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1. JOHDANTO

1.1 Johdatus aiheeseen

Johtaminen ja sen tavat muuttuvat ajan saatossa. Perinteisesti johtaminen on jaettu asioiden
johtamiseen sekd ihmisten johtamiseen, eli johtajuuteen. Niitd kahta on kuitenkin jokseenkin
haasteellista erottaa toisistaan, koska asiat saadaan tapahtumaan ihmisten kautta. (Viitala & Jylhé,

2019)

Ihmisten johtaminen, eli johtajuus on ryhmadilmid, johon liittyy aina toisiin vaikuttaminen (Tienari
& Merildinen, 2012). Johtajuus on ihmisiin vaikuttamista, jolla pyritddn ohjaamaan ihmisten
tyoskentelyd onnistumista kohti (Ekstrand ym., 2018). Johtajuuden perimmadisend tarkoituksena
kerrotaan olevan ihmisten “mukaan saaminen”. Johtajuutta tarvitaan erityisesti tilanteissa, joissa
ryhmien péitoksenteossa ja ratkaisuissa on erimielisyyksid. Johtajuuden seurauksena ryhmit
litkkuvat ja muuttavat muotoaan, kulkevat parhaimmillaan samaan suuntaan ja rakentavat yhteistyota
(Tienari & Merildinen, 2012). Toisin sanoen, johtajuuden tarkoituksena on lisdtd ihmisten

innostuneisuutta ja sitoutuneisuutta yhteisiin ratkaisuihin ja paéatoksiin.

Johtaminen on toiminnan lisdksi ammatti. Johtamisen ammattirooleja ovat usein ylimpéén johtoon
kuuluvat johtajat, esimiehet, projektipdillikot, sekd tiimien- ja ryhmienvetdjdt (Potinkara, 2016).
Johtajan késitteeseen mahtuu sisdin myds urheilumaailmassa toimivat valmentajat, kuten
jalkapallojoukkueen pddvalmentajat. Valmentajan ammatti ndhdddn kohtalaisen uutena ja
kehittyvdnd ammattina (Potinkara, 2016). Jalkapallojoukkueen padvalmentajan ammatin
kehittymisen lisdksi myds ndkemykset hyvéastd valmentajasta ovat muuttuneet ja kehittyneet vuosien
saatossa (Potinkara, 2016). Héméldinen ja Blomqvist (2016) toteavat, ettd késitys hyvistd
valmentajasta on oman aikansa kuva, johon vaikuttavat késitykset muista asioista, kuten

vanhemmuudesta, urheilusta sekd kasvatuksesta.

Jalkapallovalmentajan ammatissa korostuu muiden ihmisten johtaminen (Himaéldinen & Blomqvist,
2016). Thmisten johtamisen lisdksi, usean urheilulajin valmentajien vastuisiin kuuluu tavoitteiden

suunnittelu ja laatiminen. Lisdksi jalkapallovalmentajien vastuisiin kuuluu johtamisen roolit



(Holopainen ym., 2024). Jalkapallojoukkueessa johtamisen roolit ja roolien toteutus vaikuttavat
joukkueiden sisdisiin suhteisiin, motivaatioon sekd joukkueen itseluottamukseen (Holopainen ym.,
2024). Toteutettujen roolien lisdksi joukkueen sisdisiin suhteisiin ja motivaatioon vaikuttaa
valmentajan johtamistyylit. Johtamistyyleilld vaikutetaan muihin ihmisiin tietynlaisilla ndkemyksilla

ja toimilla, joilla tavoitteet ja haluttu lopputulos saavutetaan (Ekstrand ym., 2018).

Nékemyksid ja vaikuttamiseen tarvittavia tydkaluja on useita, joilla voidaan luonnehtia johtamista ja
johtamistyylejd. Johtamistyylit voidaan kuitenkin jidsentdd kolmeen keskeiseen tyyppiin:
transformatiiviseen, transaktionaaliseen ja laissez-faire-johtamiseen (Ekstrand ym., 2018).
Transformatiivinen johtaminen pitdd sisdllddan demokraattisen johtamisen, jolloin tasa-arvoinen
lahestymistapa pyrkii jakamaan valtaa ja paatoksentekoa tasapuolisesti joukkueen vililld (Caillier,
2020). Transformatiivinen johtaminen keskittyy motivointiin ja inspirointiin, joiden avulla yhteinen
tavoite saavutettaisiin (Ekstrand ym., 2018). Transaktionaalinen johtaminen puolestaan perustuu
positiivisten ja negatiivisten suoritusten seurauksena saatavaan palkkioon ja rangaistukseen
(Ekstrand ym., 2018). Ekstrand ym. (2018) toteavat, ettd transaktionaalinen johtaminen pitdd
sisdllddn autoritaarisen johtamisen. Jalkapallojoukkueen valmentajan johtamisessa autoritaarinen
johtaminen tarkoittaa sitd, ettd valmentaja kontrolloi joukkueen péétoksid ja tavoitteita, vaatien
niiden ehdotonta noudatusta ja hyvéksyntid (Chiang ym., 2021). Laissez-faire johtaminen puolestaan

on Ekstrand ym. (2018) mukaan pohjimmiltaan johtajuuden puuttumista.

Jalkapallovalmentajien johtamisen rooleilla ja johtamistyyleilld on suunnaton vaikutus
jalkapalloseuran jdsenten motivaatioon, ithmissuhteisiin ja itseluottamukseen (Fransen ym. 2014).
Aihetta on tdrkedd tutkia, koska jalkapallovalmentajien johtamistyylit ja johtamisen roolit vaikuttavat
suorasti ja epdsuorasti jalkapalloseuran toimintaan, menestykseen ja lopputuloksiin. Aihetta
tutkimalla saadaan késitystd siitd, millaisia johtamistyylejd jalkapallovalmentajat kayttivat
ammatissaan ja millaisina johtamistyylit ndhddén. Johtamisen rooleja ja niiden tdyttdmistad

tarkastelemalla voimme paremmin ymmaértad millaista johtamista huippujalkapallossa kiytetdin.
1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia jalkapallonmaailmassa tapahtuvaa valmennusta johtamisen
ndkokulmasta. Tutkimuksella pyritddn selvittimiin, millaisia johtamistyylejd huippujalkapallon
valmentajat ammatissaan kiyttavit. Kiinnostuksen kohteina tutkimuksessa ovat huippuvalmentajien

johtamistyylit ja se, minkélaisia johtamistyylejd huippujalkapallon arvostetuimmat valmentajat



kayttavit. Tutkimuksen tavoitteena on liséksi tutkia johtamisen rooleja ja miten valmentajat néiti

rooleja tayttavit.
Tutkielma pyrkii vastaamaan sen tavoitteiden pohjalta asetettuun paitutkimuskysymykseen:

Minkdlaista johtajuutta huippujalkapallovalmennuksessa voidaan tunnistaa pelaajien

Jja valmentajien eldmdkertakirjoja kéiyttien?

Péaédtutkimuskysymysta selittdéd kaksi alatutkimuskysymysta:
1.Millaiseksi valmentajan johtamistyylid kuvataan seuran jdsenten eri ndkokulmista?
2.Millaisia johtamisen rooleja valmentajan johtamisessa tunnistetaan?

Tutkimuskysymyksiin vastataan teoreettisen viitekehyksen sekd empiirisen aineiston avulla.
Empiirisen aineiston analysointiin kdytetddn kvalitatiivista menetelmdd, erityisesti narratiivista
analyysid. Empiirinen aineisto perustuu huippujalkapallon pelaajien ja valmentajien
elimdkertakirjoihin. Analyysi keskittyy nédkemyksiin siitd, millaiseksi itse valmentajat ja
valmennettavat maiirittelevdt valmentajien johtamistyylit. Tutkimuksen tulokset osoittavat,
millaiseksi  huippujalkapallovalmentajan  johtamistyyli ndhddén jalkapalloseuran pelaajien
ndkokulmasta sekd miten valmentaja itse ndkee johtamistyylinsd. Tutkimuksen tuloksissa ndhdién,

miten valmentaja on tiyttinyt johtamisen rooleja.
1.3 Keskeiset kisitteet ja rajaukset

Huippujalkapalloilija on saavuttanut poikkeuksellisen taito- ja suoritustason jalkapallossa.
Huippujalkapalloilijat eroavat muista jalkapalloilijoista taito- ja suoritustason liséksi myds taktisesti
strategisilla alueilla (Swann ym., 2015). Toisin sanoen osaa poikkeuksellisen hyvin suoriutua
valmentajan ja joukkueen yhteistoimintaan perustuvissa suunnitelmissa (Mero & Kalaja, 2016).
Huippujalkapallo viittaa jalkapallon pelaamisen korkeimmalla tasolla, huipulla. Miéritelmé siité,

mika tekee urheilijasta ja joukkueesta huipun, on jokseenkin vaihteleva (Mero & Kalaja, 2016).

