ARTIKKELIT

KATARIINA MAKINEN

“Itselleen voi sentdin jotain”
— itsen kehittiminen

tyoeldimivalmennuksessa

e

Tyoelamavalmennuksessa oletetaan, etta yksiloissa piilee rajaton

potentiaali. Samalla luodaan kasitysta, ettei ihminen ole vield valmis,

vaan tarvitsee tietoista tyoskentelya tullakseen paremmaksi itsekseen.

VUONNA 2009 Aikuiskasvatus-lehdessa julkaistus-
sa tutkimusartikkelissaan Salme Héanninen kirjoittaa
tyontekijoiden subjektiuden ja identiteetin tukemi-
sesta valmennuksen avulla:

"Organisaatioissa tulisikin luoda tilaa reflektiolle,
yhteisollisyyden vahvistamiselle, voimaannutta-
valle tyékulttuurille ja uudenlaisille yksiloa tuke-
ville valmennus- ja koulutusprosesseille. Niiden
tulisi olla myds riittavan pitkia voidakseen toimia
todellisina tukiprosesseina yksiléille heidin kas-
vussaan. Jokainen organisaatio toivonee uudistu-
via, elinvoimaisia ja hyvinvoivia tyontekijoita.”
(Hanninen 2009, 12).

Tyontekijoitd tukeva valmennus, jota kutsutaan
myo6s tyoeliméavalmennukseksi, uravalmennukseksi

ja coachingiksi,' on viime vuosikymmenin yleistynyt
ja muuttunut yhi arkisemmaksi osaksi suomalaista
tyoelimad. Sen kiytannot ja periaatteet vaihtelevat
(Virolainen 2010, 16-17) mutta yleensi kyse on
toiminnasta, jossa pyritaan kasvattamaan valmen-
nettavan tyokykyd ja/tai tyomarkkinakelpoisuutta
seki lisaamaan timén hyvinvointia erityisesti omaan
minuuteen kohdistuvan reflektoinnin ja erilaisten
harjoitusten avulla.

Tyéelimévalmennus on hyvin monimuotoinen
ala, jonka sisille mahtuu vaihtelevaa toimintaa. Val-
mennuksen kenttd my6s muuttuu jatkuvasti, ja ta-
min takia yleistysten tekeminen etenkin laadullisen
tutkimuksen perusteella on hankalaa. On kuitenkin
selvid, ettd tyoeliméavalmennuksessa seka kaytanto-
nd ettd ilmiona tiivistyy useita sellaisia piirteitd, joita
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on tutkimuksessa pidetty tyypillisind niin sanotul-
le uudelle tylle ja uudelle taloudelle (esim. Hardt
1999; Hardt & Negri 2000, 289-294; Julkunen
2008; Kalela 2008, 118; Vihimiki 2009). Tillaisia
piirteitd valmennuksessa ovat esimerkiksi tyonteki-
jan persoonan merkitys, tyon aineettomuus (ty(’jsséi
ei tuoteta materiaalisia esineiti), uudelleen koulut-
tautuminen ja itsensa tyollistiminen. Tyoelimaval-
mennus on uutta tyotd kahdessa merkityksessa: ala
on konkreettisesti suhteellisen hiljattain kehittynyt,
ja tyon kiytinnot ja muodot vastaavat teoreettisia ja
tutkimuksellisia kuvauksia "uudesta tyosta”.

Erityisen merkittiva "uuden tyon” keskusteluiden
kannalta on kysymys tyontekijin persoonan muut-
tumisesta osaksi tyotd (Heidegren 2004; Julkunen
2008; Holvas & Vihimiki 2005; Vahamiki 2009).
Tyon "personoitumisella” (Julkunen 2008, 121) tar-
koitetaan tilannetta, jossa tyo ja tuotanto ovat olen-
naisesti riippuvaisia tybntekij'ein persoonasta, ja ero
tyon ja tekijin valiltd katoaa. Tyontekija ei vain me-
kaanisesti suorita annettuja tehtavid, vaan laittaa pe-
liin tunteensa, aistinsa, minuutensa ja koko elimansi
(Julkunen 2008, 122). Tihin liittyen myds itsen ke-
hittimisesta tulee osa tyota.

Katkelma Salme Hinnisen artikkelista tuo esiin
juuri timdn ulottuvuuden tyéeliméavalmennuksesta.
Hanninen korostaa seka keskittymistd yksilon kas-
vuun ja kehitykseen ettd organisaatioiden ja tyoela-
man télle kasvulle asettamaa kontekstia tai kehysta.
Tyo6elamavalmennus kehittdd yksilod ja auttaa jaksa-
maan tyossd. Organisaatiot puolestaan toivovat "uu-
distuvia, elinvoimaisia ja hyvinvoivia tyontekijoita”.
Valmennuksessa on siis kyse juuri tyon tekemisen ja
itsen kehittamisen yhdistymisesta.

Tyon personoitumista koskevassa keskustelussa
tulee esiin, ettd uudella tavalla henkilokohtaistunut
tyO saattaa tarjota syvda tyydytysté: siind on mah-
dollista toteuttaa omia haaveita, ja onnistuminen
ja menestyminen vahvistavat itsetuntoa (Julkunen
2008, 123). Tami on selvisti tirked nikokulma
myo6s tydeliméavalmennuksessa: on etuoikeus teh-
da tyotd, jossa tyonantaja tukee tyontekijin omaa
henkilokohtaista kasvua. Parhaimmillaan valmen-
nus hyodyttda sekd yksilod timin pyrkimyksissd
kehittyd ihmisend ettd tyonantajaorganisaatiota
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ja yhteiskuntaa. Toisaalta tyon personoituminen
merkitsee paitsi vapautta myOs vastuuta, ja onnis-
tumisen muuttuessa henkilokohtaiseksi onnistu-
miseksi niin kiy myos epdonnistumiselle. Siind ei
olekaan kyse endi yksittisestd epaonnistumisesta
vaan koko yksilon minuuteen kohdistuvasta iskusta
(Julkunen 2008, 123—124; Vihiamaki 2009, 30).
Raija Julkunen (2008, 9) lainaa haastateltavansa sa-
noja siitd, kuinka tyo nykypdivina "tirahtad” ihmi-
seen toisin kuin ennen. Itsen kehittimiselld tyoela-
mdssa on siis my6s varjopuolensa. Siksi siithen tulisi
kiinnittaa kriittistd huomiota siitd huolimatta, ettd
itsen kehittimisen tai toteuttamisen diskurssista on
tydelimissi tullut, kuten Julkunen (2008, 126) niin
ikdan toteaa, niin jokapaivaista ettd sita harvoin ky-
seenalaistetaan.

Tarkastelen tissd yhteydessa sidosta, joka val-
mennuksessa muodostuu ithmisend kasvamisen ja
kehittymisen seki tyon ja tydeliman vilille. Kysyn,
millainen ymmarrys itsen kehittimisestd tydelama-
valmennuksessa rakentuu ja millaisia ristiriitoja ja
hankauskohtia itsen kehittamiseen valmennukses-
sa liittyy. Tutkimusotettani ohjaa laajempi kysymys
valmennuksen suhteesta yhteiskunnallisiin kehitys-
kulkuihin, kuten ty6elimin ongelmien yksilollisty-
miseen ja keskusteluun tydelimin epdvarmuudesta.

