mieltd, likunnan iloa laadukkaasti ja esteettisen kilpaurheilun elamyksia. (VVS, 2015)

Seuran arvoihin kuuluvat avoimuus, yhteenkuuluvuus, kehittyminen ja kannustaminen.
Seuran strategisiin tavoitteisiin kuuluu muun muassa seuran tunnettuuden lisddminen
voimistelu- ja tanssiseurana ja nykyisen jasenkunnan pitdminen mukana niin sanotusti
“vauvasta vaariin”. Seuran toiminnan kehittdminen kokonaisuutena ja yhteistyon lisaami-
nen eri osa-alueiden kesken, seka jasenkunnan ika- ja sukupuolijakauman tasapainotta-
minen kuuluvat my®s olennaisena osana tavoitteisiin. Yksi tarkeimmista tavoitteista on
laadukkaan ja pitkdjanteisen toiminnan varmistaminen ja edistaminen kaikilla valituilla
alueilla tasapuolisesti, joihin kuuluvat voimistelu, tanssi, aikuisliikunta ja lasten liikunta.
(VVS, 2015)

1.1 Tutkimusongelma ja tavoitteet

Tutkimuskysymyksena on:

¢ Mika on Vantaan Voimisteluseuran joukkuevalmentajien osaamisen taso?

Alakysymyksina:
e Miten osaamisen taso maaritellaan?
¢ Millaisia osaamisen tason eroja jv-valmentajilla on?

¢ Jos osaamisessa on aukkoja, miten ne voidaan korjata?



Tutkimustyon tavoitteena on saada vastaukset jokaiselta joukkuevoimisteluvalmentajalta,

jotta osaamisvajetta voidaan pohtia realistisesti ja toimenpiteitéa ehdottaa.

1.2 Tutkimustapa ja opinnaytetyén rakenne

Tutkimustapana on kvalitatiivinen tutkimus, koska joukkuevoimistelun valmentajia on suh-
teellisen vahan, vain 22. Jokaisen valmentajan mielipide ja osaaminen vaikuttavat liséksi
merkittavasti tutkimuksen lopputulokseen. Haaga-Helian raportointiohjeiden (2014, 15-16)
mukaan yleisnimi laadullinen tutkimus pitaa siséllaan erilaisia tutkimusmenetelmia ja 1a-
hestymistapoja, joissa pyritddn kuvaamaan, ymmartamaan tai tulkitsemaan tapahtumia,

seka vastaamaan kysymyksiin mit&, miksi ja miten.

Opinnaytetydn rakenne on perinteinen. Alussa on johdanto, jossa kerrotaan tutkimuson-
gelma, tavoitteet ja tutkimustapa. Johdannossa kaydaan lapi myds keskeisimmat kasit-
teet, jotka liittyvat olennaisesti osaamiskartoitukseen, mutta niihin ei erikseen syvennyta

tyossa.

Teoriaosuudessa syvennetaan kasitteiden sisaltta ja osaamiskartoitusta kirjallisuudessa.
Teoriaosuudessa paneudutaan niihin osaamisvajetta korjaaviin toimenpiteisiin, jotka voisi-
vat sopia juuri Vantaan Voimisteluseuralle. Tassa osiossa ei kuitenkaan viela kommentoi-

da mita toimenpiteita valitaan esitettavaksi organisaatiolle.

Teoriaosuuden jalkeen on empiirinen osuus, jossa kerrotaan lisaa Vantaan Voimisteluseu-
rasta organisaationa, kuinka osaamiskartoitukseen paadyttiin ja miten kysymykset muo-
toutuivat osaamiskartoituskyselya varten. Empiirisessd osuudessa on myos yhteenveto

kyselyn tuloksista.

Viimeisessa osuudessa pohditaan kyselyn tuloksia tarkemmin ja mietitdédn onko osaamis-
vajetta havaittavissa. Jos osaamisvajetta on, ehdotetaan organisaatiolle sopivaa vaihtoeh-

toa tai vaihtoehtoja toimenpiteiksi. Lahteet ja liitteet I16ytyvat tyon lopusta.

1.3 Kasitteet

Organisaatio on tydyhteisd, paikka, jossa ihmisia tydskentelee yhdessa. Yritysten ja tai
julkishallinnollisen yhteisdn johtamisessa ei ole nykyaan suurta eroa, joten organisaatio
voi olla kumpi vain. Organisaatiokulttuuri on paketti perusoletuksia, arvoja ja kayttaytymis-
tapoja, jotka ovat kehittyneet tietyn ydinryhman oppiessa toimimaan tehokkaasti sisaisesti
ja ulkoisesti. (Sydanmaanlakka, 2012, 172-173)



Strategia on organisaation vision toteuttamiseen kehitetty toimintamalli (Tuomi, Sumkin,
2012, 14) ja visio kuvaa tietylle ajanjaksolle asetettujen tavoitteiden tahtotilan organisaati-
ossa. Johtamisprosessin perusta luodaan visiolla ja tavoitteilla. (Sydanmaanlakka, 2012,
179) Strategian avulla toimintaa suunnataan tulevaisuuteen ja luodaan perusta organisaa-
tion ainutlaatuiselle yhteiselle osaamisen kehittamiselle. Osaamisen kehittdmista ohjaa
strategia ja osaaminen mahdollistaa strategian uudistamisen. (Tuomi, Sumkin, 2012, 14)

Yksilon toimintaa, kun han hankkii tietoja, taitoja, kokemuksia, kontakteja ja asenteita,
jotka aiheuttavat muutoksen h&nen toiminnassaan, kutsutaan oppimiseksi (Syddnmaan-
lakka, 2012, 172). liman oppimista ei ole osaamista ja sita tarkedmp&a on oppiminen, mité

nopeammin osaaminen vanhenee (Otala, 2008, 65).

Oppiva organisaatio tunnistaa osaamisen kehittdmisen tarpeet, uudistaa osaamistaan ja
hyddyntaa sita (Viitala, 2013, 171). Otala (2008, 78—80) summaa, ettd oppiva organisaatio
on tavoite menestyvdlle yritykselle, joka haluaa pysya menestyvana. Yritys voi olla me-
nestyva talla hetkella, mutta oppiva organisaatio menestyy ensi viikollakin. Kauhasen
(2012) mukaan oppivan organisaation keskeisiin tekijoihin kuuluvat muun muassa tiimityo
ja tiimissé oppiminen, jarjestelmallinen ajattelutapa, vapaa tiedonkulku, jatkuva tyétapojen
ja prosessien kehittdminen ja oppimista tukeva organisaatiokulttuuri. Oppiva organisaatio
ei valttamatta uusiudu, vaikka yksilét oppisivatkin hyvin. Opitut asiat ja kokemukset liite-
taan yhteen, opittua arvioidaan ja muutetaan malliksi, kunnes ollaan valmiita kokeilemaan

tai soveltamaan mallia kdytanndssa, uudessa tilanteessa.

Koska organisaation toiminta tulevaisuudessa pohjautuu strategiaan, méaaritellaan strate-
giaprosessin aikana myds osaaminen, jota organisaation pitaa kehittda. Organisaation
osaamisen kehittdminen vaatii aktiivista ja maaratietoista johtamista. Osaamisen kokonai-
suus kehittyy yksilén osaamisen kehittyessa, jalostuu ryhman osaamiseksi ja viimein or-

ganisaation osaamiseksi. (Sumkin, Tuomi, 2012, 13-14, 51)

Mentorointi on kahden henkilon valinen vuorovaikutusprosessi, joka perustuu vapaaehtoi-
suuteen ja tasa-arvoisuuteen. Mentorina toimii jollakin alueella ohjattavaa kokeneempi,
osaava ja arvostettu henkild. Mentorin tehtdvana on antaa taustatukea vihemman koke-
neelle henkildlle hdnen urakehityksessaan. Mentorin tehtéva ei ole antaa valmiita toimin-
tamalleja, vaan jakaa omaa osaamistaan ja auttaa ohjattavaa léytamaan itselleen parhai-

ten sopivat ratkaisut. (Haténen, 2011, 88)



Osaamisvaje on yhta kuin olemassa olevan osaamisen ja tarvittavan osaamisen vélinen
ero. Osaamiskartoituksen tuloksena nahdaan tavoitteeseen verrattaessa osaamisvajeet.
(Otala, 2008, 346)



2 Osaaminen ja organisaatio

Organisaation tavoitteena yleensa ajatellaan olevan budjetin tekeminen ja siina pysymi-
nen, mielelladn asetetun summan alittaminen. Toimiva ja menestyva organisaatio on kui-
tenkin enemman kuin talouslukunsa. Kestavasti menestyvan organisaation tunnistaa
yleensa osaavasta henkilostosta ja henkiloston vahaisesta vaihtuvuudesta. Kun henkilos-
tén osaamista tuetaan ja osaamisen kehittdmiseen kannustetaan, henkildstélla on tunne,
ettd heidan panostaan arvostetaan. Tassa luvussa perehdytaan tarkemmin siihen, mita on

osaaminen ja kuinka organisaatio voi siihen vaikuttaa.

2.1 Osaaminen

Osaaminen voidaan ytimekkaasti maarittaa erityiseksi taidoksi tai tiedoksi, joka tulee esiin
ja sovelletaan kaytantdon eri tilanteisiin sopivalla tavalla. Kuviossa 1 timéa osaamisen
kokonaisuus on havainnollistettu. Tydssa osaaminen on yhta kuin tyén vaatimien tietojen
ja taitojen hallinta ja niiden soveltaminen kaytannon tydtehtaviin. (Virtainlahti, 2009, 23)
Otalan (2008, 47) mukaan osaaminen tarkoittaa henkilon kykya ratkaista ongelmia, suo-
riutua tyostaan seka parantaa ja kehittaa tyétaan

Sosiaalinen vuorovaikutus, epavarmuuden sietdminen, muutoshalukkuus ja joustavuus
korostuvat osaamisessa, joka on myds tekemisen hallintaa, ei vain tietdmista. Tamén het-
ken tybelama vaatii jatkuvaa osaamisen kehittdmista ja arvioinnissa ovat mukana niin
henkil6 itse, kuin joskus ulkopuolinen arvioija, kuten esimies. Osa osaamisesta vanhenee
nopeasti ja uutta osaamista on hankittava tilalle, koulutuksella tai kokemuksien tuloksena.
Osaamista voidaan havainnoida seka yhteisollisenéd osaamisena tai yksilotasolla. (Virta-
lahti, 2009, 26)

Osaaminen

Kuvio 1 Osaamisen kokonaisuus (Sumkin, Tuomi, 2012, 27)



Monesti ihmiset vahattelevat osaamistaan ja kokevat, etté kuka tahansa voisi ottaa heidan
tehtavansa ja hoitaa sen vaikeuksitta. Ongelmana yleensa on se, ettd ihmiset eivat tunnis-
ta osaamistaan ja siten eivéat osaa sitd myodskaan arvostaa. Ammatillisen itsetunnon kan-
nalta onkin tarke&& avata omaa tyota ja osaamisia, seka tuoda hiljaista tietamysta esille ja
avata sitd. Osaamisen esilletuonti ja avaaminen on ennen kaikkea esimiehen, mutta jo-
kaisen tiedon haltijan vastuulla. Toisinaan oman osaamisen arvostus saattaakin olla ko-
rostunut lilaksi. Tallgin kasitys omasta osaamisesta saattaa olla virheellinen ja tulee otet-
tua lilan suuria haasteita, joita ei pystykaan hoitamaan. Silloin on taito huomata olevansa
kovan paikan edessé ja kunnioitettavaa on kertoa siité eteenpain esimiehilleen, jotta tilan-
ne pystytdan korjaamaan, ennen kuin vahinkoa organisaatiolle ehtii tapahtumaan. Joskus
oman osaamisen liiallisessa korostamisessa voi kayda niin, etté henkilo palaa loppuun,
koska pyrkii tekemaan kaiken itse, eikéd hyddynneta toisten osaamista. Kun oman osaami-
sen arvostus on kohdallaan, pystyy tarkastelemaan myds muiden osaamista. Osaamista
avaa tyon tekeminen, siitd kertominen ja sen seuraaminen. Ty6tehtavien kirjaaminen ylos

tuo ne myds muiden tydyhteison jasenten ulottuville ja arvioitaviksi. (Virtainlahti, 2009, 82)

2.1.1 Yksilén osaaminen

Kontaktit,

Asenne, tahto

verkostot

Henkilokohtaiset

ominaisuudet
—

Kuva 1. Yksilon osaaminen (Otala, 2008, 51)

Kuva 1 havainnollistaa, etté yksilén osaaminen muodostuu henkil6kohtaisista ominai-
suuksista: asenteesta, kokemuksesta, verkostoista ja kontakteista seka tietenkin tiedoista
ja taidoista. Tiedot ja taidot hankitaan koulutuksen ja opiskelun kautta, lukemalla ja teke-

malla. Kokemusta karttuu tekemalld, mutta osaksi myos hiljaisena tietona. Kuinka sama



koulutus ja osaaminen painottuvat ja ilmenevat erilaisilla ihmisilla, riippuu ihmisen henkil6-
kohtaisista ominaisuuksista. (Otala, 2008, 50-51) Kontaktit, kuten erilaiset tydhon liittyvat
verkostot, lisddvat oman alan tuntemusta ja oman ty6tehtavan osaamista (Virtainlahti,
2009 25). Persoonallisuus ja asenteet ovat hyvin tarkeitéa tekijoita, kun jatkuvaa sopeutu-
mista odotetaan uusiin tilanteisiin jokaiselta. Motiivit ja tunneély kuuluvat myds henkilo-
kohtaisiin ominaisuuksiin. Tunnedly vaikuttaa siihen, miten hyvin tulemme toimeen itsem-
me ja toistemme kanssa ja siihen kuuluu myo6s kyky luoda ja tuottaa mielikuvia, mahdolli-
suuksien nakeminen ja niiden hyddyntamisen ymmartaminen. (Otala, 2008, 50-51)

Osaamispyramidin huipulta 16ytyvat asiat liittyvat tyotehtaviin kuviossa 2, jonka ajatuksena
on, ettd mita lahempana pyramidin pohjaa ollaan, sitéa lAhempana ollaan yksilén persoo-
nallisia piirteitd. Sosiaaliset taidot ovat tarkeita tydelamassa. Empatian ja tunneosaamisen
lisana luovuus ja innovatiivisuus, seka henkilokohtaiset ominaisuudet ja taidot luovat
osaamisen kokonaisuuden. Tarkea taito on my6s osaltaan elamanhallinta. Vapaa-ajan ja
tydn ollessa tasapainossa, mieli ja keho jaksavat paremmin ja sita kautta ihminen voi ko-
konaisvaltaisesti hyvin. Hyvinvoiva henkildstd puolestaan takaa menestyvén liiketoimin-
nan. (Virtainlahti, 2009, 26-28)

\
Oman ammattialan osaaminen

Liiketoimintaosaaminen

Organisaatio-osaaminen

Sosiaaliset taidot

Luovuus ja innovatiivisuus

Persoonalliset valmiudet

Kuvio 2. Osaamispyramidi (Viitala 2006, teoksessa Virtainlahti, 2009, 27)

Substanssiosaaminen on yhté kuin ammattimainen toiminta. Tydyhteistsséa pelkéastaan
talla taidolla ei kuitenkaan parjaa, vaan lisana tulee olla erilaista liiketoiminta- ja organi-
saatio-osaamista, jotta tyon sisaltoon liittyva osaaminen voidaan liittdéé muiden ihmisten

osaamiseen ja muuhun organisaation toimintaan. (Virtainlahti, 2009, 27) Muiden sub-



stanssiosaamisen hyddyntaminen on nykypéaivan ammattilaisen tyota. Silloin voidaan pu-
hua laaja-alaisesta osaamisesta organisaatiossa, kun erilaiset osaamisalueet taydentavat
toisiaan. Nakokulmia on yhtd monta kuin osaajaa, mutta kaikki taydentavat omalta osal-
taan kokonaisuutta asioiden edistdmiseksi. (Ménkkénen, Roos, 2010, 206)

Vuorovaikutusosaaminen kasittaa kaikki taidot liittyen suhteiden luomiseen ja kommuni-
kointiin. Tahan liittyy olennaisesti johtajan taito saada ihmiset innostumaan kehittamaan
tyotaan ja yhteistoiminnan lisdédminen muiden kanssa. Vuorovaikutusosaamisessa vai-
keinta on vuorovaikutustilanteiden vaihtuvuus ja ennakoinnin vaikeus. Kiehtovaksi vuoro-
vaikutuksen kehittdmisen tekee juuri se, ettd koskaan ei voi ennustaa, milloin ihmisten
valilla tapahtuu jotain merkittavaa. Jotta uusien ideoiden tuottaminen ja tydon mielekkyys
olisivat mahdollisia, tulee tuo epamaaraisyys tyoyhteistjen kehittamisessa vain sietaa.
Keskindinen luottamus ja toisen arvostaminen ovat avainasemassa, kun puhutaan oman
osaamattomuuden tunnustamisesta tai tehdyista virheista. Naissa tilanteissa on hyva
miettia, miten itse toimii tallaisella hetkelld, kun joku tunnustaa osaamisvajeensa. Tybyh-
teisOssa, jossa ei tarvitse péated, voidaan yhteistydssa astua osaamattomuuden alueille

[6ytamaan uutta ja arvostetaan kaikkien osaamista. (Mdnkkdnen, Roos, 2010, 209-211)

2.1.2 Tiimin osaaminen

Yksiloiden erillinen osaaminen ei voita ryhmassa tai tiimeissa tuotettua osaamista. Yksin
toimiessa ei pysty valttamatta tuottamaan samalla tavalla ajatuksia ja toimintamalleja kuin
yhteistydssa ryhman kanssa. Ryhmaéassa tai parin kanssa voi kehittaa, jakaa ja luoda aja-
tuksia, joiden taustalla on ideoita, jotka voidaan hylata tai jatkojalostaa. Toimintamallien
organisaatiossa tulisi mukautua ja muuttua vision ja tavoitteiden suuntaisesti, kuten nykyi-
sen kasityksen mukaan myos organisaation rakenteidenkin strategian mukaisesti. (Sum-
kin, Tuomi, 2012, 51) Monimutkaiset toimintaymparistot tekevat tiimien johtamisesta
enemman sopeuttamista muuttuviin tilainteisiin kuin panostamista ennustettavuuden li-

saamiseen (Sydanmaanlakka, 2014).