Johtajan roolilla tarkoitetaan eri roolikenttid, joilla johtaja toimii ja joissa onnistuessa johtaja saa
koko johtamistehtdvinsd onnistumaan. Henry Mintzberg (2011) on rooliteoriassaan jaotellut
kymmenen tyypillisintd johtajan roolia kolmeen péddkategoriaan. Namé kolme roolien pddkategoriaa
ovat ihmissuhderoolit, tiedonkésittelijin roolit ja paédtoksentekoroolit. Thmissuhderoolit pitdvit

sisdllddn johtajan, joka toimii niin sanottuna keulakuvana ja johtajana, joka innoittaa ja sitouttaa



henkil6stod organisaation pddmdairiin. Tiedonkésittelijan roolit sisdltdvdt johtajan roolin, joka
hankkii oman organisaation lisdksi tietoa myOs muista organisaatioista ymmartddkseen
kilpailutilannetta. Tiedonkdisittelijin roolit sisdltivit my0s puhemiehen roolin, joka vilittda
ulkopuolisille tahoille tietoa organisaationsa tilanteesta. Péddtoksentekoroolit puolestaan pitdvat
sisdllddn konfliktien ratkaisevan ja estdvén johtajaroolin, joka liséksi kdynnistdd muutosprosesseja ja

vastaa organisaation paitoksenteosta. (Viitala & Jylhd, 2019)

Pddvalmentajan johtamisen rooli jalkapallossa pitdd sisdllddn tehtdvénjohtajan roolin (eng. task
leader), jolloin valmentaja johtaa ja on vastuussa pelillisesté taktisesta suunnitelmasta (Fransen ym.,
2014). Paavalmentajan rooli on liséksi olla motivoiva johtaja (eng. motivational leader), jolloin
pddvalmentaja ohjaa pelaajien tunteita sellaiseen suuntaan, ettd joukkue suoriutuu ottelussa
optimaalisesti. Pddvalmentajalla on my0s rooli olla sosiaalinen johtaja (eng. social leader), jolloin
valmentajan rooli on johtaa ja ylldpitdd hyvaa joukkuehenked niin jalkapallossa kuin jalkapallon
ulkopuolella. Lisdksi valmentajalla on rooli olla ulkoinen johtaja (eng. external leader), joka
kiytdnnossd ndkyy olemalla yhteyshenkiloné joukkueen ja ulkopuolisten tahojen vililld (Holopainen
ym., 2024). Valmentajan lisdksi my0s joukkueen pelaajat voivat tiyttdd kyseisid johtamisen rooleja

joukkueessa.

Johtaminen jaotellaan ihmisten ja asioiden johtamiseen (Viitala & Jylhd, 2019). Ihmisten johtaminen,
eli johtajuus on ndkemyksen avulla tapahtuvaa vaikuttamista muiden ihmisten toimintaan ja
ndkemyksiin (Ekstrand ym., 2018). Muihin ihmisiin vaikuttamalla pyritddn pddsemain yrityksen,
yhteison tai jalkapalloseuran yhteisiin tavoitteisiin. Johtajuuteen kuuluu lisdksi olosuhteiden
edistdmistd, jotta tavoitteiden saavuttaminen helpottuisi. Johtamistyylit ovat johtajien kdyttdytymisen
tyylejd ja tapoja, joilla ihmisid ja asioita johdetaan. Johtamistyylejd maailmassa on lukuisia ja
tarkasteluja on erilaisia. Yksi tapa johtajuuden ja johtamistyylien tarkasteluun on johtamistyylien
jakaminen kolmeen keskeiseen tyyppiin, jotka ovat transaktionaalinen, transformatiivinen ja laissez-

faire-johtaminen (Ekstrand ym., 2018).

1.4 Tutkielman rakenne

Tutkielma rakentuu viidestd pddluvusta. Ensimmdinen luku taustoittaa aihetta sekd esittdd
tutkimuskysymykset. Liséksi ensimmdiinen luku pitdd sisdlldén tutkimuksen keskeiset kdsitteet ja
tutkimuksen rajauksia. Aiheen taustoittamisen jédlkeinen, tutkielman toinen luku késittelee aiheesta
muodostettua teoreettista viitekehystd. Teoreettisessa viitekehyksessd avataan johtamisen roolia,

keskittyen erityisesti valmentajan johtamisen rooliin jalkapalloseurassa. Teoreettisen viitekehyksen



toinen pddosio esittelee johtamistyylejd. Kolmas luku tutkielmassa koostuu metodologian esittelysti
ja tutkimusmenetelméan perustelusta. Luvussa kerrotaan, miten aineisto on kerétty ja miten aineisto

on tutkielmassa analysoitu.

Neljannessd luvussa esitetddn tutkimuksen keskeiset tulokset sekd analysoidaan tutkimuksen
aineistoa tutkimuskysymysten ndkokulmasta. Lopuksi viides luku koostuu tutkimustulosten
yhteenvedosta ja selittdd tutkielmasta syntyneet johtopditokset. Viides luku liséksi ottaa kantaa

jatkotutkimusmahdollisuuksiin.
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2. TEOREETTINEN VIITEKEHYS

2.1 Valmennusosaamisen malli

Teoreettisen viitekehyksen alussa on tirkedd esitelld keskeiset elementit, joihin jalkapallojoukkueen
valmentaja voi vaikuttaa toiminnallaan ja johtamisellaan. Elementtien esittely luo pohjan valmentajan
toiminnan ja johtamistyylien vaikutusten ymmartdmiselle. Lisdksi elementtien esittely hahmottaa
valmentajan vastuualueita. Tdmén vuoksi teoreettiseen viitekehykseen on siséllytetty suomalaisen

valmennusosaamisen malli.

Malli on rakentunut kuvaamaan nykyaikaista ajattelua valmentajan osaamisesta jakautuen kahteen
eri osaan, valmentajan osaamistarpeisiin ja urheilijan osaamistarpeisiin (Hdmaildinen & Blomgquvist,
2016). Valmentajan osaamistarpeita maarittdd vahvasti toimintaympéristo, kuten valmennettavien ika
ja sukupuoli. Valmentajan osaamistarpeita ovat voimavarat, urheiluosaaminen, itsensé kehittimisen
taidot ja thmissuhdetaidot. Muita valmentajan osaamistarpeiden madarittivid tekijoitd ovat harjoittelun
organisointi, eli onko valmennuksen toimintaympaéristo yksilo-, ryhmé- vaiko joukkuevalmennusta,

seka lisdksi valmennettavien “’vaiheet’” (Haméildinen & Blomqvist, 2016).

Valmennettavien vaiheet on mallissa jaettu kolmeen osaan. Ensimméinen on lapsuusvaihe, jolloin
hauskuus ja ilo sekd organisointi ovat valmentajan ja valmennettavien tavoitteiden keskiossd. Toisena
vaiheena on valintavaihe, jolloin valmentajan rooli korostuu. Toisessa vaiheessa valmentajan
avainosaaminen painottuu pitkdjanteiseen suunnitteluun sekd tavoitteiden asetteluun, lisdksi
kehittymisen ymmarrys on avainasemassa. Kolmannessa vaiheessa, eli huippuvaiheessa valmentajan
tarkein tehtdvé on kdytdnnon valmennus ja siihen liittyvét valmistelutyot. (Himaéldinen & Blomgqvist,

2016).

Urheilijan osaamistarpeita kuvataan mallissa elementteind, joihin valmentaja voi urheilijassa
vaikuttaa. Urheilijan osaamistarpeet ovat urheilijana kehittyminen ja lajiosaaminen,
yhteenkuulumisen tunne, ihmisena kasvu seké itsensa kehittimisen taidot (Himéldinen & Blomqvist,
2016). Urheilijana kehittyminen on laaja kokonaisuus, joka pitdd siséllddn lajin teknisen ja taktisen
osaamisen sekd koko urheilullisen eldmintavan omaksumisen. Kuulumisen tunne puolestaan
tarkoittaa, ettd urheilija kokee olevansa osa joukkuetta ja yhteisdd. Tama kasvattaa seuraylpeyttd ja
lajirakkautta (Hdmaldinen & Blomqvist, 2016). Urheilijan osaamistarpeisiin kuuluva ihmisend kasvu
on kokonaisvaltaista kehittymisté, kuten ihmissuhdetaitojen, muiden huomioimisen ja asenteiden

kehittymistd (Hdaméldinen & Blomqvist, 2016). Itsensd kehittdmisen taitoihin kuuluu oppimisen
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taidot, itsearviointitaidot ja tiedonhankintataidot. Himaldinen ja Blomqvist (2016) pitdvét itsensd

kehittdmisen taitoja kaiken kehittymisen edellytyksena.
2.2 Johtamisen rooli huippujalkapallossa

Jalkapallossa valmennuskulttuuri on valmentajakeskeisti, mika tarkoittaa sitd, ettd valmentaja tekee
valtaosan paatoksistd liittyen joukkueen taktiikkaan, harjoituksiin ja aikatauluun (Himéldinen &
Blomgvist, 2016). Jalkapallovalmentajan ammattiin kuuluu ihmisten johtamisen, suunnitelmien ja
tavoitteiden laatimisen lisdksi taktiikka. Jalkapallossa taktiikka tarkoittaa valmentajan ja joukkueen
urheilijoiden yhteistoimintaan perustuvaa suunniteltua toimintatapaa (Mero & Kalaja, 2016).
Taktiikka jakautuu joukkuetaktiikkaan, joka pitdd siséllddn joukkueen puolustustaktiikan ja
hyokkaystaktiikan, sekd henkilokohtaiseen taktiikkaan, jossa on kyse pallollisesta ja pallottomasta
taktitkasta (Mero & Kalaja, 2016). Jalkapallojoukkueen taktinen suunnittelu n#hddin

jalkapallovalmentajien yhtend johtamisen roolina (Holopainen ym. 2024).

Johtaminen on linkitetty vuosikausien ajan padvalmentajien tehtdviksi. Johtaminen ja johtamisen
roolien tdyttdiminen on ollut vaatimuksena pddvalmentajan tehtdvdssd toimineille henkildille
(Holopainen ym. 2024). Henry Mintzbergin (2011; Viitala & Jylhd 2019) kolmitasoinen
johtajuusluokitus pitdd sisdllddn péaatoksentekoroolit, ihmissuhderoolit ja tiedonkésittelijan roolit.
Fransen ym. (2014) mukaan kolmitasoinen luokitus ei kuitenkaan ole riittdvin kattava
jalkapalloseuran johtamisen rooleja tarkasteltaessa. Fransen ym. (2014) ehdottaa, ettd
jalkapalloseuran johtamisen roolit tarkasteltaessa, otettaisiin huomioon tehtdvénjohtajan (eng. task
leader), sosiaalisen johtajan (eng. social leader), ulkoisen johtajan (eng. external leader) roolien

lisdksi motivoivan johtajan rooli (eng. motivational leader).

