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Esipuhe

Nykyisin organisaatioilta ja sen tyontekijoilta vaaditaan
tehokkuutta ja joustavuutta, jota se voisi vastata nopeasti
muuttuvaan globaaliin ymparistoon (Whitmore 2012, 28,
177). Tama edellyttda myos sitd, etta yksildiden tulee olla
vahvoja ja tasapainoisia persoonia (Kessels 1996, 4). Tyon ja
organisaation kehittdminen on vield usein pelkkda puhetta
ilman tekoja (Whitmore 2012, 29). Myds monet
henkilékunnan kehittymispaivat ja koulutukset jaavat
juurtumatta organisaatiokulttuuriin ja monesti asiat
palaavat ennalleen. Monilla yksil6illa voi olla
ajatusvaaristymia, jotka johtavat heidat jumitilanteisiin
ilman ulospaasya. Tallaisia ovat muun muassa joka-tai —
ajattelu, katastrofiajattelu ja yleistiminen seka
stereotyyppinen ajattelu (Neenan 2011, 117; Morley,
Moore, Heraty et al. 2004, 64). Usein esimiehet ajattelevat,
etta kayttaytymisen ja ajattelun muuttaminen on muiden

kuin heidédn tehtavansa (Agness 2010, 160).

Tama kirja syntyi siitd pitkdjanteisesta kehittamistarpeesta,
joka monissa organisaatioissa vallitsee. Arviolta 80 %
organisaatioiden muutoksista epdonnistuu ja useimmat

muutokset ovat reagoimista ympariston muuttuneisiin



olosuhteisiin (Heiskanen 2013, 12,29). Monissa yrityksissa
vallitsee viela syyllistamisen ja oman edun ajamisen
kulttuuri, joka luo epatasapainoa (Lundberg ja Berggren
2013, 182). Organisaatioiden ndkdkulma on kuitenkin
muuttumassa kohti toivoa ja tulevaisuutta (Whitmore 2012,
31, 70). Organisaatiokulttuuri osaltaan muun muassa
saatelee sita, millainen ilmapiiri toissa vallitsee. Kulttuuria
muokkaamalla voidaan saada aikaan huomattavia
myonteisia muutoksia esimerkiksi tyon mielekkyyden
nakodkulmasta. Yksilot oppivat enemman, jos he voivat
maaritella tavoitteensa sen sijaan, etta toiset madrittelisivat
ne (Hunt ja Weintraub 2004). Organisaatiokulttuuri, joka
takaa tyoskentelyvapauden toimii tehokkaammin kuin
organisaatiokulttuuri, jonka toiminta perustuu
pakottamiselle (Lundberg ja Berggren 2013, 28).
Organisaatiossa vallitseva pahoinvointi vaikuttaa
esimerkiksi tuottavuuteen, poissaoloihin ja mahdollisiin
riitoihin organisaation ja sen jasenten valilla (ks. Danna ja
Griffin 1999, 360-361.) Rahallisesti tuottavuuden lasku ja

poissaolot ovat usein merkittdvd menoera.

Kirjassa esitellaan sitd, miten coaching voi muokata

organisaatiokulttuuria. Coachingin on katsottu auttavan



vastaamaan moniin niihin haasteisiin, joita organisaatiot
nykypaivana kohtaavat. Coaching-kulttuurin luominen voi
itsestadn kohdata vastarintaa, kuten mika tahansa muutos.
Usein muutokset organisaatiokulttuurissa tapahtuvat siten,
ettd vanhaa organisaatiokulttuuria, sen arvoja ja
kdytosmalleja ei huomioida muuttuneessa kulttuurissa
(Agness 2010, 206). Vastarinta voi syntyd muun muassa
organisaation jasenten kyynisesta suhtautumisesta. Useat
jasenet ajattelevat, ettd coaching-koulutuksen jalkeen kaikki
kuitenkin palaa ennalleen, “normaaliksi”, vastaavasti osa voi
ajatella, ettd coaching vie tyOaikaa ja on turhaa. Lisaksi
esimiehet voivat kokea, ettd he menettivat auktoriteettinsa
muuttuessaan auktoritaarisista johtajista sparraajiksi
(Whitmore 2012, 151-153.) Coaching-kulttuuria ei
synnyteta hetkessa, vaan se vaatii aikaa ja pitkadjanteisyytta.
Tyontekijoita ei voida pakottaa muuttumaan, mutta heille
voi tarjota mahdollisuuden muutokseen (Whitmore 2012,
174.) Usein tallainen tarjous otetaan myonteisesti vastaan,
etenkin kun se mahdollistaa yksilén henkilokohtaisen
urakehityksen. Coaching maksaa itsensa takaisin esimerkiksi
tydyhteison ja sen jasenten parantuneena hyvinvointina