Tulkintani valmennuksesta perustuu vaitos-
tutkimukseeni (2012), jonka aineistona oli seki
suomalaisten valmentajien haastatteluja (17) ettd
erilaisia valmennukseen liittyvid teksteja, kuten leh-
tiartikkeleita, verkkosivuja, muistiinpanoja valmen-
nusluennoilta ja self help -oppaita.® Erddn haastatte-
lun yhteydessa osallistuin myds néyteluontoiseen
valmennussessioon Skypen vilitykselld. Haastattelut
sijoittuivat vuosille 2008-2010, luentomuistiinpanot
vuosille 2008-2011 ja muu tekstiaineisto vuosille
1997-2011. Suurimman osan aineistosta kerasin
itse.” Haastattelut olivat vapaamuotoisia ja perustui-
vat kysymysrunkoon, joka kisitteli pidasiassa valmen-
tajien tyon konkreettisia kaytintojd seka heidan nike-
myksiddn valmennuksen tavoitteista ja merkityksestd
sekd valmennuskentisti Suomessa. Lisiksi haastat-
telut sisalsivat kysymyksia sukupuolen merkitykses-
td valmennusprosesseissa. Koska tyoelimavalmen-
nuksen alalla toimivista ei ole toistaiseksi olemassa



kattavaa rekisterid, haastateltavat valikoituivat tutki-
mukseen osin taustatyon, kuten yhdistysten jasenlu-
etteloiden lapikdymisen perusteella ja osin toistensa
suosittelemina.

Viitostutkimuksessani tarkastelin tydelamaval-
mennusta itsen markkinointiin ja sukupuoleen liit-
tyvien kysymysten nikokulmasta. Tama nakokulma
ohjasi sitd, kuinka analysoin ja tulkitsin tutkimusai-
neistoa. Teoreettisena lihtokohtana tutkimukses-
sa oli keskustelu talouden ja tydelimin seka suku-
puoleen liittyvien valtarakenteiden muutoksesta
(esim. Hardt & Negri 2000; Lazzarato 2009;
McRobbie 2009; Julkunen 2008; 2010; Viahamaki
2009). Metodologisena lihtokohtana valmennuk-
sen tutkimisessa puolestaan oli haastattelu- ja mui-
den tekstien tarkka lahiluenta. Myos haastatteluti-
lanteet intensiivisind vuorovaikutustilanteina vai-
kuttivat tihin luentaan.

Analyysia tehdessani kiinnitin erityisti huomiota
toistuviin teemoihin, ilmauksiin, sanoihin ja fraasei-
hin ja hahmotin niiden kaavamaisina toistuvien ku-
vioiden kautta intertekstuaalisia yhteyksia eli tapoja,
joilla eri haastattelut ja tekstit kommunikoivat kes-
keniin (Vuori 2004, 116). Kaavamaisina toistuvien
ilmausten ja sanojen avulla tunnistin tiettyihin kasit-
teisiin — muutos, yksilollisyys ja potentiaali — paikan-
tuvia solmukohtia (Ruusuvuori ym. 2010, 23), joista
kasin lahdin avaamaan vuoropuhelua aineiston ja
teoreettisen lahdekirjallisuuden seka omien tulkin-
tojeni vililli. Symptomaattisen luennan (Hennessy
1993, xvii, 91-94) hengessa etsin haastatteluaineis-
tosta ja teksteistd my6s kohtia, joissa niiden sisdinen
logiikka murtuu, muuttuu ristiriitaiseksi tai sisiltaa
hiljaisuuksia (Pietild 2010, 220). Seki kaavoja ettd
murtumia tarkastellessani tulkitsin niitd vihjeind
paitsi tekstin sisaisistd ja tekstien valisistd logiikoista
ja jannitteistd myos yhteiskunnallisen todellisuuden
rakenteista (Hennessy 1993, xvii, 91-94), ja tama
tulkinta jasensi solmukohdista kasin purkautuvaa
analyysiani.

Valitsen tutkimuksessa esiin nousseista solmu-
kohdista muutoksen ja jasennin kysymysti itsen ke-
hittimisesta erityisesti muutospuhetta koskevia ha-
vaintojani vasten. Esittelen myos Iyhyesti tyoelama-
valmennuksen moninaista kenttaa ja sen toimijoita.

ARTIKKELIT

TYOELAMAVALMENNUS ALANA

Vaikka varsinaista tilastotietoa tyoelimévalmennuk-
sesta on toistaiseksi saatavilla suhteellisen vihin,
voidaan valmennusalan sanoa ammattimaistuneen
ja kasvaneen viimeisten parinkymmenen vuoden
aikana ympari maailmaa. Tallaisesta kehityksestd
kertoo esimerkiksi vuonna 2004 perustetun Suo-
men Coaching -yhdistyksen jisenmairin kasvu.
Yhdistyksen sivuiltat 16ytyvien tietojen mukaan
vuonna 2003 jasenia oli 80, ja vuonna 2010 jo 384.
Kansainvilisistd valmennusyhdistyksistd suurin,
International Coach Federation, arvioi valmentajia ole-
van maailmanlaajuisesti noin 47 000 (vuonna 2007
arvio oli 30 000), joista kolmasosa toimii Yhdysval-
loissa (George 2013, 3).

"Ty6elamavalmentaja” ja "coach” eivit ainakaan
vield ole suojattuja ammattinimikkeitd. Periaatteessa
kuka tahansa voi siis perustaa yrityksen tai toimini-
men ja tarjota valmennuspalveluita. Monilla val-
mentajilla on kuitenkin takanaan jonkinlainen val-
mentajana toimimisen kurssi tai pidempi koulutus.
Valmennusyhdistykset ja -yritykset Suomessa ja kan-
sainvilisesti (esim. International Coach Federation,
Suomen Coaching -yhdistys ja ICF Finland) kurs-
sittavat valmentajia ja tarjoavat myos sertifikaatteja
omien koulutustensa todisteeksi.

Tyoeliméavalmennukselle on tyypillistd, ettd val-
mentajana toimitaan joko toisen tyon ohessa, tai
valmentaja on aiemmin ollut toisessa ammatissa.
Valmennus on siis harvoin henkilon ainoa osaamis-
alue tai ensimmainen ammatti. Karkeasti jaoteltuna
valmennuskentin toimijoiden voi sanoa tulevan
kahdenlaisista lihtokohdista. Toisilla on kaupalli-
sen alan tutkinto ja/tai kaupallisen alan kokemus-
ta ja toiset taas toimivat sosiaalialalla — heidan asi-
antuntemuksensa on enemmin terapeuttista kuin
kaupallista. Kaytinnossa rajat eri toimijoiden valilla
eivit kuitenkaan ole niin selvij, silli valmennukselle
on tyypillistd myos terapeuttisten ja litkkeenjohdol-
listen kdytintojen sekoittuminen. Tdma ei sindn-
s ole yllattavas, silla kuten esimerkiksi Eva Illouz
(2007, 12) toteaa, yhdysvaltalainen liikkkeenjohdon
(management) kulttuuri on jo 1920-luvulta alkaen
saanut paljon vaikutteita terapeuttisista kaytinnois-
ta. Illouzin mukaan juuri terapeuttinen kulttuuri toi
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liikkeenjohdon teorioihin idean persoonallisuudesta
avaimena sosiaaliseen ja kaupalliseen menestykseen
jaloi tyopaikoille "uuden emotionaalisen johtamisen
tyylin” (Illouz 2007, 17). Yhdysvalloista selkeiti vai-
kutteita saaneen suomalaisen valmennuksen voi nih-
dd osana titd jatkumoa, jossa persoonallisuuteen ja
ihmisend kasvamiseen liittyvat kysymykset kytketaan
sosiaaliseen ja kaupalliseen menestykseen.

