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1 JOHDANTO 

Liikunta-alan tulevaisuus on yhteydessä yhteiskunnalliseen kehitykseen ja 

yhteiskunnallisiin vaatimuksiin. Liikunnan yhteiskunnallista merkitystä voi-

daan perustella tuntemalla liikunnan hyvinvointia ja terveysvaikutuksia. 

(Vehmas – Kontsas – Koskinen – Kämppi – Puronaho 2005, 52.) Vuoden 

2011 joulukuussa hallituksen ohjelmassa esitettiin tulevaisuuden painopiste-

alueina mm. työhyvinvoinnin edistäminen, eriarvoisuuden ja syrjäytymisen 

vähentäminen sekä hyvinvointi- ja terveyserojen kaventaminen. Hyvinvoinnin 

ja terveyden edistämisen sekä eriarvoisuuden vähentämisen huomioimisella 

eri hallintoalojen yhteiskunnallisessa päätöksenteossa, voidaan vaikuttaa 

hallitusohjelman tavoitteisiin pääsemiseen. (Miettinen 2011.) Terveysvaiku-

tusten ja terveystiedon tutkimustiedon tuntemisen ja hyödyntämisen ennuste-

taan kehittyvän tulevaisuudessa yhä enemmän kaupallisiksi palveluiksi. Kau-

pallisuus tulee kasvamaan voimakkaasti, ja se lisää liikunta-alan työntekijöi-

den osaamisen vaatimuksia. Tulevaisuudessa vaaditaan mm. markkinoinnin 

ja liiketoiminnan osaamista liikuntaosaamisen lisäksi. (Heikkala – Koivisto 

2010, 25; Vehmas ym. 2005, 52 – 53, 56.)    

 

Terveysliikunta, väestön ikääntyminen, suurten ikäluokkien siirtyminen eläk-

keelle ja erilaiset hyvinvointistrategiat tuovat uusia työpaikkoja liikunta-alalle 

(Heikkala – Koivisto 2010, 38). Ihmisten positiivisen suhtautumisen ja asen-

teen liikuntaan ja urheiluun arvioidaan kasvavan sekä osallistuminen tervey-

teen, hyvinvointiin että työpaikkaliikuntaan liittyviin koulutuksiin ja seminaa-

reihin lisääntyy edelleen. Liikunta-alan työpaikat ovat muutoksessa, koska 

julkisen sektorin työpaikkojen, kuten liikuntasihteerien ja liikuntapaikkojenhoi-

tajien, arvioidaan vähenevän ja vastaavasti yksityisen ja kolmannen sektorin 

työpaikkojen arvioidaan lisääntyvän. Liikunta-alan työtehtävistä liikuntaneu-

vojien ja -ohjaajien sekä liikunnanopettajien määrän ennustetaan lisääntyvän 

tulevaisuudessa. (Vehmas ym. 2005, 54 – 55, 56, 70, 72.)  

 

Liikunta-alalla työskentely on monipuolista ja se vaatii useita taitoja mm. ih-

mistuntemusta, ihmissuhdetaitoja ja monipuolista liikunta-ala osaamista. Li-

säksi vaaditaan markkinointi-, yhteistyö-, verkostoitumisen taitoja, toisaalta 

kykyä itsenäiseen työskentelyyn, joustoa ja taitoa sopeutua jatkuvaan muu-
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tokseen. Alalla työskennellään usein iltaisin ja viikonloppuisin, joka vaatii so-

peutumista epäsäännöllisiin aikatauluihin. Työ on pääasiassa asiakaspalve-

lua, jossa motivoidaan, ohjataan tai neuvotaan asiakasta liikkumaan oikein ja 

terveyttä edistävästi eli pyritään vaikuttamaan asiakkaan elämäntapoihin. 

Liikunta-ala kehittyy jatkuvasti ja se vaatii työntekijöiltä jatkuvaa osaamisen 

kehittämistä, esimerkiksi ohjaajan tulee opetella uusia lajeja ja seurata tren-

dien kehittymistä, hallita liikuntateknologian kehittyminen, joka tuo mm. uusia 

välineitä, mittareita ja ohjelmistoja. (Heikkala – Koivisto 2010, 41.)  

 

Liikunta-alan työntekijän työtehtävät ja työnantajien määrät voivat vaihdella. 

Työntekijällä voi olla useita eri työnantajia ja erilaisia työtehtäviä, joista hänen 

työpäivänsä koostuu, esimerkiksi yhden työnantajan palveluksessa hän toimii 

lasten uimakoulujen opettajana aamupäivällä, iltapäivällä ikääntyvien vesi-

jumppa ohjaajana ja illalla työikäisten ryhmäliikuntaohjaajana eri työnantajan 

palkkaamana. Toisaalta työtehtävät voivat koostua liikunnan ohjaamisesta, 

koordinoimisesta, liikuntaneuvonnasta tai valmennuksesta, siistijän, kahvila-

työntekijän, asiakas vastaanottajan tai huoltaja tehtävistä. Työn moninaisuus 

usein kuormittaa työntekijän ajan- ja oman jaksamisen hallintaa. 

 

Työ liikunta-alalla on mielestäni monipuolista, mielenkiintoista, haastavaa ja 

mukaansa tempaavaa. Liikunta-alan työntekijät ovat yleensä liikunnallisia ja 

useat meistä ovat saaneet aikaisemmasta harrastuksesta ammatin. Liikunta-

alan työ ei välttämättä aina tunnu työltä, joten työ ja vapaa-aika sekoittuvat 

helposti. Tästä ja monesta muusta syystä on mielestäni tärkeää tutkia liikun-

ta-alan työntekijöiden työhyvinvointia ja löytää ne tekijät, jotka liikunta-alan 

työntekijöiden omasta mielestä vaikuttavat heidän työhyvinvointiinsa. Olen 

tässä tutkimuksessa ottanut esille itsensä johtamisen teorian, jolla mielestäni 

voidaan tukea liikunta-alan työntekijän työhyvinvointia. Itsensä johtamisen 

perusteena on se, että tuntee itsensä. Kun tuntee omat vahvuutensa ja kehit-

tämiskohteensa, pystyy pitämään huolta omasta hyvinvoinnistaan. (Sydän-

maanlakka 2006, 5.) Tällä tarkoitan sitä, että työntekijä kykenee itse asetta-

maan rajat omalle työlleen, vapaa-ajalleen ja itselleen. Tavoitteena on, että 

ihminen tunnistaa oman osaamisen, omat vahvuudet, oman rajallisuuden ja 

suhteuttaa ne työn vaatimuksiin. 
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2 LIIKUNTA-ALAN MERKITYS, TYÖ JA KOULUTUS 

2.1 Liikunnan yhteiskunnallinen merkitys 

Liikuntalain (1998/1054) tavoitteena on edistää liikuntaa, kilpa- ja huippu-

urheilua sekä näihin liittyvää kansalaistoimintaa. Sen tavoitteena on edistää 

väestön hyvinvointia ja terveyttä sekä tukea lasten ja nuorten kasvua ja kehi-

tystä liikunnan avulla. Kuntalaki (1995/365) velvoittaa kunnan edistämään 

asukkaidensa hyvinvointia ja kestävää kehitystä alueellaan. Liikunnalla on 

merkitystä kuntalaisten terveyden sekä työ- ja toimintakyvyn ylläpidossa. 

Kansanterveyslaissa (2005/928) puhutaan terveyden edistämisestä ja sillä 

pyritään yhteistyöhön yli hallinnon sektorirajojen. Terveydenhuoltolaki 

(2010/1326) asettaa vastuun terveyden edistämisestä kokonaisuudessaan 

kunnille, kaikille hallintosektoreille, koska kuntalaisten terveyttä koskevia pää-

töksiä tehdään kunnan eri toimialueilla. Kuntien tavoitteena on tehdä yhteis-

työtä terveyden edistämiseksi muiden kunnassa toimivien julkisten ja yksityis-

ten tahojen kanssa. (Opetusministeriö 2007, 28.) 

 

Liikunnalla on vahva merkitys ihmisten hyvinvoinnin ja terveyden edistäjänä.  

(Heikkala 2009, 3; Starck – Selänne – Raiski-Ahola – Ståhl 2005, 50). Väestö 

ikääntyy ja elintapasairaudet lisääntyvät, toisaalta sekä terveystietoisuus ja 

elintaso kasvavat. Yhteiskunnallisesta näkökulmasta katsottuna liikunnalla 

voidaan saada merkittäviä kustannussäästöjä terveysmenoihin. (Heikkala 

2009, 3; Heikkala – Koivisto 2010, 50.) Opetusministeriön tuottaman selvityk-

sen mukaan lähes puolet suomalaisista tarvitsee enemmän liikuntaa fyysisen 

terveytensä kannalta. (Heikkala – Koivisto 2010, 38; Opetusministeriö 2007, 

13; Starck ym. 2005, 47.) Yhteiskunnan polarisoituminen on vaikuttanut tu-

loerojen ja terveyserojen kasvamiseen ja ihmisten sosioekonomiseen ase-

maan. Näillä on vaikutusta vapaa-ajan liikunnan harrastamiseen ja terveys-

käyttäytymiseen. Hyvin toimeen tulevissa sosioekonomisissa ryhmissä har-

rastetaan liikuntaa ja terveydestä pidetään huolta enemmän kuin vähemmän 

koulutettujen, heikosti toimeentulevien ja enemmän sairauksia omaavan vä-

estön joukossa. (Heikkala - Koivisto 2010, 10 – 11; Opetusministeriö 2007, 

13.)  
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Liikunnan harrastajia voidaan jakaa hyvinvoiviin kuluttajiin, jotka vaativat ko-

konaisvaltaisia ja yksilöllisiä hyvinvointi- sekä liikuntapalveluja sekä inaktiivi-

siin harrastajiin, joille tulee tarjota matalan kynnyksen liikuntapalveluja (Veh-

mas ym. 2005, 27). Passiivisten ja inaktiivisten ryhmien motivoiminen elä-

mäntapamuutokseen ja liikuntaan on haaste sekä liikunta-alan että sosiaali- 

ja terveysalan työntekijöille yhteistyössä. Erikoissairaanhoidon lääkäreille 

tehdyn tutkimusten (Starck ym. 2005, 49 - 50) mukaan liikunta koetaan tär-

keäksi sairauksien hoidon ja kuntoutuksen kannalta ja kolmannes lääkäreistä 

kokevat liikuntaneuvonnan soveltuvan sairaala ympäristöön.  

 

Liikunta-alan työ on muutoksessa. Aikaisemmin liikuntapalveluja on tarjonnut 

kunnat ja urheiluseurat, mutta nykyään kuntia yhdistetään ja liikuntatoimet 

ulkoistavat palvelujaan. Kuntien palvelujen ulkoistaminen lisää liikunta-alan 

kaupallisten- ja kolmannen sektorin palveluita ja yhteiskunta on asettanut 

toiveita kolmannen sektorin toimijoihin mm. urheiluseuroihin ja järjestöihin 

liikunnan ja terveyttä edistävien toimenpiteiden järjestämiseen. Uusia palve-

lujen tuottajia sekä liikunta-alan yrityksiä perustetaan jatkuvasti ja ne toimivat 

markkinavoimien ehdoilla vastaten maksukykyisten liikunnan harrastajien 

kysyntään. Tämä vaikuttaa liikuntapalveluja käyttävien harrastajien tunte-

muksiin ja kokemuksiin. Liikuntapalveluja käyttävät tuntevat itsensä kulutta-

jiksi ja he kokevat olevansa asiakassuhteessa liikuntapalveluja tuottavaan 

tahoon huolimatta siitä, onko palveluja tuottava taho yritys, kunta vai urheilu-

seura. Tämä vaikuttaa kaikilla palveluja tuottavilla tahoilla liikunta-alan työn-

tekijöiden työn vaatimuksiin. (Heikkala 2009, 4; Opetusministeriö 2009, 17; 

Vehmas ym. 2005, 27.) Asiakkaat vaativat laadukasta palvelua ja kilpailu lii-

kuntapalveluja tuottavien välillä kovenee asiakas hankinnasta ja olemassa 

olevien asiakkaiden säilyttämisestä. Tämä tuo haasteita liikunta-alan työhön, 

työtehtävät monipuolistuvat ja ammattimaistuvat. (Heikkala 2009, 4; Heikkala 

– Koivisto 2005, 25; Vehmas ym. 2005, 27.) 

 

Liikunnan, terveyden ja hyvinvoinnin rajapinnat ovat lähentyneet ja ihmiset 

käyttävät enemmän varoja liikunta- ja hyvinvointipalveluihin. Ihmisille on tär-

keää kokonaisvaltainen hyvinvointi, joten he esimerkiksi valitsevat vapaa-

ajan matkailun kohteen siellä olevien liikunta- ja hyvinvointipalvelujen mu-
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kaan. Tämä lisää liikuntalomia, liikuntaa sisältävää hyvinvointimatkailua sekä 

elämystaloutta. Se edellyttää liikuntapalveluiden tarjoajalta aiempaa laaja-

alaisempaa osaamista ja se synnyttää monipuolisempia kaupallisia liikunta-

palveluja. (Heikkala – Koivisto 2010, 41; Opetusministeriö 2007, 24 – 26.)   

 

2.2 Liikunta-alan työ ja työpaikat 

Liikunta-alan työntekijän ydinosaamiseen kuuluvat liikuntapalvelujen suunnit-

teleminen ja liikunnan ohjaaminen eri-ikäisille. Liikunnan suunnitteleminen, 

ohjaaminen ja liikuntaneuvonta voivat kohdistua vapaa-ajan, työpaikka-, kou-

lu tai koululiikunnan ohjaamiseen ja erityisryhmiin. Työn tavoitteena on ter-

veyden edistäminen ja liikuntatottumuksiin vaikuttaminen ja se vaatii ihmis-

suhdetaitoja, sosiaalisuutta, innostavaa asennetta ja ohjattavien lajien osaa-

mista. Organisointi- ja verkostotaidot korostuvat erilaisissa suunnittelutehtä-

vissä. (Työ ja elinkeinoministeriö 2008.)  

 

Oma mielenkiintoni kohdistuu liikuntaneuvojan työhön, koska toimin liikun-

nanohjauksen perustutkinnon opettajana. Liikuntaneuvojan urapolut -

tutkimuksen (Hyvönen 2011, 85) mukaan liikuntaneuvojan toimenkuvaan 

kuuluu erilaisia työtehtäviä. Tällaisia ovat liikunnanohjaukseen liittyvät kuten, 

liikuntatuokion suunnittelu, organisointi sekä käytännön liikunnanohjaus eri 

ryhmille. Lisäksi he suunnittelevat tapahtumien järjestämistä, heillä on asia-

kaspalvelutehtäviä, markkinointia, hallinnointia, tilastointia ja muita toimisto-

tehtäviä. Usein työvuosien lisääntyessä hallinnollisten tehtävien osuus lisään-

tyy ja käytännön liikunnanohjaus vähenee päivittäisessä työssä.  

 

Liikunta-alalla työpaikkojen määrän arvioidaan joko kasvavan tai pysyvän 

ennallaan, esimerkiksi julkisella sektorilla työpaikkojen määrä saattaa vähen-

tyä ja yksityisellä työpaikat voivat lisääntyä. Kolmannen sektorin eli mm. seu-

rojen ja järjestöjen työpaikkojen määrän ennustetaan pysyvän ennallaan tai 

jopa lisääntyvän. (Vehmas ym. 2005, 71 – 72.) Painopiste alalla tulee ole-

maan terveys-, erityis- ja työpaikkaliikunnassa, koska terveyttä edistävää lii-

kuntaa markkinoidaan paljon. Vähän liikkuvia ihmisiä houkutellaan liikunnan 

pariin esimerkiksi valtion, kuntien ja järjestöjen rahoittamilla liikuntaa tukevilla 

ohjelmilla, seminaareilla ja koulutuksilla. (Pyykkönen 2011, 15 – 16.) Tulevai-
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suudessa ihmisten arvioidaan käyttävän yhä enemmän henkilökohtaisia kun-

tovalmentajia ja ammattivalmentajia, joten liikunnan kasvava kulutus synnyt-

tää uusia, liikunnan ympärille muodostuvia ammatteja, jotka keskittyvät hy-

vinvointiin ja liikuntamatkailuun. Se tuo haasteita liikunta-alan työntekijöille, 

koska heidän tulee seurata eri alojen muutoksia ja kehittymistä tarkemmin. 

Heidän työkuvansa monipuolistuu, joten organisointi- ja verkostoitumistaidot, 

viestintä-, kieli- ja ihmissuhdetaidot ja kykyä toimia eri aloja edustavien asian-

tuntijoiden kanssa korostuvat. (Vehmas ym. 2005, 78, 81.) Liikunta-alan työn-

tekijää voidaan määrittää asiantuntijaksi, jossa yhdistyvät tieto, taito, koke-

mus, näkemys ja luovuus (Heikkala – Koivisto 2010, 42; Pyykkönen 2011, 

19). 

 

2.3 Liikunta-alan koulutus 

2.3.1 Liikunta-alan koulutus Suomessa 

 

 

Kuvio 1. Liikunta-alan tutkinnot Suomessa (Opetushallitus 2011) 

 

Suomessa järjestetään liikunta-alalla toisen asteen ja korkea-asteen koulu-

tusta sekä ammattitutkintoja ja erityisammattitutkintoja ja muuta liikunta-alan 

koulutusta. Koulutuksen järjestäjinä ovat yliopistot, ammattikorkeakoulut ja 

urheiluopistot, joista kymmenessä järjestetään ammatillista peruskoulutusta. 

Alan toisen asteen tutkinto on liikunnanohjauksen perustutkinto ja sen suorit-
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tanutta kutsutaan liikuntaneuvojaksi. Ammattitutkinnot ja erikoisammattitut-

kinnot sijoittuvat toisen asteen ja korkea-asteen koulutuksen rinnalle. Korkea-

asteen tutkintoja ovat liikunnanohjaajan ammattikorkeakoulututkinto ja ylempi 

ammattikorkeakoulututkinto sekä liikuntatieteiden maisteri, kanditaatti, lisen-

siaatti ja tohtori. Ammatillista korkea-asteen koulutusta järjestävät ammatti-

korkeakoulut ja sen suorittaneita kutsutaan liikunnanohjaaja AMK tai ylem-

män tutkinnon suorittaneita kutsutaan liikunnanohjaaja ylempi AMK. (Ope-

tushallitus 2011.) 

 

2.3.2 Toisen asteen ammatillinen koulutus 

Liikunnanohjauksen perustutkinto on liikunta-alan ammatillinen peruskoulu-

tus. Koulutuksen voi suorittaa ammatillisena peruskoulutuksena tai näyttötut-

kintona ja tutkinnon suorittaneet valmistuvat liikuntaneuvojiksi. Tutkinto antaa 

valmiudet suunnitella ja ohjata liikuntaa eri-ikäisille ja erilaisin tavoittein liik-

kuville ryhmille. Liikuntaneuvojien tehtävänä on ohjata liikuntaa asiakasläh-

töisesti, he toimivat kasvattajina, esimerkkeinä ohjaustilanteissa ja he antavat 

henkilökohtaista ohjausta terveyttä edistävästi. (Opetusministeriö 2007, 51; 

Työ ja elinkeinoministeriö 2008.)  

 

Liikunta-alan ammattitutkinnot edellyttävät perustutkintoa syvällisempää am-

matinhallintaa, alan peruskoulutuksen jälkeisiä täydentäviä opintoja sekä vä-

hintään kolmen vuoden työkokemusta. Ammattitutkintoja ovat liikunnan am-

mattitutkinto, jonka osaamisaloina ovat aikuisliikunta, lasten liikunta, liikunta- 

ja ohjelmapalvelut sekä seuratoiminta ja lisäksi on liikuntapaikkojen hoitajan 

ja valmentajan ammattitutkinto. Liikunta-alan erikoisammattitutkinnot edellyt-

tävät peruskoulutuksen lisäksi täydentäviä ja syventäviä opintoja sekä vähin-

tään viiden vuoden työkokemusta. Tällaisia tutkintoja ovat liikuntapaikkames-

tarin ja valmentajan erikoisammattitutkinnot. Liikunta-alalla toimimiseen oike-

uttavia lähialojen perustutkintoja ovat mm. tanssialan, nuoriso- ja vapaa-ajan 

ohjauksen, sosiaali- ja terveysalan ja hierojan perustutkinto ja lähialojen eri-

koisammattitutkintoja ovat mm. erä- ja luonto-oppaan, matkailun ohjelmapal-

veluiden, ratsastuksenopettajan sekä johtamisen erikoisammattitutkinto. 

