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TIIVISTELMA:

Taman tutkielman tavoitteena on tarkastella kilpaurheilutaustan yhteytta esihenkil6tehtavissa
menestymiseen sekd analysoida, missa maarin urheilussa opitut taidot ovat siirrettavissa tyoela-
maan. Tutkielma rakentuu kolmen tutkimuskysymyksen ymparille: 1) Millaisia taitoja ja ominai-
suuksia esihenkilotyo ja johtajuus edellyttaa? 2) Millaisia taitoja ja ominaisuuksia kilpaurheilu
kehittaa yksilolle? 3) Missa maarin kilpaurheilussa opitut taidot ovat verrattavissa tyoelaman
vaatimuksiin, ja millainen on urheilu-uran jalkeinen siirtyma ty6elamaan? Tutkimus toteutettiin
kirjallisuuskatsauksena, jossa hyddynnettiin aiempaa tutkimusta johtamisesta, ty0elamatai-
doista seka urheilupsykologiasta.

Esihenkilotyossa korostuu inhimillinen padoma, erityisesti vuorovaikutustaidot, tunnealy, paa-
toksentekokyky sekd muutoskyvykkyys. Kilpaurheilun todetaan kehittdavdan monipuolisesti naita
samoja valmiuksia sekd muita merkittavia ominaisuuksia, kuten tavoitteellisuutta, stressinsieto-
kykya, sinnikkyytta ja yhteistyotaitoja. Ndiden taitojen ja ominaisuuksien katsotaan muodosta-
van tarkedn perustan johtajuudelle. Tulosten perusteella voidaan todeta, etta kilpaurheilutaus-
talla on paaosin positiivinen yhteys esihenkilotehtavissa menestymiseen. Urheilutausta voi tar-
jota yksilolle kilpailuetua ty6elamassa, mutta sen merkitys riippuu yksilon kyvysta tunnistaa ja
hyodyntda osaamistaan seka tdydentaa sitd koulutuksella ja muulla asiantuntijuudella.

Tutkielma osoittaa, etta kilpaurheilussa opitut taidot ovat monin osin siirrettavissa tydelamaan,
mutta niiden hyédyntaminen ei ole automaattista. Teoreettiselta pohjalta ominaisuudet ja tai-
dot vastaavat hyvin paljon toisiaan. Jatkossa aihetta olisi kuitenkin hyodyllista tutkia laajemmin
empiirisen tutkimuksen kautta, silld teoria ja kdytanto eivat kulje aina kasi kadessa, kuten tutki-
muksessa havaitaan.
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1 Johdanto

Liikunnan vaikutuksista fyysiseen terveyteen ja henkiseen hyvinvointiin keskustellaan jat-
kuvasti. Digitalisaation ja sosiaalisen median aikakaudella etenkin lasten liikkumatto-
muus on noussut esille. Husun ja muiden (2024) tutkimuksen mukaan, pelkdstaan ajan-
jaksolla 2016-2022 suomalaisten lasten ja nuorten fyysinen aktiivisuus on vahentynyt
merkittavasti. Ainoastaan muutamassa vuodessa tapahtuneet muutokset ovat huomion
arvoisia. Vertailtaessa nykyhetked kauemmas menneisyyteen, tulokset olisivat todella
karua katseltavaa. Samaan aikaan Suomen PISA-tutkimuksen (Programme for Internati-
onal Students Assessment) tulokset ovat heikentyneet vuosi vuodelta. Se mittaa koulu-
tuksen tasoa ja sitd, miten 15-vuotiaat nuoret hallitsevat tulevaisuuden kannalta keskei-
sid taitoja (OKM, 2022). Tanin ja muiden (2025) tutkimuksessa |0ydettiin selkeda nayttoa
lasten ja nuorten parempaan kognitiiviseen toimintakykyyn heidan harrastaessa ohjat-

tua liikuntaa.