Tehtidvanjohtajan rooli jalkapallossa on olla vastuussa kentilld tapahtuvista asioista (Holopainen ym.,
2024). Tehtdvinjohtaja auttaa joukkuetta keskittymddn otteluissa ja harjoituksissa joukkueen
tavoitteisiin ja haluttuun lopputulokseen. Liséksi tehtdvédnjohtajan roolissa oleva henkilé antaa
pelillisesti taktisen suunnitelman ja muuttaa taktista suunnitelmaa tarvittaessa otteluiden ja
harjoitusten aikana (Holopainen ym., 2024). Motivoiva johtaja on puolestaan jalkapallojoukkueen
suurin motivaattori, joka pystyy kannustamaan joukkueensa suoritukset ddrimmaisyyksiin.
Kyseisessd roolissa johtaja huomaa joukkueen tunteet ja ohjaa tunteet sithen suuntaan, mikd on
joukkueen suorituksen kannalta optimaalisin. Motivoiva johtaja antaa lisdksi uutta virtaa
lannistuneille ja motivaationsa menetténeille pelaajille motivoimalla ja kannustamalla (Fransen ym.

2014). Kolmas johtamisen rooli, sosiaalinen johtaja, edistdd ja vahvistaa jalkapallojoukkueen
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joukkuehenked, ilmapiirid ja tunnelmaa niin kentilla otteluissa, kuin kentin ulkopuolella pukukopissa
ja joukkuetilaisuuksissa (Holopainen ym. 2024). Sosiaalinen johtaja lisdksi auttaa késittelemddn ja
ratkomaan joukkueen sisdisid konflikteja joukkueen pelaajien vililld. Sosiaalisen johtajan roolissa
oleva henkil6 on joukkueen silmissé luotettava sekd hyva kuuntelija (Fransen ym. 2014). Ulkoisen
johtajan roolissa toimiva henkild on yhteyshenkilé joukkueen ja ulkoisten tahojen vélilld seké
joukkueen edustaja viestintddn liittyvissd tehtdvissd. Huippujalkapallossa viestintd joukkueen sekd

median ja sponsoreiden vélilld on ulkoisen johtajan roolille yleistd (Fransen ym. 2014).

Joukkueen valmentajan lisdksi jalkapallojoukkueissa johtamisen rooleja kantavat tyypillisesti myds
osa joukkueen pelaajista. Jalkapallossa johtamisen roolit voivat olla virallisia rooleja ja epévirallisia
rooleja (Fransen ym. 2014). Virallinen johtamisen rooli on madritty organisaation tai seuran toimesta
(Loughead & Hardy. 2005). Tyypillisesti valmentaja sekéd joukkueen kapteeni tdyttdvét viralliset
johtamisen roolit, mikd johtuu usein heidin valta-asemastaan joukkueessa (Loughead & Hardy.

2005).

Yleisesti jalkapallojoukkueessa valmentaja tayttdd tehtdvédnjohtajan roolin (Loughead & Hardy.
2005). Valmentajat tekevit jalkapallossa usein paitoksid, jotka ovat joukkueen edun kannalta
parhaita péitoksid. Joukkueen etua havittelevat padtokset voivat kuitenkin samalla olla osalle
pelaajista haitallisia. Padatoksiin liittyvien mahdollisten eridvien mielipiteiden seurauksena pelaajat
saattavat kéddntyd toisten pelaajien puoleen ymmartddikseen valmentajan tekemid padtoksid
(Loughead & Hardy. 2005). Loughead ja Hardy (2005) kuvailevat valmentajien padtoksenteon olevan
tyypillisesti suhteellisen valmentajakeskeisid. Joukkueen kapteenit voivat tayttdd valmentajan lisdksi
tehtédvinjohtajan roolin, joka kdytinndssd ndkyy muiden joukkueen pelaajien valmennuksessa ja
ohjaamisessa. Yleisempdd on, ettd kapteeni toimii epdvirallisessa johtamisen roolissa tarjoamassa

sosiaalista tukea ja motivointia (Fransen ym. 2014).

Epaévirallisissa johtamisen rooleissa, virallisten roolien sijaan, on joukkueen pelaajia, joiden rooli ei
perustu valta-asemaan (Loughead & Hardy. 2005). Epévirallisissa johtamisen rooleissa olevien
pelaajien rooli on kehittynyt joukkueen pelaajien vilisten vuorovaikutusten seurauksena, jonka
tuloksena pelaajalle on muotoutunut epidvirallinen johtamisen rooli (Loughead & Hardy. 2005).
Joukkueen pelaaja, joka on johtamisen roolissa joukkueensa keskuudessa, kutsutaan
urheilijajohtajaksi (Fransen ym. 2014). Urheilijajohtajat voivat tiyttdd joukkueessaan jokaisen
ennalta mainitun johtamisen roolin. Yleisesti urheilijajohtajat tdyttdvét jalkapallojoukkueessa

sosiaalisen johtajan ja motivoivan johtajan rooleja. Urheilujohtajien koetaan tarjoavan joukkueen
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muille pelaajille enemmaén positiivista palautetta ja motivointia sekd demokraattista padtoksentekoa,

kuin valmentaja (Fransen ym. 2014).

Jalkapallojoukkueiden valmentajat ja pelaajat ovat tunnistaneet valmentajan johtamisen roolien
lisadksi urheilujohtajien tirkeyden. Johtamisen rooleilla voidaan suoraan vaikuttaa joukkueen
yhteishenkeen, itseluottamukseen sekd pelaajien tyytyvdisyyteen. Fransen ym. (2014) esittdvit
tehtdvinjohtajan roolin sekd motivoivan johtajan roolin tirkeimpind rooleina jalkapallojoukkueessa.
Tutkimustulokset viittaavat sithen, ettdi mitd enemmén johtamisen rooleja on téytetty
jalkapallojoukkueessa, sitd korkeampi kollektiivinen tehokkuus vallitsee. Toisin sanoen, johtamisen
roolien monipuolinen tdyttdminen vahvistaa joukkueen luottamusta ja varmuutta joukkueen omiin

kykyihinsd. (Fransen ym. 2014).
2.3 Johtamistyylit

Johtajuudella vaikutetaan muihin ihmisiin tavoitteiden saavuttamiseksi (Ekstrand ym., 2018).
Johtamistyyleilld viitataan johtajuuden erilaisiin kayttdytymistapoihin, joilla ihmisiin vaikutetaan.
Johtamistyylit voidaan jdsentdd kolmeen keskeiseen tyyppiin, jotka ovat transaktionaalinen,
transformatiivinen ja laissez-faire-johtaminen (Ekstrand ym., 2018; Eagly ym., 2003; Anderson &

Sun. 2017).

Transaktionaalinen seké transformatiivinen johtaminen pitévit sisdllddn lukuisia johtamistyylejd ja
niiden johtamiskdytinteitd. Tutkimus keskittyy kyseisiin késitteisiin johtamistyylejé tarkasteltaessa,
koska laajojen kasitteiden liséksi transaktionaalinen ja transformatiivinen johtamistyyli voidaan
ndhdd toistensa vastakohtina. Tamid antaa tutkimukseen syvillisenpdd ymmarrystd ja kontrastia
késiteltavista aiheesta. Lisdksi tutkimuksen keskittyminen transaktionaaliseen ja transformatiiviseen

johtamiseen auttaa hahmottamaan johtamistyylien tilannesidonnaisuutta.

2.3.1 Transaktionaalinen johtamistyyli

Transaktionaalinen johtamistyyli perustuu ehdollisiin palkkioihin, joita johtajan alaisuudessa oleva
henkild saa onnistuneista suorituksista (Ekstrand ym., 2018). Epdonnistumisissa ja epdonnistuneissa
suorituksissa transaktionaalinen johtaminen hallitsee poikkeamia puuttumalla alaisuudessa olevan
henkilon suorituksiin joko passiivisesti tai aktiivisesti (Eagly ym., 2003). Poikkeuksien aktiivinen
hallinta tarkoittaa sitd, ettd transaktionaalinen johtaja puuttuu alaisen virheisiin ja epdonnistumisiin
standardien tayttdmiseksi. Poikkeuksien passiivinen hallinta puolestaan tarkoittaa sitd, ettd johtaja

puuttuu virheisiin ja epdonnistumisiin vasta sitten, kun ongelmat ovat kasvaneet vakaviksi (Eagly



14

ym., 2003). Transaktionaalisen johtajan puuttuminen epdonnistumisiin voi niyttaytya rangaistuksena

(Eagly ym., 2003).

Palkkioiden lisdksi transaktionaalinen johtaminen keskittyy antamaan alaisille selkedt odotukset
tekemiselle sekd kohtalaisen tiukan kurin (Pieterse ym., 2010). Transaktionaalinen johtaja usein
ndyttdd selkeiden odotusten seurauksena toimintaan liittyvid henkilokohtaisia preferenssejdén
alaisilleen. Mikéli alaiset havaitsevat johtajan toimintaan liittyvid preferensseji, saattaa seurauksena
olla alaisten innovatiivisen ajattelun ja toiminnan vdhentyminen (Pieterse ym., 2010). Selkeiden
odotusten ja tiukan kurin seurauksena transaktionaalinen johtaminen koetaan usein kontrolloivana ja
motivaatiota vdhentdvanad johtamistyylind (Pieterse ym., 2010). Transaktionaalinen johtamistyyli
késitteend pitdd sisdllidn monia kontrolliin ja valtaan perustuvia johtamistyylejd. Tunnetuimpia
johtamistyylejd, joita transaktionaalinen johtaminen pitdd siséllddn ovat autokraattinen seki

autoritaarinen johtamistyyli.