(Opetusministeriö 2007, 51.) 
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2.3.3 Korkea-asteen koulutus 

Korkea-asteen koulutusta liikunta-alalla annetaan ammattikorkeakouluissa ja 

yliopistoissa. Ammattikorkeakoulujen koulutus pohjautuu työelämän tarpeisiin 

ja siellä voi suorittaa sekä ammattikorkeakoulu- että ylempiä ammattikorkea-

koulututkintoja. Ylempiä korkeakoulututkintoja ovat ylempi ammattikorkea-

kouluntutkinto ja maisterin tutkinto, ja se määrittelee tietyn koulutustason, 

joka antaa kelpoisuuden julkiseen kunnan tai valtion virkaan. Liikunnan am-

mattikorkeakoulututkinto eli liikunnanohjaaja AMK tuottaa kelpoisuuden lii-

kunta-alan hallinto-, koulutus- ja johtotehtäviin. (Opetusministeriö 2007, 51; 

Työ ja elinkeinoministeriö 2008.) Yhä useammat valmistuneista suuntautuvat 

yksityisen sektorin palvelukseen tai yrittäjiksi. Lähialojen ammattikorkeakou-

lututkinnoista esimerkkejä ovat fysioterapeutti, jalkaterapeutti ja tanssinopet-

taja. Sosiaali- ja terveysalan ja liikunta-alan ylemmän ammattikorkeakoulu-

tutkinnon terveyden edistämisen koulutusohjelma antaa kelpoisuuden esi-

merkiksi toimintakyvyn edistämiseen liittyviin asiantuntija-, johtamis- ja kehit-

tämistehtäviin. (Opetusministeriö 2007, 52.) 

 

Jyväskylän yliopiston liikunta- ja terveystieteiden tiedekunta järjestää liikunta-

alan yliopistokoulutusta. Koulutus painottuu liikuntapedagogiikkaan, liikun-

tasosiologiaan, liikuntasuunnitteluun ja -hallintoon, liikuntabiologiaan, geron-

tologiaan ja kansanterveyteen, terveyskasvatukseen ja fysioterapiaan. Nämä 

tutkinnot valmistavat erilaisiin johto- kehitys-, tutkimus- ja koulutustehtäviin. 

Liikunnan aineenopettajana peruskouluissa voi toimia opettaja, joka on suo-

rittanut liikunnan aineenopettajan pätevyyden. (Opetusministeriö 2007, 52.) 

 

2.3.4 Muu liikunta-alan ammattiin valmistavaa koulutusta 

Liikunta-alalla järjestetään muita ammattiin valmentavia koulutuksia ja ne 

ovat tarkoitettu yleensä alalla työskenteleville. Tällaisia koulutuksia ovat mm. 

allasmestarikoulutus, elämysliikunnan ohjauskurssi, personal trainer, sovel-

tava liikunnanohjaus, outdoor animateur, ratsastuksenohjaaja ja ratsastuste-

rapeutti. Lisäksi ammattikorkeakoulut ja yliopistot järjestävät avointa opetus-

ta, jotka eivät johda tutkintoon. (Opetusministeriö 2007, 52.) 
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Liikuntajärjestöjen koulutusohjelmat täydentävät julkisen sektorin tarjoamaa 

koulutusta, tällaisesta esimerkki on SLU:n koordinoima Hyvä Seura -hanke, 

jonka tavoitteena on seura ohjaajien osaamisen ja innostuksen lisääminen. 

Järjestöjohdon osaamisohjelman tavoitteena on tukea SLU:n jäsenjärjestöjen 

operatiivista- ja luottamusjohtoa johtamistyössä. Valmentaja- ja ohjaajakoulu-

tuksen tavoitteena on vapaaehtoisten valmentajien ja ohjaajien osaamisen 

lisääminen käytännön kehittämistyön koulutuksen puitteissa. (Opetusministe-

riö 2007, 53.) 
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3 HYVINVOINTIMALLISTA TYÖHYVINVOINTIIN JA TYÖKYKYMALLIIN 

3.1 Allardtin hyvinvointimalli 

Erik Allardtin (Allardt 1976, 23) mukaan ihmisen hyvinvointi koostuu elämän 

laadusta sekä elintasosta ja hän kehitti hyvinvointimallin, jonka perustana on 

ollut Maslow’n psykologinen tarvehierarkiateoria. Maslow’n (Chapman 2001) 

mukaan ihmisten tarpeiden hierarkinen järjestys alkaa fysiologisten perustar-

peiden, turvallisuuden, yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeiden tyydyttä-

misestä. Näiden jälkeen tarvehierarkiassa ovat arvostus ja saavutukset sekä 

itsensä toteuttamisen tarpeen tyydyttäminen, johon kuuluu henkilökohtainen 

kasvaminen. (Chapman 2001.)  Allardt (1976, 32) määrittää hyvinvoinnin tila-

na, jossa ihmisellä on mahdollisuus tyydyttää kaikki keskeiset tarpeensa ja 

sen mukaan ihmisen hyvinvoinnin aste määräytyy tarpeentyydytyksen as-

teesta. Tietyissä tarpeissa tyydytys on määritelty ihmisen omistamien tai hal-

litsemien resurssien avulla. Joidenkin tarpeiden kohdalla tyydytyksen aste 

määritellään siten, kuinka ihminen käyttäytyy suhteessa muihin. Kolmanneksi 

arvioidaan sitä, mitä ihminen on suhteessa yhteiskuntaan määriteltäessä tyy-

dytyksen astetta. Teorian mukaan hyvinvointia määrittävät perustarpeet eli 

hyvinvoinnin ulottuvuudet, jotka voidaan jakaa kolmeen perusluokkaan, elin-

tasoon eli fysiologisiin, yhteyssuhteisiin eli sosiaalisiin sekä itsensä toteutta-

misen muotoihin (taulukko 1). (Allardt 1976, 35, 37 – 38, 41, 50; Delhey 

2004, 3.) 

  

Taulukko 1. Allardtin hyvinvoinnin ulottuvuudet (Allardt 1976, 23) 

Elintaso –  
HAVING  

Yhteisyyssuhteet –  
LOVING  

Itsensä toteuttamisen 
muodot - BEING  

fysiologiset  sosiaaliset  itsensä toteuttaminen  

- tulot 
- asumistaso 
- terveys 
- työllisyys 
- koulutus 

- perheyhteisyys 
- ystävyyssuhteet 
- paikallisyhteisyys 

- arvonanto (status) 
- korvaamattomuus 
-mielekäsvapaa-ajan     
toiminta 
- poliittiset resurssit 

 

Elintaso eli having muodostuu fysiologisten perustarpeiden tyydyttämisestä 

kuten riittävän ruoan, sopivan lämmön ja puhtaan ilman ja veden saannista, 

ja nämä tekijät vaikuttavat ihmisen terveyteen. Elintaso koostuu myös aineel-

lisista ja persoonattomista resursseista, joiden avulla ihminen ohjaa elinym-
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päristöään. Having ulottuvuuden tekijät ovat niitä, joita jokainen ihminen tar-

vitsee, esimerkiksi terveyttä, riittävää tulotasoa, työllisyyttä ja asuntoa, jossa 

ihmiset voivat asua. (Allardt 1976, 39 – 40; Delhey 2004, 2.) 

 

Hyvinvointimallin perusajatuksena on se, että ihminen saa osakseen rakkaut-

ta, huomiota sekä huolenpitoa ja hän osoittaa niitä vastavuoroisesti myös 

muille.  Se sisältää läheiset suhteet perheeseen, läheisiin ja ystäviin. Ihmisillä 

on yleensä tarve kuulua sosiaalisten suhteiden verkostoon, joissa ilmaistaan 

toisista pitäminen ja välittäminen, joka tyydyttää yhteisöllisyyden (loving) ja 

ystävyyden tarpeen. (Allardt 1976, 43; Delhey 2004, 3.) 

 

Itsensä toteuttaminen eli being tarkoittaa sitä, että ihmistä pidetään per-

soonana, jota ei voida korvata ja joka saa osakseen arvonantoa. Hänellä on 

mahdollisuus osallistua vapaa-ajan tekemisiin ja harrastuksiin omien toi-

veidensa mukaan, ja hänellä on mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa yhteis-

kunnalliseen toimintaan oman mieltymyksensä mukaan. (Allardt 1976, 46 – 

47.) Itsensä toteuttamiseen kuuluvat henkilökohtainen kasvu, mahdollisuus 

itsensä kehittämiseen sekä elämän tasapainon saavuttaminen (Delhey 2004, 

3). Tässä tutkimuksessa Allardtin hyvinvointimalli on viitekehyksen taustana, 

johon yhdistyvät Suomen kuntoutussäätiön moniulotteinen työkykymalli sekä 

Sydänmaanlakan itsensä johtamisenmalli. Näiden mukaan tutkimuksessa 

tarkastellaan liikunta-alan työntekijöiden kokemuksia omasta työhyvinvoinnis-

taan. Allardtin hyvinvointimalli on hyvä perusta, koska sen ymmärrettävyys 

on sen yksinkertaisuudessa. Malli näkyy jokaisen ihmisen jokapäiväisessä 

arjessa ja sen tavoitteena on saavuttaa tasapaino, huomioiden fysiologiset, 

sosiaaliset ja itsensä toteuttamisen ulottuvuudet, jolloin ihmiset pystyvät ko-

kemaan tarpeensa tyydytetyksi elämässään. (Delhey 2004, 4.) 

 

3.2 Työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä 

Työhyvinvointiin vaikuttavat työntekijän terveys, jaksaminen, työpaikka, työ-

ilmapiiri sekä työn hallinta (Sosiaali- ja terveysministeriö 2010) ja siinä painot-

tuvat ihmisen kokemukset työstä ja siihen liittyvät ihmisen tunnetilat, arvot, 

odotukset sekä tavoitteet (Aalto 2006, 13). Työ antaa monen ihmisen elämäl-

le keskeisen merkityksen, koska se on luonnollinen keino toteuttaa itseään. 
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Työ korostaa usein ihmisen kokemusta tarpeellisuuden ja sitoutumisen tun-

teesta. (Lallukka 2007, 14; Otala – Ahonen 2005, 22.)  

 

Työhyvinvoinnilla tarkoitetaan työyhteisöä, joka tarjoaa mahdollisuuksia ja 

haasteita, onnistumisia ja kehittymismahdollisuuksia sekä turvallisuutta ja 

yhteisöllisyyttä. Hyvinvoiva työyhteisö työskentelee osaavasti ja työntekijät 

kokevat työnsä mielekkääksi. (Sosiaali- ja terveysministeriö 2010.) Se on 

ihmisten ja työyhteisön jatkuvaa kehittämistä siten, että jokaisella on mahdol-

lisuus olla mukana onnistumassa ja kokemassa työn iloa.  Työpaikan ja työn-

tekijän henkilökohtaisten tavoitteiden yhdenmukaisuus, työpaikan ilmapiiri ja 

työn vaatimustaso vaikuttavat työyhteisön ja työtekijöiden työnhyvinvointiin. 

(Otala – Ahonen 2003, 16, 19.) Työhyvinvointi korostuu esimerkiksi silloin, 

kun ihminen pystyy sietämään epävarmuutta ja vastoinkäymisiä työssään, 

sillä jokaisessa työssä syntyy ongelmatilanteita ja ristiriitoja, joita työntekijät 

yhdessä ratkaisevat. (Kaivola – Launila 2007, 128 – 129.)  

 

Kunta-alan työntekijöille tehdyn tutkimuksen mukaan ihmisten työssä jaksa-

miseen vaikuttivat työntekijän yksilöllisten tekijöiden ohella työn kuormituste-

kijät sekä työssä koettu psyykkinen ja fyysinen kuormittuneisuus. Tutkimuk-

sesta ilmeni, että työssä jaksamiseen vaikuttivat mm. työn fyysiset vaatimuk-

set, tyytymättömyys työn organisointiin, työaika, sosiaalinen työympäristö, 

psyykkinen kuormittuneisuus työssä ja välitön fyysinen kuormittuminen työs-

sä. Psykososiaalisina ongelmatekijöinä esiintyvät kiire, työn yksitoikkoisuus, 

rooliepäselvyydet, vaikutusmahdollisuuksien ja tunnustuksen puute sekä 

ammattitaidon kehittämismahdollisuuksien puute. (Härkäpää 2001, 212 – 

213.) 

 

Työhyvinvointia voidaan vaikuttaa huomioimalla tasa-arvoiset työyhteisöt, 

joissa on oikeudenmukaisuutta ja tasapuolista osallistumista. Yksittäisen 

työntekijän työhyvinvointiin vaikuttavat hänen omat kokemukset itsensä tun-

temisesta, ihmissuhteista huolehtimisesta ja yhteistyöstä sekä omien tuntei-

den tiedostamisesta ja positiivisuudesta. (Manka 2007, 125 – 129.) Työssä 

koettu hyvinvointi on kokonaisvaltainen kokemus, koska siihen vaikuttavat 

itsensä hyväksyminen, tyytyväisyys sekä positiivinen asenne elämään ja työ-
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hön. Ihmisten erilaiset tekijät vaikuttavat siihen, miten he kokevat työssä hy-

vinvointinsa. Näihin tekijöihin vaikuttavat heidän persoonallisuus, koulutus ja 

ikä sekä organisaation liittyvät taustatekijät, samoin se, kuinka sitoutunut ja 

motivoitunut työntekijä on työhönsä. (Vesterinen 2006, 7 – 8; Lallukka 2007, 

14.)  

 

Ihmisen pystyvyyden – ja hallinnankäsityksiin vaikuttavat hänen sisäiset pro-

sessit, joihin liittyvät ympäristön tarjoamat mahdollisuudet ja muut vuorovai-

kutustekijät. Ihmisen oma käsitys pystyvyydestä tai tilanteiden ja asioiden 

hallittavuudesta viittaa erilaisiin ajatuksiin, uskomuksiin ja asenteisiin. Ne oh-

jaavat ihmisen toimintaa eri elämäntilanteissa ja valinnoissa. Ne vaikuttavat 

siihen, kuinka ihminen tulkitsee kohtaamansa tilanteet. Ihminen voi kohdata 

uudet tilanteet haasteiksi tai uhaksi, jolloin hän arvioi, millaisia keinoja hänel-

lä on käytettävissä ongelmien selvittämiseksi. Ihmiset pyrkivät välttämään 

sellaisia tilanteita, joiden he uskovat ylittävän kykynsä ja he hakeutuvat mie-

luummin tilanteisiin, jotka he hallitsevat. Mitä enemmän ihminen uskoo 

omaan pystyvyyteensä, sitä todennäköisemmin hän asettaa itselle tavoitteita 

ja ponnistelee niiden saavuttamiseksi. (Härkäpää 2001, 214.) 

 

Työhyvinvointia on vaikea määritellä tarkasti, sillä siihen vaikuttavat useat 

tekijät. Ihmiset ovat erilaisia yksilöitä ja jokainen kokee työhyvinvointinsa eri 

tavoin. Ihmisten arvopohja on erilainen, heidän sitoutumisensa, heidän ha-

lunsa kehittyä sekä heidän osallistumisensa ovat erilaisia. (Kivioja 2004, 88 – 

89; Otala – Ahonen 2005, 28.) Lyhyesti esitettynä työhyvinvointi on työnteki-

jän kokemaa hyvinvointia eli omaa henkilökohtaista tunnetilaa. Toisaalta sillä 

tarkoitetaan myös koko työyhteisön yhteistä vireystilaa. (Otala 2003, 28.) 

Työhyvinvointi on työntekijästä itsestään alkava, jota ulkopuolelta voidaan 

mahdollistaa ja tukea. Se on kokonaisvaltaista, joka liittyy työyhteisöön, työ-

hön ja sitä edistetään liittämällä se osaamisen ja työn kehittymiseen. Se vaa-

tii sekä työntekijän, lähiesimiehen ja johtotason sitoutumista asiaan sekä yh-

teisen työhyvinvoinnin edistämiseen. (Suonsivu 2011, 93.) Hyvinvoiva työn-

tekijä ja työyhteisö ovat innovatiivisia, tekevät laadukasta ja tuottavaa työtä 

(Kivioja 2004). 
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3.3 Moniulotteisen työkykymallin viitekehys 

Suomessa kuntoutussäätiö on kehittänyt laaja-alaisen, moniulotteisen työky-

kymallin, jonka lähtökohtana ovat työympäristö, työyhteisö ja työntekijän voi-

mavarat (kuvio 2).  Moniulotteisessa työkykymallissa työympäristöllä tarkoite-

taan mm. ergonomiaa ja työturvallisuuden huomioimista ja työyhteisö käsite 

sisältää sen psykososiaaliset tekijät, kuten työn organisointi, vuorovaikutus ja 

johtaminen. Työntekijän voimavarat koostuvat fyysisistä, psyykkisestä ja so-

siaalisesta terveydestä, liikunnasta, elintavoista, ammattitaidosta ja osaami-

sesta. (Ilmarinen – Could – Järvikoski – Järvisalo 2006, 19.) Ihmisen hyvin-

vointi ja työkyky koostuvat fyysisestä -, psyykkisestä - ja sosiaalisesta hyvin-

voinnista sekä osaamisesta ja se on riippuvainen työhyvinvoinnin ja yksityis-

elämän tasapainosta (Kivioja 2004, Otala 2003, 15).  

 

 

 

Kuvio 2. Moniulotteinen työkykymalli (Härkäpää 2001, 204)  

 

Moniulotteisen työkykymallin taustalla on Karasakin työn vaatimusten ja hal-

lintamahdollisuuksienmalli (Härkäpää 2001, 215). Karasakin (Härkäpää 

2001, 215) malli perustuu Maslow tarvehierarkiaan kuten Allardtin (Allardt 

1976, 23) hyvinvointimalli. Olen valinnut moniulotteisen työkykymallin tutki-

muksen taustaksi, koska se käsittelee kokonaisvaltaisesti työntekijän hyvin-

vointia ja sen taustalla on Maslowin tarvehierarkia.  Moniulotteinen työkyky-

malli jakautuu kolmeen ulottuvuuteen, jossa työntekijän henkilökohtaisen ta-

son ulottuvuudella tarkoitetaan fyysisiä ja psyykkisiä voimavaroja, ammatillis-

ta osaamista sekä yleisiä sosiaalisia ja työelämävalmiuksia. Työ ja toimin-

taympäristö vaikuttavat siihen kuinka ihminen voi vaikuttaa itse omaan työ-

hönsä ja millaisia työrooleja, työn välineitä, työprosesseja ja yhteistyön muo-
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toja hänellä on käytettävissään. (Ilmarinen ym. 2006, 27.) Moniulotteisessa 

työkykymallissa työkykyä kuvataan jaksamisen, työn hallinnan ja osallistumi-

sen ulottuvuuksilla.  Näitä tarkastellaan sekä yksilö näkökulmasta että työn ja 

työolosuhteiden näkökulmaista. (Härkäpää 2001, 203 - 204.) 

 

Moniulotteinen työkykymalli pyrkii arvioimaan työssä jaksamisen ja selviyty-

misen ongelmia laaja-alaisesti, huomioiden työorganisaation mahdollisuudet 

ja työntekijöiden omat mahdollisuudet (Ilmarinen ym. 2006, 27).  Työkykyi-

syys on ihmisen, hänen työnsä, työyhteisönsä ja työnantajan muodostama 

kokonaisuus. Työssä jaksamiseen ja työn hallintaan vaikuttavat, sekä ihmi-

sen toimintakyky ja ammatilliset valmiudet, että työn kuormittavuus ja työteh-

tävän vaatimukset. (Hurme 1997, 156; Järvikoski 2001, 25.) Työhyvinvointi 

nähdään kokonaisuutena, jonka osia ei voida tarkastella toisistaan erillisinä 

vaan se on ihmisen, hänen työnsä ja työyhteisönsä sekä hänen työnantajan-

sa muodostama kokonaisuus (Hurme 1997, 21; Härkäpää 2001, 203 - 204; 

Työterveyslaitos 2007, 182 - 183; Vesterinen 2006, 31). Moniulotteisessa 

työkykymallissa jokaista ulottuvuutta katsotaan työntekijän omien voimavaro-

jensa, kykyjensä ja taitojensa sekä työn ja työolojen välisen suhteen kautta 

(Järvikoski 2001, 26). 

 

3.3.1 Moniulotteisen työkyvyn jaksamisen ulottuvuus 

Työhyvinvointiin vaikuttavat työntekijän terveys, toimintakyky ja ammatilliset 

valmiudet, sekä työn kuormittavuus ja työtehtävän vaatimukset. Jaksamista 

kuvataan ihmisen ja työn välisen suhteen kautta, jolloin arvioidaan ihmisen 

fyysisen ja psyykkisen toimintakykyyn ja voimavaroihin liittyviä tekijöitä. Niitä 

verrataan työn fyysisiin ja psyykkisiin kuormitustekijöihin. (Härkäpää 2001, 

203, 205.) 

 

Työn kuormitustekijät lisääntyvät, kun työn psyykkiset vaatimukset ovat suu-

ret ja vaikutusmahdollisuudet huonot. Kuormituksen suuri kasvaminen tai 

liiallinen passiivisuus vaikuttavat työntekijän terveyteen ja työkykyongelmat 

todennäköisesti kasvavat. Passiivisuus työssä voi aiheuttaa työtaitojen, aloit-

teellisuuden ja uralla etenemispyrkimysten heikkenemiseen. Työn ja ammat-

titaidon epäsuhta sekä vähäiset kehittymismahdollisuudet voivat vähitellen 
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johtaa ammattitaidon kaventumiseen, itsetunnon laskuun ja kuormittuneisuu-

den lisääntymiseen. (Härkäpää 2001, 216.) Työhyvinvointi tutkimusten mu-

kaan työn voimavaratekijöiden huomioiminen edistää työhyvinvointia. Työn 

voimavaratekijöinä pidetään työntekijän fyysisiä ja psyykkisiä voimavaroja 

sekä työolojen, sosiaaliseen tukeen ja vaikutusmahdollisuuksiin liittyvät posi-

tiivisia asioita.  (Tuomi 2007, 124, 126.) Työntekijän työnhyvinvointiin vaikut-

tavat työn itsenäisyys ja kehittävyys, sekä mahdollisuudet vaikuttaa omaan 

työhönsä ja osallistuminen päätöstentekoon (Lallukka 2007,14; Tuomi 2007, 

124). 