Lilkkunnan hyodyt ja vaikutukset ihmisten terveyteen ovat nykyaan hyvin tiedostettuja.
Aihetta on tutkittu paljon ja tutkitaan my6s jatkuvasti lisaa. Liikunnan vaikutukset ote-
taan Suomessa niin vakavasti, ettd siitd on saadetty oma lakinsa (Liikuntalaki 390/2015).
Lain tavoitteena on edistdda mm. eri vaestoryhmien mahdollisuuksia liikkua, hyvinvointia
ja terveyttd, fyysisen toimintakyvyn yllapitamista ja parantamista, seka lasten ja nuorten
kasvua ja kehitysta. Liikuntalakiin pohjautuen Opetus- ja kulttuuriministerio tekee lin-
jauksia ja suosituksia aiheesta. Liikkumissuosituksessa (2021) todetaan, etta riittava fyy-
sinen aktiivisuus on edellytys lasten ja nuorten kasvulle, kehitykselle ja hyvinvoinnille.
Liikunta, fyysinen kunto ja motoriset taidot ovat yhteydessa oppimiseen. Liikuntasuosi-
tuksessa esitetyistd tutkimustuloksista selvida myos se, etta liikunnalla on vaikutusta ai-
vojen terveyteen, kognitiiviseen toimintakykyyn ja akateemiseen suoriutumiseen. Lap-
set, jotka harrastavat liikuntaa kouluttautuvat pidemmalle ja vaitetysti tyollistyvat toden-

nakodisemmin korkeampaan asemaan (Hall, 2025).

Lilkkunnalla on todistetusti positiivinen yhteys oppimistuloksien, fyysisen toimintakyvyn,

henkisen jaksamisen, sosiaalisten kyvykkyyksien ja muiden myodnteisten elamantaitojen



kanssa. Taman tutkielman tavoitteena on vieda ajatusmallia hieman pidemmalle. Tavoit-
teena on tutkia kilpaurheilun yhteyksia esihenkilotyohoén. Kuinka darimmilleen viedyt
fyysiset ja henkiset ominaisuudet ovat yhteydessa tydeldaman moninaisten vaatimuksien
ja akateemisen kyvykkyyden kanssa. Onko liikunnalla ja kilpaurheilulla enaa positiivista
yhteyttd menestyksen kanssa, kun mennaan tietyn pisteen yli? Onko kilpaurheilua har-
rastaneella paremmat edellytykset menestya esihenkilotehtavissa, ja luoko se sellaisia
henkisia resursseja, ettd henkilé jopa tiedostamattaan pyrkii tydorganisaation sisalla

ylospadin?

1.1 Tutkielman tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkielman tavoitteena on selvittaa kilpaurheilussa opittujen taitojen ja ominaisuuksien
yhteytta esihenkil6tehtavissa menestymiseen ja yleisemmin myds naiden taitojen yh-
teytta tydelamaan. Kilpaurheilu ei ainoastaan kehita yksilon fyysisia ominaisuuksia, vaan
se luo lapi elaman jatkuvaa inhimillista padomaa. Esihenkil6tyd, johtaminen, ja merkit-
tavassa seka vastuullisessa asemassa tydskentely vaatii nimenomaan laajempaa inhimil-

listd padomaa substanssiosaamisen rinnalle.

Tutkimuskysymykset:
1. Millaisia taitoja ja ominaisuuksia esihenkilotyo ja johtajuus edellyttaa?
2. Millaisia taitoja ja ominaisuuksia kilpaurheilu kehittaa yksil6lle?
3. Missa maarin kilpaurheilussa opitut taidot ovat verrattavissa tyoelaman vaati-

muksiin, ja millainen on urheilu-uran jalkeinen siirtyma tyoelamaan?