Kun valta perustuu johtotehtdvissd nimikkeeseen ja arvoon, muodostuu usein ylhdiltd alas
suuntautuvan johtamisen sivutuotteena vahvaa kontrollia, tyranniaa ja autoritaarista johtamista (Hall
ym., 2023). Autoritaariset johtajat usein kontrolloivat organisaatioiden ja joukkueiden kaikkia
paitoksid ja olettavat alaisten hyviksyvin paiatokset oikeina sekéd vaativat sddntdjen, paédtosten ja
suunnitelmien ehdotonta noudattamista (Chen ym., 2024). Autoritaarinen johtaminen keskittyy

kontrolloimaan ja antamaan vaatimuksia alaisille (Chiang ym., 2021).

Kun johtamisen valta perustuu arvoon ja johtamistyyli keskittyy kontrollointiin, autoritaariset johtajat
voivat herittdd negatiivisia reaktioita tyontekijoiden keskuudessa, koska autoritaarinen johtaminen
pyrkii saavuttamaan organisaation tavoitteet rangaistusten ja pakotetun alistumisen avulla (Chen ym.,
2024). Negatiiviset reaktiot voivat olla pelon tai stressin syntymistd vahvan valvonnan avulla
muotoutuneiden uhkakuvien ja mahdollisten rangaistusten seurauksena. Autoritaarisen johtamisen
negatiivisesta leimasta huolimatta kyseinen johtamistyyli on laajalle levittdytynyttd (Chen ym.,
2024). Levittdytyneisyyden saattaa selittdd se, ettd autoritaarinen johtaminen esitetddn organisaation
tehokkuutta edistidvind johtamistyylind. Kyseistd johtamistyylid voidaan organisaatiossa kdyttda
tyontekijéiden painostamisessa, tiukkojen tydsuoritusten ja tyOvaatimusten saavuttamisessa (Chen
ym., 2024). Lee ym. (2024) toteavat tutkimuksessaan, ettd ’’paradoksaalinen organisaatiokulttuuri’’
hyotyy autoritaarisesta johtamisesta ja tehokkuus kasvaa autoritaarisen johtamisen seurauksena.
Paradoksaalinen organisaatiokulttuuri tarkoittaa, ettd organisaatiossa ristiriitaiset arvot ja

toimintatavat esiintyvét samanaikaisesti (Lee ym., 2024). Autoritaarisen johtamisen ja tydsuoritusten



15

vilinen suhde on kuitenkin vaihteleva johtamiskirjallisuuden tuloksissa ja siksi on tarkedd ymmartaa

milloin autoritaarinen johtaminen parantaa tai heikenti tydsuoritusta.

Autoritaarista johtamista usein verrataan autokraattisen johtamiseen, koska kuten autoritaarisessa
johtamisessa myos autokraattisessa johtamisessa valta ja auktoriteetti on johtajalla (Chiang ym.,
2021). Johtamiskirjallisuus on aikaisemmin pitdnyt autoritaarista ja autokraattista samana
johtamistyylind auktoriteettiin perustuvan johtamisideologian takia, mutta nykyisin kyseiset
johtamistyylit voidaan tunnistaa erillisiksi (Harms ym., 2018). Johtamiskirjallisuus suhtautuu
autokraattiseen johtamiseen huomattavasti neutraalimmin kuin autoritaariseen johtamiseen, jota
pidetddn johtamisen pimednd piirteend (Harms ym., 2018). Autokraattinen johtaminen on
tavoitekeskeistd ja sen tyOkaluna kiytetddn rakenteellisia kdytdntomallien luomista eli selkeiden
sdaantdjen ja roolien luomista (Chiang ym., 2021). Vahdisen kommunikaation ja viestinnén vapauden
vihyyden vuoksi autokraattinen johtamistyyli ei edistd oppimismentaliteettia (eng. learning
mentality), joka puolestaan on tirkedd tyontekijoiden proaktiivisten asenteiden edistimisen kannalta.
Mitd vidhemmin alaisten mielipiteitd ja ajatuksia kuullaan, sitd todennidkdisemmin mahdollisuuksia

seka riskejd jad huomaamatta (Dyczkowska, 2018).

Autokraattinen johtaminen voi olla muita johtamistyyleja tehokkaampi tilanteissa, joissa tehokkuus
on keskiossa eikd viestintdin ja kommunikaatioon ole aikaa tai se ei ole mahdollista. Liséksi tehtdvin
tai tavoitteen monimutkaisuus vaikuttaa autokraattisen johtamistyylin tehokkuuteen. Mikéli tehtdva
tai tavoite on yksinkertainen, autokraattinen johtaminen voi olla tehokkain johtamistyyli, kun taas jos

tehtavd on monimutkainen, voi demokraattinen johtamistyyli olla tehokkain. (Harms ym., 2018).

2.3.2 Transformatiivinen johtamistyyli

Transformatiivinen johtamistyyli mééritelldén johtamistyyliksi, joka korostaa innovaation tukemista
ja edistdmisté (Pieterse ym., 2010). Transformatiivinen johtamistyyli on roolimallina toimimista ja
oman edun uhraamista yhteisen edun vuoksi, mikd kannustaa alaisuudessa olevia henkilditd
toimimaan samoin (Pieterse ym., 2010). Transformatiivinen johtaminen nostaa alaisuudessa olevan
henkilon omien etujensa yldpuolelle, muuttaen heiddn moraaliaan ja kiinnostuksen kohteita ja siten
motivoiden heitd suoriutumaan paremmin kuin alun perin oli odotettu. (Pieterse ym., 2010).
Verrattuna transaktionaaliseen johtamiseen, transformatiivinen johtaminen kannustaa ja edistda
innovatiivista kiyttdytymistd (Pieterse ym., 2010). Kuten aiemmin on mainittu, transformatiivinen

johtamistyyli on laaja kisite ja siksi se pitdéd sisdllidn useita innovatiiviseen kdyttdytymiseen ja



16

motivointiin perustuvia johtamistyylejd, kuten demokraattisen johtamistyylin ja valmentavan

johtamistyylin.

Demokraattinen johtaja ja demokraattinen johtamistyyli perustuu egalitaariseen ldhestymistapaan
(eng. egalitarian approach) (Caillier, 2020). Egalitaarinen ldhestymistapa tarkoittaa tasa-arvoista
lahestymistapaa, joka pyrkii jakamaan valtaa ja paatoksentekoa tasapuolisesti ryhmaén tai joukkueen
vilill4, jotta jokaisen mielipiteitd arvostetaan ja jokainen jdsen pystyy vaikuttamaan paatoksentekoon.
Demokraattinen johtamistyyli on valtaan ja auktoriteettiin perustuvien autoritaarisen ja autokraattisen
johtamistyylien vastakohta. Vallan ja piitoksenteon tasapuolisen jaon lisdksi demokraattinen
johtamistyyli pyrkii lisdksi avoimen kommunikaation kulttuuriin (Caillier, 2020). Avoimen
kommunikaatiokulttuurin sekd alaisten osallistaminen keskusteluun organisaation asioista sitouttaa
tyontekijoitd tyohonsd ja lisdd tyoOntekijoiden luottamusta yritykseen. Luottamuksen kasvun

seurauksena tyontekijit motivoituvat toimimaan organisaatiossa luovemmin (Dyczkowska, 2018).

Demokraattinen johtamistyyli ndhdddn usein tyOntekijoiden toimesta ihanteellisempana kuin
auktoriteettiin perustuva johtamistyyli. Demokraattinen johtamistyyli on nykymaailmassa yleisesti
hyviksyttdvampi vaihtoehto kuin arvovaltaan perustuva transaktionaalinen johtamistyyli (Caillier,
2020). Alaisuudessa olevat henkilot saattavat pitdd demokraattista johtamistyylid parempana ja
tehokkaampana kuin autokraattista johtamistyylid, koska yleinen mielipide on, ettd demokraattinen
johtamistyyli ja sen kidytdnnét johtavat tuottavampiin tuloksiin (Caillier, 2020). Toisaalta on
huomattava, ettd johtamistyylit ovat tilannesidonnaisia. Huonoja puolia, joita demokraattinen
johtamistyyli sisdltdd, liittyvét usein ajankdyttoon ratkaisujen tekemisessd sekd asioiden eteenpdin
viemisessd (Dyczkowska, 2018). Demokraattinen johtamistyyli usein pitkittdd ratkaisujen
kdytdntdoonpanoa ja eteenpdin liikkumista. Tasapainottaakseen tdtd haitallista demokraattisen
johtamistyylin muodostamaa ilmio6té, demokraattisen johtajan tulisi muodostaa pienid motivoituneita
ryhmié, mika on todettu toimivaksi vaihtoehdoksi pienille ja keskisuurille yrityksille (Dyczkowska,

2018).

Transformaalinen johtaminen pitdd sisdlldin myos valmentavan johtajuuden, jota on tdrkedd
tarkastella tutkimusaiheen myo6td. Valmentava johtajuus ja johtamistyyli tarkoittaa, ettd johtaja
tarjoaa henkil6kohtaista palautetta ja ndkemyksid, jotka pyrkivdt ohjaamaan ja motivoimaan
palautteen saanutta parempien suorituksen suuntaan (Heslin ym., 2006). Wang ym. (2024) kuvailevat
valmentavaa johtamistyylid johtamismuotona, joka hyddyntdd valmennustekniikoita ja kdytdntdja
ohjatakseen alaisuudessa olevien kognitiivisia prosesseja sekd edistimddn heiddn kasvuaan

tarjoamalla heille runsaasti mahdollisuuksia. Wang ym. (2024) esittivdt, ettd valmentava
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johtamistyyli keskittyy parantamaan alaisuudessa olevien henkildiden henkil6kohtaista energiaa ja
ajattelutapaa, mikd synnyttdd positiivisia asenteita ja kdytostd. Ren ym. (2024) puolestaan kertovat
valmentavan johtamistyylin keskittyvédn erityisiin tyOpaikkahaasteisiin ja kannustamaan alaisia
kehittimdan innovatiivisia ongelmanratkaisuja. Lisdksi valmentava johtamistyyli keskittyy
kannustamaan alaisia kehittdméaan johtajan ja alaisten vilistd suhdetta, joiden seurauksena alaisten
tyon merkitys usein lisddntyy (Ren ym., 2024). Ren ym. (2024) kertovat, ettd mikali tyontekijat
kokevat tyonsd merkityksellisesti, voivat he sen seurauksena ryhtyéd aloitteellisiin toimiin

organisaationsa tavoitteiden hyvaksi.