Olennaista tiimissa ovat halukkuus itsensa jatkuvaan kehittdmiseen, osaamisen tayden-
nettavyys ja yhteisvastuu tuloksista seka tavoitteisiin sitoutuminen. Tiimissa yksilot ovat
riippuvaisia toisistaan ja toistensa tekemisista ja vastuu yhdessa onnistumisesta on mer-
kittava. Huipputiimissa jokainen tiimin jasen on sitoutunut henkildkohtaiseen oppimiseen
ja kasvuun. Tiimiksi ryhma yksil6ita tekee erityisesti yhteinen tavoite, jota yhdessa ryhdy-
taan tavoittelemaan hyddyntamalla eri jasenten vahvuuksia ja osaamista. Tiimin rakenta-
minen tulee olla tavoitteellista ja toiminnan tiimissa tavoitteenmukaista, koska muutoin voi

kadota yhteinen ndkemys siitd, miksi tyota tehd&an. Tiiviissa yhteistssa eivat kaikki valt-



tamatta edes pida toisistaan, mutta ovat valmiita unohtamaan asian saavuttaakseen yh-
teisen tavoitteensa. (Ristikangas, Griinbaum, 2014) Esimiehen tehtavaksi jaa tiimin yksi-
I6iden tukeminen, jotta energiaa saadaan valittymaan tiimin sisélla ja yli tiimirajojen. Ener-
gian vélittyessa lisdantyy yhteinen sitoutuminen ja tiimin suorituksen taso. (Sydanmaan-
lakka, 2014)

2.2 Osaamisen kehittaminen

Osaamisen kehittaminen on johdettua toimintaa, joka vaatii tietoista suunnittelua ja arjen
toiminnassa johtamista (Tuomi, Sumkin, 2012, 31). Tavoitteena osaamisen kehittamiselle
on, ettd yksiloita kehitetdén tavalla, jolla organisaatio hyotyy osaamisesta ja oppii. Jokai-
selle tyontekijdlle on tarkeaa tuntea, ettéa kuunnellaan ja osaamista arvostetaan. Jos
osaamista ei paase hyddyntamaan tai sitd ei arvosteta, seuraa tyontekijdiden turhautumis-
ta. Jos taasen vaaditaan liikaa ja osaamisen vaatimukset ovat liian kovia, seuraa tyonteki-
j6ille stressia. Kun organisaatiossa vallitsee tasapainotila, voi tyontekija kehittdd omaa
osaamistaan ja parantaa tydmenetelmia ja -tapoja. Nain ollen organisaatio hyotyy ja on-

nistumiset kannustavat eteenpain. (Kesti, 2013, 50-51)

Taulukko 1 Osaamisen kehittdminen ja eri toimijoiden roolit (Kauhanen, 2007, 150)

Toimija Tehtava

¢ Innostaminen, ymmartami-
nen, vision luominen ja sitou-
tumisen varmistaminen

e Nakemys tulevaisuuden

JOhto - - LEPTY - - -
osaamisesta ja siita viestimi-
nen

e Entisen toimintatavan

kyseenalaistaminen

e Yrityksen osaamistavoittei-
den tyéstadminen tyryhmien
ja yksildiden tavoitteiksi

e Kehitysmahdollisuuksien

Esimiehet luominen

¢ Innostaminen ja palautteen
antaminen

e Entisen toimintatavan

kyseenalaistamiseen




rohkaiseminen

e Toisilta oppiminen, tiedon ja
kokemusten jakaminen
e Palautteen antaminen

¢ Yhdessa tekeminen (op-

Tyotoverit
pimismahdollisuuksien luom-
inen)
o Erilaisten ndkemysten sal-
liminen
e Oppiminen
e Itseohjautuvuus
Henkilo itse o Pitkdjanteisyys

¢ Rohkeus kyseenalaistaa ja

Mmuuttaa entisia kaytantdja

Itsearviointi kuuluu olennaisena osana nykypaivan tydéelamaan, mista taulukossa 1 henki-
16 itse -kohdassakin on osittain kyse. Yleensa osaamista arvioi joku ulkopuolinen, kuten
esimies tai kollega, mutta nadiden rinnalle on tullut itsearviointi. Henkild arvioi omaa oppi-
mistaan ja osaamistaan ottaen kantaa kuinka saavutettuihin tuloksiin on paasty suoritus-
ten, oppimisen ja toiminnan perusteella. Yksilo asettaa itselleen vaatimuksia, kuinka ha-
nen tulisi suoriutua tehtavistaan ja kuinka han aikoo saavuttaa tavoitteensa. Naiden vaa-
timusten pohjalta, yksilo tekee itsearviointinsa. Tama vaatii kriittista ajattelua, osaamiseen
ja tydsuorituksiin liittyvien odotusten tunnistamista, seka kykya arvioida, miten osaamiselle

annetut kriteerit voidaan tayttda omassa ty6ssa. (Hatonen, 2011, 32)

Itsearviointi on tarked taito ja auttaa selvidamaan yllattavissa tilanteissa. Ammattilaisen
osaamiseen kuuluu tietaa tyonsa kriteerit, osata arvioida omaa tyotaén, suunnitella ja seu-
rata tyotaan, seka kehittda sitd oman arvionsa pohjalta. Itsearviointi on itseohjautuvuuden
ja sitd kautta myds elaméan hallinnan perusta. Aluksi itsearviointi voi olla hammentavaa,
koska epdilladn oman arvion paikkansa pitavyytta. Itsearviointi ndkyy muun muassa omi-
en rajojen tietamisena, etté osaa pyytaa apua ja ohjausta tarvitessaan, seka kieltaytya
tehtavasta, osaa havainnoida, analysoida ja tutkia omaa toimintaansa sek& palautetta
saadessaan hyddyntda sitd. Oppimistilanteena itsearviointivaihe on mainio. Yksil6 alkaa
tietoisesti tarkastella omaa tyotaan, tydyhteis6aén ja tarvittavaa osaamista ja kokemus voi
vahvistaa ymmarrysta koko tydyhteisosta ja sen toiminnassa, sekd oman tyén ja osaami-

sen osuudesta kokonaisuudessa. (Hatonen, 2011, 32-33)
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2.3 Osaamisen johtaminen

Tuomi & Sumkin (2012) maarittelevat Osaamisen johtamisen niin, ettd osaamista ja tyota
johdetaan strategian mukaisesti arjen toiminnassa. Viitala (2013, 170) tarkentaa, etta
osaamisen johtaminen siséltaa kaiken sellaisen tarkoituksellisen toiminnan, jolla osaamis-

ta vaalitaan, kehitetaéan, uudistetaan ja hankitaan strategian mukaisesti.

Jatkuva osaamisen kehittaminen on osaamisen johtamisprosessin tavoitteena, kuten
osaamisen johtamisen perusmallista kuviossa 3 voi nahda. Kun osaamisen nykytaso on
arvioitu, voidaan tehda tavoitetasoon vaadittavat kehityssuunnitelmat liittyen organisaati-
oon, tiimeihin ja yksildihin. Taman jalkeen kehityssuunnitelmat viedaan kaytantéon mah-
dollisimman tehokkaasti. (Sydanmaanlakka, 2012)

Ydinosaamisten ja
kehittamistarpeiden
maarittely

Maaritellaan visio ja
strategia

Toimenpiteden

toteututs Asetetaan tavoitteet

Toimenpiteiden Seuranta ja arviointi
seuranta johtamisen tukena

Kuvio 3. Osaamisen johtamisen perusmalli (Myyry, 2008, 12)

Osaamisen johtaminen alkaa ylhaalta. Esimies ja johtaja kehittéavat itseaan ja varmistavat
toiminnallaan, etta jokainen voi tehda tyota strategian mukaisesti ja kehittya arkitydssa.
Itsess@én osaamisen johtaminen ei ole tarkoituksenmukaista tydsséa, vaan organisaation

vision saavuttaminen arkityon avulla. Esimiesten kiinnostus osaamisen kehittdmiseen on
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kuitenkin saatettu tukahduttaa lomakepattereilla. Osaamisen kehittdminen ei ole irtonaisia
toimenpiteita, ulkoistettuina henkiléstoosastolle, kuten osaamistarvekartoituslomakkeet.
Raataloitavat ja aktivoivat tydvalineet kehittavéat organisaation osaamista ja uudistavat
vanhoja toimintamalleja. Tarkeintd on aito kiinnostus ihmisiin ja uuden osaamisen kehit-
tamiseen. (Sumkin, Tuomi, 2012, 36-37)

Vanhoista tavoista poisoppiminen on osa kehittymista. Strategian toteutumista tukevat
toimintatavat voi sailyttaé ja luopua vanhentuneista osaamisista ja toimintamalleista. Stra-
tegian paivityksen aikaan on hyva tunnistaa arkitydssa uudet kehittamiskohteet ja valita
niista toteutettavaksi kriittisimmat. Pelkk&a kehityskohteiden listaaminen ei riitd, vaan toi-
meen ryhtyminen ja kehitettavien asioiden valmiiksi saaminen ovat olennaisia. Arjessa
korostuu menneisyyden, nykytehtévien ja tulevaisuutta varmistavien tehtavine ja osaamis-
ten tasapainottelu. (Sumkin, Tuomi, 2012, 45—-46)

Jatkuva muutos kuuluu olennaisena osana osaamisen johtamiseen. Vision suuntaan oh-
jaaminen organisaatiossa luo uusia kehittdmistarpeita, joita on tarkoitus vieda arkitydssa
eteenpdin. Kehittddkseen uusia asioita, on samalla oltava valmis luopumaan jostain van-
hasta. Arkitydn ongelma on, etta tehdaéan niin kun on aiemmin opittu, eikéd pohdita miten
tydn voisi tehda tehokkaammin tai miten se olisi parhaalla mahdollisella tavalla. Monesti
tydn kehittaminen muuttuu erillisiksi kursseiksi tai leikkitehostamiseksi, joka ei palvele
ketddn. (Sumkin, Tuomi, 2012, 47)

Poisopittavia asioita voivat olla vanhentuneet kaytannat tai rutiinit Alueina poisopittavia
voivat olla muun muassa aiemmin opitut tiedot, mutta muuttuneet tiedot, rutiinit, jotka ovat
muuttuneet tai esimerkiksi asioiminen aina samojen tyopartnereiden tai tydryhmien kans-
sa. Haasteena on tiedostaa omat tapansa tehda tyota ja katsoa niité kriittisesti. Tarkeaa
kehittamisessa on pysahtyd miettimaan, mista pitda luopua, jotta tilaa l6ytyy uudelle. Jo-
kaisen tytssa vallitsevia tekijoita ovat rutiinit ja uudet kehitettavat asiat. (Sumkin, Tuomi,
2012, 48)
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3 Osaamiskartoitus ja osaamisvajeen taytto

Osaamiskartoitus ja siihen liittyvat kasitteet ja teoriat kulkevat tiiviisti kasi kddessa. llman
osaamista ja osaamisen johtamista ei tehtaisi osaamiskartoituksia. Jos hiljainen tieto olisi
kaikkien saatavilla, osaamiskartoitus voisi olla turhaa. Osaamiskartoituksesta saadut tie-
dot auttavat johtoa kehittdmaan omaa toimintaansa ja tukemaan henkiloston tyota.
Osaamisvajeet taas I0ytyvat helpommin julkituoduilla mielipiteilla ja kyselyilla. Kun vajeet
on todettu, voidaan niité alkaa tayttamaan uusilla tiedoilla ja taidoilla.

Osaamiskartoitus on yksi mittareita joita johto kayttdd saadakseen tietaa henkildston
osaamisen tason. Osaamiskartoitusta voidaan kayttdd muun maussa henkilostdn kehitta-
miseen, tydkierron, vuosilomien ja muiden sijaisuuksien suunnittelemisen pohjaksi, tyo-
kuormituksen jakamiseksi ja palkitsemisen perustaksi. Yksilon nakdkulmasta osaamiskar-
toitus tuottaa lisdarvoa tiimin tydnkuvan selkiytymisen, kehittymisen suunnittelemisen ja
seuraamisen seké kannustavan palautteen antamisen muodossa tiimin jasenille. (Kauha-
nen, 2012)

Wm

Kuvio 1. Tyontekijoiden kyvykkyyksien hyddyntadmisen polku (Ristikangas, Griinbaum)

Tunnistamalla tydntekijoiden vahvuuksia voitaisiin 10ytdd uusia ideoita ja toimintamalleja
organisaation toimintaan ja strategiatasolla tuoda niitd koko organisaation nahtaville, ku-
ten kuviossa 1. Kun yksildiden vahvuudet tunnistetaan, voidaan pohtia, miten niit& voitai-
siin hyddyntaa laajemmin organisaation kehittamisessa. Mikéli piilevia kykyja ei ole tiedos-
tettu, ei kaytettavissa olevaa potentiaalia voida hyodyntaa visiota ja strategiaty6ta tehdes-
sa. (Virtainlahti, 2009, 63-64)

Osaamistason arviointi on helposti subjektiivinen arvio yksilon osaamisesta ja numeerisia

ja objektiivisia mittareita ei kaikille osaamisalueille voida kehittaa, mutta esimerkiksi kieli-
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taitoa ja tietoteknistd osaamista voidaan mitata. Kun henkil6ita valmennetaan arviointity6-
hon, laadulliset mittarit ovat kayttokelpoisia. Osaamisen arviointiin voidaan kayttaa muun
muassa itse-, esimiehen, alaisen tai tydtovereiden arviointia, seké sisaisten ja ulkoisten

asiakkaiden arviointia. (Kauhanen, 2012)

3.1 Hiljainen tieto

Haldin-Herrgardin mukaan hiljainen tieto on kollektiivisesti yksiloiden kesken jaettavissa
olevaa henkildkohtaista, abstraktia tietoa, joka on ilmaistavissa muissa muodoissa kuin
verbaalisesti. Hiljainen tieto saavutetaan kokemuksen kautta ja se vaikuttaa yksilon ky-
kyyn toimia itsendisesti ja kyvykkaasti. (Virtainlahti, 2008, 48)

Ihmisilla on paljon erilaisia taitoja, jotka muuttuvat pikkuhiljaa automaattisiksi, kun jokin
asia osataan hyvin. Taméan automaattisen toiminnan tunnistaminen omassa toiminnassa
on hankalaa, mutta se vaikuttaa jatkuvasti paatéksentekoon ja muuhun toimintaan. Am-
mattitaito perustuu laajaan hiljaiseen tietamykseen, jonka perusteella reagoidaan ty6ssa
erilaisiin vastaantuleviin tehtéaviin ja ongelmiin oikealla tavalla. Kysyttdessa mita hiljainen
tieto on, moni ei osaa hahmottaa kaytanndn tyoton liitettyna mita hiljainen tieto juuri hdnen
tydssaan on. Taulukko 1 kuvaa nékyvan ja hiljaisen tiedon eroa ja auttaa osaltaan tunnis-
tamaan mita kaikkea hiljaiseen tietoon liittyy. Nakyva tieto itsessédén on kaikkea tietoa,
mit& voidaan helposti valittdd esimerkiksi elektronisessa muodossa tai perinteisessa pa-
perimuodossa. Nékyvaan tietoon liittyy olennaisesti systemaattinen ja muodollinen tieto,
jota voidaan ilmaista sanoin, numeroin tai vaikka kaavioiden avulla. (Virtainlahti, 2009, 38,
39, 41, 43, 46)