1.2 Tutkielman keskeiset kadsitteet

Esihenkilétyd: Esihenkilotyd on Viitalan (2021, k. 2.9) mukaan organisaation paivittai-
sessd arjessa tapahtuvaa lahijohtamista, mikd koostuu esihenkilon ja tyontekijan vali-
sesta vuorovaikutuksesta. Alaisroolissa oleva tyontekija vastaa esihenkildlleen tyon suju-
misesta, tavoitteiden saavuttamisesta ja muista tyohon liittyvista asioista. Esihenkiloty6

vaikuttaa merkittavasti tyontekijan positiiviseen tydpaikkakuvaan mm. kunnioituksen,



kannustuksen, tyon koordinoinnin ja tukemisen osalta (Garcia-Cabrera ja muut, 2023 s.
3-4). Esihenkilotyo vaatii tietoa, taitoja ja kykyja saavuttaa haluttuja lopputuloksia. Inhi-
millisella padaomalla on merkittava vaikutus esihenkiléroolissa suoriutumiseen seka

uralla etenemiseen (Kragt ja muut, 2023 s. 2-3).

1.3 Tutkielman rakenne

Tutkielma koostuu neljasta paaluvusta. Ensimmainen luku on Johdanto, joka esittelee
aiheen, tutkielman tavoitteen ja tutkimuskysymykset, seka keskeiset kasitteet. Toinen
paaluku on Esihenkilétyd ja johtajuus, jossa perehdytaan aiheen teoriaan ja tutkitaan
esihenkilotyon edellyttdmia taitoja ja valmiuksia. Kolmas paaluku on Kilpaurheilun kehit-
tdmat tydeldmdvalmiudet, jossa perehdytaan kilpaurheiluun ja sen toimintaymparis-
toon, siind opittaviin taitoihin ja kehittyviin valmiuksiin. Neljas paaluku on Johtopddtok-
set, jossa vedetaan tulokset yhteen, vastataan tutkimuskysymyksiin ja luodaan kokonais-

valtainen katsaus aiheeseen ja sen johtopaatoksiin.



2 Esihenkilotyo ja johtajuus

Tassa luvussa tarkastellaan esihenkilotyota organisaation nakdkulmasta. Ensin maaritel-
Iaan, mita on johtajuus. Sen jalkeen perehdytaan erilaisiin johtamistyyleihin ja -teoriaan,
jotka tarjoavat nakokulmia siihen, miten esihenkil6t voivat johtaa ja tukea tyoyhteis6a
tehokkaasti. Johtajuuden kasitetta ja johtamisteorioita on tarkeaa tarkastella, jotta kyke-
nemme saamaan kasityksen siitd, miten erilaiset taustat ja lahtokohdat mahdollisesti vai-
kuttavat henkilon johtamisvalmiuksiin. Kun olemme maaritelleet johtajuuden ja pereh-
tyneet eri johtamisteorioihin ja -tyyleihin, tutkimme esihenkilotydssa vaadittavia kom-
petensseja eli taitoja. Lopuksi tarkastellaan esihenkilon roolia ja vastuita organisaatiossa,

sita mita esihenkild konkreettisesti tekee.

2.1 Johtajuuden maaritelma

Johtajia on monenlaisia, kuten on myos johtamisen maaritelmia. Rosari (2019, s.17-18)
nakee johtajuuden kasitteen hyvin monitulkintaisena ja toteaa, ettd yhta oikeaa maari-
telmaa ei ole olemassa. Maaritelmat koostuvat kuitenkin usein hyvin samankaltaisista
ominaisuuksista ja piirteista. Johtajuudesta kyetdaan saamaan hyva kasitys tutkimalla kol-
men tunnetun johtamistutkijan maaritelmaa, jotka ovat muodostaneet Bass, Kotter ja

Rost.