Elimantapavalmennusta Yhdysvalloissa tutkinut
Molly George (2013) luonnehtii valmentajia "pal-
velualan asiantuntijatyontekijoiksi” (expert service
workers). Tdlld hin viittaa siihen, ettd elimintapa-
valmennus ammattina ylittia dikotomisen erottelun
korkeasti koulutetun ja hyvin palkatun asiantunti-
jatyon ja matalapalkkaisen palvelualan tyon valilla.
Palvelualan asiantuntijoissa kummankin ryhmén
piirteet yhdistyvat, silla tyontekijit suorittavat tietoon
perustuvaa, autonomista ja usein mys hyvin palkat-
tua palvelualan tyétd (George 2013, 2). Georgen
luonnehdinta pitee my6s moniin haastattelemiini
suomalaisiin valmentajiin.

Samoin haastateltaviini sopii Georgen (2013, 2)
huomio siitd, etti valmentajat ovat usein itsensa
tyollistdjia eli toimivat vailla instituution tarjoamaa
sosiaalisten suhteiden verkostoa ja vastaavat itse
omasta tyotilanteestaan ja sen varmuudesta. Monet
valmentajat toimivat julkisen ja yksityisen sektorin
rajalla freelancereina tai yrittdjind. Osa kuitenkin
tyoskentelee suurten julkisyhteisojen tai yritysor-
ganisaatioiden palkkalistoilla. Jotkin yritysorgani-
saatiot ovat keskittyneet nimenomaan valmennuk-
seen, mutta osa valmentajista tekee valmennustyota
omassa organisaatiossaan myos varsinaisen tyonsa
(esimerkiksi henkilostdjohtamisen) ohella.

Koska tyoelimavalmennus alana ei vield ole voi-
makkaasti jarjestaytynyt (George 2013, 4), voivat
valmentajat painottaa ja muokata toimintaansa hy-
viksi katsomallaan tavalla. Kiytinnot vaihtelevat
luennoista ja ryhmitapaamisista kahdenkeskisiin
keskusteluihin ja kommunikointiin verkon valityk-
selld. My6s valmennuksen sisallot ja kohderyhmit
ovat sangen erilaisia. Haastattelemistani valmenta-
jista toiset tarjoavat yrityksille muutoksenhallintaa
ja luennoivat henkilostolle, toiset taas kuvasivat val-
mennuksen antavan yritysjohtajille tukea yksindiseen
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tyohon. Sosiaalialalla tyoskentelevit valmentajat pyr-
kivit saamaan syrjaytyneitd nuoria lihemmas tyoela-
mia’, ja omaa yritystdan pyorittavdt saattavat tarjota
tyoelimavalmennuksen lisiksi myos elimantapaval-
mennusta — esimerkiksi apua painonhallintaan.
Virikkaana ja sisdisesti heterogeenisend kentta-
ni tydelimavalmennus on haastava tutkimuskohde.
Tutkimusaineistoa kerdtessini tein rajauksia siten,
ettd kaikki haastateltavani toimivat tydelamavalmen-
nuksen (eivitkd esimerkiksi ainoastaan elimintapa-
valmennuksen) piirissd. Kerddmini aineisto ei voi
tarjota kattavaa kuvaa koko suomalaisesta valmen-
nuskentista ja sen toimijoista, mutta se mahdollis-
taa valmennukseen tyypillisesti liittyvien piirteiden
havainnoinnin ja niiden tarkastelun erityisten ta-
pausten ja tilanteiden avulla. Samalla on kuitenkin
huomioitava, etti esimerkiksi erilaisten valmennus-
muotojen erot jidvit timan tarkastelun ulkopuolelle.

ITSEKSI TULEMINEN JA VOIMAANTUMINEN
VALMENNUKSEN TAVOITTEINA

Valmennus — erotuksena esimerkiksi mentoroin-
nista — on médratyn pituinen tavoitteellinen proses-
si. Sen aluksi sovitaan tavallisesti paamaaristd, jotka
valmennettava pyrkii prosessin aikana saavuttamaan.
Eliméintapavalmennuksessa tavoiteltu paamadra
saattaa olla esimerkiksi terveellisempien eliminta-
pojen omaksuminen. Tydeliméavalmennuksessa ta-
voitteet ovat useimmiten sidoksissa tyohon, urake-
hitykseen tai tyomarkkinoihin. Kyse on ensisijaisesti
henkilokohtaisista ja yksilollisistd tavoitteista ja vasta
toissijaisesti esimerkiksi organisaation tavoitteista.
Niama tavoitteet médritellidn yhdessi valmennetta-
van kanssa ja hinen eliméntilanteestaan lihtien:

"Ja se lahtee siitd, tavoitteen madrittelystd aina se
valmennusprosessi liikkeelle, mutta sen sisilto ja sen
luonne tulee sitten siiti mikd on sen asiakkaan ta-
voite, ettd jos on haasteena tehda yksittainen ansio-
luettelo, niin se prosessi ei kovin kauaa kestd, mutta
yleensa sithen kiedotaan kylld sitten se koko muu-
tosprosessi, ettd mihin sita kaytetadn ja mista tilan-
teesta asiakas lihtee ja miten sitten kunhan miettii
eri vaiheissa, etti uskaltaako tai rohkeneeko tehdi
niitd muutoksia, niin taas ne motiivit sinne taustal-



le, etti onko se muutos tissa vaiheessa tai jossain
muussa vaiheessa hdnelle tarkoituksenmukainen.”
(Haastattelu 16).

"No tavote voi olla esimerkiks... selviytya tassi
vaikeessa markkinatilanteessa, loytad erilaisia rat-
kaisuja, kuinka padsta eteenpdin ... ja taikka sitten
voi olla tammésta johtamiseen liittyvid asioita, ettd
kuinka... kehittyd esimichend.” (Haastattelu 13).

Vaikka konkreettiset tavoitteet ja niiden saavuttami-
seksi kaytetyt keinot vaihtelevat, usein valmennuksen
péiéiméiéiréiksi asetettu muutos on muutos itsessa tai
suhteessa itseen. Suhdetta "ulkomaailmaan” — esimer-
kiksi tydorganisaatioon — ei suljeta pois, mutta sita py-
ritiin rakentamaan nimenomaan henkilokohtaisen
muutoksen kautta. Henkilokohtaisen muutoksen ide-
an voikin sanoa olevan aivan valmennuskaytintéjen
ytimess3, sill siitd kisin madrittyy koko valmennus-
prosessi tavoitteineen, sisiltdineen ja keinoineen.