Transformatiivisen johtamistyylin kdsitteen mukaisesti valmentava johtaminen korostaa tasa-arvoisia
vuorovaikutussuhteita valmentavan johtajan ja alaisten vililli (Wang ym., 2024). Liséksi
vuorovaikutussuhteita kehitetdén positiiviseen suuntaan keskittyen molemminpuoliseen kasvuun
avoimen viestinndn avulla. Ren ym. (2024) osoittavat, ettd valmentava johtamistyyli vahvistaa
alaisten kdyttdytymistd vastuun ottamisessa, tarkoittaen sitd, ettd henkild ottaa vastuuta tilanteesta ja
edistden itsendisesti tehtdvid eikd odota kiskyjd johtajaltaan. Tilanteet, joissa valmentavan
johtamistyylin on suotuisaa edistdd alaisten positiivista kasvua, kognitiivisia prosesseja seké
henkilokohtaista energiaa, ovat sellaisia missd haasteelliset (eng. challenge) ja esteelliset (eng.
hindrance) stressitekijdt ovat mahdollisimman pienid (Ren ym., 2024). Haasteelliset stressitekijat
ovat tyovaatimuksia, jotka aiheituvan stressin lisdksi ndhddén palkitsevina tyokokemuksina, kuten
tyokuorman liiallinen mééré ja aikarajoitteet (Cavanaugh ym., 2000). Cavanaugh ym. (2000) kertovat
esteelliset stressitekijoiden olevan liiallisia rajoitteita sisdltavid tyovaatimuksia, jotka vaikeuttavat

tavoitteiden saavuttamista, kuten byrokratia ja organisaatiopolitiikka.

2.3.3 Laissez-faire johtamistyyli

Toisin kuin transformatiivinen ja transaktionaalinen johtamistyyli, laissez-faire-johtaminen
ndyttdytyy johtamisen olemattomuutena (Ekstrand ym., 2018). Laissez-fairen tilanteessa johtaminen
on kriittisissd tilanteissa passiivista, eli johtamista ei ole ratkaisevissa hetkissé tai se on hyvin vahiisti
(Eagly ym., 2003). Laissez-faire-johtajat Breevaart ja Zacher (2019) mukaan eivét halua ottaa

vastuuta ja pyrkivit vilttelemiin vuorovaikutuksia alaisten kanssa.

Vastuun ottamisen ja vuorovaikutusten valttelyn vuoksi laissez-faire-johtajuutta kutsutaan
johtajuuden vilttelyksi (Bass, 1999). Breevaart ja Zacher (2019) kuvailevat kyseistd johtamistyylid
epdjohtajuudeksi (eng. non-leadership). Laissez-faire-johtaminen jakaa mielipiteitd johtamistyylin

tehokkuudesta ja vaikutuksista. Yleinen mielipide sanoo, ettd laissez-faire-johtajuus on tehotonta
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(Breevaart & Zacher, 2019). Johtajuutta ja vuorovaikutuksia vilttelevd johtaminen voi estda
alamaisia saamasta riittdvéaé tukea, palautetta ja tarvittavaa tietoa vaikeiden suoritusten ja tehtdvien
tekoon (Breevaart & Zacher, 2019). Johtajuuden puuttumisen on huomattu vaikuttavan negatiivisesti
alaisten tyytyviisyyteen psyykkisen kuormituksen lisddntymisen seurauksena. Lisdksi johtajuuden

puuttuminen lisda ristiriitoja kollegojen vililld (Breevaart & Zacher, 2019).

Bass (1999) toteaa, ettd laissez-faire-johtaminen voidaan kuitenkin ndhdd my0s positiivisesti.
Laissez-faire-johtaminen antaa alaisille mahdollisuuden tehdd omia p&détoksid omien taitojensa
pohjalta (Bass, 1999). Laissez-faire johtamistyylin antama autonomia voimaannuttaa alaisia.
Voimaannuttamisesta huolimatta, aktiivinen johtamistyyli on kuitenkin todennidkdisemmin

tehokkaampaa kuin passiivinen johtamistyyli (Bass, 1999).
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3. METODOLOGIA

3.1 Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma

Tassd tutkielmassa on kéytetty kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelméid. Tutkielman
tavoitteena on avata jalkapallonpelaajien ja valmentajan nikemyksia ja kokemuksia siitd, millaisia
johtamistyylejd valmentaja on kéayttinyt johtaessaan jalkapallojoukkuetta niin valmentajan

nikokulmasta kuin joukkueen pelaajien ndkokulmasta.

Tutkimuksen empiirinen aineisto on kerdtty usean henkilon eldmikertakirjoista. Tutkimuksessa on
paddytty ratkaisuun kerédtd empiiristd aineistoa henkildiden eldmikertakirjoista, koska yhteydenotto
huippujalkapallonpelaajiin ja valmentajiin on kohtalaisen mahdotonta, eikd haastattelut siksi olleet
mahdollisia.  Lisdksi empiirisen aineiston kerddaminen eldmaikertakirjoista  valikoitui
tutkimusmenetelmaiksi, koska eldmékertojen kirjoittajat ovat saaneet itse valita kertomansa asiat, eiké
niiden tarinoita ohjaa tai rajaa haastattelijan kysymykset. Eldmékertojen aineisto on kyseisesta syysta

hedelmaéllinen analysoitavaksi.

3.2 Aineiston keruu

Tutkimuksen aineistoksi valittiin yhden valmentajan eldmikertakirja sekd kahden jalkapallopelaajan
eldmdkertakirjat. Tutkimuksen empiiriseksi aineistoksi valikoitui valmentaja Sir Alex Ferguson, joka
on urallaan ja uransa jidlkeen ollut maailman tunnetuimpia jalkapallovalmentajia. Kyseiseltd
valmentajalta on valittu aineistoksi hdnen erds eldmédkertakirja, joka eniten painottuu hénen
johtamiseensa, tiimitydhon ja kommunikointiin sekd kapteenien johtamisen rooliin
jalkapallojoukkueessa. Ndmé ovat tutkimuksen kannalta keskeisid aiheita, kun tarkastellaan
johtamistyylejd ja johtamisen rooleja. Lisdksi empiiriseksi aineistoksi valittiin kaksi pelaajaa ja
heidén eldmékertakirjansa, jotka ovat olleet tutkimukseen valitun valmentajan alaisuudessa pitkédn
ajan. Tutkimukseen kyseisell4 tavalla valittiin henkil6t ja heidén julkaisemansa elamikertakirjat, jotta
saamme kisitystd niin valmentajan kuin pelaajan ndkokulmasta tarkastella valmentajan

johtamistyyleji ja johtamisen rooleja. Elamékertakirjojen keskeiset tiedot on koottu taulukkoon 1.
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Taulukko 1 Eldmékertakirjojen tiedot

Tutkittavat elimékertakirjat | Kirjan pituus | Kirjoittaja: kirjan nimi Julkaisuvuosi ja
versio
\2! 384 sivua Alex Ferguson — Menestys | 2016
suomenkielinen
P1 272 sivua Rio Ferdinand — #2Sides 2016
englanninkielinen
P2 416 sivua Beckham: Both Feet on the | 2003
Ground: An Autobiography | englanninkielinen

Taulukossa 1, V kirjaimella tarkoitetaan valmentajaa. V1 kuvaa valmentajan elimékertakirjaa, jossa
hinen johtamistaan on kayty ldpi. P1 ja P2 kuvaavat kahta pelaajaa ja heididn julkaisemia

eldmékertakirjoja, joissa puhutaan heididn kokemuksistaan valmentajan alaisuudessa.

3.3 Aineiston analyysi

Tutkimus aloitettiin perehtymadlld eldmikertakirjoihin, jotta oleellinen kokonaiskuva aineistosta
saatiin muodostettua. Syvemmadssd sisdllonanalyysissd pyrittiin keskittyméén osioihin, jotka ovat
relevantteja ndkokulmia. Aineiston analyysi toteutettiin temaattisen sisidllonanalyysin kautta, jossa

aineisto pilkotaan ja ryhmitetdén erilaisten aihepiirien mukaan (Tuomi & Sarajérvi, 2018).

Tuloksissa keskitytdén ensin tutkimuksen ensimmaéiseen alakysymykseen: Millaiseksi valmentajan
Jjohtamistyylid kuvataan seuran jdsenten eri nikokulmista? Tuloksissa keskitytdan ensin valmentajan
ndkokulmaan, jonka jidlkeen valmentajan johtamistyylejd tarkastellaan pelaajien nidkokulmasta.
Valmentajan johtamistyyleji on analysoitu aineistoldhtoisesti, jonka jédlkeen tuloksien lopussa
vastataan tutkimuksen toiseen alakysymykseen: Millaisia johtamisen rooleja valmentajan

johtamisessa tunnistetaan?
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4. TUTKIMUSTULOKSET

4.1 Seuran omistajan johtamistyylin vaikutukset valmentajan tyohon

Seuran omistajan johtajuus sekd hédnen tarjoamat resurssit vaikuttavat valmentajan tyohon ja
tyosuorituksiin. Valmentajan eldmikertakirjassa korostuu seuran omistajan johtamistyyli, jota
valmentaja tarvitsee ja haluaa omalta pomoltaan. Valmentajan tydssid on hdnen mielestidin erittdin
tarkedd ymmartdd ihmisti tai ithmisid, joille joutuu itse raportoimaan. Valmentajan tiytyy miettid
tyOnantajansa luonnetta ja ilmapiirid, jonka johtaja luo joukkueen sisille, koska seuran omistajan
harjoittama johtamistyyli vaikuttaa suoraan siihen, onko valmentaja onnistunut tai epdonnistunut

tyodssaan.