 

Oman rajallisuuden tunnistaminen ja tiedostaminen ovat tärkeitä tekijöitä jak-

samisessa (Manka 2007, 126). Työntekijän on tärkeää huomioida työympä-

ristön ja työorganisaation ominaisuudet sekä arvioida, millaiset ovat omat 

kyvyt ja valmiudet toimia yhteisön jäsenenä (Härkäpää 2001, 205). Ihmisten 

osallistuminen on laajempaa, koska se heijastuu jaksamisen ja hallinnan ulot-

tuvuuksille (Härkäpää 2001, 205). Työssä jaksaminen, työn hallinta ja osalli-

suus ovat moniulotteisessa työkykymallissa yhteydessä työkykyyn ja työhy-

vinvointiin (Järvikoski 2001, 27).  

 

3.3.2 Moniulotteisen työkyvyn osallisuuden ulottuvuus 

Työyhteisön tasa-arvoisuus ja erilaisuuden hyväksyminen antavat sosiaali-

sen tuen työntekijälle, joka vaikuttaa työntekijän työkykyisyyteen (Lallukka 

2007,100; Härkäpää 2001, 203). Moniulotteisen työkykymallin sosiaalinen 

ulottuvuus on suojamekanismi, joka lievittää työssä esiintyvien psyykkisten 

kuormitustekijöiden haitallisia vaikutuksia ihmisen terveyteen (Hakanen 2009, 

26). Sosiaalinen vuorovaikutus ja sosiaaliset rakenteet vaikuttavat fysiologi-

siin perusprosesseihin, jotka ovat tärkeitä terveyden ja oppimisen kannalta. 

Sosiaalinen tuki ja yhteisöllisyyden tunne antavat tukea, sekä esimerkkejä 

selviytymiskeinoista ja soveltamisen mahdollisuuksista. (Härkäpää 2001, 215 

– 216.) Lisäksi se voi heijastua myönteisesti minäkuvaan, joka perustuu ih-

misen omiin havaintoihin siitä, miten hänen toimintansa on sosiaalisesti hy-

väksyttävää ja arvostettua (Hakanen 2009, 26).  
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Osallistumisen puutteen ongelmat ilmenevät usein työntekijän työssä jaksa-

misen ongelmina, koska sosiaalisella tuella on huomattava merkitys työssä 

jaksamiseen ja työkykyyn. Työn ilo, motivaatio tehdä työtä ja työn hallinta 

vaikuttavat jaksamiseen. Siihen vaikuttavat mm. sosiaalisen osallistumisen 

mahdollisuudet, kuinka paljon ihmisellä on mahdollisuus käyttää taitojaan, 

oppia uutta ja kehittyä työssään sekä hänen vaikutusmahdollisuudet omaan 

työhönsä. Työssä jaksamisen ja työn hallinnan kannalta on tärkeää huomioi-

da työympäristön ominaisuudet sekä ihmisen omat valmiudet toimia työyhtei-

sönsä jäsenenä. (Härkäpää 2001, 204, 217; Tuomi 2007, 124.) 

 

3.3.3 Moniulotteisen työkyvyn hallinnan ulottuvuus 

Hallinnan ulottuvuudella tarkoitetaan ihmisen ammatillisia taitoja ja valmiuk-

sia verrattuna työn vaatimuksiin. Moniulotteisen työkykymallin olettamuksen 

mukaan työn vaatimukset yhdistettynä heikkoihin työn hallintamahdollisuuk-

siin kuvaavat kuormittavaa työtä, joka voi altistaa työnkuormittuneisuuden 

tunteen kokemukseen sekä vaikuttaa työhyvinvoinnin kokemiseen. (Härkä-

pään 2001, 215.)  Ongelmat työn hallinnassa voivat ilmaantua työntekijän 

mahdollisuuksien ja työyhteisön vaatimusten välillä, jotka ilmenevät jatkuva-

na epätasapainona, epäonnistumisena sekä oman työn vähäisenä arvostuk-

sena. Nämä tekijät vaikuttavat työntekijän työpanoksen heikkenemiseen, jak-

samisen ongelmiin tai kasvavaan sosiaalisen tuen tarpeeseen sekä pitkän 

aikavälin seurauksena, se voi mahdollisesti vaikuttaa työntekijän terveyteen. 

(Ilmarinen ym. 2006, 27.) 

 

Työn lisääntyvät vaatimukset ja samaan aikaan työn vähäiset hallintamahdol-

lisuudet, voivat johtaa oppimisen ja työssä kehittymisen heikkenemiseen. 

Työn huono organisointi, työn jaon epäselvyydet ja tiukat, yhdenmukaiset 

normit voivat vaikuttaa työn hallinnan sekä työhyvinvoinnin tunteen heikke-

nemiseen. (Ilmarinen ym. 2006, 27.) Ihmisen vaikutusmahdollisuudet omaan 

työhönsä toimivat puskurina työnkuormitusta vastaan ja ongelmien ratkai-

suissa (Hakanen 2009, 26). Jos työntekijä saa mahdollisuuden vaikuttaa 

omaan työhönsä, hän kokee työnsä mielekkääksi ja sillä on merkitystä työhy-

vinvoinnin ja työtyytyväisyyden suhteen (Kaivola – Launila 2007, 129). 
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3.3.4 Yhteenveto moniulotteisesta työkykymallista  

Moniulotteisen työkykykäsityksen mukaan työkyky on kokonaisuus, jonka 

osia ei voida tarkastella toisistaan erillisinä (Härkäpää 2001, 215). Ihmisen 

hyvä työkyky vaikuttaa hänen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiinsa. Hyvä työ-

kyky heijastuu koko hänen elämänhallintaansa ja vastaavasti muiden elämän 

osa-alueiden hyvinvointi heijastuu hänen työkykyynsä. (Ilmarinen ym. 2006, 

325; Otala 2005, 28; Rautio – Husman 2010, 181.)  

 

Työhyvinvoinnin tavoitteena on vaikuttaa ihmisten arvoihin ja asenteisiin, 

elämäntapoihin ja tottumuksiin (Rautio – Husman 2010, 171), näihin vaikut-

tavat työntekijän oma tulkinta asioista, hänen persoonallisuus ja asennoitu-

minen sekä itseensä että työyhteisöönsä (Manka 2006, 15). Parhaimmillaan 

työhyvinvoinnissa vahvistetaan työntekijän voimavaroja, onnellisuutta sekä 

työllisyyttä (Ilmarinen ym. 2006, 325). Vaikuttamisella pyritään oppimisen 

käynnistämiseen, omien toimintojen ja tietoisuuden syventämiseen sekä it-

sensä johtamiseen että oman elämän hallinnan tunteen vahvistamiseen 

(Rautio – Husman 2010, 171).  
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4 ITSENSÄ JOHTAMINEN 

4.1 Itsensä johtamisen taustaa 

Itsestään vastuun ottaminen on olennaista ihmisen omalle hyvinvoinnille ja 

se vaatii häneltä aktiivista aloitteellisuutta, omatoimisuutta ja itsensä johta-

mista. Itsensä johtaminen kuulostaa yritysjohtamiselta, mutta oman toimin-

nan, työn, vapaa-ajan ja perheen yhteensovittaminen vaativat suunnittelua ja 

johtamista. (Aalto 2006, 19; Katajainen 2003, 66; Kurtén 2001, 64.) Johtami-

nen mielletään usein toiminnaksi, joka kohdistetaan toisiin ihmisiin, mutta 

hyvä johtaminen alkaa oman elämän hallinnasta ja itsensä johtamisesta 

(Devlin – Smith 2012, 10; Sydänmaanlakka 2006, 5). Jokaisella ihmisellä on 

oikeus johtaa omaa elämäänsä, jolloin pyritään oma hyvinvoinnin edistämi-

seen ja itsensä toteuttamiseen (Kurten 2001, 64 – 65).  

 

Itsensä johtaminen on paljon enemmän, kuin vain sitä mitä me teemme, kos-

ka se tulee syvältä ihmisen sisältä. Se alkaa arvoista ja periaatteista, elämän 

kokemuksesta, perusolemuksesta ja se on persoonallinen tapa toimia. 

(Cashman 2008, 22.) Manzin alkuperäinen määritelmä itsensä johtamiselle 

oli ihmiseen itseensä kohdistuva vaikutusprosessi, jossa hän pyrkii muodos-

tamaan suoriutumiseensa tarvittavaa itseohjautuvuutta ja motivaatiota. Se 

sisälsi ymmärryksen siitä, että ihmiset pystyvät vaikuttamaan itseensä monin 

tavoin. (Houghton 2000, 2; Åhman 2003, 113.)  

 

Itsensä johtaminen sisältää erilaisia alueita, joista käyttäytymiseen kohdistu-

valla alueella ihminen huomioi ja tarkkailee omaa käyttäytymistään, itsetietoi-

suuttaan ja on sinut itsensä kanssa. Ihmisten tavoitteilla on selkeä suunta ja 

he asettavat itselleen päämääriä, palkkioita ja rangaistuksia (Houghton 2000, 

2; Åhman 2003, 114). Yhtenä alueena pidetään luonnollista palkitsemisen 

strategiaa, joka jakautuu kahteen. Toisaalta ihminen suuntaa toimintansa 

miellyttäviin ja nautittaviin toimintoihin ja toisaalta hän pyrkii välttämään epä-

miellyttäviä asioita, oman sisäisen motivaationsa mukaan. Rakentavan pa-

lautteen malli kohdistuu jatkuvaan positiivisen ajattelun vaikutukseen, joka 

käsittää itsetuntemuksen, sisäisen keskustelun sekä väärien olettamusten 

poistamista eli ihminen kokee pystyvänsä etenemään elämässään. (Furtner – 

Rauthmann – Sachse 2011, 370; Houghton 2000, 4 – 5; Åhman 2003, 114.)   
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Itseään johtava ihminen on kiinnostunut itsestään ja tekee parhaansa oman 

hyvinvointinsa kehittämiseksi (Devlin – Smith 2012, 11; Sydänmaanlakka 

2006, 5). Itsensä johtamisella pyritään muuttamaan ihmisen omaa ajattelua. 

Elämässä opitaan yleensä mitä ajatella, mutta ei kiinnitetä huomiota siihen, 

miten ajatella. Elämässä opitaan mitä tehdä, mutta ei huomioida kuinka ol-

laan. Elämässä yritetään täyttää astia tiedolla ja osaamisella, mutta sen ym-

märtäminen, syventäminen tai soveltaminen jää vähemmälle. (Cashman 

2008, 23.) Itsensä johtamisessa korostuvat mielestäni tärkeiden asioiden, 

arvojen ja tavoitteiden tiedostaminen ja toimiminen niiden mukaan. Ihmisen 

hyvinvointiin vaikuttaa se, kuinka hyvin hän hallitsee elämänsä tärkeät asiat 

ja kuinka tasapainossa ovat hänen sosiaaliset suhteensa.  

 

4.2 Itsensä johtamisen malli 

Sydänmaanlakka (2006, 30) on jakanut itsensä johtamisen kehon, mielen, 

tunteiden, arvojen ja työn osa-alueisiin sekä se sisältää lisäksi uudistumisen, 

joka käsittää ihmisen kehittymisen (kuvio 3). Keho on kaiken lähtökohta ja se 

pitää sisällään fyysiset perustoiminnot kuten syömisen, liikkumisen, lepäämi-

sen, nukkumisen, rentoutumisen ja se on mielen koti, josta tulee huolehtia. 

Mieli pitää sisällään havaitsemisen, ajattelemisen, muistamisen ja oppimisen. 

Siellä syntyy ja kehittyy ihmisen tietoisuus sekä hänen persoonansa muodos-

tuu. Kolmantena ovat tunteet, jossa hoidetaan sekä emotionaalisia että sosi-

aalisia toimintoja. Ne ovat elämän energiaa ja ne näkyvät ihmisen toiminnas-

sa, koska tunteiden alueella on kaikkein eniten konflikteja, ne ailahtelevat ja 

ovat ristiriitaisia. Ihmiset usein tiedostavat tunteensa, mutta harvoin he analy-

soivat ja kehittävät niiden hallintaa. (Sydänmaanlakka 2006, 30 – 31.) Emo-

tionaalisesti älykäs ihminen osaa hallita tunteensa, ratkoa ongelmia ja hän 

kykenee selviytymään stressistä menettämättä kontrollia (Sydänmaalakka 

2006, 173). Ihmisten arvot ja periaatteet ohjaavat elämää ja siksi heidän tulisi 

pysähtyä analysoimaan omia arvojaan ja pohtia toimivatko he niiden mu-

kaan. Työn osa-alue sisältää kaikkea sitä tekemistä, jonka kautta ihminen 

liittyy ympäristöön ja ammatillisella kunto käsitteellä tarkoitetaan sitä, että 

ihmisillä on selkeät työtehtävät ja tavoitteet sekä riittävä osaaminen. Työstä 

ihmiset saavat tarvitsemaansa palautetta ja mahdollisuuden oppimiseen ja 
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kehittymiseen. Ammatilliseen kuntoon vaikuttaa se, että työrooli ja muut roolit 

elämässä ovat tasapainossa. (Sydänmaanlakka 2006, 32 – 33.) 

 

 

 

Kuvio 3. Itsensä johtaminen Sydänmaanlakan esittämänä (Sydänmaanlakka 2006, 

32 – 33) 

 

Sydänmaanlakan itsensä johtamisen malli on mielestäni laaja ja se käsittää 

elämän kaikki osa-alueet kuten työn, itsetuntemukset, arvot ja tavoitteet, so-

siaaliset suhteen, kehon, mielen sekä tunteet. Olen valinnut mallin tutkimuk-

sen taustaksi, koska se soveltuu hyvin suomalaiseen työelämään, liikunta-

alalle ja se antaa mahdollisuuden painottaa itsensä johtamista erinäkökulmis-

ta. Tässä tutkimuksessa mukailen Sydänmaanlakan mallia yhdistäen sitä 

Allardtin hyvinvointimalliin ja moniulotteiseen työkyky malliin. 

 

Itsensä johtaminen alkaa ihmisen itsensä tuntemisesta (Devlin – Smith 2012, 

10; Kurtén 2001, 5) ja se vaikuttaa hänen itseluottamukseen (Cashman 

2008, 96). Hyvä itsetuntemus ja itseluottamus vaikuttavat hänen hallinnan 

tunteeseensa, koska ihmisen tuntiessa omat rajansa ja mahdollisuutensa, 

hänen ei tarvitse miettiä pärjääkö tai jaksaako hän (Katajainen 2003, 84). 

Itsensä johtamiseen kuuluvat omien vahvuuksien ja rajojen tunnistaminen, 

itsearviointi sekä tavoitteiden asettaminen. Ihmisen hyvinvoinnin kannalta on 

tärkeää, että hänellä on mahdollisuus ja oma halu itsensä kehittämiseen. It-

sensä johtaminen sisältää tunteen siitä, että toimii tavoitteidensa suuntaisesti 

ja, että pystyy vaikuttamaan ulkoisiin tekijöihin tavoitteiden saavuttamiseksi. 
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Ympäristön vaatimusten ja omien tavoitteiden rajapinnassa, ihmiset joutuvat 

tasapainoilemaan omien tarpeiden ja työn vaatimusten välillä. (Mahlakaarto 

2010, 78.)  Nykyään työympäristöt muuttuvat nopeasti ja se edellyttää jous-

tavuutta, nopeaa reagointikykyä, luovuutta ja kykyä uudistua jatkuvasti. Ny-

kypäivän työyhteisöissä työntekijöiltä odotetaan enemmän vastuun kantamis-

ta ja se on lisännyt työntekijöiden väsymisen uupumisen kokemuksia. Itsensä 

johtamisen taidoista on tullut entistä tärkeämpi osa työhyvinvoinnin ylläpitä-

misen kannalta. Kun elämää tarkastellaan kokonaisuutena, työ ja vapaa-aika 

yhdistettynä, niin voidaan ajatella siirryttävän työnhallinnasta kokonaisvaltai-

sempaan elämänhallintaan ja ajanhallintaan. Itsestä huolehtiminen ei ole 

helppoa, eikä itsestään selvää kaiken kiireen keskellä. (Sydänmaanlakka 

2006, 16.) 

 

Itsensä johtamisella tavoitellaan omaa pohdintaa ja käsitystä itsestään, 

omasta motiivista tehdä työtä, omista voimavaroista, osaamisalueistaan ja 

kehittämistarpeistaan. Omasta työhyvinvoinnista huolehtiminen kuuluu työn-

tekijän omalle vastuulle ja jokaisella työntekijällä on paras asiantuntemus 

omasta työstään. (Heikkala 2009, 20.) Itsensä johtamisen yksi tärkeimmistä 

asioista on vastuun ottaminen omasta elämästään (Devlin – Smith 2012, 10; 

Sydänmaanlakka 2006, 5) ja siksi ihmisten tulisi asettaa itselleen tavoitteita 

itseään varten, eikä vain työtä varten. Ihmisten tulisi säilyttää innostus, ihmet-

tely, kyky rakastaa uusia kokemuksia ja ideoita sekä heidän tulisi huolehtia 

muista ihmisistä. (Topper 2009.) Itsensä johtamiseen vaikuttavat vahvasti 

sisäinen motivaatio, omien tavoitteiden vaatimukset sekä haasteiden hyväk-

syminen. Omalla asennoitumisella voidaan vaikuttaa siihen, kuinka ihmiset 

voivat saavuttaa tavoitteensa. (Furtner – Rauthmann – Sachse 2011, 376.) 

Itsensä johtaminen on jatkuva matka löytää ja kehittää tarkoituksenmukaisia 

sisäisiä voimavaroja, jotta ihminen voi tehdä positiivista vaikutusta ympäril-

leen (Cashman 2008, 25). Tähän päästään henkilökohtaisella kasvulla ja ta-

sapainon saavuttamisella sekä keskeisten tavoitteiden, arvojen ja uskomus-

ten tiedostamisen avulla (Devlin – Smith 2012, 10; Cashman 2008, 26). 
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4.3 Työhyvinvointimalli mukaillen itsensä johtamisen, Allardtin hyvin-

vointimallin ja moniulotteisen työkyvyn mallia 

Itsensä johtamisen osa-alueet ovat rinnastettavissa Allardtin hyvinvointimallin 

ja moniulotteisen työkykymallin käsityksiin. Kuviossa 4 on esitetty työhyvin-

voinnin tukeminen itsensä johtamisella ja siinä on mukailtu Allardtin hyvin-

vointi-, moniulotteisen työkyvyn- ja Sydänmaanlakan itsensä johtamisen -

mallia. Sydänmaanlakan osastot keho ja mieli voidaan käsittää Allardtin HA-

VING ulottuvuutena, joka esiintyy jaksamisena. Tutkimuksessani tarkastelen 

liikunta-alalla työskentelevien kokemuksia omista voimavaroista ja työnkuor-

mittavuudesta. Allardtin BEING ulottuvuuteen kuuluvat mieli, arvot ja työ ja 

tämä näkyy työn hallinnan ulottuvuutena moniulotteisessa työkykymallissa. 

Tutkimuksessani tarkastelen liikunta-alan ammattilaisten omia kokemuksia 

omasta osaamisesta suhteessa työn vaatimuksiin. Sydänmaanlakan tunteet 

osasto käsittää Allardtin LOVING ulottuvuuden ja työnkyvyn näkökulmasta 

siihen vaikuttaa työntekijöiden osallistumisen mahdollisuudet, työn, työyhtei-

sön ja työnantajan joustavuus sekä työntekijän omat valmiudet yhteistyöhön.  

 

 

 

Kuvio 4. Työhyvinvoinnin tukeminen itsensä johtamisella (Mira Tuononen 2011) 
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4.4 Itsensä johtamisen ulottuvuudet moniulotteisen työkyky- ja Allardt 

mallin mukaan 

4.4.1 Itsensä johtaminen jaksamisen ulottuvuudessa 

Itsensä johtamisessa on tärkeää kokonaisvaltainen itsestä huolehtiminen 

sekä voimavarojen käyttäminen asioihin, joita itse haluaa. Jokaisen on otet-

tava vastuuta omasta elämästä ja toisista ihmisistä. (Salmimies 2008, 21.) 

Ihmisen voimavarat vaikuttavat siihen, kuinka hän kokee oman elämänsä ja 

sen hallinnan. Voimavarat muuttuvat eri elämäntilanteissa esimerkiksi aineel-

lisiin voimavaroihin sisältyy taloudellinen tasapaino ja sen muutokset vaikut-

tavat ihmisen voimavaroihin. (Niskanen – Murto – Haapamäki 1998, 89.) 