Bassin maaritelman mukaan (Rosari, 2019, s.18-19) johtajuus on sitd, mita johtaja haluaa
saada aikaiseksi. Johtajuus on useamman ihmisen valista vuorovaikutusta, missa johta-
jan toimet vaikuttavat toisiin ihmisiin eli alaisiin enemman kuin alaisten toimet vaikutta-
vat johtajaan. Bassin mukaan, saadakseen tavallista parempia tuloksia aikaan, johtajan
taytyy olla transformatiivinen. Tallainen johtaja motivoi alaisiaan suoriutumaan parem-
min kuin he olisivat alun perin itse uskoneet. Bassin mukaan transformatiivinen johtaja
muuttaa ja motivoi seuraajiaan lisdamalla heidan tietoisuuttaan tulosten aikaansaami-
sen merkityksestd, kannustamalla heitd asettamaan organisaation tai tiimin etu muun

edelle. Bassin maaritelmdan mukaan transformatiivinen johtajuus rakentuu neljasta



ulottuvuudesta (“Four I’s”). Ensimmainen on ihanteellinen vaikuttavuus (idealised in-
fluence), jossa johtaja herattda seuraajissa ihailua, kunnioitusta ja luottamusta toimi-
malla eettisesti, asettamalla seuraajien tarpeet omien edelle ja jakamalla riskeja. Toinen
on inspiroiva motivointi (inspirational motivation), joka nakyy tyon merkityksen ja haas-
teiden korostamisena seka selkeiden tavoitteiden ja tiimihengen luomisena. Kolmas on
alyllinen stimulointi (intellectual stimulation), jossa johtaja kannustaa seuraajia tuotta-
maan uusia ideoita ja luovia ratkaisuja. Neljas on yksilollinen huomio (individual consi-
deration), jossa johtaja kuuntelee seuraajiaan tarkasti ja tukee heidan kehittymistaan ja

suoritustaan.

Kotterin maaritelman mukaan (Rosari, 2019, s.19) johtajuus on prosessi ohjata ihmis-
ryhmaa johonkin suuntaan ei-pakottavin keinoin. Johtajuus toteutuu kolmessa alapro-
sessissa: suunnan maarittaminen, ihmisten yhdenmukaistaminen seka motivointi ja in-
spiroiminen. Kotter korostaa maaritelmassadan myods termien “management” ja ”lea-
dership” eroja. Varsinkin tehtdessa tutkielmaa suomeksi, lahdemateriaalissa esiintyvat
termit voivat hamata, silla suomeksi ne tarkoittavat kdytanndssa samaa sanaa; johtami-
nen tai johtajuus. Englanniksi ne myds toki tarkoittavat lahes samaa asiaa, mutta ne pys-
tytdan kohdistamaan selkeammin seka niilld on selkeitd eroavaisuuksia. Johtajuus (lea-
dership) tuottaa hyodyllista muutosta, kun taas johtaminen (management) yllapitaa or-
ganisaation jarjestysta ja tehokkuutta. Tehokkaassa organisaatiossa johtaminen ja johta-
juus toimivat yhdessa: johtajuus ohjaa muutosta, ja johtaminen varmistaa sen jarjestel-
mallisen toteutumisen. Pelkka johtajuus ei kuitenkaan yllapida toimintaa aikataulussa ja

budjetissa, eika pelkka johtaminen luo merkittavaa muutosta.

Rostin maaritelman (Rosari, 2019, s.20-21) mukaan johtajuus on esihenkil6-alais suhde.
Johtajuuden olemassaolo edellyttda neljaa keskeista elementtia: suhde perustuu vaiku-
tusvaltaan, johtajat ja alaiset ovat siind osallisena, he pyrkivat todelliseen muutokseen
ja kehittavat yhteisia tavoitteita. Jos ndma nelja elementtia ovat lasna, voidaan kyseessa

olevan ilmion katsoa olevan johtajuutta.
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Esihenkild-alais suhde perustuu Rostin mukaan (Rosari, 2019, s.21) vaikutusvaltaan, mika
kasittaa sen, etta vuorovaikutus on molemminpuolista eika se perustu nimelliseen auk-
toriteettiin, valtaan tai diktatoriseen toimintaan, vaan ansaittuun asemaan. Rost (Rosari,
2019, s.21) tuo esille sen, ettd “jalkiteollisessa ajassa” seuraajat ovat aktiivisia eivatka
passiivisia; seka johtajat ettad seuraajat osallistuvat yhdessa johtajuuden toteuttamiseen.
Heilla on eri roolit suhteessa, mutta molemmat ovat yhta olennaisia.