Jalkapallomanageri etsii omaa versiotaan Warren Buffetista: ihmistd, jota kiinnostaa
menestys nimenomaa pitkdlld tihtdimelld ja joka antaa managerin kdyttéon tarpeeksi
rahaa joukkueen kokoamiseen. Manageri etsii seurapomoa, joka ei sekaannu

pdivittdiseen tyontekoon - -. — V1

Mikddn ei rauhoita manageria enempdd kuin tieto siitd, ettd hdnelld on takanaan

pomonsa tuki. — V1

Pomo voi tehddi alamaisestaan menestyjdn tai epdonnistujan. - - Suurin lahja, jonka

hédn minulle antoi, oli vankkumaton luotto kykyihini. — V1

Valmentajan elimaékertakirjastaan kdy ilmi, ettd hdanen késityksensd ihanteellisesta seuranomistajasta
on, ettd omistaja olisi kohtalaisen passiivinen eikd sekaannu valmentajan péivittdiseen tyontekoon.
Hinen mielestddn hdnen pomonsa tulisi tarjota tarvittavat resurssit tydssd suoriutumiseen. Resurssien

liséksi hdn tarvitsee pomonsa luottoa ja varauksetonta tukea.

Jos omistajat luottavat ja tukevat hdntd varauksettomasti, managerin tyo on paljon

helpompaa. — V1

Lisdksi hidnelle on tirkedd, ettd omistajat ymmartdvdit managerin tyon monimutkaisuuden.
Valmentajan mukaan kestdd vuosia saattaa ideat kdytdntoon ja luoda jalkapallojoukkueeseen
haluamansa rakenteet. Onnekas valmentaja 10ytéé itselleen tyon, jota pomo ymmaértéé ja on valmis

antamaan valmentajalle riittdviasti aikaa tehtdvissd suoriutumiseen.
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Mahtavinta luksusta kelle tahansa managerille on saada riittivdsti aikaa joko kehittdid

seuraa tai sitten kddntdd alamdki ylimdeksi. —V1

Mikaili valmentaja ei 10ydé sellaista seuran omistajaa, joka tarjoaa tarvittavaa aikaa ja ymmaérrysta
valmentajan ty0ssd suoriutumiselle, on edessé irtisanominen. Thanteelliset seuran omistajat, jotka
hoitavat osuutensa mainiosti ovat harvassa. Téstd syystd jokainen valmentaja on joskus saanut potkut
urallaan. Eldmikerrassaan valmentaja sanoo, ettd mikali hdn unelmoisi ison yrityksen johtamisesta,

tulisi tyonantajan omistajuuskuviot tutkia huolella ennen tydpaikan vastaanottamista.

4.2 Valmentajan nikemys omasta johtamistyylistidn

Valmentaja tunnistaa eldmékertakirjassaan, ettd seuran omistajat tarjoavat jalkapallossa valmentajille
auktoriteettia ja valtaa. Auktoriteetti kuitenkin hélvenee, mikéli alaiset aistivat, ettd johtajan asema
on vaakalaudalla. Valmentaja kertoo, ettd yleisen mielikuvan mukaan hénen johtamistyylinsd on
autoritaarinen. Eldmékerrassaan valmentaja kuitenkin esittdd vastalauseen, ettd olisi autoritaarinen
tyranni. Valmentaja myontdd kuitenkin omaavansa pakkomielteen tiydelliseen kontrolliin ja esittdi,

ettd kontrollia janoava on tdysin erilainen, kuin valtaa janoava tyranni.

Yleisen mielikuvan mukaan mind olen autoritddrinen, vallanhimoinen tyranni. - -
haluan esittid vastalauseen. Myonndn, ettd olen voitonjanoinen ja ettd minulla on
pakkomielle tdydelliseen kontrollin yllipitimiseen, mutta minun papereissani nuo ovat
edellytyksid tehokkaalle johtamiselle. - - Kontrollin ja vallan vdlilld on iso ero. Minkd
tahansa ryhmdn johtajalla on yleensd merkittdavdsti valtaa, mutta sitd on myos helppo

kéyttid vidrin. Ervds tapa vallan vddrinkdyttimiseen on pelolla johtaminen. — VI

Mielenkiintoista aineistossa on se, ettd vaikka valmentaja nidkee ja myoOntdd itse omaavansa
pakkomielteen tdydelliseen kontrolliin, hdn sanoo aineistossa myos, ettd ei nde itseddn kuitenkaan

kontrollifriikkina.

Sitd luulee helposti, ettd kontrolli tarkoittaa sitd, ettd yksi ihminen mddrdd kaikesta. Ei
tarkoita. Joskus ihmiset puhuvat minusta kontrollifriikkind, mutta itse en nde itsedni
sellaisena. Kontrollifriikin olisi mahdotonta johtaa organisaatiota. - - Mind vetelin

naruista, mutta en ollut kontrollifriikki. — V1

Yhtd lailla olin varuillani siitd, ettei kontrolliani kaapattaisi. Siksi myin pelaajia, jotka

yrittivit heikentdd sitd. - - jokainen on korvattavissa. — V1
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Totuus on, ettei minulla yksinkertaisesti ollut varaa siihen, ettd seuramme toimisi yhden

tai kahden ihmisen ndkemysten tai terveyden mukaan. — V1

Valmentaja kertoo johtamistyylinsd muutoksesta vuosien aikana ja kertoo siitd, miten uran kuluessa
hin oppi hillitsemdéin itseddn. Valmentaja kertoo, ettd uransa alussa hdn raivostui joukkueensa
pelaajille usein. Uransa aikana hén kuitenkin tajusi, ettd mikali johtaja rdjahtdd pienimmastdkin

arsytyksestd, koko joukkue saattaa lamaantua sen seurauksena.

En aina ymmdrtdnyt, kuinka suuri vaikutus jo parilla sanallani saattoi olla pelaajalle.
Ihmiset sanoivat, ettd jotkut pelaajistani peldstyivit jopa siitd, ettd kohotin kulmiani tai
vain vilkaisin pelaajaa kohti. Olen varma, etteivit useimmat johtajat edes tajua

pelottavansa muita ihmisid. — V1

- - oleellisempaa oli sen tajuaminen, ettd raivonpurkauksilla on enemmdn tehoa, kun
niitd kayttdad sddstavdisesti. Mind en usko, ettd ihmisestd on mahdollista saada parasta

irti, jos hdn pelkdd koko ajan johtajaansa. — V1

- - liiallinen raivoon nojaaminen on negatiivinen ja kuluttava johtamistapa. On paljon
parempi vaihtoehto luoda ihmisille uskoa itseensd ja organisaation suuntaviivoihin

kuin johtaa joukkoja hunni Attilan keinoin. — V1

Valmentaja kuvaa johtamistyyliddn kontrolliin perustuvana johtamistyylind. Hén ei kuitenkaan pida
itsedéin autoritaarisena, jonka hén selittdd siten, ettd kontrollia janoavan johtajan ja valtaa himoitsevan
johtajan vililld on suuri ero. Pelkoon perustuvaa johtamistyylid hdn pitdd negatiivisena ja kuluttavana

johtamistyylind, mutta uskoo raivonpuuskien séddstelevdisen kdyton tehoavan pelaajien johtamisessa.

4.3 Pelaajien ndkemys valmentajan johtamistyylista

Valmentaja itse pitdd pelkoon perustuvaa johtamistyylid negatiivisena. Pelaajien 1 ja 2 elamédkertojen
tarinoiden mukaan valmentajan johtamistyyli kuitenkin néhtiin usein jokseenkin pelottavana. Kovan

ja tiukan palautteen saaminen oli arkipéivaa.

- - pomo (Valmentaja 1) antoi tiukkaa palautetta jokaiselle pelaajalle joka kausi — se

oli héinen tapansa. Eikd hdnen kanssaan voinut asioista kiistelld. — P1

- - Se saa jokaisen ajattelemaan: ''Mind voin olla seuraava. Parempi pysyd

varuillaan.”” — P2
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- - Valmentaja seisoi pukuhuoneen keskelld, odottamassa minua. Hdn rdjdhti heti:
"’Kuka sind luulet olevasi.’’ hdn huusi. Kun istuin alas, hdn seisoi jo yldpuolellani ja

IR

karjui: ind teen pddtokset.”” — P2

Pelaajien eldmékerrat kertovat, ettd pelaajien mielestd kontrolli ja pditdsvalta oli keskittynyt
valmentajalle. Paitokset teki valmentaja, eikd péatoksistd voinut kiistelld. Valmentajan kovasta
kurista, raivostumisista ja tiukasta palautteesta huolimatta pelaajat tunsivat suurta kunnioitusta

valmentajaa kohtaan. Positiivista palautetta ja kehuja valmentaja ei usein pelaajilleen antanut.
Voin laskea yhdelld kidelld kaikki kehut, mitd hin (Valmentaja 1) minulle antoi. — P2

Pelaajat tunnistavat, ettd valmentajan kova kuri ja palaute olivat syitd jalkapallojoukkueena
menestymiselle. Valmentajan taktinen nerous nousi eldmékerroissa esiin, mutta pidéosassa kuitenkin

on valmentajan taito tuoda pelaajien parhaat puolet esille.