Taulukko 1. Hiljaisen ja ndkyvan tiedon esimerkkeja organisaatiossa (Virtainlahti, 2009,
46)

Néakyva tieto Hiljainen tieto
— Lait, maaraykset, asetukset, saannot — kaytanto
— ohjekirjat, ohjeistukset, kasikirjat — sdantdjen ja ohjeiden soveltaminen
— prosessikuvaukset — niksit
— lomakkeet — psykologinen silma
— internet, intranet — tilanneherkkyys
— kirjallisuus — kokemus
— donkumentit — aistihavainnot
— teoriat, jne. — "mutu’-tuntuma
— k&dentaidot, jne.
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Sosiaalinen hiljainen tieto on erotettavissa hiljaisesta tiedosta. Yksildihin liitettynd sosiaa-
linen tieto on yhta kuin tieto siita kuinka ryhman jdsenena toimitaan ja mita ryhman jase-
nené oleminen tarkoittaa, eli ryhmén identiteetistd. Ryhmaan tai instituutioon liitettyna
sosiaalinen tieto on organisaation omaisuutta, ei vain ryhman muodostamien yksiléiden
hallussa. Ryhmassa tieto siitd, kuinka ryhmat ja tiimit toimivat yhdessé, kuinka kommuni-
kointi toimii ja kuinka paatoksia tehdaén, on sosiaalista hiljaista tietoa. (Virtainlahti, 2009,
49)

Organisaatiokulttuurilla on paljon vaikutusta siihen, kuinka mielellaén hiljaista tietoa jae-
taan ryhman jasenten kesken. Moni voi pitaa tiedostaan kiinni tiukasti, koska pelkaa paik-
kansa puolesta ja huono ilmapiiri varmasti korostaa halua. Kateus ja kyraily varmistavat
tehokkaasti hiljaisen tiedon pysymisen hiljaisena. Jos tyontekijéiden valilla on jatkuva Kil-
pailuasema tai omasta paikasta ei ole varmuutta, voi myos tiedon julkituominen olla han-
kalaa. Luottamus seka avoimen ja turvallisen ilmapiirin luominen onkin téarke&a tilanteen
purkamiseksi. (Virtainlahti, 2009, 88)

Hiljaisen tiedon ollessa kyseessd, on kehittdminen haastavaa, mutta onnistuessaan antoi-
saa. Organisaation tulee jalostaa hiljaista tietoa konkreettisiksi toimenpiteiksi, joilla mitat-
tuja osaamisia parannetaan. Prosessin mukaan systemaattisesti eteneva hiljaisen tiedon
kehittaminen siirtyy nopeasti toimenpidesuunnitteluun ja sielta konkreettisiksi operatiivisik-
si toimenpiteiksi. Konkreettinen kehittaminen tulee todennéakdisesti ontumaan pahasti, jos

jokin naista poistetaan kehittamisen ketjusta. (Kesti, 2013, 77-78)

Ensimmaiseksi organisaation johdon on tunnistettava ne inhimilliset menestystekijat, jotka
toimivat strategiaa edistavina ja tukevat organisaation tuottavuuden parantamista. Jokai-
sen aineettoman pddoman kehittdminen etenee omaa vauhtiaan, toinen voi tarvita jatku-
vaa huomiota ja toista kehittdmisprosessia tarvitsee toistaa vain kerran vuodessa. Joissa-
kin yksikoissa tiimitoiminnan kehittdminen voi olla ajankohtaisinta ja toisessa yksikdssa

osaamisen kehittdaminen. (Kesti, 2013, 78)

Kuviossa 2 on yksinkertaistettuna hiljaisen tiedon jalostamisen prosessi. Prosessi alkaa
maarittelemalla vision ja strategian mukaiset tavoiteltavat asiat, jonka jalkeen kerataan
toimintaa ohjaavat mielipiteet rynmékohtaisesti. Palautteet tulisi keréaté henkisesti turva-
tussa olotilassa ja rauhallisessa ymparistdssa, esimerkiksi takaamalla nimetdn vastaami-
nen. Palautteen keruun jalkeen esitetdédn kunkin ryhma&n ndkemys ratkaisukeskeisesti.
Kun kollektiiviset ndkemykset ovat tiedossa, aloitetaan ryhméakohtainen ideointi, jonka olisi
hyva tapahtua miellyttdvassa ymparistossa, jotta ryhma olisi vapautuneessa mielentilassa.

Kehittdmisen tarkeyden korostus on tarkead, jotta saadaan konkreettisia toimenpiteité
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asioiden parantamiseksi. Lopuksi valitaan toteutettavat ideat ja esitetdan ideoinnin loppu-
tulokset eli toimenpidesuunnitelma kaikille yhteenvetona. Prosessi loppuu johdon toimiin
tukea toimenpiteiden toteutumista hyvalla johtamisella. Liséksi seurataan toimenpiteiden
toteutusta ryhmaétasolla, kuten sahkdisella tyodkirjalla ja uudet toimintatavat sisdistetédén
toteutuksella ja jaetaan hyviksi koettuja kaytantdja organisaatiossa johdon tuella. (Kesti,
2013, 78)

Johtaminen

Kollektiivisen
nakemyksen
kerdadminen

Kasitteellistami
nen

Yhdessa
ideointi

Johtaminen

Kuvio 2. Hiljaisen tiedon jalostamisen prosessi (mukaillen Kesti, 2013, 78)

Pelk&staén hiljaisen tiedon jakamismahdollisuus ei tuo esiin, mita pitaisi jakaa. Mita osaa,
mita tietda, mista tietad, miten tekee ja kenelta kysyy auttavat kysymyksina tarttumaan
siihen, mita on hiljainen tieto. Tarkeintd oman hiljaisen tiedon tuomisessa muiden tietoon,
on tuoda esille ne asiat, jotka voidaan konkreettisesti merkita muistiin tai muuten jakaa
muiden kesken. Ei siis ole tarkoituksenmukaista tuoda esiin koko sita kokemusten polkua,
miten on hiljaiseen tietoonsa paatynyt, vain olennainen tilanteen mukaan. Hiljaisen tiedon
tunnistamisessa kay monesti niin, etta tieto tunnistetaan vasta, kun sen on jo menettéanyt.
Organisaation kannalta onkin tarkeaa tuoda hiljaista tietoa esiin, jotta sitd voidaan hyoédyn-

tad ja jakaa eteenpain. (Virtainlahti, 2009, 82)

16



Hiljaisen tiedon jakamista tukevia yhteistydmuotoja on monia, muun muassa tiimit ja ty6-
ryhmat, mestari-oppipoika-malli, mentorointi, konkari-aloittelija-malli, verkostot ja reflektio.
Tyon kehittdmisen muotoja, jotka tukevat hiljaisen tiedon jakamista on myds monia, joista
benchmarking yhtena parhaita. Vertaisarviointi eli benchmarking on menetelm4, jossa
verrataan alan parhaiden suorituksia omiin suorituksiin. Menetelmalla etsitaén parasta
toimintatapaa, jolla kehitetddn omaa toimintaa, toisin sanoen opitaan toisilta. Harvemmin
kuitenkaan benchmarkkaus toteutuu vain yhden henkilon toiminnan benchmarkkauksena,
vaan koko organisaation oppimisena. Onnistuessaan benchmarkkaus voi kuitenkin johtaa
muutoksiin my0s yksilon toiminnassa ja sen avulla voidaan jakaa myds hiljaista tietoa koh-
teen ja benchmarkkaajan valilla. (Virtainlahti, 2009, 118-129)

3.2 Vuorovaikutus ja viestinta

Viestinta ja tehokas tiedonkulku ovat avainasemassa organisaation toiminnassa. Tiedon-
kulun ollessa sujuvaa ylhaalta alas, alhaalta ylos ja sivusuunnassa, turhat ty6t, epatietoi-
suus ja huhut vahenevat. Lahtokohtaisesti kaikkien ei tarvitse tietaa kaikkea, vaan tietoa
levitetaadn tarvittaessa. Tydyhteis6ssda, jossa tiedonkulku on tehokasta, tiedetaan, kuka
tietda mitékin ja haetaan tietoa sieltd, mista sita 16ytyy. Séhkdposti on hyva tiedon jakami-
seen, esimerkiksi muistioiden ja tiedotteiden jakaminen onnistuu helposti. Monesti ajatel-
laan, ettd tulokkaat oppivat vanhoilta konkareilta, mutta koko tyévoiman tietojen ja osaa-
misen arvostaminen edistdd oppimisen vastavuoroisuutta ja kaikkien osaamisen kehitty-
mista. (Myyry, 2012, 24)

Vuorovaikutuksen ja viestinnan tulisi olla yksiléiden, ryhmien ja organisaation osien valilla
riittdvaa ja tyyliltdan kannustavaa, jotta organisaatio kehittyisi. Tavoitteiden suunnan tulee
olla sama ja tiedostettu jokaisella yksilolla, ryhnmélla ja organisaatiolla. Sitoutumista tulisi
myds vahvistaa ryhmatoimintaan ja organisaation tavoitteisiin (Sumkin, Tuomi, 2012, 52)
Asiantuntemus organisaatiossa on eri osa-alueilla erilaisilla ihmisilla ja heidén tulisi osata
kommunikoida kesken&én, jotta asetetut tavoitteet voidaan saavuttaa. Kuviossa 3 nakyy
mit& tekijoita vuorovaikutukseen liittyy. Yhteistyd on kaiken ydin., jotta hiljaista tietoa voi-
daan jakaa. Vuorovaikutus syntyy usein helposti oman tiimin ja lahipiirin valille, mutta viela
parempi olisi saada vuorovaikutusta ja yhteistyota toisten tiimien ja osastojen vdlille. Kie-
limuurit vahenisivét ja organisaation eri toimijoiden véalinen ymmarrys paranisi. (Virtainlah-
ti, 2009, 215-216)
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Kuvio 3. Vuorovaikutukseen liittyvia tekijoita (Virtainlahti, 2009, 216)

Toimivaan vuorovaikutukseen liittyy olennaisesti hyva ilmapiiri. Organisaatiokulttuurin yksi
osa on ilmapiiri ja se muodostuu organisaatiossa tydskentelevista ihmisista. Hyvinvoivat ja
tyytyvéiset inmiset luovat omalla toiminnallaan lisdé hyvaa mielta organisaatioon ja silla
tavoin syntyy hyva ilmapiiri. lImapiiri muodostuu monista asioista, kuten luottamuksellisista
ihmissuhteista ja hyvasta yhteistydsta. Motivaatio omaa tyotéa kohtaan ja kiinnostus myos
oman tehtéavéan ulkopuolella tapahtuviin asioihin luovat positiivista ilmapiirid. Halu auttaa
tydkaveria, mahdollisuus saada ja pyytda apua luovat myds hyvaa ilmapiiria. Asenteet
voivat kuitenkin asettaa esteitéd hyvdlle tiedon jakamiselle ja ilmapiirin rakentamiselle. Jos
organisaatiossa kannustetaan tiedon jakamiseen, ilmapiirin on mahdollista olla avoin, mut-
ta yksilésuoritukset toimintatavan perustana saattavat vaikeuttaa hyvan ilmapiirin synty-
mista. (Virtainlahti, 2009, 218-219)

Palaute osana vuorovaikutusta on iso asia tyontekijalle. Palaute, joka on rakentavaa tai
kannustavaa, auttaa tyontekijaa kehittymaan oikeisiin suuntiin. Usein kuulee sanottavan,
etté kaikki on hyvin, jos mitédan ei kuulu. Moni toivoisi palautetta tydstaan, mutta tyytyy
hiljaisuuteen. Kannustava palaute innostaa kehittymaan ja rakentava palaute osoittaa
kehittymisen kohteet. Palaute ei ole ehdoton totuus, vaan toimii henkilon itsearvioinnin
apuvalineend ja organisaatiota palaute voi auttaa kehittdmaan toimintaa entistéa parem-
paan suuntaan. (Virtainlahti, 2009, 154, 156)

Verkostot ovat tarke& osa vuorovaikutusta ja viestintaa ja se osaltaan lisda hiljaisen tiedon
jakamista. Verkostoja voi olla organisaation sisélla, mutta my6s ulkopuolella. Vuorovaiku-
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tuksen kautta on voinut syntya erilaisia epavirallisia verkostoja tydyhteison sisélle, joiden
kautta saadaan apua ja oikeaa osaamista helposti. Naita tietoja ei kuitenkaan kukaan ole
merkinnyt ylos, vaan kokemuksen kautta tiedetdén, keneltd kysya apua milloinkin. Orga-
nisaation ulkopuoliset verkostot saattavat olla elintarkeitd kumppanuussuhteita. Ne voivat
liittya esimerkiksi kaikenlaisiin tapahtumiin, kuten messuihin ja seminaareihin. (Virtainlahti,
2009, 122-123)

Tyo6paikan virkistaytymispdaivat ovat hyvid mahdollisuuksia tyéntekijoiden tutustua toisiinsa
ja verkostoitua henkildiden kanssa, joilla on samanlaisia kiinnostusten kohteita. Tyopaikan
ulkopuolisista verkostoista voi olla hydtyd myos eraanlaisena peilind omalle toiminnalle.
Ulkopuolisilta voi saada uusia ideoita ja uutta tietoa organisaation kaytt66n. Johdolle ja

esimiehille olisi hyva solmia verkostoja koko toimialan tasolla. (Virtainlahti, 2009, 123)

Kehityskeskustelut ovat hyva lahtbkohta systemaattiselle osaamisen arvioinnille. Johta-
mista ajatellen kehityskeskustelut ovat tydvaline, jonka kanssa voidaan kehittaa tyon ta-
voitteellisuutta, osaamista ja yhteistyota. Tydntekijaad ajatellen kyseesséa on organisoitu,
vuorovaikutustilanne, jossa voi keskustella omasta asemasta, kehittymisesta organisaati-
ossa ja ilmaista omia mielipiteitd ja ideoita. Kehityskeskustelu toimii molemminpuolisena
palautekanavana. Keskustelun tavoitteena on luoda yhteinen linja organisaation tavoittei-
den ja yksildiden tarpeiden véliin. Esimies voi tutustua tydntekijan itsearviointiin ennen
keskustelua, sité voidaan tarkastella yhdessa ja linjata yhdessé kehitettdvia osaamisaluei-

ta , kehittdmisen muotoja ja aikataulutusta. (Haténen, 2011, 34)

Kehityskeskustelu voidaan kayda esimies-alainen valilla tai ryhnman kesken. Jos kehitys-
keskustelu kdydaan ryhméssa, voivat ryhméan jasenet antaa palautetta myos toisilleen.
Ryhmassa voidaan lisata keskusteluun myds toiminnan suunnittelu, mitd me osaamme ja
mit& meidan tulisi osaamisessamme kehittaa. Kehityskeskusteluissa arvioidaan osaamis-
ta, suunnitellaan kehitystd, asetetaan tavoitteita kehitykselle ja maaritetdén keinoja, joilla

tavoite voidaan saavuttaa. (Hatonen, 2011, 34)

Sovittuja, virallisia keskusteluja kdydaan sdénndéllisen toistuvasti ja ne ovat kiinted osa
johtamista ja esimiehen tyota. Sopiva maara virallisia keskusteluja olisi 1-2 kertaa vuo-
dessa, mutta kehittymisen ja osaamisen tiimoilta tulisi pitdd keskustelua ylla myés muul-
loin s&anndllisesti. Asiantuntijatehtavissa tyontekija voi itse maarittaa tavoitteensa ja esi-
miehen tehtdva on tukea, kannustaa ja tarjota mahdollisuus ja valineet tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. Jos tyontekija ei voi ottaa vastuuta omasta tyostdan ja osaamisensa kehit-

tamisesta, on tyo tehotonta. (Hatbnen, 2011, 34)
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3.3 Valmentava johtajuus ja me-henki