Haastattelemani valmentajat kuvasivat valmen-
nuksen tavoitteena olevaa henkilokohtaista muu-
tosta usein voimaantumisena, joka tassa yhteydessa
tarkoittaa esimerkiksi oivallusta omista kyvyista, ela-
manilon tai elimanhallinnan 6ytymista:

"Toinen onnistumisen mittari on kylld siind, et se
asiakas on sen voimaantumisen kokenu, et ne omat
oivallukset ne tulee pintaan. [ ... | Se nikyy ihmises-
si ihan kokonaisvaltaisesti kun se loytdd sen clue:n,
etta "hei, etta tassahan tad pullonkaula on’, et joku
sellanen, joku asia.” (Haastattelu 16).

"No tota mulla on tammaonen epdtieteellinen mit-
tari. Md nédn sen mun asiakkaan silmistd. Eli tota
sillon kun jokaisessa coaching-istunnossa siind vai-
heessa kun mun asiakkaan silmissa vildhtdda mika
se sit ikind onkaan, se on voima tai se on energia tai
se on ilo tai jotain semmonen niinku ettd hitto ma
oon makee tyyppi.” (Haastattelu 10).

"Asiakas saavuttaa halutun tavoitteen ja on oppinut
hallitsemaan elamddansa niin, ettd han voi jatkaa
siitd eteen- ja ylospdin itsevarmasti vahvalta poh-
jalta.” (Haastattelu 17).

"Hyva valmentaja opettaa ihmista oppimaan ja
kasvamaan kaikilla tavoin.” (Haastattelu 11).
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My6s Salme Hénninen kuvaa edustamaansa kehi-
tysohjelmaa voimaantumiseen ja subjektiksi tule-
miseen tahtddvind prosessina (Hinninen 2009, 4).
Valmennuksessa voimaantuminen tarkoittaakin
usein muutosta, jonka seurauksena ihminen ikdin
kuin tulee enemman omaksi itsekseen tai ainakin
oppii tai tiedostaa uusia asioita itsestiin jaitsessaan
("hitto, md oon makee tyyppi”).

Taman kaltaisilla itsen kehittimisen kiytinnoil-
ld on tietenkin pitka historia. Valmennuksessa voi
kuulla kaikuja esimerkiksi saksalaisen romantiikan
ja idealismin piirissa syntyneestd Bildung-ajattelusta,
jossa kasvaminen, kehittyminen, koulutus ja sivistys
yhdistyvit. Bildung sisaltaa ajatuksen itse oivaltavas-
ta ja luovasta oppijasta, joka kehittad omia kykyjaan,
yksilollisia mahdollisuuksiaan, koulutuksen avulla.
Samalla Bildung-ajatteluun kuuluu myos luottamus
sithen, ettd itsedan kehittdnyt yksilo haluaa toimia
yhteiseksi hyviksi: yhteisollisyys tuottaa toiminnalle
eettisen perustan (Steinby 2008, 32-33: Massche-
lein & Ricken 2003, 140). Tydeldmivalmennus aset-
tuu samalle jatkumolle Bildungin historiallisen ihan-
teen kanssa siind mielessd, etta myos valmennuksessa
korostetaan omia oivalluksia, luovuutta ja yksilollisia
mahdollisuuksia.

Valmennuksessa tapahtuva omien kykyjen ke-
hittiminen vaatii itsen reflektoinnin sekid omien
vahvuuksien ja voimavarojen ja persoonallisuuden
piirteiden tunnistamisen opettelua. Valmennuksessa
ei siis opita uusia taitoja tai kykyja — ellei kykya itsen
reflektointiin oteta mukaan — vaan pikemminkin kat-
se kiddntyy sisidnpdin, tutkimaan sitd mitd ihmisessa

JO on:

"Et ma haluan kehittad ihmisten kasitystd itsestddn,
identiteettidan silld, ettd he tajuaa sen ettd jokaisessa
meissd on aidosti valtava potentiaali. Ja se on sielld,
ja musta itsestd riippuu ettd lahdenko ma ottamaan
sitd kayttoon vai en, haluunko ma tutustua sithen
puoleen itsessini, ettd mitd ma oikeesti voisin jopa
osata jos md vaan haluaisin, jos ma avaan oppimi-
seen johtavan oven.” (Haastattelu 11).

Haastateltavat korostivat valmennuksen perustuvan
“sparraukseen”, jossa valmentaja ei anna ohjeita tai
kerro, mita valmennettavan pitdisi tehdd, vaan toimii
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erdanlaisena harjoitusvastustaja-
na esittden kysymyksia ja uusia
nikokulmia. Apuna valmennuk-
sessa voidaan kiyttaa psykologian
tyovilineitd — esimerkiksi persoo-
nallisuustesteja tai Joharin ikku-
naa — joiden avulla valmennetta-
va pohtii ja muokkaa kisitystain
itsestaan seka muiden suhteesta
itseensd. "Sparraus” metodina ja
psykologian alan ty6vilineiden
kaytto kytkevit valmennuksen osaksi niin sanottua
terapeuttista eetosta (Brunila 2012a, 478) jossa te-
rapian, psykologian ja psykiatrian diskurssit, ideat ja
kaytannot liukuvat osaksi laajempaa yhteiskunnallista
toimintakenttid. Valmennuksen voikin nihdd yhtend
esimerkkin siitd, milld tavoin terapeuttinen eetos li-
mittyy timanhetkisen tyoelimén kaytantoihin.
Terapian lisiksi valmennuksen tyoskentelytapa
tuo mieleen sokraattisen metodin (vrt. Virolainen
2010, 19), jossa opettajan roolina on kysymyksilld
johdattaa opiskelija uusien ajatusten direlle:

"Valmentaja ei kouluta mitidn, ei opeta mitddin,
vaan tekee tietoiseksi omasta osaamisestaan.”
(Haastattelu 4).

"Ei ole mitadn valmista ratkaisua, joka sopii kaikil-
le, vaan tdssa prosessissa autetaan ihmista loytadn
ne omat vahvuudet, omat kehittamistarpeet ja ne
lihtee etenee niitten mukasesti. [ ... | on oppimaan
oppimisen ohjelma, eli tan tarkotus ei 0o olla tim-
monen ongelmanratkaisuohjelma. Vaan nimen-
omaan semmonen mikd antaa mulle pohjan pitkal-
li aikavililld kokonaisvaltaisesti, koko eldmdn var-
rella, niinku miettid asioita, kehittdd ittedini, kasvaa

ihmisend, [ ... |” (Haastattelu 11).

"Mut enempi se on tad kysyminen, kuuntelu, lisnd-
olo, haastaminen eli ne on tavalllaan ne, jotka siin
on ne tirkeet asiat. [ ... | Et jumpataan ihmisen aja-
tuksia ja sita ajatusprosessia pyritaan edistidn, ei
neuvota.” (Haastattelu 14).

Valmennukseen sisiltyy vanhan Bildung-ihanteen
mukainen vahva luottamus siihen, ettd jokaisessa
ihmisessa on seka kyky tarvittavaan itsetutkiskeluun
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TYOSKENTELY ITSEN
KEHITTAMISEKSI
ON ITSE ASIASSA

TUOTE TAI PALVELU,

JOTA VALMENTAJAT

MYYVAT.

ettd voimavaroja ja vahvuuksia,
potentiaalia tulla "todelliseksi
itsekseen”. Samalla valmennus
kéiyténténéi tuottaa ajatusta siitd,
ettd sisdisten voimavarojen tai
vahvuuksien l6ytimiseen tarvi-
taan tietoista tyoskentelyd. Kos-
ka tavoitteena on muutos, ei ih-
minen voi olla sellaisenaan hyva,
vaan aina on tultava paremmaksi,
tehtava toita ihmisena kasvami-
sen eteen, ja tihan tyoskentelyyn valmennus kutsuu
ihmisia.