 

Itsensä johtaminen on jatkuvaa muutosta, uuden oppimista sekä vanhojen 

tapojen ja ajatusten kyseenalaistamista (Salmimies 2008, 21). Hyvät sosiaa-

liset ihmissuhdeverkostot ja vuorovaikutustaidot toimivat ihmisen voimavaroi-

na, koska vahvoilla sosiaalisilla suhteilla hän pystyy sopeutumaan muutoksiin 

ja haasteisiin, sekä hänellä on mahdollisuus purkaa stressiä läheistensä 

kanssa. (Niskanen ym. 1998, 92.) Itsensä johtamisella pyritään itsensä to-

teuttamiseen ja hyvinvoinnin kokemiseen, (Sydänmaanlakka 2006, 34) jonka 

edellytyksinä ovat psyykkinen, fyysinen ja sosiaalinen hyvinvointi sekä toi-

mintakykyisyys (Salmimies 2008, 61). Sosiaalisten suhteiden ongelmat 

kuormittavat ihmisten voimavaroja ja se heijastuu kokonaisvaltaiseen hyvin-

vointiin. Ihmisen itsetunto, näkemys itsestään, luottamus omaan ammattitai-

toon ja positiivinen minäkuva ovat hänen persoonallisia voimavarojaan. Ne 

vaihtelevat eri elämäntilanteissa, esimerkiksi työelämässä tapahtuu muutok-

sia tai työhön tulee uusia haasteita, jolloin ihmisen voimavarojen tarve koros-

tuu. (Niskanen ym. 1998, 92 - 93.) Ihmisen psyykkinen hyvinvointinsa kuvas-

tuu elämänilona ja energisyytenä. Hänen fyysiseen hyvinvointiinsa ja voima-

varoihinsa voidaan vaikuttaa riittävällä liikunnalla, ravinnolla sekä levolla. 

(Salmimies 2008, 61.) 

 

4.4.2 Itsensä johtaminen osallisuuden ulottuvuudessa 

Työyhteisössä itsensä johtaminen näkyy siinä, miten työntekijä suhtautuu 

työyhteisön perustehtävään, työyhteisöön, vastuuseen sekä omaan itseensä 

(Miettinen – Miettinen – Nousiainen – Kuokkanen 2000, 11).   Työyhteisön 
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työilmapiiri tulee perustehtävän tekemisestä, työn suunnittelemisesta ja töi-

den jakamisesta ja näiden tekijöiden välisistä suhteista. Toimiva työyhteisö 

motivoi ja lisää työntekijöiden hyvinvointia ja se saavutetaan työntekijöiden, 

esimiesten ja johdon yhteistyöllä ja ihmissuhteilla. (Niskanen ym. 1998, 56.) 

Yksittäisen työntekijän hyvinvointiin työpaikalla vaikuttavat työyhteisön joh-

tamisen oikeuden mukaisuus ja sosiaalinen tuki, jolla tarkoitetaan sitä, että 

työntekijällä on varmuus siitä, että hän saa tukea, apua ja kannustusta työto-

vereilta ja esimieheltä. (McMullen 2011, 4; Pohjonen ym. 2003, 5.) Häirintä, 

kiusaaminen ja sosiaalisen tuen puute heikentävät hänen työhyvinvointiaan. 

(McMullen 2011, 4.) Työpaikan työntekijöiden välisiin ihmissuhdeongelmiin 

puuttuminen koetaan haasteellisena. Johtajan roolilla ja toiminnalla on mer-

kittävä vaikutus työyhteisön kommunikaatioon ja ilmapiiriin sekä avoimen 

keskustelukulttuurin luomiseen. Esimiehen ja johtajien erilaisiin tilanteisiin 

puuttumista pidetään toimivan työyhteisön lähtökohtana. (Niskanen ym. 

1998, 56, 71.) 

 

Itsensä johtaminen on tärkeimpiä tulevaisuuden menestystekijöitä sekä työs-

sä että vapaa-ajalla, koska se auttaa muutoksiin sopeutumisessa. Omien 

tunteiden, tavoitteiden, sosiaalisten tilanteiden sekä asioiden tärkeysjärjes-

tyksen hallinta auttaa selviytymään vaatimusten ristipaineista. (Kurtén 2001, 

167.)  Ihmissuhteiden lähtökohtana ovat erilaisuuden ymmärtäminen ja hy-

väksyminen (Devlin – Smith 2012, 11). Ihmisen tulee pysähtyä miettimään 

oman elämänsä tarkoitustaan ja hallintaansa, läheiset sekä ympäristö huo-

mioon ottaen, koska emme voi täydellisesti hallita elämäämme, vaan siihen 

tarvitaan läheisten ja ystävien verkoston tukea. (Devlin – Smith 2012, 11; 

Ikäheimo – Vakkuri 2003, 118.) Ihmisten sosiaaliseen hyvinvointiin vaikutta-

vat ihmissuhteet sekä vapaa-ajalla että työpaikalla, ja näiden lisäksi omat 

sosiaaliset valmiudet ja työelämätaidot (Salmimies 2008, 61). Sosiaaliseen 

hyvinvointiin ja osallistumiseen vaikuttavat ihmisen persoonallinen tunne-

elämän tasapaino, hänen mukautumiskykynsä sekä tyytyväisyys elämään, ja 

se heijastuu itsensä johtamisen tunteeseen (Houghton 2000, 47). 
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4.4.3 Itsensä johtaminen hallinnan ulottuvuudessa 

Elämä on täynnä muutoksia ja valintoja, joten ihmisillä tulisi olla omasta elä-

mästään kokonaisvaltainen käsitys. Se perustuu siihen, mitä halutaan ja mitä 

uskotaan pystyvän antamaan muille. Elämässä tehdään jatkuvasti valintoja 

eri vaihtoehtojen välillä ja ratkaisuilla voi olla iso merkitys tulevaisuudelle. 

Osa valinnoista tapahtuu tietoisesti ja osa tiedostamatta, vaistojen ja koke-

muksen avulla. (Ikäheimo – Vakkuri 2003, 9, 17.) 

 

Itsetietoisuuden ja omantunnon kehittyminen ovat ihmisen kehityksen kor-

keimpia tasoja. Se on itseensä suuntaava vaikuttamis- ja oppimisprosessi, 

jota ohjataan itsereflektoinnin avulla. (Sydänmaanlakka 2006, 33.) Itsereflek-

tioon kuuluvat kysymykset, mitä olen tekemässä ja miksi, mikä on todella 

tärkeää, mitä opittavaa minulla on virheistäni. Itsensä johtamisessa on tärke-

ää laittaa omat asiat tärkeysjärjestykseen ja toimia sen jälkeen omien tavoit-

teidensa mukaan. (Kurtén 2001, 168.) Kehittyminen ja uudistuminen ovat 

itsensä johtamisen ydinasioita ja ne vaativat hyvää itsetuntemusta, riittävää 

itseluottamusta sekä reflektointitaitoa (Sydänmaanlakka 2006, 32 – 33).  

 

Itsensä johtaminen vaatii tietoisuutta siitä, kuinka toimii muiden ihmisten 

kanssa, tästä syystä on hyvä harjoitella päättäväisyyttä ja vastapainona tulee 

säilyttää herkkyys huomioida toiset ihmiset. Tämä tarkoittaa sitä, että on pai-

kalla silloin kun muut tarvitsevat apua. Avun antaminen näkyy osaamisena, 

että jakaa aidosti ajatuksia, tunteita, iloa, menestystä, huolia ja pelkoa toisten 

ihmisten kanssa. (Cashman 2008, 56.) Elämänhallintaan ja itsensä johtami-

seen vaikuttaa kyky kehittää omia toimintoja siten, että ne auttavat selviyty-

mään erilaisista tilanteista ja konflikteista (Manka 2006, 37). Näistä tilanteista 

ihmisten tulee oppia, koska jokaiselle tapahtuu virheitä ja ikäviä yllättäviä 

asioita (Cashman 2008, 77). Oppimiseen ja itsensä johtamiseen vaikuttavat 

itsensä tunteminen, motivoiminen ja positiivisen asenteen säilyttäminen 

(Manka 2006, 37).  

 

Työn hallinnalla tarkoitetaan sitä, että ihmisellä on mahdollisuuksia vaikuttaa 

omaan työhönsä, sen sisältöön ja työhön liittyviin olosuhteisiin. Työntekijällä 

on oikeus osallistua omaa työtä koskevaan päätöksentekoon ja hänellä on 
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vaikutusmahdollisuuksia työhönsä. Työn hallinnassa olennaista on se, että 

työntekijällä on kykyä ja taitoa käyttää näitä hallintakeinoja hyväkseen. Huo-

no työnhallinta ja kuormittava työ ovat riski sekä työlle että työntekijän ter-

veydelle. (Rehnbäck – Keskinen 2005, 6-7; Niskanen ym 1998, 53.) Työn 

hallinnan kokemukset näkyvät työtyytyväisyytenä, sitoutumisena, työsuori-

tuksena sekä motivaationa tehdä työtä (Houghes 2000, 55; Niskanen ym. 

1998, 53). Työn hallintaan ja työhyvinvointiin vaikutetaan lisäämällä työn 

säädeltävyyttä ja kehittymisen mahdollisuuksia sekä tukemalla ja huomioi-

malla työntekijöiden kokemukset oikeudenmukaisuuden tunteesta. Tärkeää 

on myös huomioida työntekijän kokemukset työn hallinnan tunteen, kuormi-

tuksen ja riskien tasapainon saavuttamisesta. (Houghes 2000, 48; McMullen 

2011, 4.)   Itsensä johtaminen on yhteydessä työntekijän sisäisen yhteyden 

vahvistamiseen, tunnetyöhön ja rajoihin suhteessa työhön, työyhteisöön ja 

organisaatioon. Sen löytäminen mahdollistaa omien vahvuuksien, mahdolli-

suuksien ja haavoittuvuuden, rajallisuuden sekä rajoittuneisuuden ymmärtä-

misen ja tämä vaikuttaa oman itsensä ja oman erilaisuutensa ymmärtämi-

seen osana työyhteisöä ja ympäristöä. (Mahlakaarto 2010, 61 – 62.)  

 

Itsensä johtamisella voidaan kehittää ihmisten kykyä oman työn hallintaan 

esimerkiksi ammatillisen osaamisen kautta. Ammatillisesti itsensä johtami-

seen kuuluvat selkeät tavoitteet työssä, työtehtävien hallinta sekä oman 

osaamisen jatkuva kehittäminen sekä työstä nauttiminen ja työn ilo. Opette-

lemalla tuntemaan itsensä, tiedostamalla omat vahvuutensa ja rajansa, ihmi-

nen voi vaikuttaa omien voimavarojen suuntaamiseen, jolloin hyvinvointi nä-

kyy henkisenä tasapainona ja luottavaisuutena. (Salmimies 2008, 42, 61.) 

Liikunta-alan ammattilaisella on hyvä mahdollisuus johtaa ammatillisesti itse-

ään, koska liikunta-ala kehittyy jatkuvasti, tulee uusia lajeja ja trendejä, tek-

nologia kehittyy ja liikuntapalveluja käyttää entistä heterogeenisempi asiakas-

ryhmä kuin aikaisemmin. Se tuo haasteen, mutta myös mahdollisuuden lii-

kunta-alan työntekijälle. Se vaatii osaamisen, ajankäytön sekä omien voima-

varojen hallintaa.  
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5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSONGELMAT  

5.1 Tutkimuksen tarkoitus  

Tämän tutkimuksen tavoitteena on selvittää, millaisia kokemuksia liikunta-

alan ammattilaisilla on omasta työhyvinvoinnista. Työn tarkoituksena on hyö-

dyntää tutkimuksesta saatuja tuloksia ja pohtia millaisilla itsensä johtamisen 

keinoilla voidaan tukea liikunta-alan ammattilaisen työhyvinvointia kouluttajan 

näkökulmasta. 

 

Toimeksiantajani Vuokatin urheiluopisto järjestää ammatillista peruskoulutus-

ta sekä lisäkoulutusta. Opettajan näkökulmasta haluan saada käsityksen lii-

kunta-alan työntekijöiden työhyvinvointi kokemuksista, jotta voin tukea tulevi-

en työntekijöiden voimavaroja, jaksamista, ajanhallintaa ja itsensä johtamista. 

Toisaalta tavoitteena on arvioida, tarvitaanko liikunta-alalle koulutusta oman 

työhyvinvoinnin kehittämiseen. 

 

5.2 Tutkimusongelmat 

Tutkimuksen tutkimusongelmat nimetään viitekehyksen mukaan ja tutkimus-

kysymykset ovat: Millaisia ovat liikunta-alan ammattilaisten työhyvinvointiko-

kemukset 

 

1. henkilökohtaisesta jaksamisesta 

2. osallisuudesta 

3. työn hallinnasta. 

 

Tutkimus toteutetaan kvantitatiivisella lähestymistavalla, jota nimitetään tilas-

tolliseksi tutkimustavaksi (Heikkilä 2002, 16). Tässä tutkimuksessa tuloksia 

analysoidaan prosenteilla ja lukumäärillä sekä selvitetään ilmiöiden välisiä 

riippuvuussuhteita, jotka ovat Heikkilän (2002, 16) mukaan hyvä tapa analy-

soida määrällistä aineistoa.  
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6 TUTKIMUSMENETELMÄT 

6.1 Tutkimuksessa käytetyt mittarit 

Tässä tutkimuksessa tutkimusaineisto kerätään käyttämällä strukturoitua ky-

selylomaketta (liite 1), joka on Hirsjärvi – Remes – Sajavaaran (2010, 193) 

mukaan hyvä tapa kerätä tutkimusaineistoa. Kyselylomakkeen pohjana käy-

tetään soveltuvin osin Sari Jantusen (2010) kyselyä, jota hän on käyttänyt 

ylemmän ammattikorkeakoulun opinnäytetyössä Työhyvinvointi itsensä joh-

tamisen näkökulmasta -tutkimuksessa. Kyselylomakkeessa käytetään sekä 

luokittelu- että järjestysasteikkoja, joiden valintaan vaikuttavat Holopaisen – 

Tenhusen – Vuorisen (2004, 27) mukaan se, millä tilastollisilla menetelmillä 

aineiston analysointi tehdään. Tässä tutkimuksessa luokitteluasteikkoa käyte-

tään esimerkiksi sukupuolen ja työpaikan havainnoinnissa ja järjestysasteik-

koa, 4 = täysin samaa mieltä, 3 = samaa mieltä, 2 = eri mieltä ja 1 = täysin eri 

mieltä, käytetään mm. kaikissa työhyvinvointia kuvaavissa kysymyksissä.  

 

Kyselylomaketta muokataan Jantusen (2010) tutkimuksesta, koska tämän 

tutkimuksen taustana on malli, joka on mukailtu Allardtin hyvinvointimallista, 

moniulotteisesta työkykymallista ja Sydänmaanlakan itsensä johtamisen mal-

lista. Mallissa työhyvinvointi nähdään kokonaisuutena, jonka ulottuvuuksia ei 

voida tarkastella toisistaan erillisinä, vaan se on ihmisen, hänen työnsä ja 

työyhteisönsä muodostama kokonaisuus. Mallin jokaista ulottuvuutta katso-

taan ihmisen omien voimavarojen, kykyjen ja taitojen sekä työn ja työolojen 

välisen suhteen kautta. Itsensä johtaminen esiintyy henkilökohtaisen osaami-

sen, yhteisöllisyyden sekä hallinnan tunteena ja kokemuksena. Ennen varsi-

naista kyselyn suorittamista, muokattu kyselylomake esitestataan Vuokatin 

urheiluopiston opettajilla ja liikunnanohjaajilla, joka on Hirsjärven ym. (2010, 

205) mukaan hyvä tapa selvittää mittarin luotettavuus. Kyselylomakkeen ra-

kenne vastaa tutkimuksen viitekehystä ja kysymykset on jaettu jaksamisen, 

osallisuuden ja työn hallinnan alueille viitekehyksen mukaan. 

  

6.2 Tutkimusmenetelmät ja tiedon keruu 

Tutkimuksen lähtökohtana on oma kiinnostus liikunta-alan työhyvinvoinnin 

kehittämiseen sekä mahdollisen jatkokoulutuksen tuottamiseen. Kyselylo-

makkeen kysymyksissä käsitellään työhyvinvointia työn hallinnan, jaksami-
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sen sekä osallistumisen näkökulmista. Valitsemani strukturoitu kyselylomake 

ei anna vastaajalle mahdollisuutta tarkentaa ja selventää vastauksiaan, joten 

jatkotutkimukselle varmaankin tulee olemaan tarvetta. Aineiston keräämiseen 

muodoksi valitsen webropol -kyselyn, koska internetpohjaisena, sillä on 

mahdollisuus saavuttaa suuri vastaajien määrä.  

 

Kyselylomake rakennetaan ja kysely toteutetaan internetissä olevalla Webro-

pol 1.0 ohjelmalla. Kysely on Hirsjärvi ym. (2010, 193) mukaan hyvä tapa 

kerätä aineistoa ja se tunnetaan survey-tutkimuksen keskeisenä menetelmä-

nä. Tämän tutkimuksen kohde on liikunta-alan ammattilaiset Suomessa ja 

kysely lähetetään avoimena kyselynä heille tammi- ja helmikuun 2012 aika-

na. Vastaamiseen mahdollistava linkki lähetetään urheiluopistoille, Saval -

ammattiyhdistykseen, Suomen ammattivalmentajien yhdistykseen, Nuoriso- 

ja Liikunta-alan asiantuntijat Nuoli ry:hyn ja Suomen Liikunnan Ammattilaiset 

SLA ry:hyn.     

 

6.3 Aineiston tilastollinen analysointi 

Kyselyyn vastaamisessa edellytetään vastaamista jokaiseen kysymykseen, 

jolla Metsämuurosen (2009, 636) mukaan vältetään puuttuvien tietojen tuo-

maa hankaluutta. Aineistoa analysoitaessa IBM SPSS Statistics 19 - ohjel-

mistoon kirjoitettujen tulosten virheet tarkistetaan keskiarvon, hajontalukujen, 

keskiarvon sekä minimi- ja maksimiarvon avulla, joka on Metsämuurosen 

(2000, 9) mukaan hyvä tapa tarkistaa aineiston tutkijan mahdollisesti tekemät 

syöttövirheet.   

 

Aineistoa analysoidaan laskemalla aineistosta frekvenssit ja prosentit, sekä 

tutkimuksessa ristiintaulukoidaan kahden muuttujan välisiä yhteyksiä. Fakto-

rianalyysilla muodostetaan summamuuttujat ja ennen ristiintaulukointia kah-

den muuttujan välisien yhteyksien tarkastellaan Pearsonin tulomomentti ker-

toimella, joka on Metsämuurosen (2009, 577) mukaan hyvä tapa tarkastella 

kahden välimatka- tai suhdeasteikollisen välistä korrelaatiota.    

 

Tarkemman kuvan ilmiöiden välisistä yhteyksistä havainnoidaan ristiintaulu-

koinnilla, joka on Holopaisen – Tenhusen – Vuorisen (2004, 157) mukaan 
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hyvä tapa tarkastella muuttujan saamia arvoja suhteessa toisen muuttujan 

luokkiin. Kahden muuttujan välinen tilastollinen analysointi toteutetaan chi 

toiseen testillä χ2, jossa Metsämuurosen (2009, 578) mukaan p:n arvon tulee 

olla 0,05 (*), joka antaa tuloksen melkein merkitsevä, 0,01 (**) joka on mer-

kitsevä, alle 0,001 (***) on tilastollisesti erittäin merkitsevä. Jokaiseen tilastol-

liseen testiin tulee Metsämuurosen mukaan (2009, 584) saada p:n arvo, joka 

ilmoittaa päätelmien virheen todennäköisyyden. 

 

Aineistosta muodostetaan summamuuttujat, joiden avulla aineistoa analysoi-

daan. Summamuuttujat jaetaan henkilökohtaiseen jaksamiseen, työn vaiku-

tukseen henkilökohtaiseen jaksamiseen, osallisuuteen, johon kuuluvat yhtei-

söllisyys ja omat valmiudet toimia työyhteisön jäsenenä sekä työn hallintaan, 

johon kuuluivat työn hallinta ja itsensä johtaminen.  Summamuuttujien luotet-

tavuutta tarkastetaan Cronbachin alfalla.  

 

6.4 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti  

Tutkimuksen luotettavuus on verrannollinen tutkimuksessa käytettäviin mitta-

reihin. Tässä tutkimuksessa käytettävä mittari, on ollut Juntusen (2010) tut-

kimuksessa aikaisemmin käytettynä. Mittaria käytetään soveltuvin osin, ja se 

esitestataan Vuokatin urheiluopiston opettajilla ja liikunnanohjaajilla. Mittarin 

luotettavuutta eli reliabiliteettia kuvaavat Metsämuurosen (2009, 67 – 68) ja 

Hirsjärvi – Remes – Sajavaaran (2010, 231) mukaan mittariston aikaisempi 

käyttö ja pilottitutkimus.  

 

Tutkimustulosten luotettavuus tarkastetaan Chin arvolla ja Cronbachin alfalla. 

Ristiintaulukoinnin luotettavuutta katsotaan sekä Chin arvo χ2, df eli (vapaus-

aste) että P:n arvo (Exact Sig), jotka on Metsämuurosen (2009, 965 – 978) 

mukaan hyvä tapa selvittää muuttujien välisiä riippuvuussuhteita. Summa-

muuttujien reliabiliteettiä tarkastellaan Cronbachin alfalla, jossa pienin hyväk-

syttävä alfan arvo on 0,60, jotta tutkimusta voidaan pitää luotettavana (Met-

sämuuronen 2009, 549).  