Valmentava johtajuus on tavoitteellista yhteistoimintaa, jossa ryhman ja tiimin kayttéon
vapautuu yksildiden potentiaali. Toiminta on arvostavaa ja osallistavaa ja ryhmén potenti-
aali tukee yksildiden vahvistumista vastavuoroisesti. Valmentava johtajuus kuuluu kaikille
ja perustuu luottamukseen. Valmentavaan kulttuuriin kuuluu yhteisesti tyéhyvinvoinnista
huolehtiminen. Hyvalla johtajuudella voidaan vaikuttaa tyontekijakokemukseen, mutta
valmentava esimiesty0 ei ole itseisarvo. Tydntekijan vaikuttamisen kautta vaikutetaan
asiakaskokemukseen, olivat ne sitten sisaisia tai ulkoisia asiakkaita, tarkeinta on, etta
asiakkaat tulevat hyvin palvelluiksi. Perinteisestd pomosta valmentavan esimiehen erottaa
se, ettd han ei hae hyvaksyntaa ja kunniaa omalla tietdmykselldan, vaan haluaa kehittaa
muita visaammiksi ja paremmiksi ihmisiksi. (Ristikangas, Grinbaum, 2014)

Valmentavan esimiehen osana on asiantuntijatydyhteisdssa olla kuunteleva korva ja an-
taa asiantuntijan itse ratkaista ongelmansa. Tarkeda valmentajalle on ensisijaisesti juuri
kuunnella sitten sparrata, coachata ja olla kiinnostunut asiantuntijan tilanteesta. Monesti
ajatukset ja tilanteet selkiytyvat, kun joku toinen on kiinnostunut ja antaa aikaa yhteiselle
ajatusten vaihdolle. Hyvat, selkeyttavat kysymykset ja aito ihmettely voivat olla paljon te-
hokkaampia kuin antaa oikeat vastaukset suoralta kadeltd. Tarkeaa valmentavan esimie-
hen ty6lle olisi toimivat tukifoorumit. Yksilot tarvitsevat tukea eri tavoin ja mahdollisuuksia
tuen mahdollistamiseksi tulisi luoda riittdva maara. Ihmisia tulisi kohdata yksil6llisesti ja
luoda muita kohtaamisfoorumeita, kuten valmennusvartit ja tiimipalaverit. (Ristikangas,
Grinbaum, 2014)

Aikatauluhaasteet, vasyminen, kyllastyminen tai yksityiselaman ongelmat painavat asian-
tuntijoiden mielta eniten. Turhautuminen ja vasymys purkautuvat monenlaisina ilmidina,
muun muassa huhuina, silmien pyorittelyna, valittamisena, kokemuksena, etta ei voi vai-
kuttaa, toisten tyon kehittamisena tai toisten ettei siedeta toisten erilaisuutta. Helpoimpia
tapoja purkaa turhautumista on kanavoida asiantuntijan toiminta ja ajatukset tavoitteelli-
seen perustyohon. Valmentava esimies voi hoitaa tdman yksinkertaisilla kysymyksilla,
kuten: katsotaanko asiaa ja tilannettasi yhdessa? Mista on helppo jatkaa tarkentaviin ky-
symyksiin, kuten: mik& on mielestasi tarkeintd? Tai: Mik& on aivan pakko hoitaa? Lopuksi
asiantuntijalta voi kysya, voisiko vield jotenkin auttaa. Asiantuntijat saattavat olla alkuun
ihmeiss&éan kysymyksista, mutta keskustelun aikana huomaavat osaavansa itse vastata
parhaiten omiin kysymyksiinsa. Tarkeinta on olla kiinnostunut asiasta ja pohjata kysymyk-
sensa aiheeseen. Kysyminen onkin yksi perustytkaluista, joita valmentava esimies kayt-

téa. (Ristikangas, Griinbaum, 2014)
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Valmentajan jatkuva usko yksiléiden potentiaaliin on tarkea tekija, kun tiimia ohjataan koh-
ti tavoitetta. Valmentavalla esimiehelld on erilaisia rooleja, eli toimintatapoja eri tilanteisiin
ja tavoitteena kasvattaa timinsa jasenistéa osaavampia ja yhteistyokykyisempia yksilita,
jotka haluavat onnistua yhteisessé tavoitteessa. Kuviossa 4 on kuvattu esimiehen ylei-
simmat roolit. Leader kuvaa ihmisten johtamista organisaation suunnan nayttamisella,
Manager asiajohtamista ja Coach ihmisten johtamista inspiroimalla. (Ristikangas, Grin-
baum, 2014)

Ohjaamista tiettyyn
MNtaan, toimintaan

Aikaansaamista, suo Leader

tamista Manager

Ajatteluttamista, mer-
kityksen rakentamista

Valmentava johtajuus

Kuvio 4: Valmentavan esimiehen kolme roolia (Ristikangas & Ristikangas, 2010, teokses-

sa Ristikangas, Griinbaum, 2014)

Manager huolehtii, ettéd ihmiset tekevéat oikeita asioita oikealla tavalla ja asiat etenevat niin
kuin pitdisi. Managerin tehtdva on varmistaa, ettd kunnioitetaan olemassa olevia ohjeita,
eika sooloilla. Budjetointi ja hallinnolliset tehtavat, kuten loma-asiat, palkat ja tyésuhtee-
seen liittyvéat asiat kuuluvat managerin harteille. Leader toimii esimerkkiné ja ohjaa ihmisia
toimimaan organisaation arvojen mukaisesti. Leaderin tehtdva on huolehtia, etta riittavasti
tietoa valittyy kaikille ja toiminta on tavoitteellista. Leader seuraa tavoitteiden toteutumista
ja puhuu yhteisesta tavoitteesta, tiimin tehtavista ja tiimin yhteistyttavoista. Coachin ta-
voitteena on auttaa ihmisia itse oivaltamaan ja ajattelemaan. Coach myds ohjaa ihmisia
[bytamaan omat voimavaransa, vahvuutensa ja potentiaalinsa tydssa seka koko tydyhtei-

son toiminnassa. (Ristikangas, Griinbaum, 2014)
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Coachin rooli ei kuitenkaan havia valmentavan esimiehen kohdalla minnek&aén, vaikka
tekisikin leaderin tai managerin asioita valilla, coachaaminen on asennetta 90 prosentti-
sesti. Tavoitteena on kuitenkin saada ihmiset kantamaan enemman vastuuta itsestaén ja
yhteisty0std omassa tyoyhteis6ssaan. Valmentava esimies arvostaa muita ja osoittaa
kiinnostusta toisten ajatuksia kohtaan, seka tietoisesti ja tavoitteellisesto hakee erilaisia
yhteistydn muotoja, maaratietoisesti likkuen kohti yhteista paamaaraé. (Ristikangas,
Grinbaum, 2014)

Perinteisesti ajatellaan, ettd johdetaan yksildita, koska osataan kayttaytya rakentavammin
yksiléiden kuin ryhméan kanssa. Johtamiskoulutuksissa haetaan osaamista ja ymmarrysta
siihen, miten yksil6ita johdetaan, kuinka he ajattelevat ja toimivat. Johtamisen perusta on
kyvyissd ja taidoissa, jotka mahdollistavat tavoitteellisen toiminnan yksildiden kanssa,
mutta niiden hallinnassa voi olla aukkoja. Yksiléiden johtaminen voi huonoimmillaan olla
esimiehen varmistus siitd, etta kehityskeskustelut tulee kaytya. Kun siirrytdén yksildiden
johtamisesta valmentamiseen, keskeisenad kysymyksena on, miten han auttaa johdettavi-

aan ottamaan oman potentiaalinsa kaytt6on? (Ristikangas, Griinbaum, 2014)

Oppimismalleissa perinteisesti puhutaan tiedostamisesta ja heti sen jalkeen toteutuksesta
ja jatetaan tarkea vdlivaihe, eli hyddyntdminen huomioimatta, varsinkin esimiehet tekevat
niin. Mita tietoisempi valmentava esimies on omasta toiminnastaan, tiimin sisaisista suh-
teista ja omista vaikuttamisen tavoistaan, sitd paremmin ja yksityiskohtaisemmin han voi
auttaa johdettaviaan ottamaan kayttéon potentiaalisia kykyjaan ja rakentamaan heille
mahdollisuuksia toimiville yhteistydsuhteille. Tarkeitd elementteja ovat yhteinen aika, val-
mennuksen pitkdjanteisyys, jatkuvuus ja tydntekijan vahvistuminen ja itseochjautuvuuden

kehittdminen. (Ristikangas, Griinbaum, 2014)

Yksilon potentiaalin hyédyntadmisen tavoitteena on auttaa henkildd 16ytamaan ja vahvis-
tamaan omia vahvuuksiaan ja valitsemaan tavoitteen mukaisesti visaammin. Véhitellen
tietoisuus omista vahvuuksista voimistuu ja niité opitaan hyodyntamaan tyéssa. Vahvuuk-
siensa avulla opitaan myo6s ylittmaan tavoitteen tiella olevia esteita. Juuri keskittymalla
naihin yksilén vahvuuksiin, luodaan positiivisia asioita, kuten hyvaa henked, innostumista
ja parhaimmillaan kilpailukykya organisaatiolle. Valmentavalla esimiehella tulee olla kykya
rakentaa toimiva vuorovaikutussuhde, jotta valmentaminen ei ja& pelkaksi puheeksi. Yksi-
16 laittaa itsensad helpommin likoon ja antaa enemman itsestdén, kun esimiehen kanssa on

luottamuksellinen suhde. (Ristikangas, Griinbaum, 2014)

Suhteen rakentaminen yksilon kanssa lahtee lasnaolosta. Kohtaamisen tapa ja laatu ovat

tarkeampia kuin laskennallinen aika tai oikea tekniikka. Vaikka tapaaminen jaisi lyhyeksi,
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saattaa se pitaa sisalladn empaattisuutta, vastavuoroisuutta ja lamp6a. Nama edellyttavat
kuitenkin tahtoa olla lasna kyseisessa hetkessa ja toisen ihmisen kohtaamisvalmiutta.
(Ristikangas, Griinbaum, 2014)

Innostus ja innostunut esimies ovat tarkeita tydelaméssa. Tyo ei ole tuloksellista, jos in-
nostusta ei ole. Yleensa silloin tehdaan vain valttamaton, jos sitdkaéan. Kun esimies itse on
innostunut, innostus tarttuu alaisiinkin kuin itsestaan. Esimiehelle riittaa, etta tuntee tiimi-
laistensa vahvuudet ja kiinnostuksen kohteet. Naissékin kohtaamisissa luottamus ja las-
naolo ovat tarkeassa osassa, silloin saa tietdé kaiken tarpeellisen. Tietty uteliaisuus ja
kysyminen saavat innostumaan, koska silloin voi tuntea olonsa tarkeaksi ja mielenkiintoi-
seksi. Innostunut tydyhteiso on yhta kuin innostuneet yksilot tydssaan. Innostusta voi luo-
da myo6s kuulemalla yksilon tavoitteista ja pyrkié tarjoamaan sellaisia tyétehtavia, joista
han saa omasta onnistumisestaan sisaista tyydytysta. Kun yksilé on raivannut tieltdan
esteita saavuttaakseen tavoitteensa, hanen itsetuntonsa kasvaa kohisten ja yksil6 innos-
tuu kehittymaan. Tarkeinta on muista, etté jokainen innostuu jostakin. (Ristikangas, Grin-
baum, 2014)

Me-henkisessa tiimissa ei kilpailla sisdisesti, vaan keskitytdan ulkoisiin kilpailijoihin. Ylpe-
ys omasta tiimista ja organisaatiosta ja yhteinen hyva lisaavat halua tehda parhaansa.
Huippu-yhteistssa luotetaan toisten apuun ja osaamiseen, jolloin syntyy positiivinen kier-
re, jossa ihnmiset tuntevat olonsa arvostetuiksi tyossaan. Me-henki ei kuitenkaan synny
paivassa tai parissa. Joskus organisaatio saattaa olla toiminut jo vuosikymmenia ja me-
henki ei ole syntynyt. Yhteinen identiteetti ja halu toteuttaa jotain merkityksellistd synnyt-
tavat me-henked, sen rakentamiselle taytyy [0ytya hyvat syyt ja perustelut. (Ristikangas,
Grinbaum, 2014)

Organisaatioissa, joissa toiminta on pysynyt pitkdan samanlaisena ja tiimin tyoskentelykin
on pysynyt samana ilman merkittdvia muutoksia, me — hengen syntyminen on vaikeaa.
Kun kaikki on olevinaan hyvin, mutta tydyhteisd henkii muutostarvetta, saatetaan estaa
kehitysideat ajatellen, etta kaikki on jo tarpeeksi hyvin, kouluttaminenkin on turhaa. Jos
halutaan rakentaa innostavaa yhteistyokulttuuria, kannattaa me-henkeen panostaa. Me-
hengen tarkeimpia tekijoitd on luoda sellainen me-identiteetti, joka erottaa meidat muista.
Identiteetin luomisessa on tarke&a verrata itsed joihinkin toisiin, oli se sitten oman organi-

saation jasen tai suora kilpailija. (Ristikangas, Griinbaum, 2014)
Me-hengen syntymisessa tarkeda on antaa tiimille vapaat kadet toteuttaa tavoitteensa tai
tehtavansa omien paatdsten mukaan. Kun esimies ei turhaan méarittele ja sanele toteu-

tustapoja tai lopputulosta, sitd varmemmin tiimin jdsenet luovat toisiinsa ndkymattomia
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tunnesiteita ja vahvistavat me-henked. Sitoutuminen tapahtuu, kun tiimin jasenet kaytta-
vat alyaan ja osaamistaan rohkeasti ja huumorilla. Halvalla ja innostavasti voi kehittdd me-
henked, kun antaa luovuuden kukkia ja kannustaa johdettaviaan omaperaisiin ratkaisui-
hin. Tybyhteison jasenia sytyttavat luovat ja joskus hdlmotkin ideat. Valmentavassa orga-
nisaatiossa esimiesten ja johdon tehtdvéaksi jAd kannustaa tyontekijoita luomaan omaa
persoonallista me-henkeé ja toimintatapoja, arvoista ei tarvitse huolehtia, kun ajatellaan
meita, silla tiimi huolehtii siité itse yhdesséa. (Ristikangas, Griinbaum, 2014)
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4 Vantaan Voimisteluseuran osaamiskartoitus

Aiemmin VVS:lla on ollut ilmapiirimittaus, josta selvisi jo ennen osaamiskartoituksen te-
koa, ettd osaamista on ainakin valmentajien omasta mielesta. Tarkoitus oli talla osaamis-
kartoituksella selvittdd mita osaamista joukkuevoimisteluvalmentajilta mahdollisesti |6ytyy

tai onko osaamisvajeita selkeasti nahtavilla.

VVS:lla on hyva tilanne p&ékaupunkiseudun yhtena huippu-urheiluseurana joukkuevoimis-
telun osalta. VVS on ollut jo pitk&&n alalla ja heidan pddmé&éransé on olla huipulla seka
Suomessa, ettd maailmalla. Opiskelijan tekeméa osaamiskartoitus olisi hyva paanavaus
systemaattiselle osaamisen kehittdmisen aloittamiselle, koska resursseja suureen satsa-
ukseen ei ole. Osaamiskartoituksessa tarkeinta olisi saada yksityiskohtaista tietoa siita,
mitd osaamista kenellékin on, yleinen tieto "meilla on paljon koreografista osaamista, ynna
muuta sellaista” ei riitd (Nihti, 9.3.2015).