On huomattava, ettd tyoskentely itsen kehittami-
seksi on itse asiassa tuote tai palvelu, jota valmenta-
jat myyvit. Talloin heidan tehtavindin on vakuuttaa
mahdolliset ostajat eli asiakkaat siitd, ettd itsen ke-
hittdminen on ensinndkin valttimatontd, ja toiseksi
etta se sujuu Valmennusprosessissa paremmin kuin
ei-kaupallisissa tai tyoeliméin liittymattomissa yhte-
yksissd (vrt. George 2013, 16). Niin ollen tydelimi-
valmennuksessa my6s pyritdin tietoisesti vaikutta-
maan sithen, millaisten ehtojen ja mahdollisuuksien
rajoissa thmisend kasvaminen tyéelimassa toteutuu.

Valmennuksen lihtokohtana on kisitys ihmises-
td, joka kykenisi vaikka mihin, koska hinelld on "val-
tava reservi” sisilliin. Hinen on kuitenkin valmen-
tajan avulla ponnisteltava saadakseen timai reservi
kayttoonsa. Siind mielessd valmennukseen sisiltyy
myos mahdollinen ristiriita: toisaalta valmennukses-
sa oletetaan kussakin yksilssa piilevi rajaton poten-
tiaali ja toisaalta luodaan kasitysta siitd, ettd thminen
ei ole vield valmis, vaan nimenomaan tarvitsee tie-
toista tyoskentelyd tullakseen paremmaksi itsekseen
tai saavuttaakseen hyvinvointia.

Salme Hanninen kuvaa valmennuksessa tapahtu-
van voimaantumisen merkitsevan aktiivista suhdet-
ta yksilon ja hanen yhteisonsa vililla: "subjektiuden
edellytyksend on osallistuminen yhteison toimin-
taan” (Hanninen 2009, S). Tillin voimaantumi-
nen tarkoittaa paitsi lisaantynytta tietoisuutta itsestd
my6s “omien vaikutusmahdollisuuksien vahvistu-
mista” (Hianninen 2009, S). Tutkimissani valmen-
nuskiytannoissia omien vaikutusmahdollisuuksien
nikokulma jad kuitenkin suurelta osin sivaun. Voi-



maantuminen ymmarretadn ensisijaisesti yksilén
tunteena ja oivalluksena, ei niinkddn toimintamah-
dollisuuksien lisiantymisend. Henkilokohtaisen
muutoksen korostuminen nostaa itsen toiminnan
kohteeksi, ja ympar6ivi maailma jaa subjektin vai-
kutuspiirin ulkopuolelle. Tall6in voimaantumisen
kytkos valtasuhteiden muutokseen, valtaantumiseen
(vrt. empowerment) on jo ikdn kuin lihtokohtaisesti
poissuljettu ja vaiennettu mahdollisuus.
Jyrkimmillaan keskittyminen itsen muuttamiseen
néyttaytyy sekd velvollisuutena ettd muun toiminnan
mahdollisuuksien suorana kieltimiseni, kuten seu-
raavassa katkelmassa valmentajan lehtihaastattelusta:

"Muita ei voi muuttaa, mutta itselleen voi sen-
tidn jotain. [ ... ] Jos ei uskalla tunnistaa omaa
kyvyttomyyttaan ymparistin [...] muuttami-
seen, omaa muutosta on vaikea saada aikaiseksi.”
(Porttinen 2005).

Keskittyminen henkilokohtaiseen muutokseen ja
vaikutusmahdollisuuksien supistaminen ymparis-
tostd itseen merkitsee myos sitd, ettd valmennukses-
sa kasiteltivat ongelmat on asetettava niin, ettd ne
voidaan ratkaista juuri "itseksi tulemisen”, voimaan-
tumisen ja voimavarojen loytimisen avulla. Toisin
sanoen ongelmat ja niiden ratkaisut on asetettava
yksilolliseen muotoon. Yhteiskunnallisten ongel-
mien kidntyminen yksiloiden ongelmiksi on yksi
terapeuttisen kulttuurin tyypillisistd piirteistd (Bru-
nila 2012b) sekd osa kehityskulkua, jossa tydelimin
rakenteellisista muutoksista seuraavia jannitteit ja
ongelmia on alettu kasitelld enenevissd méaarin yk-
silollisind ongelmina (Rikala 2013, Julkunen 2008).
Seuraava haastattelulainaus tarjoaa tastd esimerkin:

"Etta siti on turha tyonantajan miettid et jos ei yksi-
6 tee sita padtosta niin ei mitkddn kuntokuurit eikd
mitkddn liikuntatestit auta siihen, jos ei ihminen itte
halua vaikuttaa omaan terveyskayttaytymiseen. Eli
aina ku sana kayttaytyminen esiintyy, sen takana
on aina se oma halu ja asenne toimia ja se on se mil-
la me operoidaan ja ma vaitin ettd tydelamdssa on
kasvava tarve, kun puhutaan suomalaisesta yhteis-
kunnasta, niisti haasteista miti meilld on, kasvava
tarve operoida silli alueella. Koska se on ainut alue
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missd tehddan pysyvia muutoksia, eika vaan keksita
tammédsid kikkoja ja kepposia, jotka saattaa lyhyel-
ld aikavalilla tarkasteltuna nayttada joltakin mut ei
tuu mitddn pidempdd tulosta.” (Haastattelu 11)

Haastateltava kuvaa ihmisen asenteen olevan kaiken
ytimessa. Hanen mukaansa ainoat toimivat ratkaisut
— koskivatpa ne sitten elimantapoja, tydelimaa tai
suomalaista yhteiskuntaa yleensa — lihtevat yksilois-
td ja heiddn sisdisesti maailmastaan. Samankaltainen
ajattelu valittyy myOs seuraavasta haastattelulainauk-
sesta, jossa valmentaja kertoo luennoivansa pian aka-
teemisille ty6ttomille ja kiyttivansd luennolla tiettya
alaistaitotestia:

"Et se ei silld tavalla, vaikka se on tyovoimatoimis-
tolle ja heidin asiakkaidensa tarpeisiin niin se on
yleispateva et se on ithan sama et onko sun tavoittee-
na kehittaa parisuhdetta vai onko sun tavoitteena
saada uusi tyopaikka tai laihduttaa niin se strate-
gia on sama, ainoastaan se sislto sitten muuttuu.”
(Haastattelu S).

Lainaukset tuovat esiin valmennuksen itsen kehit-
tamiseen tihtidvien kiytintojen laajemman yhteis-
kunnallisen ulottuvuuden. Kysymys ei ole ainoastaan
oman todellisen itsen l6ytamisestd ja voimaantumi-
sen tunteesta, vaan myos siitd, milla tavoin erilaiset
yhteiskunnalliset ongelmat ymmarretdin ja miten
niihin etsitadn ratkaisuja. Mikali valmennus kes-
kittyy vain henkilokohtaiseen muutosprosessiin ja
itseksi tulemiseen, kiy helposti niin, ettd esimerkik-
si tyottomyydestd ja tyon etsimisesti muodostuu
samankaltainen kysymys kuin "kuntokuurista” tai
“laihduttamisesta”.