seka vahentyneina poissaoloina.



Institute of Leadership & Managementin tekeman
kyselytutkimuksen mukaan useat yritykset (80%) kayttivat
coachingia kehitystyokaluna, keskitason esimiehet olivat
useimmiten coachattavina (85%). Useat organisaatiot
kayttivat enimmakseen sisdisia coacheja organisaation
toiminnan parantamiseen, mutta ulkoisia coacheja
kaytettiin esimiesten valmentamiseen. Edelld mainittu
tutkimus osoittaa, ettd coachingin suosio on kasvanut
rajahdysmaisesti viimeisten vuosikymmenien aikana.
Coaching-kulttuuri on kuitenkin viela kehittymassa.
Esimerkiksi usein sisdiset coachit eivat saa tarpeeksi tukea ja
koulutusta organisaatioltaan (34%). Coachingia ei pida
kayttaa alhaisen suorituskyvyn nostamiseen, vaan
suorituskykyisen kulttuurin luomiseen (llm 2011.) Tutkimus
osoittaa, ettd coachaavan kulttuurin saralla on vield paljon
tehtdvaa. Coachaavassa kulttuurissa kaikilla tulisi olla
mahdollisuus saada coachingia, ei pelkadstdan
"etuoikeutetuilla”. Coaching ei ole mikaan kikka, jonka
avulla kaikki muuttuu paremmaksi, vaan se edellyttaa
sinnikasta ja systemaattista tyoskentelya. Monilla yrityksilla
ei ole halua eika aikaa luoda coachaavaa kulttuuria. Ne,
jotka ovat coachaavan kulttuurin tielle lahteneet saavat

kuitenkin siita hyotya runsaasti. “Ty6 kantaa hedelmas”,



kuten sanotaan — tdssa tapauksessa tyosuoritukset
paranevat ja suorituskyky lisdantyy. Pitkalla tahtdaimella
yrityksille on coachingista enemman hyotya, vaikka
kulttuurin muokkaamisen alkuvaihe vaatii panostamista ja

siita koituu kuluja.

Kirjassa esitellaan sitd, mika on valmentavaa
organisaatiokulttuuria ja mihin valmennuksessa tulisi
kiinnittaa huomiota? Coaching-prosessia ja siihen liittyvia
eri toimintamalleja, menetelmia seka taustateorioita
kdydaan lavitse. Teos soveltuu coacheille ja niille, jotka
vastaavat organisaation kehittamisesta. Teoksessa on
runsaasti harjoituksia, joita voidaan kayttaa hyvaksi

esimerkiksi henkildkunnan kehittamispaivien yhteydessa.