Tavoitteita ei itse valmentajille ole sinallaén asetettu, joukkueen tavoitteet ovat eri asia.
Valmentajan tulisi itse asettaa tavoitteensa, ei valttamatta joku tietty sija kilpailussa, vaan
enemmankin joukkueen edun kannalta, kuten kuinka paljon joukkueen jasenet ovat kehit-
tyneet vuoden aikana. Valmentaja voisi pitdd myos kirjaa kuinka monta tervetta paivaa
urheilijalla on, kuinka hyvin treeneihin osallistutaan tai kuinka hyvin joukkueen jasenet

ovat kehittyneet omassa tasossaan. (Ahlgvist-Lehkosuo, 9.3.2015)

4.1 Lahtotilanne

Valmentajat ovat VVS:lla suurin osa valmentamista harrastavia, ei tydokseen tekevia val-
mentajia, mutta ammatikseen valmentavien joukko on lisdantymassa selkeasti. Oman
lisdnsa valmentamiseen tuo se, etta joukkueita on monia eritasoisia, aloittelevista pitkéalle
kehittyneisiin, pienista joukkueista suurilukuisiin. Liséksi, vaikka valmentaja osaa valmen-
taa hyvin 15-16-vuotiaita, ei han valttAmattd osaa valmentaa 5-6-vuotiaita, koska eri ika-
ryhmilla on eri vaatimukset valmentamisen sisdltéon ja urheilijoita ei voi ohjata aivan sa-

moin lapsina, kuin nuorina. (Nihti, 9.3.2015)

lasta ja kokemuksesta riippuen, valmentajat aloittavat apuvalmentajina tai saavat heti
oman ryhman valmennettavaksi. Perinteisesti aloitetaan lasten kanssa, mutta mietinnédssa
on tdm&n muuttaminen, koska se tuntuu jo aikansa elaneelté tavalta. Huippuvoimistelussa
mukana olleelle aloittelevalle valmentajalle saattaa olla, etta laitetaan suoraan tydskente-
lemaan teini-ikaisten kilpailuryhmén kanssa. Tietysti paljon riippuu myos siité tekeekd

valmennusta sivutoimisesti, harrastuksena vai paatoimisesti ja omasta halusta, kuinka
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paljon on valmis panostamaan valmentamiseen. Joskus on myds ajateltava urheilijoiden
parasta, jos valmentaja vaikuttaakin olevan alemmalla tasolla kuin valmennettavansa,
eikd han saa irti joukkueestaan sen potentiaalisia tehoja. VVS:lla ei kuitenkaan ole miten-
k&an kiveen hakattuja etenemispolkuja alhaalta ylos huippujoukkueen valmentajaksi. Jos
potentiaalia on ja se nahdaan, ei anneta kouluttamattomuuden hairita, vaan annetaan
mahdollisuus onnistua. Valmentajia ei ole vuosien aikana vaihtanut kovin paljon toisiin

seuroihin, urheilijoita jonkin verran. (Nihti, 9.3.2015)

Valmentajilta odotetaan tiettyd oma-aloitteisuutta koulutuksiin hakeutumisessa, mutta hei-
td myds ohjataan hakemaan, jos nayttaa silta, ettd sitd tarvitaan. Seura tukee valmentaji-
en kouluttautumista. Ykkodstason koulutus jarjestetddn VVS:n toimesta itse, ja siit eteen-
pain sykli koulutuksille on suurin piirtein pari vuotta, ennen kuin toiselle ja kolmannelle
tasolle paasee kouluttautumaan. (Nihti, 9.3.2015) Ykkdstason ohjaaja pystyy vetamaan
yhden harjoituksen, kakkostason ohjaaja pystyy suunnittelemaan yhden joukkueen yhden
kauden harjoitukset ja vetdmaan ne, kolmostason valmentaja pystyy jo suunnittelemaan
pitkalla tahtaimella ja isompia kokonaisuuksia. Lisaksi Voimisteluliitto jarjestaa valmennus-
leireja, joissa paatarkoitus ei ole opettaa vain voimistelijoita, vaan nimenomaan valmenta-
jia tyéssaan. Varsinkin alkutaipaleella valmentajia pyritaan tukemaan, myéhemmin hae-
taan leireilta ne huippuasiat, mita tarvitaan joukkueen tai yksittaisten urheilijoiden kehitty-
miseen. Tarkeinta olisi kuitenkin 16ytaa keinoja tunnistaa osaamista ja kehittaa sité ja kou-

lutusten ei tulisi olla ainoa keino kehittad osaamista. (Ahlgvist-Lehkosuo, 9.3.2015)

Erilaisia viestintda ja valmentajien kehittamista helpottavia tydkaluja on kehitetty yhdessa
muiden huippuseurojen seka muiden lajiliittojen, kuten Palloliitto, kanssa. Valmentajien
profiili (lite 2) on ollut k&ytdssa kolmostason koulutuksissa ja nyt huippuseurana samaa
voidaan alkaa kayttaa muidenkin valmentajien keskuuteen, kunhan profiili saadaan viela
paremmin sopimaan pelkastaan voimistelun tavoitteisiin. Valmentajan profiili on alun perin
Jaakiekkoliiton, mutta muutettu voimisteluun sopivammaksi. (Ahlgvist-Lehkosuo,
9.3.2015)

Jatkuvan osaamisen kehittamisprosessin jalkauttaminen itse toimintaan ei ole silla tasolla,
milla se voisi olla, vaikka valmiita koulutussetteja ja tydkaluja on saatavilla helpostikin.
Jotta oppiminen olisi vaikuttavaa, sen tulisi tapahtua arkiymparistdssa. Toisten tukeminen,
kehityskeskustelut, jatkuvat osaamisprofiilien kartoitukset ja esimiehen asema arkitytssa
tarvitsevat kehitysté. (Nihti, 9.3.2015) Mentorointi — hanke on ollut meneillaan talla hetkel-
14, jotta osaamista saataisiin kaytya lapi valmentajien kesken (Ahlqvist-Lehkosuo,
9.3.2015). Tah&n asti on ollut pitkalti valmentajien omasta aktiivisuudesta kiinni, ettd kou-

luttautumista on osattu ehdottaa. Kehityskeskusteluita VVS:lla on ollut tapana pitéda pari
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kertaa vuodessa paatoimisten valmentajien kanssa, mutta muiden kanssa ei sdanndllises-
ti. (Nihti, 9.3.2015)

Ideaalivalmennustiimin toiminnan tulisi perustua ennemmin osaamiseen ja toisiaan tuke-
vaan toimintaan, kuin tydvuorojen yhteen sopimiseen tai toisen tuntemiseen. VVS ei kui-
tenkaan ole talla hetkella silla tasolla, etta pysyttaisiin katsomaan kuka valmentajista tar-
vitsee talla hetkella millaista tukea toiselta tiimin jaseneltd. ldeaalitimin koko on 2-3 hen-
ked. Ideaali tilanne olisi, ettd se valmentaja, jonka vahvuudeksi on todettu jokin osa-alue,
olisi siitd vastuussa, eiké se valmentaja, jolla se on selkeasti heikompi. "Vahvista heikko-
uksia ja korosta vahvuuksia”. (Nihti, 9.3.2015)

Tulevaisuudessa menestyvan valmentajan osaaminen koostuu itsensa tuntemisesta ja
tiedosta, missé asioissa kehitysta tarvitaan. Ei poukkoilla trendien perdssa valmentami-
sessa, vaan luotetaan omaan osaamiseen ja asiantuntijuuteen. Menestyvalla valmentajal-
la on selkeé kuva siitd, mita tekee eri tavalla kuin muut, tietdd mita osaa ja tekee sitten
tasan tarkkaan niin kuin itse haluaa. Huippuvalmentajan ei tarvitse olla huippu jokaisella
osa-alueella, mutta tietda kenet tarvitsee avukseen, jotta tiimista saadaan paras mahdolli-
nen suoritus irti. (Nihti, 9.3.2015)

Valmentaja voi toimia omapadisestikin, kunhan noudattaa perussaantoja ja toiminta on
kaikin puolin avointa. Valmentajien tulisi olla selvilla toisten seurojen osaamisesta ja pyr-
kia aina parhaaseen mahdolliseen suoritukseen, mutta antaa oman persoonansa nakya
valmentamisessa. Taktista osaamista on tietdd, milloin on parempi vain jaada hyvin mie-
leen kilpailuissa, kuin vain tehda paras mahdollinen suoritus ja jaada unohduksiin. (Ahl-
gvist-Lehkosuo, 9.3.2015)
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4.2  Tutkimustulokset

Vain nelja 22 valmentajasta vastasi kyselyyni (lite 1). Laadullisessa tutkimuksessa tulos
tayttaa luotettavuuden kriteerin, mutta sanoisin, etté organisaation kannalta tulos on huo-
no ja suurta eroa entisen osaamisen tasotiedon kanssa ei ole. Pohdintaosioon tuleekin
muutamia parannusehdotuksia tulevaisuutta varten, jotta useampi valmentaja saataisiin

jatkossa innostumaan omasta osaamisen tarkastelustaan.

Alin tulos jokaisella neljasta valmentajasta oli kyselyn voimavarat -osiossa. Olin selventé-
nyt jokaista osiota hiukan valmentajan profiilin (lite 2) perusteella, jotta osattaisiin vastata
sen mukaan, mita kuhunkin osa-alueeseen kuuluu. Voimavaroihin kuuluu omien voimava-
rojen (perhe, lepo, ravinto, likkuminen, harrastukset, jne.) tiedostaminen ja niista huolta
pitdminen, esimerkilliset elaméantavat ja valmennusryhman innostaminen omalla esimerkil-
l&. Keskiarvo oli 3, toisin sanoen jokainen koki olevansa osaaja, mutta ei valttamatta
enempaé. Seuraavaksi pienin keskiarvo oli kohdassa vastuun jakaminen. Vastuun jaka-
minen tiimin jasenille, toiminnan johtaminen, kehittdmisvastuiden ja tiimin jasenten osaa-

misten hyddyntaminen oli keskiarvoltaan 3,5.

Osaamista koettiin olevan eniten kolmella osa-alueella, urheilijoiden aktiivinen osallistumi-
nen, urheilijan kehittdminen laji- ja tekniikkaosaamisen puolella, seké ilmapiirin luominen.
Jokaisesta osa-alueesta keskiarvo valmentajien kesken oli 4,25, eli heilla kaikilla oli vahin-

téaén paljon osaamista, ellei jopa osaamista opettaa muita.

Kyselyn vastaukset

mVi

mv2

mv3

mV4
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Kaavio 1. Kyselyn vastaukset

Avoimiin kysymyksiin tuli vastauksia jokaiseen kohtaan ja pari hyvin samankaltaista vas-
tausta, eli asiaa on ajateltu ennenkin. Avoimet kysymykset olin suunnitellut sen pohjalta,
mita olimme keskustelleet haastattelussa Nihtin ja Ahlgvist-Lehkosuon kanssa. Yksi lisa-
kommentti tuli avoimiin kysymyksiin, ettéd kukaan ei vastaa koulutuksista tai osaamisen

kehittAmisesta ja tahan koetaan tarvittavan muutosta.

Ensimmaiseen kysymykseen valmentajan osaamisodotuksista vastauksina tuli lista tai-
doista, joista esiin nousi vuorovaikutustaidot ja lajiosaaminen. Yksi oli miettinyt ilmapiirin
luomisen ja urheilijoiden innostamisen kuuluvan olennaisesti omaan osaamiseensa. Vain
yksi valmentaja koki, etta valilla hanelta odotetaan liilkaa verrattuna kokemukseen ja ku-
kaan heista ei kokenut tarvitsevansa lisaa haasteita tai lisda valmennettavia joukkueita.
Yksi valmentajista olisi valmis vahentamaan valmennettavien joukkueidensa maaraa. Toi-
sen mielesta muu oma elama ja ajankaytté aiheuttavat oman tavoitetason laskun “vain”

hyvéaksi erinomaisen sijaan.

Kysyttaessa lisatiedon tai lisakoulutuksen tarpeesta jokaisella oli hyvat perusedellytykset
toimia valmentajana. Yksi oli vastannut viisasti, ettd "samalla tavalla kuin voimistelijakaan
ei voi olla koskaan taydellinen, ei voi valmentajakaan”. Muiden lajien kautta osaamisen
laajentaminen, psyykkinen valmennus ja anatomian opiskelu nousivat esiin vastauksista.
Liséksi yhdella oli tiedossa ensiapukoulutus, mitd han koki tarvitsevansa. ltsensa kehitta-
miseen valmentajat valitsivat itseopiskelun, keskustelut eri valmentajien kanssa, vierailut
toisten vetamissa harjoituksissa, koulutuksen ja seminaarit. Yksi valmentajista mainitsi,
ettd koulutukset eivét saisi olla ainoa keino oppimiseen. Toinen valmentajista huomautti,
ettd erilaisia keskusteluja valmentajien valilla jarjestetddn hyvin vahan. Kolme tarkeinta
kehityksen kohdetta jaivat epaselviksi, niihin ei oikein vastattu. Kaksi vastasi jotain, kuten
psyykkinen valmennus, miten saada urheilijasta aina 100% irti, ja fysiikkavalmennus, vuo-
rovaikutus urheilijoiden kanssa, kuten heidan elaméantilanteensa huomioiminen harjoitte-

lussa/harjoituksissa.

Seura- ja me-hengen luominen nousivat VVS:n toiminnan tehostamisessa esiin. Valmen-
tajien ja toisten joukkueiden valinen yhteisty® myds urheilijoiden kesken, samansuuntaiset
kausisuunnitelmat ja osaamisen siirtdminen uusille valmentajille mainittiin. Yhden mielesta
ryhmakokoja voisi pienentad ja erikoistumista lisété. Toinen haluaisi hyodyntdd enemman
osaamista yli joukkuerajojen, esimerkiksi vierailemalla toisen joukkueen harjoituksissa,
joka voisi avata valmentajan silméat kehittdéd omaa osaamistaan. Tulevaisuuden osaami-

sesta kysyttaesséa nousivat esiin ryhmaan kuulumisen tunne, yksilon ymmartaminen voi-

29



mistelijana, kasvavana nuorena ja koululaisena, verkostoituminen ja vuorovaikutustaidot.
Uusien tuulien haistelu eli lajin kehityksen ennakointi mainittiin ja erikoistuminen tiettyihin
osa-alueisiin. "Jos tietda kaikesta vahan ja valmentaa joukkuetta, ei joukkue tule olemaan
milladn osa-alueella paras”, perusteltiin. Tulevaisuuden tavoitteista tiedettiin vahan, osa

enemman kuin toiset. Mietittiin, ettd tavoitteita voisi kirkastaa viestinnan keinoin ja saada

tieto jokaiselle valmentajalle.

4.3 Yhteenveto

Lahetin kyselyt alkuun ryhmassa, jolloin osalle valmentajista se todennakaoisesti eksyi ros-
kapostin puolelle. Odotin muutaman paivan ja, kun vastauksia ei kuulunut, laitoin hiukan
pienemmille ryhmille s&hk6postin uudestaan. Vielakdan vastauksia ei kuulunut, jolloin
paatin laittaa viestin jokaiselle erikseen. Silloin oli lauantai ja vastausaikaa maanantaihin
6.4 asti. Olin laittanut jo edellisiin viesteihin, ettéd jos Word ei jostakin syysta aukea, laita
viestia, niin laitan eri tavalla liitteen. Kavin tiistaina 7.4. VVS:n valmentajien kokouksessa,
ettd olisin saanut lisda vastauksia, mutta paikalla olivat vain ne valmentajat, jotka olivat jo
vastanneet. Silloin sovimme Seppo Suomisen kanssa, ettéa han vahan herattelee omalla
sahkopostilla naitd puuttuvia valmentajia. Tasta huolimatta vastauksia ei tullut yhtaan li-

sad, mika on tietenkin harmillista.

Kuten jo alussa totesin, kyselyyn vastaajien maara oli pieni. Mielestani vastaukset kuiten-
kin olivat laadukkaita ja varmasti toimivat esimerkiksi kehityskeskustelujen pohjana tule-
vaisuudessa nailla henkildilla. Vastauksista naki, etta asioita oli pohdittu jo aiemmin. Vas-
tauksista pystyi myds ndkemaan, etta kaikki valmentajat eivat olleet apuvalmentajia, vaan
kyseessa saattoi olla konkari, jolla olisi jo paljon annettavaa mentoroinnin tai muun hiljai-
sen tiedon jakamisen tavalla. Osaamisen lahtdtaso on aiemman ilmapiirimittauksen osalta
jo hyva, samoin naiden neljan vastauksen perusteella, koska yhtaan alle 3 vastausta ei

tullut, yhdella oli antaa itselleen jopa 5 tulokseksi eri kategorioissa.
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5 Pohdinta

Lukiessani erilaisia osaamisen kehittamiseen liittyvia kirjoituksia, huomaisin miettivani,
ettd ehkd joukkuevalmentamisen sujuvuuteen ja mielekkyyteen valmentajien kannalta
VOoisi auttaa itse tydprosessin kuvaaminen. Jokaisella valmentajalla on oma tapansa val-
mentaa, mutta jokaisella valmentajalla on myds samat perustehtavat, joihin palataan aina
uudestaan jokaisen valmennettavan kanssa. Ravintoasiat, kilpailuun liittyvat kaytannon
asiat ja -valmennusasiat, sidosryhmien tapaamisiin liittyvat asiat ja itse koreografioiden
luomiseen liittyvat asiat ovat monesti jokaisella valmentajalla samantyyliset, elleivat jopa
samanlaiset. Helpottaakseen omaa valmennustaakkaansa myds Nihti totesi haastattelus-
sa, ettd valmentajat voisivat aivan hyvin kayttaa samoja edellisena vuonna kayttdmiaan
muistiinpanojaan uuden samanikaisten ryhman kanssa. Lisaksi han totesi, etta ei ole mi-

tenk&&n huono asia kayttaa valmiita materiaaleja oman valmennuksensa lisana.