Osa valmentajista on myoés huomannut timéin
ongelmallisen piirteen valmennuksessa, ja suhtau-
tuu sithen kriittisesti. Esimerkiksi nuorten ty6ttomi-
en kanssa tyoskentelevi valmentaja toteaa:

"[insituutio] esimerkiks on jarjestany semmosia ne
on joku stailaajan hankkinu sinne, jossa asiakkaat
voi kéydi stailauttamassa itteensd, mutta [tauko]
ennemminkin sitte toivottais semmoista keskustelua
ettd mitd rakenteista pitdis tapahtua ja kuinka me
saatais matalan kynnyksen tyépaikkoja luvattua li-
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sdd eikd niin ettd me puurataan taalla ihmisid ettd
nyt te kelpaatte sinne markkinoille, vaan mieluum-
min katottais vihn toisesta suunnasta. [ ... | Ne ld-
hettia asiakkaan tinne ja sitten ne odottaa meidin
tekevan jotain taikatemppuja ettd siita tulis kelvol-
line tyomarkkinoille.” (Haastattelu 2).

Kyse ei ole vain valmentajien tahdosta, vaan laajem-
masta ilmiostd, jossa erilaiset toimijat, kuten julkiset
ja yksityiset organisaatiot odottavat valmentajien
"tekevin jotain taikatemppuja”. Joissakin tilanteissa
valmentajien apua haetaan ongelmiin, jotka ovat itse
asiassa heidin ulottumattomissaan. Rakenteellisiin
ongelmiin on valmennuksen kaltaisilla minuuden
muokkauksen kiytinnoéilld vaikea vaikuttaa.

TYOELAMAN MUUTOS JA ITSEN MARKKINOINTI

Monet valmennukseen liittyvit tai valmennuksessa
hyodynnettavat tekstit — esimerkiksi kirjat ja lehti-
haastattelut — kuvailevat varsin virikkiin sanankain-
tein tydeliman ja yhteiskunnan muutoksia, joista
tirkeimpéand nayttaytyy hieman paradoksaalisesti
juuri muutos. Menneessa yhteiskunnassa tyopaikat,
tyotehtavit ja niiden vaatimukset olivat pysyvid, mut-
ta nykyaikaa leimaa jatkuva muutos, joka vaatii myos
yksiloilta erilaisia kykyja kuin entisaika:

"Valmentajat nakevat syyti valmennuksen suosi-
oon myés yhteiskunnan muuttumisessa: nopeutuvi-
en muutosten ja informaatiotulvan keskelld ihmiset
haluavat pysihtya miettimddn, mita mind tasta
kaikesta haluan.” (Porttinen 2005 ).

"Elamme maailmassa, jossa turvattu tyépaikka 40
vuodeksi on vain etdinen muisto. Ndind paivind
firmat eivat panosta uskollisuuteen: irtisanominen
heti ensimmidiisen taloudellisen vaikeuden koitta-
essa on yhta mahdollista kuin ylennyksen saami-
nenkin [ ... | Kuinka luot oman turvallisuutesi?”
(Montoya 2002).

"Olet kokenut jattimdisia muutoksia yritteliddn
80-luvun taisteluista 90-luvun irtisanomisiin. Elit
joustavien, mddrdaikaisten sopimusten maailmas-
sa — toisin sanoen, elikkeesi ja terveydenhoitosi
ovat omalla vastuullasi. Kun organisaatiot karsivat
byrokratiaa, tyipaikkojen varmuus katoaa. [ ... ]
Tyouramme, palkkiomme, tyydytyksemme ja ennen
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kaikkea tyouramme elinvoimaisuus — kaikki riip-
puu meistd itsestamme.”” (Spillane 2000, 23).

Monissa teksteissda nousee esiin tychon liittyvien
varmuuksien katoaminen. Tydelimd on muuttunut
patkittaiseksi, epavarmaksi ja turvattomaksi. Siina
missd vakituinen tyopaikka aiemmin tarjosi turvaa
ja vakautta, on nykyajan ihmisen kehitettiva uusia
tapoja turvallisuuden saavuttamiseen. Valmennuk-
sessa toteutettavan itsen kehittimisen motivaationa
onkin usein vakauden, turvallisuuden ja menestyksen
saavuttaminen nykyisessé tyéeléméssé, jossa mennei-
syyden kiytinnot ja taidot eivit endi ole arvokkaita.
Samalla valmennukseen motivoi myds ajatus mah-
dollisuudesta keskittyd hetkeksi itseen ja sithen mitd
itse haluaa tyoelimin mullistusten keskella.

Valmennukseen liittyvit tekstit eivit tietenkaan
ole ainoita, joissa tyéelimin muutosta ja epavarmuu-
den lisaantymista pohditaan. Kasitys muuttuneesta
tyoelimistd on samankaltainen esimerkiksi Tyo- ja
elinkeinotoimistossa: mol.fi -verkkosivujen kohdasta
"Miten etsid tyotd” ensimmidisen alaotsikon "Muut-
tuvat tyomarkkinat” alta I6ytyy seuraava kuvaus ny-
kytilanteesta:

Tyésuhteiden laatu on muuttunut. Patkd-, pro-
jekti- ja osa-aikatéiden madrd on kasvanut, eika
endd voi ajatella etta tyopaikka sailyy samana
elikeikddn saakka. [... | Globalisaatio, vieston
ikaantyminen ja teknologinen kehitys vaikutta-
vat paikalliseen elinkeinoelamadan ja tyontekijoi-
den osaamisvaatimuksiin. Tdma tarkoittaa, ettd
tyontekijoiden on jatkuvasti yllapidettavi omaa
osaamistaan. Pelkkd ammattitaito ei vilttamadttd
takaa menestysta tyomarkkinoilla. On myaos pys-
tyttava markkinoimaan osaamistaan tyénantajille.
(http://mol.ﬁ/mol/fi/90_ty0nhakuinfo/O 1
tyonetsinta/index jsp, tarkistettu 21.1.2013).