Se oli Fergusonin (Valmentaja 1) nerous. Hdin herdtti sinussa halun todistaa kykysi

hdnelle. — P2

- - hdnen alaisuudessaan pelasimme voitokasta jalkapalloa. Minulta kysytddn usein,
mikd oli hinen “’salaisuutensa’’. Se oli monien asioiden summa. Hdn oli psykologian
mestari ja tiesi, miten saada jokaisesta pelaajasta kaikki irti ja siten loi joukkueeseen

pysdyttamdttomdn voittamisen mentaliteetin. — P2

Alex Fergusonilla on monenlaisia hyvin valmentajan ominaisuuksia. Pomo
(Valmentaja 1) seisoo pelaajiensa rinnalla niin hyvind kuin huonoina aikoina. - - Voin
kertoa, ettd hdnen lojaalisuutensa pelaajia kohtaan synnyttdid heissd kivenkovan

kunnioituksen ja luottamuksen hdneen valmentajana. — Pl

Pomo (Valmentaja 1) ei juurikaan sanonut minulle sanaakaan kuukauteen. - -
Harjoituksissa tuntui, ettd sain osakseni kovinta kritiikkid, teinpd mitd tahansa. Kovaan

kritiikkiin ei tuntunut olevan mitddn syytd. — Pl

Valmentajan luotto ja lojaalisuus pelaajia kohtaan nousi varsinkin pelaajan 1 elamékerrassa tarkedksi.
Kun valmentaja ndytti luottavansa ja olevansa lojaali pelaajia kohtaan, se kasvatti pelaajien luottoa,
kunnioitusta ja uskoa valmentajaa kohtaan. Vaihtoehtoisesti kun valmentaja ei kommunikoinut ja

ndyttinyt luottoaan endi pelaajaan, laski se pelaajan luottoa valmentajaan.
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4.4  Valmentajan ja  pelaajien tidyttimdt  johtamisen  roolit

jalkapallojoukkueessa

Valmentaja 1 kertoo eldmékerrassaan ndkemystdan joukkueen kapteenin tirkeydestd. Han kuvailee
kapteenin olevan valmentajan ajatusten valittdjd, mutta my0s ennen kaikkea johtaja. Valmentajan
mukaan kapteenin valinta on ratkaisevan tirked péétds, silld kapteeni on my0s vastuussa, ettd
organisaation suunnitelmaa toteutetaan myds kdytdnnossd. Kapteeni on myos usein vastuussa

kentdlld kommunikoinnista.

Pelin alettua tapahtumat eivit olleet endid kontrollissani. Kentdlld yhdentoista pelaajan
toimimisesta joukkueena oli vastuussa joukkueen kapteeni. — V1

Toinen kaipaamani ominaisuus oli, ettd voisin luottaa siihen, ettd kapteeni vdlittdisi
tavoitteeni eteenpdin joukkueelle. — V1

Kapteenina oleminen on kaunista. Sind johdat joukkueesi kentdlle ja rintasi tdyttyy
vipeydestd. — P2

Varsinkin kun olen ollut kapteeni, olen ymmadrtdnyt kentdilld kommunikoinnin

tdarkeyden. — Pl

Joukkueen kapteenin koetaan olevan vastuussa my0s otteluiden ulkopuolella, kuten pukukopissa.
Valmentaja 1 antoi joukkueensa kapteeneille vastuuta harjoitusten ldpiviennissd, seka

mahdollisuuksia vaikuttaa joukkueen strategisiin suunnitelmiin.

Pelien vilissd kyselin usein kapteenin mielipiteitd, mutta kaikki kapteenini ymmdrsivdt,

ettd lopulliset pddtokset tein mind. — V1

Pohdin usein kapteenin kanssa siitd, miten meiddn kannattaisi tulevassa

kamppailussamme pelata. — V1

Jalkapallossa joukkueen pelaajat ja valmentajat esiintyvdt usein mediassa haastatteluiden ja
lehdistotilaisuuksien muodossa. Pelaajien keskuudessa joukkueen kapteeni osallistuu eniten
haastatteluithin ja muihin mediatilaisuuksiin. Valmentaja ndhddén kuitenkin virallisena

yhteyshenkiloné joukkueen sekd median ja muiden ulkoisten tahojen vélilla.

Managerina (valmentajana) kommunikoin monien eri ihmisryhmien kanssa, ja jokainen
niistd vaatii oman kdsittelytapansa: seuran omistajat, valmentajat, muu henkilokunta,

pelaajat ja kannattajat. — V1
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Jos mikddn meni pieleen, kuten hdavisimme tai tuomari teki virheen, hdn (Valmentaja 1)
siirsi stressin pois harteiltamme (pelaajat) luomalla tarkoituksella vdittelyn mediassa.

-P2

Aineisto kertoo, ettd jalkapallojoukkueessa johtamisen rooleissa toimii useita henkilditd niin
virallisissa kuin epévirallisissa rooleissa. Eldmékerrat eivit kuitenkaan antaneet odotusten vastaisesti
juurikaan nékyvyytta epévirallisille rooleille. Aineiston analysoinnin perusteella, voidaan sanoa, ettia

viralliset johtamisen roolit ovat keskittyneet valmentajalle ja osin kapteenille.

Eldméankertakirjat osoittavat, ettd Fransen ym. (2014) ehdottamia johtamisen rooleja esiintyy
jalkapallojoukkueessa erittdin selkedsti. Valmentaja tiyttdd selkedsti tehtdvinjohtajan ja ulkoisen
johtajan roolit toimimalla yhteyshenkilond ulkoisten tahojen ja joukkueen vélilld sekd tekemailld
joukkuetta koskevia pédidtoksid. Mielenkiintoista aineistossa on se, ettd valmentaja kertoo ottelun
aikana kontrollin ja vastuun olevan joukkueen kapteenilla. Tdma tarkoittaa sitd, ettd kapteenilla on
valmentajan liséksi tehtdvénjohtajan rooli. On huomattava, ettd kapteenin tehtdvénjohtajan rooli on
kuitenkin erilainen valmentajan tehtdvénjohtajan rooliin verrattuna, koska vastuualueet ovat eroavia.
Aineistossa nousee esiin, ettd kapteenilla on jalkapallojoukkueessa sosiaalisen johtajan rooli, silld hdan

edistdd joukkuehenked kommunikoinnilla.

Aineistossa motivoivan johtajan rooli ei nouse nékyvisti esiin. Tamén voisi selittdd se, ettd pelaajien
henkildkohtainen motivaatio ja muiden pelaajien motivointi saattaa aineistonkeruussa kdytettyjen
henkildiden mielestd olla itsestdénselvyys. Lisdksi voi olla mahdollista, ettd muiden pelaajien
motivointia el esiinny huippujalkapallossa yhtd paljon, kuin alemmilla sarjatasoilla. Mikaéli
jalkapallonpelaaja on pédssyt huipputasolle, voidaan olettaa, ettd motivaatiota suoritusten tekemiseen

16ytyy ilman erillistd motivointia.

Olimme kaikki tottuneita saamaan runtua pomolta (Valmentaja 1) — se oli ollut vuosien

ajan yksi hdnen tavoistaan saada pelaajista kaikki irti — Pl

Aineistossa kuitenkin tunnistetaan useaan otteeseen, ettd valmentaja sai pelaajat suoriutumaan
parhaalla mahdollisella tasolla. Aineiston analyysin seurauksena voidaan tulkita, ettd pelaajista
kaiken irti saaminen muistuttaa motivoivan johtajan roolia. Fransen ym. (2014) mukaan motivoivan
johtajan roolissa henkilé kannustaa joukkueensa suoritukset d4rimmadisyyksiin ja motivoiva johtaja
ohjaa joukkueen tunteet sithen suuntaan, mikd on joukkueen suoriutumisen kannalta optimaalisin.
Valmentaja voidaan kyseiselld tulkinnalla ndhdi olevan tehtdavénjohtajan ja ulkoisen johtajan roolin

lisdksi my0s motivoivan johtajan roolissa.
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5. YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

5.1 Tutkimuksen tulosten yhteenveto

Taman tutkimuksen tarkoitus oli tutkia jalkapallonmaailmassa tapahtuvaa valmennusta johtamisen
ndkokulmasta. Tavoitteena tutkimuksella oli selvittdd, millaisia johtamistyylejd huippujalkapallon
valmentaja kdyttdd ammatissaan ja millaisia johtamisen rooleja valmentaja tiyttdd. Tavoitteiden
kautta asetettu padtutkimuskysymys oli: Minkdlaista johtajuutta huippujalkapallovalmennuksessa
voidaan tunnistaa pelaajien ja valmentajien eldmdkertakirjoja kdyttden? Tutkimuksen tulokset
koostuvat valmentajan ja kahden hdnen alaisuudessaan pelanneen urheilijan eldmékertakirjojen
pohjalta tehdystd analyysistd. Tulokset osoittavat, mitd johtamistyyleji kyseinen valmentaja
ammatissaan kéyttdd ja mitd johtamisen rooleja tiytetddn. Tulokset antavat vastauksia

tutkimuskysymyksiin niin pelaajien kuin valmentajan ndkokulmista.

Tutkimuksessa havaittiin valmentajan haluavan, ettd hinen pomonsa on johtamistyyliltddn erittdin
passiivinen johtaja. Valmentajan ihanteellinen pomo on johtamistyyliltdin sellainen, joka ei puutu
paivittiisiin toimintoihin eikd harjoita liiallista kontrollia, mutta joka tarjoaa alaiselleen tarpeelliset
resurssit tyostd suoriutumiselle. Pomon tulisi niyttdd luottoa alaisen tekeméidn tyohon ja myos
ymmaértdd alaisen ty6tehtdvien monimutkaisuuden. Luoton ja ymmarryksen liséksi on tirkedd, ettd
johtaja antaa alaiselleen riittdvisti aikaa tyOssd suoriutumiseen. Valmentajan pomon johtamistyylit

voivat vaikuttaa huomattavasti sithen, onnistuuko vai epdonnistuuko valmentaja tydssdén.