 

Kyselylomalleen validiteetti perustuu siihen, että sen voidaan sanoa mittaa-

van juuri tarkoitettua asiaa (Hirsjärvi – Remes – Sajavaara 2010, 231; Met-
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sämuuronen 2009, 74). Kyselylomake sisältää kysymyksiä (liite 1) tutkittavien 

taustatiedoista, voimavaroista, omien voimavarojen hallinnasta, työyhteisön 

merkityksestä, tuen merkityksestä, arvostuksen tunteesta, työn hallinnan tun-

teesta sekä oman elämän hallinnan tunteesta. Tutkimuksen mittari laaditaan 

teorian viitekehyksen rakenteen mukaan, joka on (Metsämuurosen (2009, 

74) hyvä tapa osoittaa mittarin validiteetti. 

 

6.5 Tutkimuksen eettisyys 

Tutkimuksen viitekehys kirjoitetaan eettiset näkökulmat huomioiden ja tutki-

muksessa noudatetaan hyvää tieteellistä käytäntöä. Tutkimuslupa (liite 2) 

lähetetään tahoille, jotka välittävät kyselyyn vastaamiseen tarkoitettua web-

ropol –linkkiä,  joka on Hirsjärvi – Remes – Sajavaaran (2010, 24) mukaan 

hyvä tapa. Tutkimukseen osallistuminen on vastaamiseen mahdollistavan 

linkin saaneille vapaaehtoista ja heitä ei pystytä jäljittämään vastauksistaan. 

Tällä huomioidaan tutkimuksessa ihmisarvon kunnioittaminen, joka tulee olla 

Hirsjärvi – Remes –Sajavaaran (2010, 25) mukaan tutkimuksen lähtökohta-

na. Tutkimustulokset esitetään kriittisesti, totuuden mukaisesti ja raportointi 

kirjoitetaan vastaamaan todellisia tuloksia, joka Hirsjärvi – Remes – Saja-

vaarna (2010, 26) mukaan noudattaa hyvää tieteellistä käytäntöä.  
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7 TUTKIMUSTULOKSET  

7.1 Osallistujien kuvaus 

Tutkimukseen vastasi 331 (N=331) liikunta-alan ammattilaista Suomesta. 

Vastaajista hieman yli puolet (55 %, n=182) olivat miehiä ja loput (45 %, 

n=149) naisia. Suurin osa vastaajista oli 20 – 29-vuotiaita (33,8 %, n=112) ja 

30 – 39-vuotiaita (32,9 %, n=109). 40 – 49-vuotiaita oli reilu viidesosa (22 %, 

n= 74) ja vähiten vastaajia oli alle 20-vuotiaissa (1,5 %, n=5) sekä yli 50 -

vuotiaita (9 %, n=31)(kuvio 5).  

 

 

Kuvio 5. Vastaajien ikäjakauma 

 

Vastaajista reilulla kolmasosalla (34 %, n=113) oli jokin muu liikunta-alan 

koulutus, kuten ammatti- ja erikoisammattivalmentajan tutkinnon suorittaneita 

(33), fysioterapeutteja (9), hierojia (1), liikunnan ammattitutkinnon suorittanei-

ta (7), personal trainereita (4), lajiliittojen koulutuksen suorittaneita (13) ja 

ilman liikunta-alan koulutusta (9). Vajaalla kolmasosalla (29 %, n=96) vas-

tanneista on alempi ammattikorkeakoulututkinto, viidesosalla (20 %, n=65) oli 

ammatillinen perustutkinto ja vajaalla viidenneksellä (17 %, n=57) oli ylempi 

ammattikorkeakoulututkinto. (kuvio 6). 

 

 

Kuvio 6. Vastaajien koulutustausta 
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Vastaajista hieman alle kolmannes (31 %, n=103) työskentelee urheiluseu-

rassa ja viidennes (21 %, n= 70) muualla. Muualla työskentelevät olivat työs-

sä mm. eri lajiliitoissa (26), puolustusvoimissa (4), työterveyshuollossa (1), 

kilpailu- ja huippu-urheilukeskuksessa (1), Suomen olympiakomiteassa (1), 

aluejärjestössä (14), yliopistossa (4), liikuntapäiväkodissa (2), urheiluakate-

miassa (2), jäähallissa (1) tai muualla ja opiskelijana (6). Vähiten työskennel-

tiin yrittäjinä (4 %, n=13)(kuvio 7). 

 

 

Kuvio 7. Vastaajien työpaikat 

 

Liikunta-alan työkokemusta oli vastaajista reilusti yli puolella 1-10 vuotta (58 

% n=193), viidesosalla 11 - 20 vuotta (20 %, n=64), yli 20 vuotta oli 14 %:lla 

(n=46) ja alle vuosi 8 %:lla (n=26) (kuvio 8). Suurin osa vastaajista (88 %, 

n=289) oli päätoimisessa työsuhteessa. 

 

 

Kuvio 8. Vastaajien työkokemus liikunta-alalta 
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7.2 Liikunta-alan ammattilaisten työhyvinvointikokemukset jaksamisen 

ulottuvuudella  

7.2.1 Tuloksia henkilökohtaisesta jaksamisesta ja työn vaikutuksesta 

henkilökohtaiseen jaksamiseen 

Tutkimuksen mukaan iällä, sukupuolella, liikunta-alan koulutuksella, työko-

kemuksella tai työpaikalla ei näytä olevan tilastollista merkitystä henkilökoh-

taiseen fyysiseen ja psyykkiseen jaksamiseen. Sukupuoli näyttäytyy (p = 

,100)  suuntaa-antavana, mutta muilla tekijöillä ei näytä olevan tilastollista 

merkittävyyttä työn ja henkilökohtaisen jaksamisen välillä (taulukko 2). 

 

Taulukko 2. Sukupuolen, iän, koulutuksen, työpaikan, työkokemuksen ja työsuhteen 

merkitys henkilökohtaiseen jaksamiseen ja työsuhteen merkitys työn ja henkilökoh-

taiseen jaksamisen välillä. 

 suku-
puoli 

ikä koulutus työpaik-
ka 

työko-
kemus 

pää-/ 
sivutoim 

 

henkilökoh-
taiset 
voimavarat 

,499 
2 

,664 
8 

,455 
6 

,169 
10 

,469 
6 

,217 
2 

chi 
df 

työn vaiku-
tus jaksami-
seen. 

,100 
3 

,445 
12 

,263 
9 

,456 
15 

,689 
9 

,758 
3 

chi 
df 

 

 

7.3 Liikunta-alan ammattilaisten työhyvinvointikokemukset osallisuu-

den ulottuvuudella 

7.3.1Tuloksia työyhteisöllisyyden merkityksestä osallisuuden koke-

mukseen 

Tutkimus osoittaa, että ikä (p= ,060, df=8) ja työkokemus (p= ,076, df=6) 

näyttäytyvät suuntaa-antavina osallisuuden ulottuvuudella työyhteisöllisyyden 

kokemuksissa. Muilla tekijöillä, kuten sukupuoli (p= ,759,df=2), koulutus (p= 

,754, df=6), työpaikka (p= ,676, df=10) ja työsuhteella pää- tai sivutoiminen 

(p= ,829, df=2) ei näyttäisi olevan tilastollista merkittävyyttä osallisuuden ulot-

tuvuudella työyhteisöllisyyden kokemuksissa. 

 

Tämän tutkimuksen (taulukko 3) mukaan iällä on yhteys työpaikan yhteisölli-

syyden kokemukseen. 30 - 39 -vuotiaista (16,5 %, n= 18) ja 40 - 49 -

vuotiaista (16,2 %, n =12) noin kuudesosa on eri mieltä työpaikan yhteisölli-
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syyden kokemuksesta. Nuorista alle 20-vuotiaista lähes kaksi kolmasosaa 

(60 %, n = 30) ja yli 50 -vuotiaista kolmannes (29 %, n=9) kokevat työpaikan 

yhteisöllisyyden erittäin hyväksi.  

 

Taulukko 3. Iän yhteys yhteisöllisyyteen. 

 
 

Total 
täysin samaa 

mieltä samaa mieltä eri mieltä 

  alle 20 vuotta f 3 2 0 5 

%  60,0% 40,0% ,0% 100,0% 

20-29 vuotta f 24 80 8 112 

%  21,4% 71,4% 7,1% 100,0% 

30-39 vuotta f 15 76 18 109 

%  13,8% 69,7% 16,5% 100,0% 

40-49 vuotta f 12 50 12 74 

%  16,2% 67,6% 16,2% 100,0% 

yli 50 vuotta f 9 19 3 31 

%  29,0% 61,3% 9,7% 100,0% 

Yhteensä f 63 227 41 331 

%  19,0% 68,6% 12,4% 100,0% 

 

Työkokemuksella on yhteys työpaikan yhteisöllisyyden kokemukseen. Yli 20 - 

vuotta liikunta-alalla työskennelleistä lähes kolmannes ja alle vuoden työs-

kennelleistä neljäsosa (25,9 %, n=7) kokevat työpaikan yhteisöllisyyden erit-

täin hyväksi (28,3 %, n=13). Vastaavasti 11 – 20 vuotta liikunta-alalla työs-

kentelevistä viidennes (20 %, n=13) on eri mieltä heidän työpaikan yhteisölli-

syyden kokemuksistaan (taulukko 4). 

 

Taulukko 4. Työkokemuksen yhteys yhteisöllisyyteen.  

 

 

 

 

  

Yhteensä 
täysin samaa miel-

tä samaa mieltä eri mieltä 

  alle 1 v f 7 19 1 27 

%  25,9% 70,4% 3,7% 100,0% 

1-10 v f 37 134 22 193 

%  19,2% 69,4% 11,4% 100,0% 

11-20 v f 6 46 13 65 

%  9,2% 70,8% 20,0% 100,0% 

yli 20 v f 13 28 5 46 

%  28,3% 60,9% 10,9% 100,0% 

Yhteensä f 63 227 41 331 

%  19,0% 68,6% 12,4% 100,0% 
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7.3.2 Tuloksia henkilökohtaisten valmiuksien merkityksestä osallisuu-

den ulottuvuudella 

Tässä tutkimuksessa iällä (p = ,001, df=8) on merkitsevä tilastollinen merkitys 

henkilökohtaisiin valmiuksiin työpaikalla. Työpaikalla (p = ,047, df=10) näyt-

täisi olevan suuntaa-antava ja sukupuolella (p = ,105, df=2), koulutuksella (p 

= ,905, df=6), työkokemuksella (p = ,451, df=6) ja työsuhteella pää- tai sivu-

toimiseen (p = ,664, df=2) ei näyttäisi olevan tilastollista merkittävyyttä henki-

lökohtaisiin valmiuksiin toimia työpaikalla.  

 

Ikä vaikuttaa tämän tutkimuksen mukaan henkilökohtaisiin valmiuksiin työ-

paikalla (taulukko 5). Alle 20 vuotiaista kaikki (100 %, n=5) kokevat omien 

henkilökohtaistenvalmiuksien merkityksen erittäin tärkeäksi. Nuoremmista 

ikäluokista, 20 – 29 -vuotiaista, reilu kolmannes (34,8 %, n=39) on enem-

mässä määrin täysin samaa mieltä henkilökohtaisista valmiuksistaan toimia 

työpaikalla kuin vanhemmat ikäluokat, koska yli 50 -vuotiaista ainoastaan 

vajaa viidesosa (19,4 %, n=6) kokevat henkilökohtaiset valmiudet erittäin hy-

väksi. Lähes viidennes (19,4 %, n=6) yli 50 -vuotiaista on eri mieltä henkilö-

kohtaisista valmiuksistaan.  

 

Taulukko 5. Iän yhteys henkilökohtaisiin valmiuksiin 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Yhteensä 
täysin samaa 

mieltä 
samaa 
mieltä 

eri miel-
tä 

  alle 20 
vuotta 

f 5 0 0 5 

%  100,0% ,0% ,0% 100,0% 

20-29 vuot-
ta 

f 39 70 3 112 

% 34,8% 62,5% 2,7% 100,0% 

30-39 vuot-
ta 

f 28 70 11 109 

%  25,7% 64,2% 10,1% 100,0% 

40-49 vuot-
ta 

f 21 50 3 74 

%  28,4% 67,6% 4,1% 100,0% 

yli 50 vuot-
ta 

f 6 19 6 31 

%  19,4% 61,3% 19,4% 100,0% 

Yhteensä f 99 209 23 331 

%  29,9% 63,1% 6,9% 100,0% 
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Henkilökohtaisten valmiuksien kokemukseen vaikuttaa tämän tutkimuksen 

mukaan myös työpaikka (taulukko 6). Yrittäjistä ainoastaan kuudesosa (15 

%, n=2) on täysin samaa mieltä henkilökohtaisten valmiuksien kokemuksesta 

työpaikalla kun muissa työpaikoissa (n=97) täysin samaa meiltä on vajaa 

kolmannes vastaajista. Yksityisenliikuntapalveluntuottajalla (35,8 %, n=19) ja 

muualla (35,7 %, n=25) työskentelevät reilu kolmannes on samaa mieltä 

henkilökohtaisten valmiuksien suhteesta työpaikkaan. Urheiluseurassa työs-

kentelevistä kuudesosa on eri mieltä (14,6 %, n=15) henkilökohtaisten val-

miuksien kokemukseen työpaikalla. 

 

Taulukko 6. Työpaikan yhteys henkilökohtaisiin valmiuksiin. 

 

 
  

Yhteensä 
täysin samaa 

mieltä samaa mieltä eri mieltä 

  kunta tai kaupunki f 13 30 3 46 

%  28,3% 65,2% 6,5% 100,0% 

urheiluseura f 27 61 15 103 

%  26,2% 59,2% 14,6% 100,0% 

urheilu- tai liikuntaopisto f 13 32 1 46 

%  28,3% 69,6% 2,2% 100,0% 

yksityinen liikuntapalve-
lutuottaja 

f 19 34 0 53 

%  35,8% 64,2% ,0% 100,0% 

yrittäjä f 2 10 1 13 

%  15,4% 76,9% 7,7% 100,0% 

muu mikä? f 25 42 3 70 

%  35,7% 60,0% 4,3% 100,0% 

Yhteensä f 99 209 23 331 

%  29,9% 63,1% 6,9% 100,0% 

 

 

7.4 Liikunta-alan ammattilaisten työhyvinvointikokemukset työn hallin-

nan ulottuvuudella 

7.4.1Tuloksia työn vaatimusten merkityksestä työn hallinnan kokemuk-

seen 

Tutkimuksen mukaan pää- tai sivutoimisella (p= ,002, df=2)  työsuhteella on 

merkitsevä tilastollinen merkitys työn hallinnan kokemuksista. Iällä (p= ,051, 

df=8), sukupuolella (p= ,042, df=2) ja työkokemuksella (p= ,031, df=6) on 

suuntaa-antava tilastollinen merkitys. Koulutuksella (p= ,765, df=6) ja työpai-

kalla (p= ,185, df=10) ei näyttäisi olevan tilastollista merkitystä työn hallinnan 

kokemuksessa. 
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Nuoret alle 20 -vuotiaat miehet (100 %, n=1) kokevat vaikuttavansa 

omaan työhönsä erittäin hyvin (taulukko 7). Miehistä 40 – 49 -vuotiaista 

(64 %, n=32) ja yli 50-vuotiaista (60 %, n=12) lähes kaksi kolmasosaa 

kokee vaikuttavansa omaan työhönsä erittäin hyvin. Naisista 30 – 39 -

vuotiaista (63,2 %, n=24) ja 40 – 49 -vuotiaista lähes kaksi kolmasosaa 

(62,2 %, n=46) kokee vaikuttavansa omaan työhönsä erittäin hyvin. Yh-

teensä molemmissa sukupuolista 20 – 29 -vuotiasta (n=6) ja 30 – 39 -

vuotiaista (n=6) noin viisi prosenttia koki omat vaikutusmahdollisuudet 

heikoimmaksi. 

Taulukko 7. Iän ja sukupuolen yhteys työn hallintaan. 

 

  

  

Yhteensä 
täysin sa-

maa mieltä 
samaa miel-

tä eri mieltä 

mies  alle 20 vuotta f 1 0 0 1 

%  100,0% ,0% ,0% 100,0% 

20-29 vuotta f 20 19 1 40 

%  50,0% 47,5% 2,5% 100,0% 

30-39 vuotta f 40 28 3 71 

%  56,3% 39,4% 4,2% 100,0% 

40-49 vuotta f 32 18 0 50 

%  64,0% 36,0% ,0% 100,0% 

yli 50 vuotta f 12 7 1 20 

%  60,0% 35,0% 5,0% 100,0% 

Yhteensä f 105 72 5 182 

%  57,7% 39,6% 2,7% 100,0% 

nainen  alle 20 vuotta f 2 2 0 4 

%  50,0% 50,0% ,0% 100,0% 

20-29 vuotta f 23 44 5 72 

%  31,9% 61,1% 6,9% 100,0% 

30-39 vuotta f 24 11 3 38 

%  63,2% 28,9% 7,9% 100,0% 

40-49 vuotta f 14 9 1 24 

%  58,3% 37,5% 4,2% 100,0% 

yli 50 vuotta f 4 7 0 11 

%  36,4% 63,6% ,0% 100,0% 

Yhteensä f 67 73 9 149 

%  45,0% 49,0% 6,0% 100,0% 

Yhteensä  alle 20 vuotta f 3 2 0 5 

%  60,0% 40,0% ,0% 100,0% 

20-29 vuotta f 43 63 6 112 

%  38,4% 56,3% 5,4% 100,0% 

30-39 vuotta f 64 39 6 109 

%  58,7% 35,8% 5,5% 100,0% 

40-49 vuotta f 46 27 1 74 

%  62,2% 36,5% 1,4% 100,0% 

yli 50 vuotta f 16 14 1 31 

%  51,6% 45,2% 3,2% 100,0% 

Yhteensä f 172 145 14 331 

%  52,0% 43,8% 4,2% 100,0% 
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Työn hallinnan kokemukseen vaikuttavat tämän tutkimuksen mukaan liikunta-

alan työkokemus ja sukupuoli (taulukko 8.) Miehistä alle vuoden työkoke-

muksella (80 %, n=8) ja yli 20 -vuotta työskennelleistä noin neljä viidesosaa 

(76,9 %, n=20) kokevat vaikuttavansa omaan työhönsä erittäin hyvin. Väliin 

jäävistä työkokemusvuosista 1 - 10 vuotta (50 %, n=51) ja 11 – 20 vuotta 

(59,1 %, n=26) noin puolet kokee vaikuttavansa omaan työhönsä erittäin hy-

vin. Naisista yli vuoden työkokemuksen jälkeen noin puolet 1 - 10 vuotta 

(47,3 %, n=43), 11 – 20 vuotta (42,9 %, n=9) ja yli 20 vuotta (55 %, n=11) 

työskentelevistä kokevat vaikuttavansa omaan työhönsä erittäin hyvin. Alle 

vuoden työkokemuksen omaavista naisista lähes viidesosa (17,6 %, n=3) 

kokee vaikuttavansa omaan työhönsä kaikkein heikoimmin (taulukko 8). 

 

Taulukko 8. Liikunta-alan työkokemuksen ja sukupuolen yhteys työn hallintaan 

 

  

  

Yhteensä 
täysin sa-

maa mieltä 
samaa miel-

tä eri mieltä 

mies   alle 1 vuotta f 8 1 1 10 

% 80,0% 10,0% 10,0% 100,0% 

1-10 vuotta f 51 49 2 102 

% 50,0% 48,0% 2,0% 100,0% 

11-20 vuotta f 26 17 1 44 

% 59,1% 38,6% 2,3% 100,0% 

yli 20 vuotta f 20 5 1 26 

% 76,9% 19,2% 3,8% 100,0% 

Yhteensä f 105 72 5 182 

% 57,7% 39,6% 2,7% 100,0% 

nainen   alle 1 vuotta f 4 10 3 17 

% 23,5% 58,8% 17,6% 100,0% 

1-10 vuotta f 43 44 4 91 

% 47,3% 48,4% 4,4% 100,0% 

11-20 vuotta f 9 10 2 21 

% 42,9% 47,6% 9,5% 100,0% 

yli 20 vuotta f 11 9 0 20 

% 55,0% 45,0% ,0% 100,0% 

Yhteensä f 67 73 9 149 

% 45,0% 49,0% 6,0% 100,0% 

Yhteensä   alle 1 vuotta f 12 11 4 27 

% 44,4% 40,7% 14,8% 100,0% 

1-10 vuotta f 94 93 6 193 

% 48,7% 48,2% 3,1% 100,0% 

11-20 vuotta f 35 27 3 65 

% 53,8% 41,5% 4,6% 100,0% 

yli 20 vuotta f 31 14 1 46 

% 67,4% 30,4% 2,2% 100,0% 

Yhteensä f 172 145 14 331 

% 52,0% 43,8% 4,2% 100,0% 
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Työhallinnan kokemukseen vaikuttaa myös työsuhteen pää- tai sivutoimisuus 

(taulukko 9). Keskiarvoja tarkasteltaessa voidaan todeta, että sivutoimiset 

(n=42, keskiarvo= 1,79) kokevat hallitsevansa hieman enemmän työtään kuin 

päätoimiset (n=289, keskiarvo= 1,49). Ero työsuhteen välillä T-testillä ana-

lysoitaessa ovat tilastollisesti lähellä merkittävää tasoa (p = .034). 