Myyry (2012, 16-17) toteaa, etta perustoimintojen sujuvuus vapauttaa voimavaroja oppi-
miselle, sekd ongelmien ratkaisulle ja uusien tilanteiden kohtaamiselle. Kun kaikki suorit-
tavat tyotehtavat samalla tavalla, tyon laatu paranee. Tyoprosessit kuvaamalla jokainen
tyotehtavan vaihe voidaan kuvata yksityiskohtaisesti. Lisaksi toita jarjestetddn uudelleen
siten, ettd sovitaan yhteisista kaytanndista ja kirjataan ne ylés, jonnekin mista kaikki ne
|6ytavat.

Vastuun jakaminen, jotta jokainen tietdé kuka vastaa mistakin, helpottaa valttamaan har-
maita alueita, joista kukaan ei valttdmatta vastaa. Jos mennaan toiseen aérilaitaan, etta
jokainen vastaa vain omasta tontistaan, eika astu toisen vastuualueelle, mennaan taas
kuitenkin metsaan. Yhteisvastuu ryhman tai tiimin kesken lisdéa asioiden sujumisen jousta-
vuutta. Tavoitteen ollessa yhteinen, otetaan vastuuta ja on helpompi hoitaa myds kasau-

tuvat rutiinitehtavat pois alta. (Myyry, 2012, 16-17)

Opintopiiri opiskelutapana on hyva, suhteellisen organisoitu tapa opiskella yhdessa ja
yleensa silla on nimetty vet&ja. Piiriin voi olla valittu organisaation sisélta tai ulkopuolelta
vetdja, joka johdattelee opiskeltavaan asiaan. Vaihtoehtona voi myos olla, etta yksi tai
useampi henkild on valittu kdymaan ulkopuolisessa koulutuksessa ja heidat nimetaan
tukihenkildiksi tai tutoreiksi ty0yhteisdssa. Sisaisen koulutuksen aikana he toimivat opas-
tajina, koska muutaman tyontekijan kouluttaminen tulee halvemmaksi kuin isomman jou-

kon, liséksi koulutuksen kayneet voivat innostaa opitun soveltamiseen. (Myyry, 2012, 21)

Esimerkista oppiminen sopii uuden tydntekijan tullessa taloon. Kokeneemman kollegan

parina uusi tydntekija oppii tyon tekemisen tapaa ja saa hiljaista tietoa, mita tarvitaan tyén
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suorittamiseen. Muiden tyén seuraamisesta on hydtyd muulloinkin. Toisen virheista voi
oppia tekemdaan joitakin asioita toisin heti alussa ja vuorovaikutustaitoja tai neuvottelukay-
tantoja voi oppia seuraamalla muiden toimintaa. Vastaavasti tutustuminen toisten vastaa-
vien yhteisgjen toimintaan ja hyvien kaytantdjen siirtiminen osaksi omia toimintatapoja
kuuluu hyvana esimerkkinég mallioppimisen muotoihin. (Myyry, 2012, 22)

5.1 Kehittamis- ja jatkotutkimus ehdotukset

Johdossa olisi selkeésti innostusta l&htotilanteen mukaan alkaa kehittamaan osaamista
laajemminkin, mutta aloittamisen vaikeus taitaa olla esteend. Puhuimme haastattelussa
siitd, kuinka jalkauttaminen on vaikeaa, mutta mielestani heidén pitéisi itse aloittaa kehi-
tyskeskusteluilla. Kehityskeskustelu taman hetken tiimien kesken voisi avartaa paljon.
Siina saisi tietda, kuka on "tositarkoituksella” liikkeelld ja kuka harrastaa valmentamista
vain kokeiluna. Tiimikehityskeskustelu ei veisi niin paljon aikaa ja hy6dyt voisivat olla suu-
remmat kuin haitat. Avoimempi keskustelukulttuuri on aina vaikea aloittaa, voi tulla riitoja,

mutta pidemman padlle solmut avautuvat varmemmin.

Yhdesséa vastauksessa viitattiin yhteiseen tiimipaivaan tai vastaavaan, jolloin valmentajat
voisivat luoda me-henkea. Olen hanen kanssaan samoilla linjoilla. Yhteinen kehityspaiva,
jolloin kokeiltaisiin jotain uutta lajia, mika liittyy hyvin vahan voimisteluun. Laji, missa ku-
kaan ei ole ylitse muiden, voisi tuoda ihmisia lahemmas toisiaan ja kertoa, etta hei, meilla
kaikilla on jotain kehittamisen varaa, emmeka ole taydellisida. Rentoa yhdesséoloa ja yh-
teishengen nostatusta, vaikka seinékiipeillen, palloillen tai voimisteluun liittyen esimerkiksi

tankotanssin kokeilua.

Kehityspaivana voisi sitten yhdessa mietti organisaation arvoja ja tulevaisuutta. Koska
VVS:lla on oma vakituinen harjoittelutilansa Uomarinteen koululla, sinne voisi kehitella
oman historian havinaa seindnsa/taulunsa, josta nakisi, etta ei tdahan tyhjasta olla tultu
vaan vuodesta 1976 asti rakennettu huippuseuraa! Arvot voisi kirjata nakyviin ja miettia,
miksi ollaan ylpeita juuri tAsté seurasta. Valmentajat eivat ole vuosien varrella vaihtaneet
kovin usein toisiin seuroihin, joten tdssa seurassa on selkeésti sitd jotakin. Se jokin tarvit-
see kaivaa esiin ja tuoda naytille. Tarkeinta kuitenkin olisi saada siséiset suhteet kuntoon,

jotta keskustelu saataisiin virtaamaan.

Jatkotutkimuksena siis ehdotan kehityskeskustelujen systemaattista aloittamista, joko
alkuun tiimeittain tai suoraan yksildiden kanssa. Yksildiden kanssa paasee syvemmalle
siihen, mitd he haluavat tulevaisuudessa tehda, mutta tiimeittain saastda hiukan aikaa ja

saa ehka jopa yhteishenkeda luoduksi ja vertaistukea muilta valmentajilta.
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5.2 Opinnaytety6prosessin ja oman oppimisen arviointi

Prosessina opinnaytety6 oli erikoinen. Aloittaminen tuntui hankalalta, mutta kirjoittaessa
aika kului kuin siivilla, aihe on lahella sydanta. Pidan listojen laatimisesta ja raportin sisal-
lysluetteloa viilasin moneen otteeseen, ettéd se nayttaisi omaan silmaani hyvalta. Aloitin

siséllysluettelosta ja mita kirjallisuutta osaamisesta ja osaamiskartoituksista on tehty.

Osaamiskartoituksista ei itsesséan ole paljon kirjallisuutta, mutta olennaisena osana ole-
vista asioista, kuten nyt olen laittanut, osaamisen kehittdminen ja osaamisen johtaminen
I8ytyi paljon tietoa. Kaikki nama tiedot kuitenkin avaavat osaamiskartoituksen taustaa.
Raportteja olen tottunut jo kirjoittamaan koulussa, joten sinallaan kirjoittaminen ei ollut
hankalaa. Hankalaa prosessissa oli saada kyselyihin vastaukset, haastattelu kuitenkin
onnistui hyvin ja sain paljon tietoa. Tiedon keruu on oma lajinsa ja huomasin pohtivani

usein, mik& on nyt sellaista oleellista tietoa, mita haluan eteenpain kertoa.

Opin paljon lisaa lukemalla naita laadukkaita opuksia ja miettimalla kysymyksia sekéa
VVS:n toiminnanjohtajalle, ettéa kyselya varten. Voimistelu lajina ei ollut minulle lainkaan
tuttu, en ole seurannut sita edes televisiosta. Taman tyon jalkeen maailmani avartui taas
hiukan lisaa ja ymmarran heidan paineitaan valmentajina, sekd organisaationa Suomes-

sa.

Harmillista tdssa prosessissa oli, etta en saanut enempaa vastauksia kyselyyni. Olisin
kaivannut lisda vahvistusta ajatuksilleni, mitd mielestéani organisaation tulisi tehda tulevai-
suudessa tehostaakseen ja parantaakseen toimintaansa. Mielesténi olin hyvin siséistanyt
ajatuksen, millaisista asioista organisaation johdon tulisi saada lisaa tietoa ja kuinka he

tata tietoa voisivat kayttaa tulevaisuudessa.
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Liitteet

Liite 1. Osaamiskartoituskysely

Hei joukkuevoimisteluvalmentaja!

Opiskelen Haaga-Heliassa liiketaloutta ja teen opinndytetydnani Vantaan Voimisteluseu-
ralle osaamiskartoituksen joukkuevoimisteluvalmentajista, siksi tarvitsen juuri sinun pa-
nostasi tdhan tyéhon.

Osaamiskartoituksesta on hyoétya, seka Vantaan Voimisteluseuralle, etta sinulle itsellesi.
Taman kyselyn avulla voit itse miettia tarkemmin omaa osaamistasi, kehittymiskohteistasi
ja toisaalta arvostaa jo olemassa olevia tietojasi ja taitojasi. Vantaan Voimisteluseura saa
kyselyn avulla tiedon osaamisestasi ja kehittymishalukkuudestasi sekd mahdollisuuden
hyddyntaa osaamistasi toisen joukkuevalmentajan kehittdmisessa tai sinun kehittamises-
sasi.

Haaga-Helian kirjastoon luovutettavassa kopiossa vastaajan anonyymiys taataan eika
kenenkaan vastausta voida yhdistaa vastaajan henkilllisyyteen. Sen sijaan tiedot luovu-
tetaan tyon ohjaajalle, Seppo Suomiselle, joka ei luovuta tietoja eteenpain muille valmen-
tajille. Tietoja kasitelladn seuran johtokunnassa siten, etté vastaajan nimi tiedetaan. Sep-
po ei paljasta tietoja johtokunnan ulkopuolisille.

Kyselyyn vastaaminen vie noin 20 minuuttia. Olethan huolellinen ja vastaat jokaiseen ky-
symykseen. Alussa on kysely osaamisestasi asteikolla 1-5 ja seuraavalla sivulla hiukan
avaamaan mité eri osa-alueisiin kuuluu. Kolmannella sivulla on avoimia kysymyksia, joihin
toivon paljon vastauksia, koska ne auttavat juuri sinua kehittymaan ja kertomaan osaamis-

tasi/osaamattomuudestasi valmennusjohdolle.

Palauta kysely paasidgismaanantaihin 6.4. mennessé osoitteeseen

sari.vainola@hotmail.com.

Kiitos vastauksestasi!

Ystavallisin terveisin,
Sari Vainéla

sari.vainola@hotmail.com
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Nimi:
ka:

Koulutus:

Miten koet osaamisesi seuraavilla osa-

alueilla?

1= ei osaamista

2= jonkin verran osaamista
3= osaaja

4= paljon osaamista

5= osaa opettaa muita

1. Itsetuntemus

itsearviointikyky

perustelukyky

2. Kehittymishakuisuus

kehittymismotivaatio

kehittymismenetelmien hyddyntdminen

3. Voimavarat

4. Urheiluosaaminen

suunnittelu- ja organisointiosaaminen

urheilullisuusosaaminen

5. Lajiosaaminen

urheilijan kehittdminen - lajitekniikat ja -
taidot

urheilijan kehittdminen - kilpaileminen

6. Urheilijalahtdisyys valmennustoimin-

nassa
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urheilijoiden aktiivinen osallistuminen

urheilija-valmentaja-suhde

7. Vuorovaikutus ja ilmapiiri

ilmapiirin luominen

toimivan tiimin rakentaminen

8. Yhteistyotaidot

vastuun jakaminen

sidosryhmaétyoskentely

Tarkennukset kysymyksiin mita kaikkea eri osa-alueisiin kuuluu:

1.

Itsearviointikyky — Oman toiminnan arviointi itsensa kehittdmisen taitojen, ihmis-
suhdetaitojen ja urheiluosaamisen ndkokulmasta ja siten, ettd ne ovat yhtenevat
muiden toimijoiden kanssa.

Perustelukyky — Omien valintojen perustelu valmennustoiminnan asia- ja arvo-

pohjalta. Kuinka hyvin arvot nakyvat kaytannon toiminnassa.

Kehittymismotivaatio — Aktiivinen ja oma-aloitteinen oman toiminnan kehittami-

nen seka sisainen motivaatio kehittya valmennustoiminnassa.

Kehittymismenetelmien hydédyntadminen — Erilaisten menetelmien hyddyntami-
nen osaamisen kehittamisessa (esim. seuran tapahtumat, valmennustiimi, itse-
opiskelu, mentorointi, tutorointi). Oman oppimistavan tiedostaminen ja sita kautta

itsensa kehittdminen.

Voimavarat — Omien voimavarojen tiedostaminen (perhe, lepo, ravinto, liikkkumi-
nen, harrastukset, jne.) ja niista huolta pitdminen, esimerkilliset elaméntavat ja

valmennusryhman innostaminen omalla esimerkill&.

Suunnittelu- ja organisointiosaaminen — Harjoittelu on toiminnallisuudeltaan ja
toistomaaraltadén kehittavaa, harjoitustoteuman seuranta, kaytanndn valmennus-
toiminnan kehittdminen suhteessa urheilijan ja harjoitusryhméan suunnitelmaan,
harjoitusrakenteiden eriytys suhteessa kehittymistavoitteisiin, valmennusprosessin

tunteminen.

Urheilullisuusosaaminen - Harjoittelussa kuormituksen ja levon tasapaino, muun

harjoittelun (oheisharjoittelu, omatoiminen harjoittelu, muut lajit) hyédyntaminen
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osana urheilijan suorituskyvyn kehittamista, suorituskyvyn seuranta, urheilullisuu-
den kehittdminen harjoitus- ja kilpailukaudella, elamanhallintataitojen kehittyminen
osana kehittymissuunnitelmaa urheilijoilla ja harjoitusryhmalld, urheilullisten el&-
mantapojen (mm. ravinnon ja levon) seka ennalta ehkaisevan terveydenhuollon

merkitys osana harjoitusprosessia, harjoittelun vaikuttavuuden seuranta.

Urheilijan kehittaminen, laji- ja tekniikkaosaaminen — harjoitussisall6t tukevat
lajitaitojen kehittymista voimistelijan polun tavoitteiden (mm. fyysisten ja psyykkis-
ten ominaisuuksien merkitys taitojen kehittymisess&) mukaisesti, urheilijan kehit-
tymista tukeva valmennustoiminta, urheilijan kehittymisen seuranta, urheilijoiden

lyhyen ja pitkan aikavalin kehittymissuunnitelmat.

Urheilijan kehittdminen, kilpaileminen — Harjoitussiséllot tukevat kilpailemiseen
liittyvien taitojen kehittymista voimistelijan polun tavoitteiden mukaisesti, kilpailemi-
seen liittyvien taitojen seuranta, kehittymistavoitteiden rakentuminen ryhman ja yk-
siléiden tavoitteiden ja tarpeiden pohjalle osaksi lyhyen ja pitkén aikavalin suunni-

telmaa.

Urheilijoiden aktiivinen osallistuminen — luonteva, tavoitteellinen vuorovaikutus
urheilijan ja valmentajien valilla, urheilijoiden aktiivinen valmentajan kuunteleminen
(kysyminen) ja aktiivisuus toiminnan kehittamisessa, urheilijoiden omistautumisen

tason tunnistaminen ja toimiminen eri rooleissa suhteessa urheilijan kehittymis-

valmiuksiin.

Urheilija-valmentaja-suhde — Valmentajien ja urheilijoiden valinen saanndllinen
ja luonteva kanssakayminen ja luottamukselliset valit, yksilollisten kehitystarpeiden

tunnistus ja niihin vastaaminen.

IImapiirin luominen - ilmapiirin tiedostaminen ja rakentavan ja myoénteisen ilma-
piirin luominen, valmennusryhman arvojen ja asenteiden maarittely kaytannon ta-

solle ja niiden vahvistaminen.
Toimivan tiimin rakentaminen — tiimin jasenien osallistumisaktiivisuus omassa
roolissaan, ryhman toimivuus, kehittdminen ja arviointi, eri toimijoiden kasitys

omasta roolistaan.

Vastuun jakaminen — vastuun jakaminen tiimin jasenille, toiminnan johtaminen ja

organisointi, kehittdmisvastuiden ja tiimin jAsenten osaamisten hyddyntaminen.
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Sidosryhmayhteisty6 — sidosryhmié ovat esimerkiksi urheilijoiden vanhemmat ja
eri ikdryhmat. Toiminnan tavoitteista viestiminen ja omalla toiminnallaan yhteisty6-
halukkuuden ilmaiseminen, eri sidosryhmien hytdyntadminen valmennustoiminnas-

sa.