Rost (Rosari, 2019) kasittelee myos johtajuuden (leadership) ja johtamisen (management)
eroja. Johtajuus perustuu vaikutussuhteeseen, jossa pakottamista ei kayteta, ja vaikutus
on monisuuntaista, kun taas johtaminen perustuu auktoriteettiin, jossa pakottaminen
on mahdollista ja paatokset kulkevat ylhaalta alaspain. Johtajuudessa ovat mukana joh-
tajat ja seuraajat, jotka pyrkivat merkittaviin muutoksiin ja luovat yhteisia paamaaria,
kun taas johtamisessa mukana ovat johtajat ja alaiset, jotka tuottavat ja koordinoivat ta-
varoita tai palveluita. Ndin ollen johtajuus ja johtaminen eroavat seka toimintatapojensa

etta tavoitteidensa perusteella, vaikka ne voivatkin toimia rinnakkain organisaatiossa.

Huomion arvoista lukijalle on se, miten Rostin maarittelyssa kaytetaan ”leadership” ter-
min yhteydessa sanaa “follower”, mika kaantyy suomeksi seuraaja. Kun taas “manage-
ment” termin yhteydessa kdytetdan sanaa “subordinate”, mika vastaa suomeksi sanaa
alainen. Huomioitava yksityiskohta on myos se, ettd Kotterin maaritelmassa erotellaan
kasitteita toisistaan ainoastaan tavoitteiden osalta, kun taas Rostin osalta tuodaan esille

toimintatapojen ja henkilésuhteiden eroavaisuuksia.

2.2 Johtamistyylit ja -teoria

Tassa alaluvussa kasitelldadan nykyaikaisia johtamistyyleja, jotka ovat relevantteja tdman
tutkielman kannalta. Malleja ovat transformatiivinen, autenttinen ja adaptiivinen johta-
minen. Ne kuvaavat erilaisia tapoja, joilla johtaja voi tukea organisaation muutosta, tyon-
tekijoiden hyvinvointia ja yhteisten tavoitteiden saavuttamista. N&itd malleja yhdistaa
ajatus siitd, ettd tehokas johtaminen ei perustu pelkdstaan hierarkkiseen valtaan, vaan

vuorovaikutukseen, luottamukseen ja yhteiseen kehittamiseen.
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2.2.1 Transformatiivinen johtaminen

Bassin kehittamaa transformatiivisen johtamisen teoriaa tarkastelimme jo hieman aiem-
massa kappaleessa. Teoria koostuu neljasta ulottuvuudesta (Four I’s), joita ovat inspi-
roiva motivaatio, alyllinen stimulointi, idealisoitu vaikutus ja yksiléllinen huomiointi (Ro-
sari, 2019). Seuraavaksi tarkastelemme tarkemmin, mihin transformatiivinen johtami-

nen vaikuttaa ja miten se nakyy kaytannossa.

Paoluccin ja muiden (2018) tutkimus tarkasteli transformatiivisen johtajuuden, affektii-
visen tiimisitoutumisen ja tiimin tehokkuuden valista suhdetta. Tulokset osoittivat, etta
transformatiivinen johtajuus vaikuttaa myonteisesti tiimin elinkelpoisuuteen seka ryh-
makokemuksen laatuun. Tama tarkoittaa sitd, etta transformatiiviset johtajat voivat pa-
rantaa tiimin tehokkuutta kannustamalla jasenia selviytymaan ymparistdon haasteista ja
yllapitamaan yhteistyota pitkalla aikavalilla. Tutkimus vahvisti myods oletuksen, etta
transformatiivinen johtajuus lisaa affektiivista tiimisitoutumista. Kun johtaja toimii inspi-
roivasti ja huomioivasti, tiimin jasenet kiinnittyvat emotionaalisesti tiimiinsa ja haluavat
panostaa sen kehittdmiseen. Tama selittyy sosiaalisen vaihdon teorialla, jonka mukaan

tyontekijat vastaavat johtajan myonteiseen kohteluun sitoutumalla vahvemmin tiimiin.