 
 
Taulukko 9. Keskiarvot pää- ja sivutoimisen työsuhteen yhteydestä työn 
hallintaan. 

 

  N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

  päätoiminen 289 1,49 ,553 ,033 

sivutoiminen 42 1,74 ,701 ,108 

 

 

Taulukko 10. Työsuhteen ja sukupuolen yhteys työnhallintaan. 

 

  

 

Yhteensä 
täysin sa-

maa mieltä 
samaa 
mieltä eri mieltä 

mies   päätoiminen f 97 71 3 171 

%  56,7% 41,5% 1,8% 100,0% 

sivutoiminen f 8 1 2 11 

%  72,7% 9,1% 18,2% 100,0% 

Yhteensä f 105 72 5 182 

%  57,7% 39,6% 2,7% 100,0% 

nainen   päätoiminen f 58 55 5 118 

%  49,2% 46,6% 4,2% 100,0% 

sivutoiminen f 9 18 4 31 

%  29,0% 58,1% 12,9% 100,0% 

Yhteensä f 67 73 9 149 

%  45,0% 49,0% 6,0% 100,0% 

Yhteensä   päätoiminen f 155 126 8 289 

%  53,6% 43,6% 2,8% 100,0% 

sivutoiminen f 17 19 6 42 

%  40,5% 45,2% 14,3% 100,0% 

Yhteensä f 172 145 14 331 

%  52,0% 43,8% 4,2% 100,0% 

 

 

Työsuhteen pää- ja sivutoimisuuden lisäksi tämän tutkimuksen mukaan vai-

kuttaa myös sukupuoli (taulukko 10.) Päätoimisessa työsuhteessa olevista 

naisista noin puolet (49,2 %, n=58) ja yli puolet miehistä (56,7 %, n= 97) ko-

kevat vaikuttavansa omaan työhönsä erittäin hyvin. Sivutoimisista miehistä 

reilu kaksi kolmasosaa (72,7 %, n=8) kokee vaikuttavansa omaan työhönsä 
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erittäin hyvin ja vastaava luku naisista on vajaa kolmannes (29 %, n=9). Pää-

toimisia ja sivutoimisia työsuhteita verrattaessa sivutoimiset kokevat vaikut-

tamismahdollisuuden reilut 10 % heikommaksi (14,3 %, n=6) kuin päätoimi-

set (2,8 %, n=8). 

 

7.4.2 Tuloksia itsensä johtamisen kokemuksesta työn hallinnan ulottu-

vuudessa 

Sukupuolella (p= ,050, df=2) ja iällä (p= ,045,df=8) näyttäisi olevan suuntaa-

antavaa tilastollista merkitystä itsensä johtamiseen työn hallinnan ulottuvuu-

dessa (taulukko 18). Koulutuksella (p= ,482, df=6), työkokemuksella (p= 

,172, df=6), työpaikalla (p= ,726, df=10) ja työsuhteen pää- tai sivutoimisuu-

della (p= ,721, df=2) ei näyttäisi olevan tilastollista merkittävyyttä itsensä joh-

tamisen kokemuksiin. 

 

Tämän tutkimuksen mukaan miehillä (n=182, keskiarvo 1,83) näyttäisi olevan 

hieman suurempi itsensä johtamisen tunne kuin naisilla (n=149, keskiarvo= 

1,75) (taulukko 11).  T-testin mukaan erolla ei tilastollisesti näytä olevan mer-

kitystä (p = ,194).  

 

 

Taulukko 11. Miesten ja naisten keskiarvot itsensä johtamisen kokemuksissa 

   N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

  mies 182 1,83 ,491 ,036 

nainen 149 1,75 ,580 ,048 

 

 

Sukupuolella ja iällä on yhteyttä itsensä johtamisen kokemukseen tämän tut-

kimuksen tulosten mukaan (taulukko 12). Naisista kolmasosa (32,2 %, n=48) 

ja miehistä viidesosa (22 %, n=40) kokevat itsensä johtamisen erittäin hyvin. 

Kaikista miehistä vajaa 5 % (4,9 %, n=9) ja naisista reilu 7 % (7,4 %, n=11) 

kokevat johtavansa itseään heikoiten. Miehissä yli 50 -vuotiaista kaksi viides-

osaa (40 %, n=8) kokee johtavansa itseään erittäin hyvin, mutta toisaalta 

saman ikäisistä miehistä kuudesosa (15 %, n= 3) kokee johtavansa itseään 

heikosti. Naisista 30 – 39 (47,4 %, n=18) ja 40 – 49 (50 %, n=12) -vuotiaista 
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noin puolet kokee johtavansa itseään erittäin hyvin. Yli 50 -vuotiasta naisista 

lähes viidennes (n=2, 18,2 %) on eri mieltä itsensä johtamisen kokemukses-

ta. 

 

Taulukko 12. Sukupuolen ja iän yhteys itsensä johtamisen kokemukseen. 
 

 

  

Yhteensä 
täysin samaa 
mieltä samaa mieltä eri mieltä 

Mies  alle 20 vuotta f 0 1 0 1 

%  ,0% 100,0% ,0% 100,0% 

20-29 vuotta f 9 29 2 40 

%  22,5% 72,5% 5,0% 100,0% 

30-39 vuotta f 12 55 4 71 

%  16,9% 77,5% 5,6% 100,0% 

40-49 vuotta f 11 39 0 50 

%  22,0% 78,0% ,0% 100,0% 

yli 50 vuotta f 8 9 3 20 

%  40,0% 45,0% 15,0% 100,0% 

Yhteensä f 40 133 9 182 

%  22,0% 73,1% 4,9% 100,0% 

nainen  alle 20 vuotta f 1 3 0 4 

%  25,0% 75,0% ,0% 100,0% 

20-29 vuotta f 13 54 5 72 

%  18,1% 75,0% 6,9% 100,0% 

30-39 vuotta f 18 17 3 38 

%  47,4% 44,7% 7,9% 100,0% 

40-49 vuotta f 12 11 1 24 

%  50,0% 45,8% 4,2% 100,0% 

yli 50 vuotta f 4 5 2 11 

%  36,4% 45,5% 18,2% 100,0% 

Yhteensä f 48 90 11 149 

%  32,2% 60,4% 7,4% 100,0% 

Yhteensä  alle 20 vuotta f 1 4 0 5 

%  20,0% 80,0% ,0% 100,0% 

20-29 vuotta f 22 83 7 112 

%  19,6% 74,1% 6,3% 100,0% 

30-39 vuotta f 30 72 7 109 

%  27,5% 66,1% 6,4% 100,0% 

40-49 vuotta f 23 50 1 74 

%  31,1% 67,6% 1,4% 100,0% 

yli 50 vuotta f 12 14 5 31 

%  38,7% 45,2% 16,1% 100,0% 

Yhteensä f 88 223 20 331 

%  26,6% 67,4% 6,0% 100,0% 
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8 POHDINTA 

8.1 Tutkimuksen toteutumisen tarkastelua 

Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää liikunta-alan ammattilaisten 

työhyvinvointia sekä itsensä johtamisen tuntemuksia. Tulosten mukaan eri- 

ikäiset työntekijät kokivat työhyvinvointinsa jaksamisen, osallisuuden ja hal-

linnan ulottuvuudella hyväksi, mutta joillakin ulottuvuuksilla oli havaittavissa 

kehitettäviä osa-alueita, joita itsensä johtamisella voidaan tukea. Valitsin tä-

män aiheen, koska liikuntaneuvojien, liikunnanohjaajien ja muiden liikunta-

alan ammattilaisten työhyvinvointia ei ole tutkittu aikaisemmin erikseen. Lii-

kunnanohjaajien työn kuormittuneisuudesta on Kolari ja Mäkelä (2008, 31) 

tehnyt tutkimuksen, jonka loppupäätöksenä esitettiin, että liikunta-alan työ ei 

ole fyysisesti raskasta. Kahden 2000-luvulla tehdyn tutkimuksen mukaa lii-

kunnanopettajista lähes kolmannes on erittäin tyytyväisiä työhönsä (Salonen 

– Syvänen 2009, 32). Tämän tutkimuksen tulokset vastaavat aikaisempien 

tutkimusten tuloksia ja tuloksista löytyi mielenkiintoisia osa-alueita, joita kehit-

tämällä voidaan vaikuttaa työntekijän työhyvinvointiin. 

 

Tämän tutkimuksen tuloksista sain vastauksen kaikkiin tutkimuskysymyksiin, 

joita olivat liikunta-alan ammattilaisten kokemukset henkilökohtaisista voima-

varoista, osallisuudesta ja työn hallinnan tunteesta suhteessa heidän työhön 

ja työympäristöönsä. Mittarina käytin strukturoitua kyselylomaketta, jonka 

muokkasin Jantusen aikaisemmin käyttämästä kyselystä vastaamaan tutki-

mukseni viitekehyksen Allardtin hyvinvointimallin, moniulotteisen työkykymal-

lin ja Sydänmaanlakan itsensä johtamisen mallia. Kyselyn muokkauksen jäl-

keen tuloksista sai hyvän yleiskuvan liikunta-alan työntekijöiden työhyvin-

voinnista, mutta tulevaisuudessa jatkotutkimuksessa olisi hyvä olla myös 

avoimia kysymyksiä, jotka tarkentavat osallistujien kokemuksia ja selittävät 

heidän mielipiteitään. Tutkimuksen viitekehyksessä huomioitiin työhyvinvointi 

laaja-alaisesti, joten keskityin tuloksissa löytämään tekijöitä, jotka vaikuttavat 

työhyvinvointia joko lisäävästi tai heikentävästi ja peilasin niitä itsensä johta-

misen teoriaan. 

 

Tutkimuksessa käytetty metodologia ja analyysin toteuttaminen toteutui vali-

tulla tutkimusmenetelmällä, mutta tiedon keruuta tein eri tavalla kuin olin 
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suunnitellut. Tutkimuksen suunnitteluvaiheessa ajattelin lähettää liikunta-alan 

työntekijöiden henkilökohtaisiin sähköposteihin webropol-kyselyn, mutta sa-

lassapito laki (Finlex 1999/621) estää sähköpostiosoitteiden luovuttamisen, 

joten urheiluopistot ja järjestöt välittivät vastaamiseen mahdollistavaa linkkiä 

heidän rekisterissään oleville jäsenistölle. Eettisesti tämä oli parempi vaihto-

ehto, koska nyt tutkimuksen osallistujien henkilöllisyys on salattu. Valitsin 

webropol -kyselyn toteuttamisen muodoksi, koska kyselylomakkeen tekemi-

nen on mahdollista ohjelmassa, sekä sen lähettäminen on nopeaa ja näin 

sen avulla on mahdollisuus saavuttaa mahdollisimman laaja otos. Kysely on-

nistui määräaikaan mennessä ja tutkimukseen osallistuvien lukumäärä 

(N=331) on mielestäni suuntaa antava arvioimaan liikunta-alan ammattilais-

ten työhyvinvointia. Vastaajia oli molemmista sukupuolista lähes yhtä paljon, 

kaikista ikäryhmistä, eri koulutusasteilta, erimittaisella työkokemuksella ja 

laajasti eri työpaikoista, joka lisää tutkimuksen yleistettävyyttä.  

 

Aineiston analysoinnissa käytin IBM SPSS Statistics 19 -ohjelmistoa ja ai-

neiston syöttäminen, summamuuttujien muodostaminen sekä luotettavuuden 

tarkasteleminen toteutuivat odotetusti. Tutkimuksen analysoinnin luotetta-

vuutta tarkastelin Chin arvoilla ja Cronbachin alfalla (α=0,646) ja ne molem-

mat antoivat tietyille muuttujille suuntaa antavan tuloksen. Tämä näyttäytyy 

tutkimuksen tuloksissa, koska erot olivat hyvin pieniä. Aineisto analysoitiin eri 

ulottuvuuksien mukaan summamuuttujien avulla ja jatkotutkimuksessa olisi 

hyvä tarkastella jokaista kysymystä erikseen, jotta työhyvinvointia kuormitta-

vat ja edistävät tekijät erottuisivat. Mielestäni näillä analysointi ja mittaamis-

menetelmillä sain riittävästi tietoa tähän tutkimukseen.  

 

Tutkimusten tulosten kirjoittamisessa päädyin esittämään merkittävimmät 

tulokset, sekä kuvaamaan kaikkein eniten samaa mieltä ja eniten eri mieltä 

olevat. Tutkimuksen tulososa sisältää paljon taulukoita, mutta mielestäni tau-

lukot tukevat tekstiä ja ne antavat lukijalle mahdollisuuden tarkastella myös 

muita tuloksia. Tutkimuksen toteuttaminen eteni johdonmukaisesti ja määrä-

tietoisesti. Tulosten analysointiin ja pohdintaan jäi riittävästi aikaa, jotta erilai-

set näkökulmat tuloksiin ehtivät muodostua. Tutkimus käsitteli työhyvinvointia 

laaja-alaisesti ja pohdinnassa käsittelin jokaisen ulottuvuuden keskeisiä tu-
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loksia teoriaan peilaten. Lopuksi kokosin yhteen eri ikäluokkien merkittävim-

mät tekijät, joita itsensä johtamisella tuetaan.   

 

8.2 Pohdintaa liikunta-alan ammattilaisten jaksamisen kokemuksista 

8.2.1 Henkilökohtaisen jaksamisen ulottuvuudessa 

Tämän tutkimuksen perusteella liikunta-alan ammattilaiset kokevat terveyden 

tilansa hyväksi sekä voivat fyysisesti ja henkisesti hyvin. Osallistujat kokevat, 

että heidän fyysinen ja psyykkinen kunto vastaa heidän työnvaatimuksia. Väi-

töskirjassa esitetyn tutkimuksen mukaan hyväkuntoisilla opettajilla koettu 

stressi on vähäisempää, lihasjännitys ja syketaajuus ovat matalampia työpäi-

vän aikana (Ritvanen 2006, 56). Liikunta-alan työ on usein fyysistä ja tästä 

syystä, alan työntekijät pitävät huolta kunnostaan, elämäntavoistaan ja näin 

heillä on riittävä fyysinen ja henkinen kunto, vastaamaan heidän työnsä vaa-

timuksia. Hyvä fyysinen kunto auttaa kestämään paremmin stressiä, psyykki-

siä kuormitustekijöitä sekä muutosten tuomaa epävarmuutta. Nykypäivänä 

työelämän ja ihmisen voimavarojen kohtaaminen voi olla voimakasta, koska 

taloudellinen tilanne on epävakaa, työnantajat vaativat tehokkuuden lisäämis-

tä ja työurat pidentyvät. Työntekijöitä uhkaavat työhyvinvoinnin heikkenemi-

nen tai työuupumus. (Mahlakaarto 2012, 77.) Työssä jaksamisen kannalta on 

tärkeää henkilökohtainen jaksaminen, omien voimavarojen kehittäminen se-

kä työntekijän että organisaation taholla (Ritvanen 2006, 61). Liikunta-alalla 

näyttäytyy samat vaatimukset kuin muillakin aloilla, koska työnantajat mietti-

vät tehokkuuden lisäämistä, talouden hallintaa, alan kehittämistä ja kilpailu 

asiakkaista on voimakasta. Nämä vaikuttavat alan työntekijöihin, koska asia-

kasryhmät suurenevat, ajankäyttöä pyritään tehostamaan ja alan kehittämi-

nen vaikuttaa osaamistarpeisiin. Työntekijöiden vahvuuksien kehittäminen ja 

voimavarojen tukeminen vaikuttavat heidän työhyvinvointiinsa. 

 

Liikunnanohjaajan, liikuntaneuvojan, valmentajan ja liikunnanopettajan työs-

sä työntekijän persoona on heidän työvälineensä. Persoona määrittää millai-

sia opetusmenetelmiä opettajat käyttävät, millaisen suhteen he luovat oppi-

laisiinsa ja miten he rakentavat sen avulla opettajuuttaan (Lakaniemi – Määt-

tä 2005, 69). Liikunta-alan ammattilaisilla persoona ja persoonallisuus vaikut-

tavat työhön, asiakassuhteisiin sekä yhteisöllisyyteen työpaikoilla. Yhdeksi 
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keskeisemmäksi tekijäksi jaksamisen ja hyvinvoinnin kannalta nousee omana 

itsenä oleminen. Kun työyhteisössä hyväksytään erilaisuus ja erilaiset per-

soonat, niistä muodostuu suuri voimavara ja yhteistyön mahdollistaja (Laka-

niemi – Määttä 2005, 68).  Liikunta-alalla on usein vahvoja persoonia, joilla 

on omat selkeät näkemykset asioista, he luottavat omaan tekemiseensä ja 

osaamiseensa ja se voi olla heidän vahvuus tai haaste työyhteisössä, koska 

erilaiset mielipiteet yhteistyössä synnyttävät uusia ideoita ja jatkuvaa kehitys-

tä. Toisaalta mielipide-erot saattavat estää hedelmällisen yhteistyön ja se 

vaikuttaa työntekijöiden henkilökohtaisiin voimavaroihin. Työntekijät tiedosta-

vat pystyvänsä yhdessä parempaan, mutta vahvat persoonat eivät anna pe-

riksi omasta näkökulmastaan.  

 

Liikunta itse vaikuttaa positiivisesti ihmisen minäkuvaan, itseluottamukseen 

sekä fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin ja sen avulla ihmiset voivat kokea 

onnistumisen tunteita, joka vahvistaa minäkuvaa. Tämän tutkimuksen mu-

kaan liikunta-alan työntekijät kokevat henkilökohtaisen jaksamisen vastaavan 

heidän työnsä vaatimuksia. Mielestäni itse liikunta, sen positiiviset vaikutuk-

set, liikunta-alan työntekijöiden vahva persoona ja itseluottamus sekä heidän 

hyvä fyysinen ja psyykkinen kunto kompensoivat työnvaatimuksia. 

 

8.2.2 Työn vaikutus henkilökohtaisen jaksamisen ulottuvuudessa 

Tämän tutkimuksen mukaan liikunta-alan työntekijät vaikuttivat tyytyväisiltä 

työn vaatimuksiin heidän henkilökohtaisen jaksamisen näkökulmasta. Liikun-

taneuvojan työn rasittavina puolina pidetään kiirettä, kasvavaa vastuuta, 

osaamisen kehittämistä, asiakashankintaa, markkinointia, työaikojen pituutta 

sekä työ- ja vapaa-ajan rajaamisen haastetta sekä jatkuvaa muutosta (Hyvö-

nen 2011, 91). Alan työ on usein epäsäännöllistä, koska sitä tehdään iltaisin, 

viikonloppuisin ja silloin, kun muilla ihmisillä on vapaa- ja loma-aikaa. Kunnal-

lisen työnantajan palveluksessa työaika on yleensä säännöllisempi ja yksityi-

sellä palveluntarjoajalla ja urheiluseuroissa työajat vaihtelevat enemmän. 

Uransa alkuaikoina liikunta-alan ammattilaisilla voi olla useita työnantajia ja 

heidän työpäivänsä saattavat venyä pitkiksi. Yhden tutkimuksen mukaan 

naisliikunnanopettajan parhaat tulokset työssäjaksamisen jaksamisen näkö-

kulmasta saadaan, kun työn vaatimukset ja opettajan voimavarat ovat tasa-
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painossa (Heinisaari – Nousiainen 2002, 70). Työnantajien asennoituminen 

työntekijään ja työajan hallinta ovat mielestäni iso haaste nuoren työntekijän 

uralla. Osaavalle, ammattitaitoiselle ja ahkeralle liikunta-alan työntekijälle 

tarjoutuu helposti mahdollisuus tehdä työtä niin paljon kuin hän haluaa ja jak-

saa. Uran alkuvaiheessa nuoren työntekijän voi olla vaikeaa määritellä omia 

voimavaroja, fyysistä ja henkistä jaksamista sekä vapaa- ja työajan jakamis-

ta.  

 

Liikunta-alan työ on moninaista, koska toimenkuvat sisältävät yleensä erilai-

sia työtehtäviä, työajat ovat epäsäännöllisiä ja työssä vuorottelevat rauhalli-

set ja ruuhka-ajat. Työntekijöiden työhyvinvointia voidaan parantaa toimen-

kuvien ja vastuu alueiden selkeällä määrittelyllä (Näsänen 2010, 37). Tämän 

tutkimuksen mukaan vastaajat kokivat, että heidän työn ulkoiset puitteet työ-

paikoissa ovat järjestetty hyvin ja heidän toimenkuvansa organisaatiossa on 

määritelty selkeästi ja heillä on riittävästi aikaa työtehtävien suorittamiseen. 

Vastauksista ilmenee, että heidän henkilökohtaiset arvot ja tavoitteensa ovat 

yhteneväisiä heidän organisaation arvojen ja tavoitteiden kanssa, joka vaikut-

taa yhtenä tekijänä työntekijöiden työhyvinvointiin. Liikunta-alan työntekijät 

ovat yleensä vahvoja persoonia, jotka tietävät mitä haluavat ja toimivat tavoit-

teidensa mukaan. Yleensä he itse organisoivat työtehtäviään ja heidän vas-

tuulla on kokonaisuuksien hallinta, joten heillä on mahdollisuus päättää 

omasta ajankäytöstään ja resursseistaan ja tämä näkyy tyytyväisyytenä or-

ganisaatioon. 