Avoimet kysymykset:

Mita oletat, etté sinun valmentajana odotetaan osaavan?

2. Koetko, etta sinulta odotetaan liikaa verrattuna kokemukseesi vai koetko, etta si-
nulta puuttuu haasteita? Anna esimerkkeja.
Haluaisitko lisaa vastuuta tai useamman joukkueen valmentamisen vastuullesi?
Milla osa-alueella koet tarvitsevasi lisatietoa/koulutusta?
Kuinka itse kehittaisit osaamistasi milla tahansa osa-alueella? Valitse osa-alueista
kolme tarkeintéa kehittamisen kohdetta.

6. Onko sinulla nakemysta kuinka Vantaan Voimisteluseuran joukkuevoimisteluval-
mentajien toimintaa voisi tehostaa?

7. Minkalaista tulevaisuuden osaamista joukkuevalmentajilta vaaditaan tulevaisuu-
dessa?

8. Tiedatko Vantaan Voimisteluseuran joukkuevoimistelun tulevaisuuden tavoitteen?
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Liite 2. Suomen voimisteluliiton valmennustoiminnan profiili

VALMENNUSTOIMINNAN PROFIILI
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Sidosryhmayhteistyo } 60—~ Kehittymismenetelmien hyddyntaminen
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Toimivan tiimin rakentaminen 0
3.1. Urheilijalahtsisyys ' 2.1. Suunnittelu- ja
valmennustoiminnassa organisointiosaaminen
Urheilijoiden aktiivinen osallistuminen '
Urheilija - valmentaja -suhde
2.3, Lajiosaaminen 2.2. Urheilullisuusosaaminen

Urheilijan kehittaminen - lajitekniikat ja —taidot . .
Urheilijan kehittdminen - kilpaileminen Urheiluosaaminen
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1 ITSENSA KEHITTAMISEN TAIDOT (OSAAMISKOKONAISUUS)

0

25%
-"PYSTYY TOIMIMAAN” -/
(VAHIMMAISOSAAMINEN)

50%
- "ARVIOI JA REFLEKTOI” -

75%
- "KEHITTAA JA KEHITTYY” -

1.1. Itsetuntemus

Osa-alueella varmistetaan valmennustoiminnan reflektiivisyys. Toiminta on kokonaisvaltaisesti perusteltua ja mukana olevien

nakemykset toiminnan perusteista ovat yhdenmukaiset.

1.1.1. Itsearviointikyky

Ei todennettavissa

Valmentaja osaa arvioida
toimintaansa tietyilla osa-
alueilla.

Valmentaja osaa arvioida
omaa toimintaansa eri osa-
alueilla. Valmentajan nake-
mykset omasta toiminnastaan
ovat padosin yhdenmukaiset

muiden toimijoiden kanssa.

Valmentaja osaa arvioida
omaa osaamistaan laaja-
alaisesti ja kokonaisvaltaisesti
itsensa kehittdmisen taitojen,
ihmissuhdetaitojen ja urhei-
luosaamisen ndkodkulmasta.
Valmentajan nakemykset
omasta toiminnastaan ovat
yhdenmukaiset muiden toimi-

joiden kanssa.

1.1.2. Perustelukyky

Ei todennettavissa.

Valmentaja osaa perustella

valintansa asialahtoisesti.

Valmentaja osaa perustella
valintansa kokonaisvaltaisesti.
Valmennustoiminnalle on
maadriteltavissa selkeé asia- ja

arvoperusta.

Valmentaja osaa perustella
valintansa kokonaisvaltaisesti.
Valmennustoiminnalle on
maariteltavissa selkeé asia- ja
arvoperusta. Toiminnan arvo-
jen nakymista kaytannon ta-
solla todennetaan ja vahviste-
taan (nakyy valmentajien,

urheilijoiden ja esim. vanhem-
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pien puheissa ja toiminnassa).
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1 ITSENSA KEHITTAMISEN TAIDOT (OSAAMISKOKONAISUUS)

0

25%

50%

75%

1.2. Kehittymishakuisuus

Valmentaja osaa huomioida erilaisia nakdkulmia seka hyddyntaa monipuolisesti erilaisia menetelmid osaamisen ja toiminnan

jatkuvassa kehittamisessa.

1.2.1. Kehittymismotivaatio

Ei todennettavissa.

Valmentaja on vastaanotta-
vainen toiminnan kehittami-
seen liittyen (kuuntelee aktiivi-

sesti, avoimuus).

Valmentaja kehittdd omaa
osaamistaan oma-aloitteisesti.
Toteuttaa sovittua kehittymis-

suunnitelmaa.

Pyrkii aktiivisesti kehittamaan
omaa osaamistaan. Osaami-
nen kehittyy "rajattomasti”
valmentajan vahvan siséisen
motivaation kautta. Valmen-
nustoiminta on vahvasti kehit-
tymishakuista (itseohjautu-

vuus).

1.2.2. Kehittymismenetelmien

hyodyntaminen

Ei todennettavissa.

Valmentaja hyddyntaa yksit-
taisid menetelmid osaamisen
kehittamisessa (esim. seuran
tapahtumat, valmennustiimi,
itseopiskelu, mentorointi, tuto-

rointi).

Valmentaja hy6dyntaa moni-
puolisesti useita eri menetel-
mi& osaamisen kehittamises-

sa.

Valmentaja tiedostaa oman
tapansa oppia ja hyddyntaa
laaja-alaisesti ja kokonaisval-
taisesti eri menetelmia osaa-

misen kehittdmisessa.
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1 ITSENSA KEHITTAMISEN TAIDOT (OSAAMISKOKONAISUUS)

0

25%

50%

75%

1.38.

Voimavarat

Ei todennettavissa.

Valmentaja tiedostaa voima-
varojen merkityksen omassa
toiminnassaan ja pystyy omilla
toimenpiteillaén vaikuttamaan

omaan jaksamiseensa.

Valmentaja pitaa kokonaisval-
taisesti huolta jaksamisestaan
ja omista voimavaroistaan
(perhe, lepo, ravinto, liikkumi-
nen, muut harrastukset jne.).
Valmentaja on elamantavoil-

taan esimerkillinen.

Valmentaja pystyy paamaara-
tietoisella toiminnalla lisaa-
maan omia voimavarojaan.
Valmentaja toimii energisesti
eri yhteyksissa ja pystyy omal-
la esimerkilladn vaikuttamaan
innostavasti koko valmennus-
ryhman toimintaan ("voimaan-

nuttaminen”).
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2 URHEILUOSAAMINEN (OSAAMISKOKONAISUUS)

25%

50%

75%

2.1 Suunnittelu- ja organisoin-

tiosaaminen

Ei todennettavissa.

Harjoittelu on toiminnallisuu-
deltaan ja toistomaariltdan
kehittavaa. Harjoitustoteuman

seuranta on satunnaista.

Valmentaja osaa soveltaa
voimistelijan polun tavoitteet
ja kausikohtaiset painopisteet
osaksi urheilijan ja valmen-
nusryhman kehittymissuunni-
telmaa ja kaytannoén valmen-
nustoimintaa. Harjoitusraken-
teita eriytetdén suhteessa
kehittymistavoitteisiin. Harjoi-
tustoteuman seuranta on

saannollista.

Valmentaja pystyy kehitta-
maan kaytannén valmennus-
toimintaa suhteessa urheilijan
ja harjoitusryhmén kehittymis-
suunnitelmiin. Harjoitusraken-
teet on eriytetty tarkoituksen-
mukaisesti suhteessa kehit-
tymistavoitteisiin ja harjoitus-
menetelmilla pystytaan tuke-
maan valmiuksien kehittymis-
té kokonaisvaltaisesti (eri
harjoitusmuodot palvelevat
samoja kehittymistavoitteita).
Harjoitustoteuman seuranta

on jatkuvaa.

25%

50%

75%

2.2 Urheilullisuusosaaminen

Ei todennettavissa.

Harjoittelussa kuormituksen ja
levon suhde on tasapainossa.
Kokonaisliikuntamé&éra on

riittdva. Muuta harjoittelua

Harjoittelussa huomioidaan
urheilullisuuden kehittdminen
niin harjoitus- kuin kilpailu-

kaudella. Suorituskykyyn liitty-

Valmennustoimintaa kehite-
taan kokonaisvaltaisesti
kuormituksen, ravinnon ja

levon suhde huomioiden.




2 URHEILUOSAAMINEN (OSAAMISKOKONAISUUS)

(oheisharjoittelu, omatoiminen
harjoittelu, muut lajit) hyddyn-
netédan osana urheilijan suori-
tuskyvyn kehittdmista. Suori-

tuskyvyn kehittymisen seuran-

ta on satunnaista.

vat lajin vaatimukset ja erityis-
piirteet ymmarretaan ja niiden
kehittdminen ohjaa harjoitte-
lua.

Suorituskyvyn kehittymista
seurataan saanndllisesti vali-
tuilla osa-alueilla. Urheilullis-
ten elaméantapojen, mm. ra-
vinnon ja levon, seka ennalta
ehkaisevan terveydenhuollon
merkitys tunnistetaan osana
harjoitusprosessia (tiedon
valitys, erilaiset seurannat
tms.).

Elamé&nhallintataitojen kehit-
tyminen on osa urheilijan ja
harjoitusryhman kehittymis-
suunnitelmaa. Urheilijan omis-
tajuus urheilemisesta kasvaa
asteittain osana valmennus-
toimintaa. Harjoittelun vaikut-
tavuuden seuranta on kaikilla
toimijoilla (valmentajat, urheili-
joiden itsearviointi tms.) kiin-
ted osa valmennusprosessia

("urheilun kehittymismittarit”).

25%

50%

75%

2.3 Lajiosaaminen

2.3.1 Urheilijan kehittdminen —

lajitekniikat ja -taidot

Ei todennettavissa.

Harjoitussisallot tukevat lajitai-
tojen kehittymista voimistelijan

polun tavoitteiden mukaisesti.

Valmennustoiminta tukee
urheilijana kehittymista koko-
naisvaltaisesti niin lajiharjoitte-
lun kuin muun harjoittelun
osalta voimistelijan polun ta-
voitteiden mukaisesti. Urheili-
jana kehittymisen seuranta on

saannollista keskeisilla lajitai-

Valmennustoiminta tukee
kokonaisvaltaisesti lajiteknii-
koiden ja -taitojen ja kehitty-
misté voimistelijan polun ta-
voitteiden mukaisesti (esim.
fyysisten ja psyykkisten omi-
naisuuksien merkitys taitojen

kehittymisessd). Kehittymista-
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2 URHEILUOSAAMINEN (OSAAMISKOKONAISUUS)

tojen osa-alueilla (mittareiden

valinta).

voitteet rakentuvat urheilijoi-
den tarpeiden pohjalta osaksi
lyhyen ja pitk&an aikavalin ke-
hittymissuunnitelmaa. Harjoit-
telun vaikuttavuuden seuranta
on kaikilla toimijoilla kiinte&

osa valmennusprosessia.

2.3.2 Urheilijan kehittdminen -

kilpaileminen

Ei todennettavissa.

Harjoitussisallot tukevat kilpai-
lemiseen liittyvien taitojen
kehittymista voimistelijan po-

lun tavoitteiden mukaisesti.

Valmennustoiminta tukee
kilpailemiseen liittyvien taito-
jen kehittymista kokonaisval-
taisesti voimistelijan polun
tavoitteiden mukaisesti. Kilpai-
lemiseen liittyvien taitojen
seuranta on saanndllista vali-

tuilla osa-alueilla.

Valmennustoiminta tukee
kokonaisvaltaisesti kilpailemi-
seen liittyvien taitojen kehitty-
mista voimistelijan polun ta-
voitteiden mukaisesti. Kehit-
tymistavoitteet rakentuvat
ryhmén ja yksildiden tavoittei-
den ja tarpeiden pohjalta
osaksi lyhyen ja pitkén aikava-
lin suunnitelmaa. Kilpailemi-
seen liittyvien taitojen seuran-
ta on kaikilla toimijoilla kiintea

osa valmennusprosessia.
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3 IHMISSUHDETAIDOT (OSAAMISKOKONAISUUS)

25%

50%

75%

3.1 Urheilijaléht6isyys valmen-

nustoiminnassa

3.1.1 Urheilijan aktiivinen osal-

listuminen

Ei todennettavissa.

Urheilijan ja valmentajien valil-
I& on luontevaa vuorovaiku-
tusta. Urheilijat kuuntelevat
aktiivisesti (kysyminen tms.) ja
osa urheilijoista osallistuu
toiminnan kehittamiseen

(esim. kapteeniston rooli).

Vuorovaikutus on saannollista
ja maaréatietoista (l. tavoitteel-
lista). Urheilijoita osallistetaan
valmennusryhman toiminnan
kehittdmisessa (yhteisen ym-

marryksen rakentaminen).

Valmentaja tiedostaa urheili-
joiden omistautumisen tason
ja pystyy toimimaan eri roo-
leissa suhteessa urheilijan
kehittymisvalmiuksiin. Urheili-
jan aktiivista toimijuutta oman
kehittymisen suunnittelussa,
toteutuksessa ja arvioinnissa
kehitetdan systemaattisesti
osana valmennustoimintaa
(omistautuminen ja omista-
juus). Urheilijoilla on aktiivinen
rooli myds muiden kehittymi-
sen tukemisessa (vertaistuto-

rointi tms.).

3.1.2 Urheilija-valmentaja -

suhde

Ei todennettavissa.

Valmentajien ja urheilijoiden
valilla on sdanndllista ja luon-

tevaa kanssakaymista.

Valmentajien ja urheilijoiden
valilla on luottamukselliset
valit. Valmentaja tuntee urhei-
lijat henkilokohtaisella tasolla
pystyen vastaamaan yksilolli-

siin kehitystarpeisiin.

Valmentajilla on luottamuksel-
liset valit urheilijoiden kanssa
ja vuorovaikutus on avointa ja
rehellistd. Valmentaja tuntee
urheilijat yksildina ja pystyy

vastaamaan kunkin yksilolli-




siin kehittymistarpeisiin. Val-
mentajat pystyvat yksilollisella
tavalla edistaméaan urheilijoi-
den kehittymista (yksildllinen
tapa oppia tunnistettu jne.) ja
yksilolliset ominaispiirteet on
muutoinkin huomioitu valmen-
nustoiminnassa (persoonalli-

suus tms.).

25%

50%

75%

3.2 Vuorovaikutus ja ilmapiiri

3.2.1 limapiirin luominen

Ei todennettavissa.

Valmennustoiminnassa on
tunnistettu myonteisen ilmapii-
rin merkitys ja sita pyritdan
edistimaan positiivisilla vuo-

rovaikutussuhteilla.

Valmennusryhman ilmapiiri on
paaosin myonteinen ja edistaa
urheilijoiden kokonaisvaltaista
kehittymista. Eri toimijat tie-
dostavat ilmapiirin merkityk-
sen ja pyrkivat aktiivisesti

edistamaan sita teoillaan.

Eri toimijat tiedostavat ilmapii-
rin merkityksen ja osallistuvat
omalla panoksellaan rakenta-
van ilmapiirin luomiseen. Val-
mennusryhman ilmapiiri edis-
taéd kokonaisvaltaisesti urheili-
joiden kehittymista (vapautu-
neisuus, maaratietoisuus,
yrittdminen). Valmennusryh-
ma&n arvot ja asenteet on
maaritelty kaytannon toimin-
nan tasolle (miten nékyy toi-

minnassa ja teoissa) ja niita
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vahvistetaan saannollisesti.

3.2.3 Toimivan tiimin rakenta-

minen

Ei todennettavissa.

Suurin osa tiimin jasenista
osallistuu aktiivisesti toimin-
nan kehittdmiseen omassa

roolissaan.

Eri toimijat osallistuvat aktiivi-
sesti toiminnan kehittdmiseen
eri rooleissa. Ryhman toimi-
vuutta arvioidaan satunnai-
sesti osana valmennustoimin-

taa.

Eri toimijoilla on selva kasitys
omasta roolistaan ja siihen
liittyvista odotuksista valmen-
nustoiminnan kehittdmisessa.
Ryhman toimivuutta kehite-
tééan ja arvioidaan saannolli-
sesti osana valmennustoimin-
taa. Valmennustiimin jasenet
pyrkivat omatoimisesti kehit-
tdm&&n osaamistaan rooliodo-

tusten suunnassa.