1970-luvulle ajoitettu murros vakaiden tyopaikkojen
Fordismista epavarmuuden ja prekaarin eliman ny-
kyisyyteen on yksi tydelimin tutkimuksen ja yhteis-
kuntatieteiden keskustelluimpia ja kiistellyimpidkin
aiheita®. Itse ajattelen nykyisen tyelaman sisaltivin
sekd jatkuvuuksia etti muutoksia suhteessa men-
neeseen (esim. McDowell 2009). Tamin artikkelin
puitteissa ei ole mahdollista perehtya tarkemmin kes-



kusteluun siitd, millaisia ja kuinka laajoja muutoksia
tydelimdssa on todella tapahtunut epavarmuuden
lisiantymisen suhteen, ja keitd kaikkia nima muu-
tokset koskevat. Olennaista on kuitenkin kysys,
millaiseen muotoon tyéelimin epavarmuudesta
kertovat teesit valmennuksen kentalli muokkautu-
vat ja millainen merkitys niilld on tavoiteltavan itsen
kehittimisen ja ihmisend kasvamisen kannalta.
Valmennuksen kentilld keskustelu yhteiskun-
nallisista muutoksista muodostuu erdinlaiseksi
mantraksi “suuresta muutoksesta”, jonka seurauk-
sena tyopaikat ja niithin kytkeytynyt turvallisuus ja
vakaus pyyhkiytyvit saavuttamattomiin. Samaan ta-
paan puhutaan myos organisaatiomuutoksista, joita
esimerkiksi yksi tyoyhteisojen valmentaja kuvailee
"hirmuiseksi myllikaksi”. Yksittaisen ihmisen vai-
kutusmahdollisuudet suhteessa niihin muutoksiin
ndyttaytyvit tutkimissani teksteissa varsin olemat-
tomina — pikemminkin muutoksesta itsestiin tulee
aktiivinen toimija, ja yksittdisestd ihmisestd passiivi-
nen vaikutusten kohde, jonka tirkeimmaksi tehta-
viksi muodostuu oppia sopeutumaan ja parjaamaan
hallitsemattomalta vaikuttavan muutoksen keskella:

"Selviydymme kohtaamalla muutoksen silmdsta
silmddn — ja sopeutumalla” (Peters 2004).

Sopeutuminen muutokseen merkitseekin valmen-
nuksessa nimenomaan kykya henkilokohtaiseen
mukautumiseen ja joustavuuteen eli kykyyn muut-
taa itseddn, tulla erilaiseksi tai paremmaksi itseksi
tilanteen niin vaatiessa. Tamankaltainen kasitys ih-
misesta joustavana ja mukautuvana toimijana on
tunnistettavissa myos muissa terapeuttisen eetok-
sen mukaisissa kiytinnoissd (Brunila 20124, 483).
Thmisend kasvamisen ja itsetuntemuksen kehittami-
sen ajatellaan mahdollistavan parjaamisen silloinkin,
kun tyéelimin vaatimukset muuttuvat entisti nope-
ampaan tahtiin.

Muutoksen tematiikka on merkittidva tydelima-
valmennuksen kannalta siksi, ettd ty6elimaa koske-
vien viitteiden avulla perustellaan ensinni tarvetta
itsen jatkuvalle kehittimiselle ja toiseksi sitd, mil-
laiseen suuntaan itsea tulisi kehittad. Ylli lainatusta
Ty6- ja elinkeinotoimiston tekstista saa jo vihia siitd,
millaisiin johtopaatoksiin valmennuksenkin kentalla
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usein paddytddn, kun puheena on yhteiskunnalliseen
muutokseen vastaaminen henkilokohtaisen muu-
toksen avulla. Muutosten keskelld tyontekijoiden
on jatkuvasti "pidettivi ylla” omaa osaamistaan, ja
lisiksi omaa osaamistaan on pystyttivi my6s mark-
kinoimaan tyonantajalle.

Ty6- ja elinkeinotoimiston nikemys oman osaa-
misen markkinoinnista parjaamisen edellytykseni
tulee esiin my6s valmennuksen kiytinnoissa. Val-
mennuksessa toteutettava henkilokohtainen muu-
tos ei ole vain itsen kehittimisti, vaan itsen kehitti-
mistd siten, ettd kykenee paremmin seka tunnista-
maan ettd ilmaisemaan oman erityislaatunsa:

’[... ] brindiys tai se semmonen niinku itsensd
markkinointi liittys just siihen ettd ku miettii niitd
omia vahvuuksia ja kehittamistarpeita niin loytaa
ne vahvuudet, ja me niinku tietenki autetaan siind
niitten vahvuuksien loytamisessd ja sanallistami-
sessa. Jotta, pystyy myymaddn itteesd sinne tyon-
antajalle, jotta joku tyénantaja vois kiinnostua.”
(Haastattelu 3).

"Niin se, ettd brandaamisesta ylipadnsd kysytdadn,
ett voiks niinkun brandeja hallita kun se on mui-
den ihmisten mielessi syntyvd mielikuva niin kylla
voi, kysymyshdn on vaan siitd mita s kerrot itses-
tasi ja kun si kerrot sen riittavin monta kertaa niin
pikku hiljaa se mielikuva rupee yhdistymddn siihen
mitd si oot brinding. " (Haastattelu 10).

’[ ... ] alaistaidot on enemmdnkin se misti puhu-
taan tana paivand, ndista samoista asioista etta
tavallisille palkansaajille, tavallisille tyota tekeville
ihmisille se brandi on yhtd kuin maine et jos sul-
la on hyvi maine siitd ettd si oot asiantuntija ja
sitoudut tehtavdds ja oot hyva joukkuepelaaja ja
ymmdrrat esimiestdsi ja omaat hyvat vuorovaiku-
tustaidot ja osaat tarvittaessa joustaa niin siind se
juttu on, siita syntyy se maine. [... ] Tirkein miti
jokainen ihminen kantaa mukanaan on maine.”
(Haastattelu S).

Yksi valmennuksessa toteutettavan itsen kehittimi-
sen kantavista ajatuksista on, etti oman erityisyyten-
s tunnistamalla ja ilmaisemalla voi tulla ainutlaatui-
seksi ja korvaamattomaksi myos kovan kilpailun sa-
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nelemilla tyomarkkinoilla. Tama liittyy johdannossa
kuvailtuun tyén personoitumiseen: kun omasta per-
soonasta tulee tyoviline, itsen kehittiminen on osa
omien tyétaitojen parantamista — silloinkin kun ta-
voitteena ei varsinaisesti ole oppia uusia taitoja vaan
nimenomaan itsetuntemusta. Toiset Valmentajat
puhuvat suoraan mind-brandeista tai itsen brandd-
misestd, toiset ovat hieman maltillisempia sanavalin-
noissaan. Samankaltainen ajatusketju kuitenkin tois-
tuu eri teksteissa ja haastatteluissa: itsetuntemuksen
kehittiminen auttaa tunnistamaan itsestd niitd piirtei-
td, joita viestimalld tyoelimissd parjadmisen mahdol-
lisuudet paranevat.

ITSEN KEHITTAMISEN ONGELMAT
JA MAHDOLLISUUDET
TYOELAMAVALMENNUKSESSA

Itsen kehittiminen toteutuu tydelimavalmennukses-
sa padasiallisesti erilaisten harjoitusten ja itseen koh-
distuvan reflektoinnin avulla. Naiden harjoitusten ja
muun tyoskentelyn tavoitteena on tietyn henkilo-
kohtaisen muutoksen seka ilon ja oivalluksen tuntei-
na ymmarrettavan voimaantumisen saavuttaminen.
Lisdksi harjoitusten pyrkimykseni on kehittad itsesta
helpommin "markkinoitavaa” persoonaa. Tdma tar-
koittaa, ettd itsen kehittimisen tarkoituksena on pait-
si tunnistaa oma erityislaatunsa myos oppia ilmaise-
maan paremmin omaa erityisyyttaan.