 

Tutkimustulos liikunta-alan henkilökohtaisesta jaksamisesta suhteessa työn 

vaatimuksiin, on helposti ymmärrettävissä, koska monet heistä ovat saaneet 

omasta rakkaasta harrastuksestaan työn. Liikunta-alan työ on itsenäistä, mo-

nipuolista ja siinä on mahdollisuus kehittyä haluamallaan tavalla. Liikunnan-

opettajien työtyytyväisyyttä lisää oppimisen edistäminen, työn monipuolisuus 

sekä vapaus itsenäiseen työskentelyyn ja työn aktiivinen liikunnallinen luonne 

(Salonen – Syvänen 2009, 33). Toisille liikunta on elämäntapa ja he ovat on-

nellisessa asemassa työskennellessään esimerkiksi aikaisemmin harrasta-

mansa lajin parissa. Tähän tutkimukseen osallistuvista kolmannes työskenteli 

urheiluseurassa, joka voi olla jatkoa aikaisemmalle kilpauralle.  Aktiiviset ja 
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liikunnalliset työntekijät elävät liikunnallisesti ja useat heistä toteuttavat lii-

kunnallista elämäntapaansa työnsä kautta (Hyvönen 2011, 107). Liikunta-

alan työ antaa mahdollisuuden itsensä kehittämiseen, liikunnalliseen ja ter-

veelliseen elämäntapaan. Luontaisetuna alalla työskentelyssä voidaan pitää 

hyvää fyysistä kuntoa, jonka avulla ihminen kestää paremmin fyysisiä ja 

psyykkisiä kuormitustekijöitä.  

 

8.3 Pohdintaa liikunta-alan ammattilaisten osallisuuden kokemuksista  

8.3.1 Työyhteisöllisyyden kokeminen osallisuuden ulottuvuudessa 

Tässä tutkimuksessa työyhteisöllisyyttä tarkasteltiin työilmapiirin, työkaverei-

den kanssa toimeen tulemisen, palautteen sekä työpanostuksen arvostuksen 

kysymyksillä. Työyhteisöllisyyteen vaikuttaviin asioihin panostaminen, yhteis-

hengen luominen ja parantaminen auttavat jaksamaan arjen työkiireissä ja ne 

vahvistavat työhyvinvointia (Näsänen 2010, 36). Hyvä työyhteisö toimii yh-

dessä, siellä hyväksytään ihmisten erilaisuus ja siellä on mahdollisuus pur-

kaa esimerkiksi opettajan työn yksinäisyyttä (Heinisaari – Nousiainen 2002, 

72). Liikunta-alan työtä voidaan verrata opetustyöhön, koska liikunta-alan 

ohjaajat, personal trainerit ja valmentajat suunnittelevat, organisoivat ja oh-

jaavat tunteja, samaan tapaan kuin opettajat ja työ on usein yhtä yksinäistä 

kuin opettajan työ. Ala kehittyy jatkuvasti, työntekijöiden tulee seurata uusia 

trendejä, heidän työnsä tavoitteena on vaikuttaa asiakkaisiin ja he ohjaavat 

asiakkaiden valintoja sekä tukevat näitä elämäntapamuutoksissa. Nykyajan 

tietotulvaa voidaan pehmentää sosiaalisen yhteisöllisyyden erilaisilla näkö-

kulmilla ja osaamisen jakamisella (Heinisaari – Nousiainen 2002, 72).  

 

Tämän tutkimuksen mukaan nuoret, alle 20 -vuotiaat kokivat yhteisöllisyyden 

työpaikallaan erittäin hyväksi. Heidän osaaminen vastaa nykypäivän vaati-

muksia, koska he ovat osallistuneet vasta ammatilliseen koulutukseen, jossa 

he ovat omaksuneet uusimmat tiedot ja taidot. Nuoret ovat avoimia, jakavat 

mielellään kokemuksiaan, osaamistaan sekä seuraavat ajankohtaisia trende-

jä, joka mielestäni vaikuttaa nuorten työyhteisöllisyyden kokemukseen. Van-

hempi sukupolvi, yli 50 -vuotiaat, ovat olleet työyhteisön jäseninä usein jo 

pitkän ajan ja he ovat vakiinnuttaneet paikkansa työyhteisössä. He ovat op-

pineet työyhteisöllisyyden merkityksen ja tulevat työtovereiden kanssa hyvin 
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toimeen, joten he kokevat työyhteisöllisyyden merkityksen hyväksi. 30 – 49 -

vuotiaiden tyytymättömyyttä työyhteisöllisyyden kokemuksesta voidaan selit-

tää uran kehittämisen ajanjaksona. Tämän ikävaiheen aikana työuralla ete-

neminen on voimakasta ja kilpailu avoimista työpaikoista on kovaa. Tämän 

ikäiset, kokeneet työntekijät omaavat osaamista, tietoa ja taitoa, jota he eivät 

välttämättä halua jakaa työkavereiden kanssa, jotta heillä itsellään olisi pa-

remmat mahdollisuudet uralla etenemiseen. Tämä lisää keskinäistä kilpailua 

työyhteisöissä ja se heikentää työyhteisöllisyyden kokemusta merkittävästi. 

 

Asiakkailta, työkavereilta tai esimieheltä saatu palaute vaikuttavat työntekijän 

voimavaroihin. Opettajat kokevat palautteen antavan heille tunteen siitä, että 

he pystyvät vaikuttamaan työelämäänsä ja että, muut arvostavat heidän 

osaamistaan. Oppilailta saatu palaute ei ole aina vain sanallista palautetta, 

vaan heidän avoimuus ja innokkuus antavat voimavaroja ja lisäävät tunnetta, 

että opettajat tekevät arvokasta työtä, jossa he kokevat onnistumisen elä-

myksiä. (Lakaniemi – Määttä 2005, 94 – 96.) Liikunta-alan ammattilaisen asi-

akkailta, työkavereilta ja esimieheltä saatu palaute vaikuttaa samalla tavalla 

kuin opettajilla. Asiakkailta saadaan usein palautetta, jos asiat eivät menneet 

hyvin ja se voi tuntua ohjaajista hyvin henkilökohtaiselta. Työkavereiden ja 

esimiehen tuki, kannustus ja palaute kompensoivat asiakkaalta saatua palau-

tetta. Itsensä johtamisen keskeinen ajatus on itsereflektointi ja itsensä kehit-

täminen. Itsearviointitaidon kehittäminen auttaisi liikunta-alan ammattilaisen 

kykyä käsitellä asiakkailta saamaansa palautetta rakentavasti, koska oman 

osaamisen, oman toiminnan ja käyttäytymisen arvioiminen helpottaisivat nä-

kemään asiakkaan palautteesta sen, mitä jatkossa tulee kehittää.  

 

Työskenneltyään kauan, yli 20 vuotta työelämässä, työntekijä on oppinut pal-

jon työelämän käytäntöjä, toimintoja ja mm. palautteen merkityksen. Koke-

neet työntekijät osaavat suhteuttaa asiakkaiden, työkavereiden ja esimiehen 

kannanotot ja palautteen omaan toimintaansa. He osaavat huomioida tilan-

netekijät ja asioiden yhteyden sekä ymmärtävät, että kaikkea palautetta ei 

kannata ottaa henkilökohtaisesti. Tutkimuksen tuloksista ilmeni, että 11 – 20 

vuotta työskennelleet eivät ole tyytyväisiä työyhteisönsä yhteisöllisyyteen. 

Tähän tunteeseen voi vaikuttaa heidän kokemuksensa työelämästä, he tietä-
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vät mitä haluavat ja näkevät epäkohdat, joihin työyhteisössä ei puututa. Kaik-

ki työntekijät tarvitsevat työkavereiden, asiakkaiden ja esimiehen tukea, kan-

nustusta ja palautetta. Usein esimiehet ja työkaverit ajattelevat, että koke-

neet, 11 – 20 vuotta työskennelleet työntekijät osaavat työnsä ja näin esi-

merkiksi palautteen antamista ei koeta tarpeellisena. Se heikentää avoimuut-

ta, yhteisöllisyyden kokemusta ja vaikuttaa työntekijöiden työhyvinvointiin.  

 

8.3.2 Henkilökohtaisten valmiuksien kokeminen osallisuuden ulottu-

vuudessa 

Osallisuuden tunteeseen voidaan työyhteisössä vaikuttaa henkilökohtaisilla 

työelämävalmiuksilla ja asennoitumisella. Henkilökohtaisia valmiuksia tarkas-

teltiin tässä tutkimuksessa etenemismahdollisuuksilla, työkavereiden huomi-

oon ottamisella sekä tuen ja avun pyytämisellä, niin työtovereilta kuin esimie-

heltä. Sosiaalisen tuen saaminen on riippuvainen tarvitsijan aktiivisuudesta 

pyytää apua, jolloin työpaikan ilmapiirin tulee olla myönteinen, jotta tuen pyy-

täjä voi luottaa työkaveriensa tukeen (Lakaniemi – Määttä 2005, 92). Avoin, 

kuunteluun ja keskusteluun kannustava työkulttuuri, rakentuu keskinäiseen 

kunnioitukseen ja luottamukseen ja se tukee työntekijöiden hyvinvointia.  

 

Liikunta-alan työntekijät ovat alalle tullessaan avoimia, sosiaalisia, innostu-

neita ja kiinnostuneita uusista asioista ja ihmisistä. He kokevat kaiken uutena 

ja jännittävänä, joten he jakavat mielellään tuntemuksiaan, kokemuksiaan ja 

he haluavat saada mahdollisimman paljon tietoa esimerkiksi työyhteisönsä 

toimintatavoista. Tämän tutkimuksen mukaan nuoret 20 – 29 -vuotiaat koki-

vat erityisen hyvin henkilökohtaisten valmiuksien vaikutukset työyhteisöllisyy-

teen. Tämä näkyy heidän haluna kehittyä ja osaamisen vahvistamisena, jo-

ten he kuuntelevat, auttavat toisiaan ja ovat avoimia työkavereiden ja esimie-

hen tuelle. Tämä itsessään lisää työyhteisöllisyyden kokemuksen tunnetta ja 

vaikuttaa työntekijän hyvinvointiin.   

 

Tämän tutkimuksen mukaan yli 50 -vuotiaat kokivat riittämättömäksi oman 

osallistumisen työyhteisön yhteisöllisyyteen. Pyrkimys itsenäiseen työhön, 

etenkin vanhempien opettajien keskuudessa, voi aiheuttaa työssä jaksami-

sen ongelmia, joten heidän tulisi jakaa työtaakkaansa ja tehdä yhteistyötä 
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kollegoidensa kanssa (Heinisaari – Nousiainen 2002, 71). Vanhemmat työn-

tekijät osaavat ja omaavat paljon tietoja ja taitoja, joita he pitävät itsestään 

selvinä. He eivät välttämättä tunnista ja ajattele, että nuoremmat olisivat kiin-

nostuneita tai tarvitsisivat heidän osaamistaan. Vanhemmat työntekijät voivat 

kokea nuorempien työntekijöiden innostuksen, räväkkyyden ja asioihin tart-

tumisen aktiivisuuden jopa uhkana. He saattavat ajatella, että nuoret syrjäyt-

tävät heidät työstä, koska nuorilla voi olla uusia näkökulmia ja nykyaikaisem-

paa osaamista kuin heillä. Työyhteisöllisyyden kehittämisen kannalta olisi 

tärkeää avoimen ilmapiirin luominen, jossa jaettaisiin tietoa, kokemuksia ja 

tuntemuksia. Vanhemmilla työntekijöillä on kokemuksen tuomaa käytännön 

tietoa, jota nuoret eivät voi oppia muuten kuin kokemuksen kautta. Tällaisen 

ns. hiljaisen tiedon huomioiminen ja käyttäminen lisäisi mielestäni työyhteisö-

jen yhteisöllisyyttä, jos se huomioitaisiin organisaation toiminnan kehittämi-

sen kautta. Vanhemmat työntekijät toimisivat tutoreina nuoremmille työnteki-

jöille, he auttaisivat, opastaisivat ja jakaisivat kokemuksiaan. Vastaavasti 

nuoremmat työntekijät päivittäisivät vanhempien työntekijöiden tietoja ja ky-

seenalaistaisivat vanhoja käytäntöjä. Näin työpaikan yhteistyö tiivistyisi ja 

sukupolvien välinen ero kaventuisi.  

 

Tämän tutkimuksen mukaan työpaikalla, jossa vastaajat työskentelivät, oli 

merkitystä työelämävalmiuksiin työpaikalla. Kunta- tai kaupunkisektorilla, ur-

heiluseurassa, urheilu- tai liikuntaopistossa, yksityisellä palvelun tuottajalla 

sekä muualla työskentelevät olivat erittäin tyytyväisiä henkilökohtaisiin val-

miuksiin työpaikan yhteisöllisyyden edistämisessä. Ainoastaan urheiluseu-

rassa työskentelevät olivat tyytymättömämpiä oman toiminnan merkitykseen 

työpaikalla. Urheiluseuroissa työntekijät voivat joutua työskentelemään ai-

noana palkattuna työntekijänä ja tällöin heidän toimenkuvansa sisältää paljon 

erilaisia tehtäviä. Urheiluseuroissa järjestetään mm. ohjattua liikuntaa eri-

ikäisille, suunnitellaan ja organisoidaan tapahtumia ja kilpailua sekä toimin-

nan takaamiseksi tarvitaan varainhankintaa. Yksinäisen työntekijän vastuulla 

on paljon toimintoja ja häneltä puuttuu työyhteisön tuki.  Työyhteisön yhteis-

työn hyvinä puolina on mm. se, että yhteistyön avulla voidaan jakaa vastuita, 

osaamista ja se monipuolistaa työn tekemistä (Lakaniemi – Määttä 2005, 88).  
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Kolmannen sektorin työpaikkojen mm. urheiluseurojen olisi hyvä tehdä yh-

teistyötä ja yhdistä voimavarojaan esimerkiksi joidenkin toimintojen kuten 

markkinoinnin tai tapahtumien järjestämisen yhteisellä suunnittelulla. Toisaal-

ta yhteistyötä voitaisiin tehdä maakunnallisesti saman lajin seurojen kanssa 

tai lajiliittojen kautta alueellisesti, koska jokaisessa seurassa tehdään samoja 

ratkaisuja ja näin esimerkiksi materiaalia, osaamista ja tietoa jaettaisiin. 

Usein kuitenkin urheiluseurat kilpailevat harrastajista, joten he toimivat yksi-

näisesti ja näin yksinäiset työntekijät jäävät ilman työnkavereiden tukea.   

 

8.4 Pohdintaa liikunta-alan ammattilaisten työn hallinnan tuntemuksista 

8.4.1 Työn vaatimusten kokeminen työn hallinnan ulottuvuudessa 

Tässä tutkimuksessa työn hallintaa tarkasteltiin työtehtävien monipuolisuu-

della, tietojen ja osaamisen käyttämisellä, haasteilla, työn kehittämisellä ja 

kokemuksella siitä, että tekee työtä mitä haluaa. Työntekijän kykyyn hallita 

omaa elämäänsä vaikuttavat työn rajaaminen ja asioiden arvottaminen (La-

kaniemi – Määttä 2005, 114). Työn voi aina tehdä paremmin ja tarkemmin, 

mutta omat voimavarat, ulkopuoliset vaatimukset sekä aika asettavat sille 

rajat. Viisas ja itseään kuunteleva työntekijä näkee rajansa ja toimii niiden 

mukaan. (Heinisaari – Nousiainen 2002, 75; Manka 2006, 188.) Ihmisen tulisi 

opetella tunnistamaan omat rajansa ja hänen tulisi palautua työn haasteista 

riittävästi ennen seuraavaa kuormittavaa jaksoa (Ritvanen 2006, 61). Oman 

elämän-, työ- ja vapaa-ajansuunnitteluun tulisi varata riittävästi aikaa, koska 

kiireen tunnetta voidaan hallita. (Ikäheimo – Vakkuri 2003, 103; Näsänen 

2010, 36). 

 

Työn hallinta käsittää paljon eri osa-alueita ja tämän tutkimuksen mukaan yli 

40 -vuotiaat miehet ja 30 – 39 -vuotiaat naiset, jotka ovat olleet jo kauan 

työssä mukana, ovat tyytyväisiä työnsä hallintaan. He tietävät, mitä heidän 

työnsä vaatii ja he kokevat osaamisensa vastaavan työnsä vaatimuksia, joten 

he kokevat vaikuttavansa työn hallintaan erittäin hyvin. Toisaalta he näkevät 

vielä mahdollisuuden kehittää osaamistaan sekä edetä urallaan. Oman 

osaamisen kehittäminen ja oppimisvalmius lisäävät mahdollisuuksia selviytyä 

ongelmatilanteista (Manka 2006, 37). Tämän ikäryhmän miehillä ja naisilla on 

kokemusta siitä, kuinka he voivat vaikuttaa omaan työhönsä. He tietävät mitä 
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he haluavat, kuinka ongelmia ratkaistaan ja kuinka omaa työtä voi priorisoi-

da. Heillä on jo kokemusta työn- ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta ja lisäksi 

mahdollinen perhe-elämä, joka on jo rauhoittunut, antaa vastapainoa työlle. 

Tässä vaiheessa työntekijät voivat nauttia osaamisestaan, työstään ja työn 

hallinnasta, koska he tuntevat omat vahvuutensa, uskovat itseensä ja käyttä-

vät vahvuuksia työssään ja hallitsevat työnsä hyvin. Heillä on mahdollista 

vaikuttaa työhönsä ja sen tekemiseen liittyviin sisältöihin, kuten omaa työtä 

koskevaan päätöksentekoon tai työajan hallintaan. Työn hallinnalla käsite-

tään myös työntekijän taitoja käyttää hyväkseen näitä hallintakeinoja (Suon-

sivu 2011, 91). Iän tuoma kokemus ja samassa työpaikassa saatu työkoke-

mus vaikuttavan työn hallinnan tunteeseen ja itsensä johtamisen avulla voi-

daan työntekijän työn hallintaa tukea. 

 

20 - 39 -vuotiaat naiset elävät usein elämänsä ruuhkavuosia ja heidän elä-

mässään on paljon tärkeitä asioita. He haluavat säännöllisyyttä elämäänsä, 

vakiinnuttaa työsuhteensa ja muodostaa perheen, lapset ja omakotitalon. 

Heidän elämässä on työn lisäksi muita tärkeitä tekijöitä, jotka vaikuttavat 

elämässä ajankäyttöön. Tämä heikentää heidän kokemusta oman työnsä 

hallinnasta, koska naisten on usein vaikeaa vaatia työnantajalta muuta jous-

toa, kuin mitä lasten sairastumiset, vanhempainillat ja loma-ajat vaativat. 

Työn ja perheen yhteensovittaminen heikentävät mielestäni naisten mahdol-

lisuuksia vaikuttaa omaan työhönsä, koska he kokevat usein työnantajansa 

joustavan jo nyt lasten vuoksi. Toisaalta vakituisen työsuhteen puuttuminen, 

pätkä- ja osa-aikatyöt ovat yleisiä kaupallisissa liikuntapalveluja tuottavissa 

yrityksissä, joihin naiset usein työllistyvät. He saavat palkkansa vain pidetyis-

tä tunneista, joten heidän mahdollisuudet vaikuttaa omaan työhönsä ovat 

pienet. He tekevät tunnit, jotka ovat saaneet ja työstä muodostuu epäsään-

nöllistä. 

 

Kysymys, mikä selittää yli 50-vuotiaiden miesten kokemusta omasta työn 

hallinnasta, on mielenkiintoinen. Miehet toimivat usein johtotehtävissä urhei-

lu- ja liikuntaopistoilla, lajiliitoissa tai valmentajina ja työpaikka ei välttämättä 

ole toistaiseksi voimassa oleva, vaan se on määräaikainen. Kaikissa näissä 

työpaikoissa toimintaa ohjaa johto, johtoryhmä tai kattojärjestö, joka määrit-
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tää toiminnalle ja tekemiselle raamit ja työ on usein tulosvastuullista. Kilpailu 

näistä työpaikoista on kovaa ja tulosta odotetaan. Jos tulosta ei tule, niin tilal-

le vaihdetaan uusi henkilö, jolloin työntekijät kokevat omat vaikutusmahdolli-

suudet työhönsä sidotuiksi.  

 

Toisaalta työkokemuksella ja työn päätoimisuudella on merkitystä työn hal-

linnan kokemukseen. Vanhempien ikäryhmien työn hallinnan tuntemusta voi-

daan selittää heidän vakituisella työllä, työn osaamisella ja ajankäytön hallin-

nalla, koska työn vaatiman tiedon ja taidon sekä työpaikan toimintojen omak-

suminen vie aikaa. Kaiken kaikkiaan kaikissa ikäluokissa miehet näyttäisivät 

vaikuttavan omaan työn hallintaansa paremmin kuin naiset. Liikunta-alan työ 

on itsenäistä, työ on kiinnostavaa, haastavaa ja alan ammattilaiset ovat vah-

voja persoonia, jotka osaavat pitää puolensa. Miehet osaavat työelämässä 

tämän taidon mielestäni paremmin kuin naiset. Onko syy naisten pehmey-

teen vanhoissa sukupuolirooleissa, joissa naiset huolehtivat perheestä, jää 

toisen tutkimuksen selvitettäväksi. Vai selittyykö se työn toimenkuvista, koska 

naiset ohjaavat usein ryhmäliikuntatunteja ja ovat käytännön tekijöitä, kun 

taas miehet ovat usein johto- ja esimiestehtävissä. 