25%

50%

75%

3.3 Yhteistyottaidot

3.3.1 Vastuun jakaminen

Ei todennettavissa.

Valmentaja jakaa vastuuta

tiimin jasenille pitk&alti omista
lahtdkohdistaan (tilannekoh-
tainen delegointi). Toiminnan

johtaminen ja organisointi on

pitkéalti paadvalmentajavetoista.

Valmennustiimin jasenille on
maaritelty omat vastuualueet.
Valmentaja voi luottaa, etta
tiimin jasenet selviavat tehta-
vistdan. Toiminnan johtami-
nen ja organisointi on selkeédéa

ja tarkoituksenmukaista.

Valmennustiimin jasenilla on
omaa osaamista ja sen hyo-
dyntamista tukevat kehitta-
misvastuut. Tiimin jasenet
paasevat omien osaamisalu-
eiden kautta osallistumaan
aktiivisesti koko valmennus-
prosessin toteuttamiseen ja

kehittdmiseen (jaettu omista-
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juus ja yhteiskehittely tydssa).

3.3.2 Sidosryhmayhteistyd

Ei todennettavissa.

Valmentaja pystyy viestimaan
toiminnan tavoitteista eri si-
dosryhmille ja osoittaa omalla
toiminnallaan yhteistyéhaluk-
kuutta.

Valmentaja pyrkii yhteistydhon
eri sidosryhmien kanssa toi-
minnan kehittdmisessa (ikéa-
ryhmien valinen yhteistyo,
vanhempien osallistuminen

jne.).

Valmentaja pystyy padmaara-
tietoisesti hyddyntdmaén eri
sidosryhmia valmennustoi-
minnan kehittdmisessa. Eri
toimijoilla on yhtenainen na-
kemys ja sen pohjalta raken-
tuvat toimenpiteet urheilijoiden
kehittymisen tukemiseksi.
Ulkopuolisia asiantuntijoita
hyddynnetéan tarkoituksen-
mukaisesti toiminnan kehitta-

misessa.
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Liite 3. Vastaaja 1

1. Itsetuntemus

itsearviointikyky X

perustelukyky X

2. Kehittymishakuisuus

kehittymismotivaatio

kehittymismenetelmien hyddyntdminen

3. Voimavarat X

4. Urheiluosaaminen

suunnittelu- ja organisointiosaaminen

urheilullisuusosaaminen

5. Lajiosaaminen

urheilijan kehittdminen - lajitekniikat ja -taidot

urheilijan kehittdminen - kilpaileminen

6. Urheilijalahtdisyys valmennustoiminnassa

urheilijoiden aktiivinen osallistuminen X

urheilija-valmentaja-suhde X

7. Vuorovaikutus ja ilmapiiri

ilmapiirin luominen X

toimivan tiimin rakentaminen X

8. Yhteistyotaidot

vastuun jakaminen X

sidosryhmaétydskentely X

Avoimet kysymykset:

Mita oletat, etta sinun valmentajana odotetaan osaavan?
Vuorovaikutustaidot, kokonaisuuksien hallinta, lajitaidot, tavoitteellisuus, suunnitelmallisuus

Verkoistoituminen

Koetko, ettd sinulta odotetaan liikaa verrattuna kokemukseesi vai koetko, etté sinulta puuttuu haas-

teita? Anna esimerkkeja.




Tasapainossa kokemuksen/haasteiden tiimoilta.

Haluaisitko lisda vastuuta tai useamman joukkueen valmentamisen vastuullesi?
Talla hetkella hyva
Milla osa-alueella koet tarvitsevasi lisatietoa/koulutusta?

Kuinka itse kehittaisit osaamistasi milla tahansa osa-alueella? Valitse osa-alueista kolme tarkeinta

kehittdmisen kohdetta.

Psyykkinen valmennus
Fysiikka valmennus

Onko sinulla nakemysta kuinka Vantaan Voimisteluseuran joukkuevoimisteluvalmentajien toimin-
taa voisi tehostaa?
Yhteistyd valmentajien valilla

Samansuuntaiset kausisuunnitelmat

Minkéalaista tulevaisuuden osaamista joukkuevalmentajilta vaaditaan tulevaisuudessa?
Yksilon ymmartaminen, niin voimistelijana, kasvavana nuorena, koululaisena
Vuorovaikutustaidot

Verkostoituminen

lajitaidot

Tiedatkd Vantaan Voimisteluseuran joukkuevoimistelun tulevaisuuden tavoitteen?

Kansainvalisella ettd kansallisella puolella menestyminen!
Joka ikaryhmassa edustusjoukkue
Harrastajien maaran lisddminen
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Liite 4. Vastaaja 2

1. Itsetuntemus

itsearviointikyky

perustelukyky

2. Kehittymishakuisuus

kehittymismotivaatio

kehittymismenetelmien hyddyntdminen

3. Voimavarat

4. Urheiluosaaminen

suunnittelu- ja organisointiosaaminen

urheilullisuusosaaminen

5. Lajiosaaminen

urheilijan kehittdminen - lajitekniikat ja -taidot

urheilijan kehittdminen - kilpaileminen

6. Urheilijalahtdisyys valmennustoiminnassa

urheilijoiden aktiivinen osallistuminen

urheilija-valmentaja-suhde

7. Vuorovaikutus ja ilmapiiri

ilmapiirin luominen

toimivan tiimin rakentaminen

8. Yhteistyotaidot

vastuun jakaminen

sidosryhmétydskentely

Avoimet kysymykset:

Mita oletat, etta sinun valmentajana odotetaan osaavan?

Korkean tason lajiosaaminen, vuorovaikutus- ja johtamistaidot, fyysisen harjoittamisen taidot

Koetko, ettd sinulta odotetaan liikaa verrattuna kokemukseesi vai koetko, etté sinulta puuttuu haas-

teita? Anna esimerkkeja.

55



Odotukset seurajohdolta ovat sopivalla tasolla. Enemman kysymys on siitd, kuinka korkealle aset-
taa oman tavoitetasonsa (ei aina kohtaa kytannon kanssa). Joskus sitéd haluaisi tehda asiat viela-
kin paremmin, mutta muu elama ja ajankaytto asettavat haasteita ja tulos ja& siksi omasta mielesta

"vain" hyvaksi. Erinomaista pitaisi tavoitella!

Haluaisitko lisda vastuuta tai useamman joukkueen valmentamisen vastuullesi?

En missaan nimessa.

Milla osa-alueella koet tarvitsevasi lisatietoa/koulutusta?
Osaamista voisi seuraavaksi laajentaa muiden lajien kautta, esim. rytmisen harjoitusten seuraami-

nen on ollut todella hyddyllista (vaikka sitéa on harvoin tullut tehtya).

Kuinka itse kehittaisit osaamistasi milla tahansa osa-alueella? Valitse osa-alueista kolme tarkeinta
kehittdmisen kohdetta.

vuorovaikutus urheilijoiden kanssa (keskittyminen myds urheilijan muihin elaménalueisiin/naiden
huomioiminen harjoittelussa ja harjoituksissa), erilaisten psyykkisten valmennuskeinojen oppimi-
nen (miten saada urheilijasta aina 100% irti), lajiteknisten oppien virkistdminen/uusien nakemysten

hakeminen esim. rytmisen voimistelun kautta

Onko sinulla ndkemystéa kuinka Vantaan Voimisteluseuran joukkuevoimisteluvalmentajien toimin-
taa voisi tehostaa?

Osaamisen siirtdmiseen uusille valmentajille kannattaisi panostaa huolella. Mallioppiminen téassa
toimii, mutta ohjatusti annettu vastuu (esim. tietysta harjoituksen osa-alueesta) motivoi ja kannus-
taa oppimaan lisda. Apuvalmentajat tarvitsevat aktiivista opetusta valmennusuransa alussa, ei pel-
k&staan salilla passiivisena hengailua.

Osaamista pitdisi hyddyntdd enemman muutenkin yli joukkuerajojen. Ei liian kuormittavia mento-
rointijaksoja tms., mutta yksittainenkin kaynti toisen joukkueen harjoituksissa voi avata valmentajan

silmét ja auttaa eteenpain joukkueen ja oman osaamisen kehittdmisen kanssa.
Minké&laista tulevaisuuden osaamista joukkuevalmentajilta vaaditaan tulevaisuudessa?
Jatkossakin taytyy olla rautainen lajiosaaja, mutta yha enemman taytyy katsoa ja "haistella” mihin

laji on kehittym&ssa ja pysya mukana kehityksessa.

Tiedatkd Vantaan Voimisteluseuran joukkuevoimistelun tulevaisuuden tavoitteen?

Uskoisin tietavani, mutta ehka sita voisi viela kirkastaa viestinnan keinoin.
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Liite 5. Vastaaja 3

1. Itsetuntemus

itsearviointikyky X

perustelukyky X

2. Kehittymishakuisuus

kehittymismotivaatio X

kehittymismenetelmien hyddyntdminen X

3. Voimavarat X

4. Urheiluosaaminen

suunnittelu- ja organisointiosaaminen X

urheilullisuusosaaminen X

5. Lajiosaaminen

urheilijan kehittdminen - lajitekniikat ja -taidot X

urheilijan kehittdminen - kilpaileminen X

6. Urheilijaldhtdisyys valmennustoiminnassa

urheilijoiden aktiivinen osallistuminen X

urheilija-valmentaja-suhde X

7. Vuorovaikutus ja ilmapiiri

ilmapiirin luominen X

toimivan tiimin rakentaminen X

8. Yhteistyotaidot

vastuun jakaminen

sidosryhmétydskentely

Avoimet kysymykset:

Mita oletat, etta sinun valmentajana odotetaan osaavan?

Koetko, etté sinulta odotetaan liikaa verrattuna kokemukseesi vai koetko, etté sinulta puuttuu haas-
teita? Anna esimerkkeja.

Haluaisitko liséa vastuuta tai useamman joukkueen valmentamisen vastuullesi?

Mill& osa-alueella koet tarvitsevasi lisatietoa/koulutusta?
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Kuinka itse kehittaisit osaamistasi milla tahansa osa-alueella? Valitse osa-alueista kolme tarkeinta
kehittamisen kohdetta.

Onko sinulla ndkemystéa kuinka Vantaan Voimisteluseuran joukkuevoimisteluvalmentajien toimin-
taa voisi tehostaa?

Minkalaista tulevaisuuden osaamista joukkuevalmentajilta vaaditaan tulevaisuudessa?

Tiedatko Vantaan Voimisteluseuran joukkuevoimistelun tulevaisuuden tavoitteen?

Oletan, etta minulta edellytetaan riittavaa urheiluosaamista sek& pedagogiikan taitoja.

En koe, ettd minulta odotetaan liikaa. Haasteet ja tavoitteet luodaan valkkutiimin kesken.

En haluaisi useampaa joukkuetta vastuulleni, talla hetkella on mielestani maksimimaara.
Valmentaja voi kehittyd aina jokaisessa osa-alueessa ja sen vuoksi en laittanutkaan 5 numeroa
mihinkdan kohtaan. Samalla tavalla kuin voimistelijakaan ei voi olla koskaan taydellinen, ei voi
valmentajakaan.

Talla hetkellda haluaisin kehittya rytmisen tuomarina ja kayda ne tuomarikurssit loppuun. Sen liséksi

haluaisin opiskella enemmén antomiaa seka psyykkista valmennusta. Molempia opiskelen itsenéi-
sesti talla hetkella.

Mielestani itseopiskelu on valmennuksessa tarkeaa. Lukemalla kirjoja ja seuraamalla internetia
|6ytyy paljon tietoa ja sita olen kayttanytkin paljon. Lisaksi erilaiset seminaarit tietyista aiheista ovat
hyvia ja naihin valmentajilla pitéisi I0ytya resursseja menna. Lisaksi vierailut muiden valmentajien
treeneissa ja jopa muiden lajien treeneissa seka keskustelut muiden valmentajien kanssa ovat
sellaisia, mista oppii aina paljon. Koulutuksetkin ovat aina hyvid, mutta ne eivat saisi olla ainoa
keino oppimiseen.

Pienentamalla ryhmakokoja, erikoistumalla enemman.

Mielestani tulevaisuudessa pitdd enemman erikoistua tiettyihin osa-alueisiin eika yrittaa tietaa kai-
kesta vahan. Jos tietda kaikesta vahan ja valmentaa joukkuetta, ei joukkue tule olemaan millaan
osa-alueella paras.

En tieda ihan tarkalleen mitka tavoitteet ovat. Osan tiedan, mutta niita pitaisi mielestani viela tar-
kentaa ja my0s etta kaikki valmentajat ne tietavat.
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Liite 6. Vastaaja 4

1. Itsetuntemus

itsearviointikyky

perustelukyky

2. Kehittymishakuisuus

kehittymismotivaatio

kehittymismenetelmien hyddyntadminen

3. Voimavarat X

4. Urheiluosaaminen

suunnittelu- ja organisointiosaaminen

urheilullisuusosaaminen

5. Lajiosaaminen

urheilijan kehittaminen - lajitekniikat ja -taidot X

urheilijan kehittdminen - kilpaileminen X

6. Urheilijalahtdisyys valmennustoiminnassa

urheilijoiden aktiivinen osallistuminen X

urheilija-valmentaja-suhde X

7. Vuorovaikutus ja ilmapiiri

ilmapiirin luominen X

toimivan tiimin rakentaminen X

8. Yhteistyotaidot

vastuun jakaminen X

sidosryhmaétydskentely X

Avoimet kysymykset:

Mita oletat, etta sinun valmentajana odotetaan osaavan?

Lajitaidot tietysti, mutta mielestani tarkeassa osassa on joukkuehengen ja mukavan ilmapiirin luo-
minen harjoituksiin. Lapset tulee saada innostumaan lajiin, joka lahtee valmentajan innostavasta
esimerkista.

Liséksi vuorovaikutustaidot lasten ja heiddn vanhempien kanssa ja kyky tehda kompromisseja las-

ten vanhempien kanssa.
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Koetko, etté sinulta odotetaan liikaa verrattuna kokemukseesi vai koetko, etté sinulta puuttuu haas-
teita? Anna esimerkkeja.
Valilla kylla. Ja enempi tuntuu, ettd on liilkaa ryhmia verrattuna aikaan.

Haluaisitko liséa vastuuta tai useamman joukkueen valmentamisen vastuullesi?

En, toive olisi vahentaa.

Milla osa-alueella koet tarvitsevasi lisatietoa/koulutusta?
En osaa vastata. Mielestani olen jokaisella osa-alueella ihan hyva. Kokemuksen kautta uskon, etta
tulen I6ytamaan ne puolet joita tarvitsee kehittda ja taas I6ydan myds omat vahvuuteni valmentaja-

na. Ensiapukoulutus, mutta se onkin tulossa seuralle kevaan lopulla /kesén alussa.

Kuinka itse kehittaisit osaamistasi milla tahansa osa-alueella? Valitse osa-alueista kolme térkeinta
kehittamisen kohdetta.
Koulutuksien avulla, mutta myds erilaiset keskustelut eri valmentajien kanssa avartaa osaamista,

niita tosin jarjestetddn hyvin vahan.

Onko sinulla nakemysta kuinka Vantaan Voimisteluseuran joukkuevoimisteluvalmentajien toimin-
taa voisi tehostaa?

Seura- ja "me”- hengen avulla. Liséksi toivoisin, ettd valmentajat auttaisivat enemman toisiaan ja
paastaisiin pois ajatuksesta, ettd valmentajat arvostelevat toisiaan. Se syo intoa.

Minusta seuran joukkueiden tulisi olla vahintaan kerran kaudessa yhdessa esim. jokin leiripaiva

tms. joka loisi myos lapsille seurahenkeé ja he oppisivat tuntemaan muiden joukkueiden tyttoja.

Minkélaista tulevaisuuden osaamista joukkuevalmentajilta vaaditaan tulevaisuudessa?
Vanhemmat ovat enemman kiinnostuneita oman lapsen oppimisesta ja mielestani ryhmaan kuulu-
misen tunne on tarkeassa osassa. Tahan tulisi olla enempi koulutusta.

Laji kehittyy kokoajan ja mielestani koulutuksen tarkeys ja muiden valmentajien tapaaminen on

tarkeaa.

Tiedatkd Vantaan Voimisteluseuran joukkuevoimistelun tulevaisuuden tavoitteen?

En. Tai en sen tarkemmin miten nettisivuilla lukee.

Seuralla yleisesti ei kukaan télla hetkella vastaa koulutuksesta eika kukaan kannusta meneméaan

kehittdmaan osaamista. Tahan tarvitaan selkedasti joku hoitamaan.
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