Elimintapavalmentamista tutkinut Molly George
(2013, 1) luonnehtii valmennuksen olevan osa viime
vuosikymmenind ilmaantunutta kaupallista kulttuu-
ria, jossa itsen kehittimisen kaytintoja edistetadn
vastalddkkeena taloudelliselle epavarmuudelle. Tyo-
elimavalmennuksen kasvavaa suosiota ei ehki voi
tulkita ainoastaan tissd valossa, mutta Georgen ha-
vainto "vastaliikkeestd” tuntuisi sopivan myos suo-
malaiseen tyéelimévalmennukseen. Osa valmen-
nuksen kiytinnoista tarjoaa itsen kehittimiseen ja
ihmisena kasvamiseen keskittymisti nimenomaan
vastauksena ja reaktiona tydelimin epavarmuuteen.
Mikili tyossa vaaditaan erottuvaa persoonallisuutta,
henkilokohtaista otetta sekd joustavuutta ja sopeutu-
vuutta (Julkunen 2008, 121), on itsen kehittiminen
tyelimavalmennuksessa varsin looginen vastaus
naihin vaatimuksiin.
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Itsen kehittimiseen tydelimivalmennuksessa
liittyy kuitenkin ristiriitoja, joista yksi koskee saman-
aikaista luottamusta ihmisen kykyihin ja ajatusta riit-
tamattomyydestd. Valmennuskaytinnoissd ihminen
ymmirretddn loputtoman kyvykkiina ja "mieletto-
mialld potentiaalilla” varustettuna, mutta samalla val-
mennus liiketoimintana tuottaa my0s ajatusta siitd,
ettd ihminen ei riita sellaisena kuin on vaan on aina
kehittymisen tarpeessa — ja nimenomaan sellaisen
kehittymisen, jota valmennuksessa tarjotaan. Tama
lahtooletus vaatisi samankaltaista kriittista tarkaste-
lua kuin esimerkiksi elinikiisen oppimisen retoriik-
kaan on kohdistettu (esim. Filander 2006, 56; Ojala
2010, 79), silld myés valmennuksen yleistymisessa
on kyse kehityskulkusta, jossa koulutusjrjestelma ja
kasvatuksen maailma ovat menettaneet yksinoikeu-
tensa inhimillisen kasvun ja kehityksen kysymyksiin.
Yksilon sivistyksellisen kasvun thanteesta on siirrytty
oppimiseen tydelimii ja tydelimidn muutoksia var-
ten, ja samalla oppimisen konteksti on muuttunut ja
kaupallistunut.

Itsen kehittiminen ei valmennuksessa tapahdu
ainoastaan omachtoisesti ja todempaa itsea etsien,
vaan myoOs suhteessa kasvottomaan muutokseen,
joka pakottaa yksilon sopeutumaan. Samalla ymmar-
rys tyon ja tydeliman muutoksesta yksilollistyy, silla
mahdollisuudet vaikuttaa tyéeliman ja organisaati-
oiden muutoksiin esimerkiksi polititkan tai ammat-
tiyhdistysten kautta ikadn kuin haviavit. Kun katse
kohdistuu itseen, kollektiivinen toiminta rajautuu
nakopiirin ulkopuolelle. Siten ihmiseni kasvaminen
tyelimissd ja taloudellisessa tehokkuudessa voi
tarkoittaa paitsi itsetuntemuksen kehittymistd myos
itselle mahdollisen toiminnan kaventumista. Tassa
mielessd valmennus on osa kehitystd, jossa tyoela-
min ongelmat ymmarretidn yksilollisessi muodossa
samalla kun kollektiiviset tukirakenteet haurastuvat.

Kasitellyt tydelimavalmennuksen hankauskoh-
dat ja ongelmat eivit valttamattd kosketa kaikkia
valmennuksen muotoja tai varsinkaan valmenta-
jia. Kaikki muodot — sikali kuin ne keskittyvat itsen
kehittimiseen — ovat kuitenkin nykyistd tydelimaa
madrittivin kysymyksen eli tyén personoitumisen
kannalta tarkeitd. Valmentajat tyoskentelevit nimen-
omaan siind kohdassa, jossa ty ja minuus yhdistyvit.



Valmennus voikin tarjota ainutlaatuisen nikoalan
nykyhetken tyelimain sekd tyon ja minuuden yh-
teen kietoutumiseen. Tissd artikkelissa olen hyodyn-
tanyt titd nakoalapaikkaa tarkastelemalla kriittisesti
valmennuksen kiytint6jd, mutta yhtd hyvin sitd voi
hyodyntia valmennuksen sisilta kasin: tyoelama-
valmennus voi haastaa niitd itsestianselvyyksid, jot-
ka otamme annettuina, kun puhumme itsen kehit-
timisestd tyossd ja tyoelimissd. Edelld esittamieni
kriittisten huomioiden valossa erityisen tarkead olisi
tiedostaa yksilollistymiseen ja yksiloon keskittymi-
seen liittyvit ongelmat ja tietoisesti jatkaa erityisesti
kollektiivisten kiytintojen kehittamistd ja thmisena
kasvamisen yhteisollisen ulottuvuuden tunnistamista
ja voimistamista.
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VIITTEET

1 Osavalmentajista puhuu itsestdan coacheina ja
valmennuksesta coachingina. Koska kenttad on niin
monimuotoinen, on mahdotonta tehda selkeaa
eroa naiden ilmaisujen valille - nayttaisi silta, etta
useimmiten kyse ei ole kaytantdjen eroista vaan
pikemminkin henkilokohtaisesta mieltymyksesta
sanojen kaytossa. Tassa artikkelissa kaytan
selvyyden vuoksi vain valmennus-sanaa,
silla suomenkielisena se sopii paremmin
tutkimustekstiin - englanninkielisessa tekstissa
olen kayttanyt sanaa coaching.

2 Vaitoskirjassani Becoming Valuable Selves
(Makinen 2012) on taydellinen luettelo
tutkimusaineistosta. Tutkimusta ja aineiston
keruuta rahoittivat Suomen Akatemia ja Suomen
Kulttuurirahasto.

3 Ohjaajani Paivi Korvajarvi teki muutamia
haastatteluja ja teimme myds yhden
yhteishaastattelun. Lisaksi sain
luentomuistiinpanoja Beela-projektimme muilta

jasenilta.

4 www.coaching-yhdistys.com (viite tarkistettu
14.11.2012).

5 Tallaista valmennustoimintaa osana
“syrjaytyneisiin nuoriin” kohdistuvia toimenpiteita
on tutkinut Brunila (2012a; 2012b), joka nékee
nama toimenpiteet terapeuttisen eetoksen
ja yrittajyyseetoksen toisiaan ruokkivana
kombinaationa.

6 You know it's a different world - one in which 40-
year job security is a distant memory. These days,
there’s no loyalty in corporations; you're as apt to
be laid off at the first economic hiccup as you are
to be promoted. [...] How do you create your own
security? (Montoya 2002, suom. Makinen).

7 You've been through seismic changes from the
cut and thrust of the entrepreneurial 80s to the
downsizing in the 90s. You live in a world of flexible,
short-term contracts - in other words, sort out your
own pension and health benefits. As organisations
flatten and shed bureaucracy, job security is gone.
[...] Our careers, the rewards, the satisfaction and,
most importantly, their viability, are down to us.
(Spillane 2000, 23, suom. M&kinen).

8 Suomalaisesta keskustelusta katso esim. Jokinen
ym. 2011, Korhonen ym. 2009, Jakonen ym. 2006,
Suoranta 2009.