Tutkimuksessa saatiin selville, ettd omassa asemassaan valmentaja kokee erilaisen ldhestymisen
johtamistyyleihin olevan tarpeellista. Oman ihanteellisen pomonsa kuvan vastaisesti valmentaja
kokee, ettd valmentajan asemassa vahvan kontrollin ylldpidon olevan tirkedd. Vaikka muut ihmiset
ndkevit hinen johtamistyylinsé transaktionaalisena ja tarkemmin sanottuna autoritaarisena, kuvailee
hdn kontrolloivan johtajan olevan erilainen kuin autoritaarinen johtaja. Aineiston analyysissd
esiintyy ristiriitaa joidenkin valmentajan toteamusten vélilld. Valmentaja esittdd olevansa kontrollia
janoava, muttei kontrollifriikki. Hin toteaa olevansa varovainen, ettei hinen kontrolliaan kaapattaisi
ja kertoo omaavansa pakkomielteen tdydellisen kontrollin ylldpitimiseen. Valmentaja kertoo
aineistossa, ettd hidn haluaa olla joukkueessa yksin péitintdvallassa. Tdmé tukee ihmisten

nikemyksid siitd, ettd valmentajan johtamistyyli on autoritaarinen.
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Valmentaja pitdd pelkoon perustuvaa johtamista negatiivisena, koska raivoaminen saattaa
lamaannuttaa alaisia. Toisaalta sdéstellyt raivonpuuskat ovat valmentajan mukaan tehokas tyovéline
pelaajien johtamisessa. Aineistona kiytettyjen pelaajien ndkemykset kertovat tukevat kyseistd
valmentajan argumenttia. Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd pelaajat kokevat valmentajan
raivonpuuskien ja tiukan palautteen olevan tapoja, joilla saadaan joukkueenpelaajat suoriutumaan
parhaiten. Valmentajan tiukka palaute on yleistd ja positiivinen vahvistaminen vihéistd. Tuloksissa
valmentajan luotto pelaajiin nousi keskeiseksi teemaksi. Pelaajat kokevat, ettd valmentajan luotto ja

lojaalisuus pelaajia kohtaan vahvistaa valmentajaan kohdistuvaa luottoa ja uskoa.

Tutkimuksen tuloksissa esiintyy valmentajan ja pelaajien tidyttimid johtamisen rooleja, joita
hyddynnetddn joukkueen toiminnassa. Tutkimuksen tuloksista huomataan, ettd valmentaja tiyttaa
johtamisen rooleja asemansa ja tyOtehtdviensd puolesta. Valmentajan tehtivénd on toimia
organisaation ja joukkueen vilisend yhteyshenkiloné seki vastata joukkueen toiminnan johtamisesta
tekemadlld joukkueeseen liittyvid paatoksid. Tuloksissa kdy ilmi, ettd valmentaja ei pysty tdyttiméédn
johtamisen rooleja joukkueen ollessa kentilld. Valmentaja siksi valitsee joukkueen kapteenin, joka
toimii johtamisen rooleissa varsinkin kentdlld, mutta myos kentdn ulkopuolella. Tuloksissa esiintyvét
johtamisen roolit olivat viralliseksi koettuja sekd médrittyjd, eikd epdviralliset roolit tulleet

tutkimuksessa nékyvisti esille.

Tutkimuksen tulokset kertovat, ettd tutkimukseen valitun valmentajan johtamistyyli on kontrolloivaa
ja asemaan perustuvaa, kohtalaisen transaktionaalista johtamista. Kaikki tutkimukseen valitut
henkil6t kokivat kyseisen valmentajan johtamistyylin samankaltaisena, vaikkakin nidkokulmat olivat
erilaisia. Valmentajan johtamistyylin ndkemysten yhtildisyydet liittyivét padtoksen tekoon, kriittisen
palautteen antoon ja luoton seké lojaalisuuden osoittamiseen. Tuloksissa johtamisen roolit vaikuttivat
jakautuvan joukkueen sisilld vain valmentajalle ja joukkueen kapteenille ja roolit vaikuttivat olevan

kovin virallisia.

5.2 Johtopaatokset

Suomalaisen valmennusosaamisen mallia kdyttden (Hdméldinen & Blomgqvist, 2016), tunnistetaan
urheilijan osaamistarpeista elementit, joihin tuloksien perusteella valmentaja vaikuttaa. Tuloksien
nakyvimmit elementit, joihin valmentaja johtamisellaan vaikuttaa ovat lajiosaaminen seké
kuulumisen tunne. Lajiosaamiseen valmentaja vaikuttaa palautteellaan. Kuulumisen tunne ja sithen
vaikuttaminen nousivat tuloksissa yllittivin suureen osaan. Valmentajan osoittama lojaalisuus

pelaajia kohtaan on tuloksissa kuulumisen tunteeseen vaikuttavia tekijoitd. Tulokset kertovat
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lojaalisuuden ja luoton nousun, jotka tukevat valmennusosaamisen mallissa selitetyn seuraylpeyden

vahvistumista (Himaldinen & Blomqvist, 2016).

Tutkimuksen johtopéddtoksend todetaan valmentajan johtamistyylin olevan kovin transaktionaalinen
molemmista valmentajan ja pelaajien ndkokulmista tarkastellen. Valmentajan johtaminen on
kontrolliin perustuvaa johtamista oletuksella, ettd alaiset hyviksyvét jokaisen hénen tekemin
paatoksen oikeina. Mainittu johtamistyyli sopii autoritaarisen ja autokraattisen johtamisen muottiin
(Chen ym., 2024; Chiang ym., 2021). Johtamistyylit ovat tilannesidonnaisia, jonka takia tuloksissa
esiintyy valmentajan johtamisessa myds transformatiivisia piirteitd. Valmentaja jakaa vastuuta
madrityilld johtamisen rooleilla vahvistaen alaisten vastuun ottamista ja edistden itsendistd
tyoskentelyd. Mainitut piirteet ovat ominaispiirteitd valmentavalle johtamiselle (Ren ym., 2024).
Tuloksissa todetaan, ettd valmentaja nidkee tapahtumat kentélld kontrolloimattomina tapahtumina.
Téaten voidaan perustella, ettd valmentajan johtaminen pitdd sisdlldan osittain my0s laissez-faire-
johtamisen piirteitd. Valmentajan johtamisen puute tai vdhiisyys ottelun aikana ei ole valinta vaan
valttdiméton tilanne. Hetkellisesti valmentaja ei kykene johtamaan joukkuetta, mikd luo pelaajille
mahdollisuuden tehdd omia pddtoksid taitojensa pohjilta. Vilttimattomyydestd huolimatta
tilannesidonnaisen johtajuuden voidaan néhda siséltédvin laissez-faire-johtamisen piirteitd. Tulokset
kertovat, ettd valmentajan erilaiset johtamistyylien piirteet ndkyvit joukkueen pelaajille
valmentajakeskeisten pddtdsten, vastuun antamisen ja valmentajan johtamisen olemassaolon kuin

my0s johtamisen puuttumisen kautta.

Tutkimuksen johtopditoksend on, ettd valmentajalla ja joukkueen kapteenilla on useita Fransen ym.
(2014) ehdottamia johtamisen rooleja. Valmentaja toimii tulosten mukaan tehtdvanjohtajan roolissa
paittden pelillisesti taktisen suunnitelman sekd ulkoisen johtajan roolissa toimien median ja
joukkueen yhteyshenkilond (Holopainen ym., 2024; Fransen ym., 2014). Tutkimuksen tuloksien
mukaan usein joukkueen kapteeni toimii osin samoissa rooleissa kuin valmentaja, mutta painottuen
sosiaaliseen ja osin tehtdvédnjohtajan rooliin. Voidaan kuitenkin olettaa, ettd motivoivan johtaja rooli
on jalkapallossa ldsnd, mutta se vaikuttaa olevan epévirallisempi rooli, verrattuna muihin

mainittuihin.

Tutkimuksen tulokset tarjoavat vastaukset tutkimuksen kysymyksiin ja tarkoitukseen. Tutkimuksen
tulokset puoltavat sitd, ettd valmentaja ja alaiset kokevat johtamistyylit samankaltaisesti. Tutkimus
osoittaa, ettd johtamistyylejd on kohtalaisen hankalaa sijoittaa yksiselitteisiin ja tarkkoihin luokkiin,
koska usein henkilon johtamistyyli siséltdd usean muun tyylin piirteitd. Tulokset kertovat, ettd

kontrolliin ~ perustuva  transaktionaalinen johtaminen voi olla hyvinkin tehokasta
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jalkapallovalmennuksessa. Transaktionaalisen johtamisen tehokkuutta jalkapallossa voidaan

perustella tutkitun valmentajan saavutetulla uramenestyksella.

5.3 Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusmahdollisuudet

Taman tutkimuksen empiirinen aineisto rajoittui kolmen henkilon eldmédkertakirjoihin, joista yksi
henkilé on valmentaja ja kaksi on kyseisen valmentajan alaisuudessa olleita jalkapalloilijoita.
Tutkimuksessa ei tdsmennetty jalkapallojoukkuetta, eikd henkildiden nimid tiedon tarpeettomuuden
vuoksi, vaikkakin henkildiden nimet tulevat esiin tutkimuksessa ja joukkue on siten péateltivissa.
Tutkimus tarjoaa yleisesti ndkemystd, millaisia johtamista huippujalkapallon valmentajat voivat
ammatissaan kdyttdd ja miten pelaajat kokevat kyseisen johtamisen. Tutkimuksen tulokset ovat
pienen otoksen henkil6kohtaisia nikemyksid liittyen yhden valmentajan johtamiseen, jonka takia
tuloksia ei voi luotettavasti vertailla muihin valmentajiin. Liséksi, vaikka tutkimuksen aineisto on
analysoitu huolella, on tutkimusta arvioitaessa otettava huomioon tutkijan tekemit suomenkieliset

kddnnokset ja tulkinnat.

Mahdolliset jatkotutkimusmahdollisuudet painottuvat useamman valmentajan johtamistyylien
tutkimiseen. Useamman valmentajan johtamisen tutkiminen voi esitelld huippujalkapallon
valmentajien johtamisen yhtildisyyksisti ja eroavaisuuksista, ja siten osoittaa tehokkaimpia

johtamistyylejé.
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