Paoluccin ja muiden (2018, 5.139-141) tutkimuksen keskeinen tulos oli, etta affektiivinen
tiimisitoutuminen toimii osittaisena valittajana transformatiivisen johtajuuden ja ryhma-
kokemuksen laadun valilla. Tama tarkoittaa sita, etta transformatiivinen johtajuus paran-
taa tiimin sosiaalista ilmapiirid seka suoraan ettd epadsuorasti vahvistamalla tiimin jasen-
ten emotionaalista sitoutumista.

Tutkimuksen kdytdannon johtopadatoksend todetaan, ettd organisaatioiden tulisi kiinnit-
tda huomiota transformatiivisen johtajuuden kehittamiseen. Johtajien valinnassa ja kou-
lutuksessa tulisi painottaa transformatiivisen johtajuuden keskeisia kayttaytymismalleja,
kuten vision viestimistd, tyontekijoiden kehittdmistd, tuen tarjoamista, voimaannutta-

mista, innovatiivisuuden edistamista seka esimerkilld johtamista.
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2.2.2 Adaptiivinen johtaminen

Adaptiivinen johtaminen on johtamismalli, jossa johtaja auttaa muutoksiin sopeutumi-
sessa, haasteiden kohtaamisessa ja uusien toimintatapojen oppimisessa. Malli mielle-
tadn usein johtajakeskeiseksi, mutta todellisuudessa se on enemman seuraajakeskeista.
Se keskittyy siihen, miten johtajat auttavat muita tekemaan tarvittavaa tyota sopeutuak-
seen kohtaamiinsa haasteisiin. Adaptiivinen johtaminen tarkastelee erityisesti sitd, mi-
ten ihmiset muuttuvat ja mukautuvat uusiin olosuhteisiin. Siina korostuu prosessi, jonka

avulla johtajat kannustavat ongelmien kasittelyssa (Northouse, 2022, 11.).

Heifetzin (1994) mukaan adaptiivinen johtajuus ei keskity johtajan asemaan tai henkil6-
kohtaisiin ominaisuuksiin, vaan johtajan kayttaytymiseen ja toimiin, jotka mobilisoivat,
motivoivat, organisoivat ja ohjaavat muiden huomiota. Adaptiivisen johtajuuden tavoit-
teena on tukea ihmisid muuttamaan arvojaan ja oppimaan uusia tapoja toimia, jotta he
voivat selviytya tehokkaasti haasteista ja kehittya prosessin aikana. Yksinkertaistettuna
adaptiivinen johtajuus on johtajan toimintaa, joka kannustaa muita ratkaisemaan keskei-

sia muutoksia.

Hasanah ja Rozi (2025) tutkivat adaptiivisen johtajuuden merkitysta liiketoiminnan jat-
kuvassa muutoksessa, keskeisia piirteitd, joita adaptiivisilta johtajilta edellytetaan, kay-
tannon toteutusstrategioita sekd johtamiseen liittyvia haasteita. Tutkimuksen mukaan
tarkeimmiksi tekijoiksi nousivat selkea visio, joustavuus, tehokas kommunikaatio, nopea
paatoksentekokyky, innovointikyky ja empatia. Adaptiivinen johtajuus nousee kes-

keiseksi tekijaksi organisaation kestavyyden ja kilpailukyvyn varmistamisessa.