   

8.4.2 Itsensä johtamisen kokeminen työn hallinnan ulottuvuudessa 

Työhyvinvoinnin eteen pitää itse olla valmis tekemään työtä, koska sisäinen 

yhteys vaatii itsestä ulospäin siirtyvää liikettä eli asioille pystyy itse tekemään 

jotain. (Mahlakaarto 2010, 66.) Tällöin voidaan puhua itsensä johtamisesta, 

joka perustuu itsensä pohdiskeluun, omien tavoitteiden, vahvuuksien ja rajoit-

teiden tiedostamiseen ja arvioimiseen. Se on vastuunottamista, sisäistä moti-

vaatiota, se vaatii uskoa, luottamusta ja tietoisuutta itsestään, koska jokainen 

voi itse päättää luovuttaako vai kulkeeko omien tavoitteiden ja päämäärien 

suuntaan (Cashman 2008, 36, 55). Tässä tutkimuksessa itsensä johtamisen 

kokemuksia tarkasteltiin rajojen, vahvuuksien, itsearvioinnin, tavoitteiden, 

oman toiminnan ohjaamisen sekä työssä vaikuttamisen mahdollisuuksien 

avulla.  

 

Tämän tutkimuksen mukaan naiset kokevat itsensä johtamisen tunnetta 

enemmän kuin miehet. Tulos on mielenkiintoinen ja se on hyvä jatkotutki-
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muksen aihe selvittää mistä tekijöistä ero aiheutuu. Toisaalta ero voidaan 

selittää naisten ja miesten asioihin suhtautumisella esimerkiksi 30 – 49 -

vuotiaat naiset tarkastelevat elämäänsä ja tekevät valintoja tavoitteidensa 

mukaisesti. He pohtivat nuoruuden toiveitansa, tämän hetkisiä mahdollisuuk-

siaan sekä heidän mahdollisuuksiaan vaikuttaa tulevaisuuteensa. Saman 

ikäisillä miehillä on samat mahdollisuudet tarkastella omaa elämäänsä, mutta 

he ovat usein työkeskeisempiä ja keskittyvät uralla etenemiseen. Samaan 

tapaan yli 50 -vuotiailla miehillä on mahdollisuus muuttaa elämänsä suuntaa 

ja tarkastella millaisia odotuksia heillä on viimeisiltä työvuosiltaansa. Molem-

missa ikäryhmissä, sekä miehissä että naisissa luultavasti arvioidaan oman 

fyysisen kunnon merkitystä työn vaatimuksiin ja se saattaa asettaa muutok-

sia työtehtäviin. He ovat oppineet ymmärtämään heidän rajallisuutensa, esi-

merkiksi naiset, jotka ovat ohjanneet ryhmäliikuntatunteja ja muita käytännön 

liikuntatunteja, miettivät usein, kuinka monta vuotta oma keho kestää jatku-

vaa fyysistä rasitusta.  

  

Itsensä johtamisen perustana on tiedostaa kaikista tärkeimmät arvot, mitkä 

ovat todelliset omat arvot ja jotka ohjaavat valintoja. Ovatko ne omia vai tule-

vatko ne ympäristöstä? Toimiiko omien arvojen suuntaisesti? (Cashman 

2008, 65.) Kun ihmiset ovat varmoja siitä, mitä tekevät ja mihin kuuluvat, nä-

kyy se yhdenmukaisuutena sisäisten ja ulkoisten tavoitteiden kanssa. Tämä 

yhteys näkyy ihmisissä aitona rakkautena esimerkiksi työhön (Cashman 

2008, 72). Itsensä johtaminen käsittää arvojen noudattamista ja arvojen nou-

dattamisen kypsymistä ja se sisältää oman suhtautumisen toisiin ihmisiin 

(Ikäheimo – Vakkuri 2003, 66 - 67). Tämän tutkimuksen mukaan 20 – 39 -

vuotiaat kokivat itsensä johtamisen haasteeksi. Mielestäni tässä ikäluokassa 

etsitään sitä, mitä elämältä halutaan, millaista työtä tehdään ja mikä on oma 

paikka työskennellä. Monesti työelämän vaatimukset, kiire ja tavoitteet voivat 

olla ristiriidassa nuoren työntekijän omien arvojen kanssa ja se aiheuttaa 

epätasapainoa elämässä. Nuoren ihmisen arvot voivat sisältää perheen, va-

paa-ajan ja ystävät, mutta työ vaatiikin paljon aikaa, osaamisen kehittämistä, 

suunnittelemista ja pitkiä työpäiviä. Mielestäni tässä voidaan tukea nuoria 

kehittämällä heidän itsetietoisuuttaan ja itsearviointitaitoja. Samaan aikaan 

nuoret voivat kokea työelämässä oman osaamisen riittämättömyyden, koska 
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vanhempien, kokeneempien kollegojen tuntisisällöt, toimintatavat ja käytän-

nöt ovat rutinoituneet ja nuori vasta opettelee työyhteisön toimintatapoja. 

Oman rajallisuuden hyväksyminen ja omien arvojen mukaan toimiminen vai-

kuttavat työhyvinvointiin. 

 

Itsenäisyys auttaa ajattelemaan monipuolisesti ja se johdattaa oman järjen ja 

tunteen pohjalta sellaisiin ajatuksiin ja tekoihin, jotka ovat arvostettavia. Sil-

loin ihmiset tarkastelevat käyttäytymistään ja tottumuksiaan realistisesti ja 

kriittisesti omaa kehoaan kuunnellen. (Ikäheimo – Vakkuri 2003, 30 – 31, 39.) 

Ihmisen hyvinvoinnin kannalta on tärkeää säilyttää ote siihen, mikä on tärke-

ää ja asioihin, jotka antavat tarkoituksen elämälle. Niiden huomioiminen ja 

ymmärtäminen, antavat tarkoituksen toiminnalle. Monet ihmiset haaveilevat 

erilaisista asioista ja tavoitteista, mutta he eivät toimi näiden haaveiden mu-

kaan (Cashman 2008, 75 – 76). Tämän tutkimuksen tuloksista ilmeni, että yli 

50-vuotiaat kokivat itsensä johtamisen haastavana. Viidenkymmenen ikä-

vuoden aikoina ihmiset analysoivat elämäänsä tarkemmin, tällöin he muiste-

levat nuoruuden haaveitaan, unelmiaan ja vertaavat sitä tämän hetkiseen 

elämäänsä. Joillekin heistä voi syntyä ajatus, että olisi halunnut elämältään 

muuta kuin mitä nyt on saavuttanut. Esimerkiksi työ on saattanut olla hallitse-

vassa roolissa elämässä ajankäytön näkökulmasta, tai nuoruuden ammatti 

on jäänyt saavuttamatta, koska työelämä on tarjonnut muita mielenkiintoisia 

työtehtäviä. Mielestäni ihmisillä on aina mahdollisuus muuttaa elämänsä 

suuntaa tai toimintaansa toiveidensa ja päämäärien mukaan. Ihmisten tulisi 

toimia omien arvojensa, päämääriensä ja tavoitteidensa suuntaisesti toiset 

ihmiset huomioiden, jotta he voivat keskittyä asioihin, jotka ovat heille tärkei-

tä. Itsensä johtamisella, itsetietoisuuden lisäämisellä voidaan tukea työnteki-

jöiden osaamista, tarkastella omia toiveita ja päämääriä sekä kykyä ohjata 

omaa toimintaansa tavoitteiden suuntaisesti.  

 

8.5 Yhteenveto liikunta-alan ammattilaisen työhyvinvoinnin tukemisesta 

itsensä johtamisella 

Liikunta-alan työntekijät kokevat henkilökohtaisen jaksamisen vastaavan hei-

dän työnsä vaatimuksia ja näyttäisi siltä, että heidän hyvä fyysinen ja psyyk-

kinen kunto ja liikunnan positiiviset vaikutukset kompensoivat työnvaatimuk-
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sia. Monelle työntekijälle harrastuksesta on saattanut tulla ammatti ja he 

nauttivat työstään samoin kuin aikaisemmin harrastuksestaan. Liikunta itses-

sään on hauskaa, saa hyvälle mielelle ja työskentely alalla ei aina tunnu edes 

työltä. Liikunta-alan ihmiset ovat positiivisia ja he noudattavat terveellisiä 

elämäntapoja, joka tukee heidän työhyvinvointiaan.  

 

Mielenkiintoa tuloksissa herätti se, että liikunta-alalla työskentelee ihmisiä 

ilman liikunta-alan koulutusta. Liikunnanohjaajan työtä voi työllistyä tekemään 

ammattikunnan ulkopuolelta, koska monissa kuntokeskuksissa ja urheiluseu-

roissa ohjaajilta ei vaadita liikunta-alan ammatillista koulutusta, vaan usein 

lyhyet kurssit riittävät työn saamiseksi (Hyvönen 2011, 94). Tähän tutkimuk-

seen osallistuvista osa vastaajista työskenteli liikunta-alalla ilman alan koulu-

tusta ja heidän koulutustaustana oli mm. kasvatustieteen maisteri, tietojenkä-

sittelyn tradenomi ja markkinoinnin ammattilainen. Liikunta-alan työtä saate-

taan pitää vieläkin harrastustoimintana, vaikka liikunnan ja terveyden edistä-

mistä pidetään yhteiskunnallisesti tärkeänä asiana (Hyvönen 2011, 107). 

Mielestäni alan työnantajien tulisi vaatia liikunta-alan koulutusta työntekijöil-

tään, koska liikunnalla on tärkeä asema terveyden edistämisessä. Liikunta-

alan koulutukset eivät ole nimisuojattuja ja tällä hetkellä lyhytkurssien suorit-

tajat kutsuvat itseään liikunnanohjaajiksi. Tästä syystä koulutuksen arvo hä-

märtyy, joka mielestäni vähentää liikunta-alan koulutuksen arvostusta sekä 

alaa saatetaan aliarvioida. Muutenkin alan ammattinimikkeiden liikuntaneuvo-

ja, liikunnanohjaaja tai liikunnan ammattitutkinnon suorittaneiden nimikkeen 

puute, ovat työnantajille vaikeita käsitteitä, koska nimikkeet ovat lähellä toisi-

aan ja ne eivät kerro, mihin työhön tutkinnon suorittaminen valmistaa. Lisäksi 

useat lajiliitot ja järjestöt järjestävät omia ohjaaja- ja valmentajakoulutuksia 

sekä muita koulutuksia, joista tulee lisää liikunta-alan työntekijöitä. Mielen-

kiintoinen tutkimuksen aihe olisi suomalaisen liikunta-alan koulutuksen järjes-

täytyminen yhdenmukaiseksi loogiseksi järjestelmäksi, jossa tutkintonimik-

keet ja työnkuvat olisivat selkeät.  

 

Nuoret työntekijät, 20 – 29 -vuotiaat, työskentelevät erilaisissa työtehtävissä, 

eri työnantajien palveluksessa ja etsivät paikkaansa työelämässään. He ovat 

innostuneita ja motivoituneita työntekijöitä, joten osaavalle ja ahkeralle nuo-
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relle tarjoutuu helposti mahdollisuus tehdä paljon työtä. Alkuun työntekijä hal-

litsee tilanteen, mutta helposti oman jaksamisen ja ajankäytön rajat alkavat 

hämärtyä. Samaan aikaan nuoret suunnittelevat avioitumista, perheen perus-

tamista, omakotitalon rakentamista ja heidän elämässään tapahtuu suuria 

asioita. Kaiken tämän yhteensovittaminen ja hallinta voi tuntua haasteellisel-

ta. Heidän avoimuus, innostus, halu tehdä yhteistyötä ja työyhteisöllisyyden 

kokeminen vaikuttavat positiivisesti heidän jaksamiseensa. Itsensä johtami-

sen avulla heidän itsetuntemusta, itsearviointikykyä ja elämänhallintaansa 

voidaan tukea. Sen tavoitteena on omien rajojen tunnistaminen, osaamisen 

arvioiminen ja hyväksyminen, jolla tarkoitan sitä, mitä tällä hetkellä voi tehdä 

ja mitä ei. Liikunta-alan työntekijöiden, vahvojen ja innostuneiden persoonien, 

yksi kulmakivi saattaa olla toimintatapa, jossa halutaan saavuttaa mahdolli-

simman paljon lyhyessä ajassa. Alan työntekijät ovat usein impulsiivisia ja 

malttamattomia odottamaan tulevaisuuden tarjoamia mahdollisuuksia. He 

hakeutuvat vaativampiin ja haastavampiin tehtäviin jo nuorena, tämä voi 

kuormittaa heidän voimavarojaan ja heikentää työhyvinvoinnin kokemusta.    

 

Työelämässä jo paikkansa vakiinnuttaneet, 30 – 49 -vuotiaat näyttäisivät ole-

van tyytyväisiä työn hallinnan ja itsensä johtamisen tunteeseen. He tunnista-

vat, mitä osaamista heidän työnsä vaatii, kuinka hallita omaa työtään sekä he 

näkevät mahdollisuuden kehittyä urallaan. He arvioivat elämäänsä, tavoittei-

taan, arvojaan ja pohtivat, toimivatko he elämässään niiden mukaan. Itsensä 

johtaminen perustuu jatkuvaan kehittymiseen, uudistumiseen, tietoisuuden 

lisääntymiseen. Sen mukaan ihmisen hyvinvointi lisääntyy, kun hänellä on 

sopivasti haasteita elämässään. Liikunta-ala antaa tähän hienon mahdolli-

suuden, koska yhtenä sen tärkeänä taitona pidetään uskallusta heittäytyä 

tekemään ja oppimaan sellaisia asioita, joita aikaisemmin ei ole osannut (Hy-

vönen 2011, 86). Liikunta-ala antaa mahdollisuuden erilaisiin työtehtäviin oh-

jaajasta ja opettajasta, tutkijaan ja kehittäjään. Alalla on mahdollisuus työs-

kennellä eri-ikäisten ja -toimintakykyisten ihmisten kanssa heidän terveyttään 

edistäen. 

 

Liikunta-alalla on kilpailua työpaikoista ja nuoret, innostuneet ohjaajat ovat 

saaneet koulutuksessaan viimeisimmän tiedon ja taidon. 30 – 49 -vuotiaat 
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joutuvat arvioimaan oman fyysisen kuntonsa riittävyyttä työnvaatimuksiin ja 

oman osaamisen kehittämistä. Tämän ikäiset haluavat edetä työurallaan ja 

se voi vaikuttaa työyhteisöllisyyden heikkenemiseen, koska omaa osaamis-

taan, tietoja ja taitoja, ei välttämättä haluta jakaa työkavereille. Mielestäni 

työyhteisöllisyyden vahvistaminen, avoin ilmapiiri ja sosiaalisten suhteiden 

tukeminen ovat tärkeitä tekijöitä ihmisen hyvinvoinnin kannalta. Työyhteisöis-

sä tulisi vallita auttamisen, kannustamisen ja tukemisen ilmapiiri, koska toi-

sen auttaminen ei heikennä omaa osaamista tai asemaa työyhteisössä. It-

sensä johtamisella voidaan vahvistaa ihmisen omaa tunnetta omasta osaa-

misestaan, itseluottamuksesta sekä oman osaamisen arvostamiseen. Liikun-

ta-alalla on mahdollisuus jatkuvaan kehitykseen, jos vain itse haluaa sitä, 

koska esimerkiksi asiakaspalvelutyössä, asiakkaita ohjatessa, kukaan ei ole 

koskaan valmis ammattilainen. Jokainen asiakas on uusi tilanne ja kokemus, 

ja se vaatii hetkessä elämistä ja tilannetajua. Oman osaamisen arvostaminen 

ja vahva itseluottamus auttavat selviytymään vaikeistakin asiakastilanteista.    

  

Tämän tutkimuksen mukaan itsensä johtamisen valmiudet kokivat heikoiksi 

yli 50 -vuotiaat. Tulos on mielenkiintoinen, koska usein ajatellaan, että tämän 

ikäisillä on kokemusta, tavoitteita, päämääriä, itsetuntemusta ja osaamista 

toimia niiden mukaan. Nykyaika ihannoi nuoruutta, terveyttä ja liikunnallisuut-

ta ja se näkyy myös liikunta-alalla muutoksena. Teknologia on tullut liikunta-

neuvonnan tueksi, uusia liikuntavälineitä ja trendejä syntyy markkinoille vuo-

sittain ja alan kehityksen seuraaminen vaatii jatkuvaa kouluttautumista. Yli 50 

-vuotiaat voivat kokea omat fyysiset rajoitteet, osaamisensa sekä ikänsä vai-

kuttavan työnsä tekemiseen. Toisaalta useat 50 -vuotiaat miehet työskente-

levät valmentajina tai lajiliittojen johtotehtävissä, jolloin heidän työnsä on yk-

sinäistä ja tulosvastuullista. He eivät voi luottaa työpaikkansa pysyvyyteen, 

koska kilpailu heidän työpaikoistaan on kovaa. Se tarjoaa heille mahdollisuu-

den pohtia omaa elämäänsä, millaista työtä he tekevät nyt ja millaista työtä 

he haluavat tehdä viimeiset työvuotensa. Haluavatko he epäsäännöllisen 

työajan valmennettavien kanssa matkatessa leiri- ja kilpailumatkoilla ympäri 

maailmaa vai haluavatko he säännöllisen toimistotyön? Itsensä johtamiseen 

kuuluvat arvojen, fyysisen ja psyykkisen jaksamisen, tunteiden tiedostaminen 

ja toimiminen niiden mukaan. Monet työntekijöistä nauttivat epäsäännöllises-
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tä elämästä esimerkiksi valmentajana työskennellessä, kilpailujen tuomasta 

jännityksestä ja matkojen tarjoamasta sosiaalisesta ympäristöstä. Toiset pi-

tävät säännöllisistä työajoista, vakiintuneesta työstä ja työympäristöstä, jossa 

he voivat kehittää osaamistaan.   

 

Omien toiveidensa, tunteidensa ja halujensa mukaan eläminen vahvistaa 

hyvinvointia kaikissa ikäluokissa. Iäkkäämmät naiset kokivat johtavansa itse-

ään erittäin hyvin. Usein yli 50 -vuotiailla naisilla tulee elämässään ensim-

mäinen kerta, jolloin heillä on mahdollisuus keskittyä omaan itseensä. Heidän 

lapset rakentavat omaa elämäänsä ja heille jää enemmän vapaa-aikaa. Osa 

naisista haluaa kehittää osaamistaan, joten he kouluttautuvat ja osa haluaa 

aloittaan uuden harrastuksen tai muuttaa elämänsä suuntaa. Kaikki tämä 

näkyy tyytyväisyytenä elämään, sosiaalisiin suhteisiin ja heijastuu työtyyty-

väisyytenä ja nautintona. Itsensä johtamisella voidaan tukea ja kannustaa 

tekemään päätöksiä omien toiveiden ja tunteiden mukaan toiset ihmiset 

huomioiden.  

 

8.6 Tutkimustulosten soveltaminen  

Tutkimuksen tuloksia voidaan hyödyntää esimerkiksi lisäkoulutuksen suunnit-

telemisessa, koska ne toivat esiin eri ikäluokkien erilaiset kokemukset työhy-

vinvoinnista ja kuinka itsensä johtamisella voidaan tukea sitä. Koulutukseen 

osallistuessaan saman ikäluokan ihmiset saavat tarvitsemaansa tietoa, taitoa 

ja kannusta sekä vertaistukea samassa tilanteessa olevilta kollegoiltaan. Toi-

saalta tuloksia voidaan hyödyntää työelämän esimiestyöskentelyssä. Tulok-

sista saadun tiedon mukaan, esimiehet osaavat antaa oikeanlaista palautet-

ta, luoda yhteisöllisyyden tunnetta ja osaavat kannustaa työntekijöitään toi-

mimaan omien arvojen, tavoitteiden ja päämäärien mukaan. Jokainen työn-

tekijä on erilainen ja erilaisuuden ymmärtäminen auttaa esimiestyöskentelys-

sä. Heidän tulee osata luoda yhteisöllisyyden tunnetta, tarjota työntekijöille 

kehittymisen mahdollisuuksia työntekijöiden tavoitteiden suuntaisesti sekä 

antaa heille mahdollisuus osallistua omaa työtään koskevaan päätöksente-

koon. Näillä voidaan vaikuttaa sekä yksittäisen työntekijän että koko työyhtei-

sön työhyvinvointiin. 

 



63 

 

Yhtenä mielenkiintoisena tuloksena oli työskentely liikunta-alalla ilman koulu-

tusta. Se herättää ihmettelemään, kuinka me liikunta-alalla työskentelevät ja 

koulutusta järjestävät tahot voisimme vahvistaa liikunta-alan koulutuksen 

merkitystä ja asemaa. Liikunta-alan, sekä toisen asteen että korkea-asteen, 

koulutukset ovat monipuolisia ja ne antavat vahvan osaamisen ja ammattitai-

don terveyden edistämiseen. Uudella tutkimuksella olisi mahdollista kartoit-

taa, millaista koulutusta tarvitaan liikunta-alan työntekijöillä, mikä koulutusta-

so valmistaa mihinkin työtehtävään ja mikä olisi liikunta-alan lyhyt kurssien 

merkitys. 
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