Organisaation maaritelmat

Organisaatio maaritellaan jatkuvasti liikkeessa ja
muutoksessa olevana toimintana. Se on ihmisten suhteiden
verkosto, joka toimii joustavasti ja innovatiivisesti.
Joustavassa organisaatiossa tehtdvat ja vastuut
muokkautuvat seka tekijoiden etta liiketoiminnan tarpeiden
mukaan (Ropo, Eriksson, Sauer et al. 2005, 23).
Organisaatiossa ihmiset luovat tietoa merkitysvalitteisen
toiminnan pohjalta ja kyseenalaistava itsestdan selvyyksia
(Ldmsa ja Paivike 2010,12.) Nykyisista
organisaatiomdaaritelmista huolimatta mydnteisyys useissa
organisaatioissa on vahentynyt, yhd useampi tyontekija
tuntee uupumusta ja motivaation heikentymista tyossdan
(Kurronen 2011, 6). Tyon vaatimuksen ovat lisddntyneet —
nyt on tehtava aiempaa enemman lyhyessa ajassa. Usein
tyot kasaantuvat, eika niiden priorisoiminen aina onnistu.
Uupumus ja motivaation heikentyminen nakyvat usein
tyoilmapiirissa kielteisina asioina — tulehtuneena
vuorovaikutuksena ja tyéhon sitoutumattomuutena.
Esimerkki. T. tuli coachingiin, koska han koki olevansa
tybuupumuksen partaalla. Han ei jaksanut enda harrastaa
mitdan vapaa-ajallaan ja tuntui, etta hanen perhe-

elamansakin karsi tyohon liittyvasta stressista. T. koki, etta
esimies painosta hanta suoriutumaan tehtavistaan, joita oli
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lilkaa. Han my0s koki, etta hanen oli selvittdva tydomaarasta,
jotta voisi pitaa tyopaikkansa. Valmennuksen edetessa T.
alkoi vahitellen ymmartaa, ettei tyon aareen tarvitse kuolla.
Tyot hoituvat omalla painollaan. Han ymmarsi
ahdistuneensa siitd, etta ajatusten fokus oli koko ajan
tekemattomissa toissa ja kiireessa. Kun han kokeili vaihtaa
fokusta nykyhetkeen, se tuntui hanesta vapauttavalta. Han
teki toitd omaan tahtiinsa ja tiesi, etta tyot valmistuvat
ajallaan — kiireen tunne oli poissa. Muuttamalla
nakdkulmaansa han pystyi tekemdaan olotilansa
siedettavammaksi.

Mita pitaa tapahtua, jotta tilanne muuttuu?

Omien ndakemysten uudelleen muokkaaminen vie aikansa.
T:n tapauksessa hdnen stressistdan ja uupumuksestaan tuli
niin sietdmaton, ettd hanen oli tehtdva asialle jotakin.
Muutos tapahtuu useimmiten epamukavuusalueella, T.
joutui sielld haastamaan omia uskomuksiaan siitd, etta jos
tyot eivat hoidu tietylla tavalla, hdn saa potkut. Uskomus
toimi esteend myos sille, ettei hdan pystynyt ndkemaan
asioita uudella tavalla.

Pohdittavaa

Mita tyohyvinvointikyselyt kertovat sinulle tydpaikkanne
ilmapiirista?

Miten tyontekijat kyseenalaistavat itsestaanselvyyksia?
Mité voisit tehd3, jotta ilmapiiri olisi myonteisempi?
Milloin ja missa tilanteessa ilmapiirinne on myodnteinen?

Jalkimodernistisen ndkékulman mukaan organisaatiosta on
tullut sosiaalisten toimijoiden yhteiso, joka vaikuttaa

jasentensa tapaan ymmartaa ja tulkita maailmaa (Totro



Coachaava kulttuuri - kasikirja valmentavaan
kulttuuriin on suunnattu esimiehille ja hr-
ihmisille, jotka tyossaan kohtaavat
organisaatiokulttuuriin liittyvia haasteita.

Kirjassa kasitellaan aiheita, joiden avulla
coachaavaa, valmentavaa kulttuuria voidaan
synnyttda ja yllapitaa seka pohditaan, mita
hyotya on valmentavasta
organisaatiokulttuurista?

Organisaatioilta vaaditaan nykyisin
joustavuutta ja tehokkuutta, mutta joustavuus
ja tehokkuus eivat synny pelkastaan
organisaation rakenteita muuttamalla.lhmiset,
heidan kaytoksensda, tekonsa ja ajatuksensa
synnyttavat ja yllapitavat
organisaatiokulttuuria. Valmentamalla ryhmia
ja yksiloita voidaan tuottaa merkittavaa tulosta.

Kasikirja  sisaltda  runsaasti  kaytannon

esimerkkeja ja suunnitelmapohjan coachaavan
kulttuurin kehittamiseksi.
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