2.2.3 Autenttinen johtaminen

Autenttinen johtaminen tarkoittaa sitd, ettd johtaja on aito, oma itsensa ja edistad omia
arvojaan (Anseel, Gardner ja Leroy, 2012, s.1). Autenttisella johtajalla on selked ymmar-

rys omasta tarkoituksestaan ja pdamaarastaan. Autenttiset johtajat ovat inspiroituneita
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ja sisdisesti motivoituneita tavoitteistaan ja aidosti valittavat tyostaan (George & Sims,

2007).

Leroy ja muut (2015) tutkivat sitd, miten autenttinen johtajuus vaikuttaa alaisiin, onko
silla positiivista yhteytta ja miten se edistdaa esimerkiksi tydmotivaatiota ja esihenkilo-
alais-suhdetta. He esittavat, ettd autenttinen johtajuus parantaa myds merkittavasti
tyossa suoriutumista ja alaisen kokemusta heidan merkityksellisyydestdaan sekd mahdol-
lisuuksista vaikuttaa asioihin. Tutkimus osoitti, etta autenttisella johtajuudella on mer-
kittavaa yhteytta autenttiseen seuraajasuhteeseen seka parempaan tydssa suoriutumi-
seen. Esihenkilot, jotka toimivat aidosti omana itsendan pystyvat paremmin tyydytta-
maan alaistensa perustarpeet ja ndin ollen parantamaan alaistensa kokemusta tyonsa

merkityksellisyydesta.

2.2.4 Yhteenveto teorioista ja niiden tarkoituksenmukaisuudesta

Tassa alakappaleessa esiteltiin kolme johtamistyylid. Johtamistyyleja on toki useampia,
mutta ne jatettiin tarkoituksella pois. Tata tutkielmaa varten pyrittiin valitsemaan kai-
kista relevanteimmat tyylit tutkielman aiheen kannalta; johtamistyylit, mitka tukevat kil-

paurheilumaailman ja tydelaman linkittymista toisiinsa positiivisella tavalla.

Esitellyt johtamistyylit tukevat positiivista ja motivoivaa ilmapiiria. Kilpaurheilu puoles-
taan vaatii Liun ja muiden (2025) mukaan hyvin paljon itsensa johtamista ja vuorovaiku-
tusta yhteistyossa valmentajan, joukkueen tai muiden taustahenkildiden kanssa. Urhei-
lijan ja valmentajan valista yhteistyota pidetaan motivaation perustana. Kilpaurheilussa
menestyminen vaatii erittdin paljon sisdista motivaatiota, muutoksiin sopeutumista,
vaihtoehtoisten toimintatapojen Ioytamista ja tavoitteita seka kehittymista edesauttavaa
ilmapiiria. Kilpaurheilussa voidaan todeta patevan samat lainalaisuudet kuin tyoela-
massa ja esimerkiksi yritysmaailmassa; ulkoinen motivaatio ei johda todelliseen menes-
tykseen. Liu ja muut (2025) toteavat, ettad urheilijan tdysi potentiaali saavutetaan vasta,

kun urheilijan ja valmentajan valinen yhteisty0, tavoitteet ja motivaatiot kohtaavat.
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Hyvalla oletuksella voidaan todeta, etta yksikdan huippu-urheilija ei ole paassyt lajinsa
huipulle rahan ollessa paallimmainen tavoite. Kuten myds yritysmaailmassa, harvoin esi-
merkiksi loistavia tuotteita syntyy pelkdstaan ansaintatarkoituksella. Yleensd menestys
lahtee omasta kiinnostuksesta ja intohimosta tavoitteita kohtaan. Ulkoinen motivaatio

esimerkiksi raha on tdysin toissijainen asia, joskin positiivinen lieveilmid.

Tassa tutkielmassa lahdetdan oletuksella, etta urheilijalla on positiiviset edellytykset tyo-
elamaan siirtymiseen jo urheilu-uran alusta alkaen. Kim ja Choi (2024, s.2-3) tutkivat sita,
miten liian kontrolloiva valmentaja vaikuttaa negatiivisesti urheilijan kehitykseen ja me-
nestykseen. Valmennustyyli, jossa esimerkiksi valmentaja ohjaa urheilijan urakehitysta
osittain jopa pakottavin keinoin saattaa aiheuttaa pahimmillaan jopa loppuun palamisen
ja uran lopettamisen. Esimerkkeja on lukuisia useista eri lajeista. Usein menestysta on
saavutettu, mutta hinta mika siitd maksetaan myéhemmin, on aarimmainen. Henkinen
ja jopa fyysinen hyvinvointi on vaakalaudalla. Siina tapauksessa voidaan todeta, ettd yh-

teytta tydelamaan ei l6ydy, ainakaan positiivisessa mielessa.

Kun urheilu-ura rakentuu hyville Iahtékohdille noudattaen esimerkiksi esiteltyjen johta-
mistyylien piirteitd, on myéhempi myodnteinen kehitys mahdollista tydelamassa. Liun ja
muiden (2025) mukaan sekd oma, ettd valmentajan tai muun taustajoukon suhtautumi-
nen tavoitteisiin ja keinoihin niiden toteuttamiseen on siis ratkaisevassa roolissa tulevai-
suutta ajatellen. Kuten urheilussa, ei myoskaan tyoelamassa positiivinen yhtalo toteudu
vain toisen osapuolen vaikutuksesta, vaan yhteistydssa eri osapuolten valilla. Urheilussa,
vaikka valmentaja olisi kaikin puolin taydellinen, ei menestys ole mahdollista, ellei itse
urheilija ole samalla aaltopituudella. Tyoeldamassa on tismalleen sama ongelma; edes pa-
ras johtaja ei tee huonosta tyontekijasta tuottavaa. Jokainen esitelty johtamistyyli raken-
tuu vuorovaikutuksen ymparille korostaen hieman eri asioita. Johtaminen ja esihenkil6-

tyo vaatii aina vahintaan kaksi osapuolta.
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2.3 Esihenkilotyossa vaadittavat keskeiset kompetenssit

Esihenkildtyo vaatii nykyajan nopeasti muuttuvassa tydymparistossa useita eri taitoja ja
valmiuksia. Esihenkilolta edellytetdan yksildiden johtamista seka organisaation tavoittei-
den saavuttamista. Erityisesti vuorovaikutuksellisia taitoja voidaan pitda tarkedssa roo-

lissa.

Aikaisemmin tarkeina pidetyt esihenkilotaidot, kuten lujuus ja vahva ote, maaratietoi-
suus ja visio ovat nykypdivan tyoelamassa epatehokkaita, ja nditda aiemmin tarkeina pi-
dettyja taitoja tulee yha enemman korvaamaan tunnealylliset taidot, kuten itsetietoi-
suus, empatia ja motivaatio (Goleman, 1998, s.1). Golemanin havainnoista tulee pian
kuluneeksi 30 vuotta, ajanjaksosta, jolloin internet oli vield kehitysvaiheessa. Siita ajasta
siirryttdessa tahan vuoteen, kun kaikki mahdolliset tyotehtavat on automatisoitu ja te-
kodly on ottamassa valtaa, korostuvat ne entisestaan. Se mita kone ei voi korvata, aina-
kaan vield, on juuri tunnealy. Se mika tekee ihmisesta ihmisen. Goleman (1998, s.4) pitaa
silti esimerkiksi alykkyytta ja teknisia taitoja arvossaan, mutta kutsuu niita “perusvaati-
muksiksi”. Paastakseen esihenkildasemaan taytyy henkilolld olla osaamista kyseiselta

alalta, mutta parjatakseen asemassaan, vaikuttavat paaasiassa tunnealylliset taidot.

Katzin (1955, s.1-4) kehittdma tunnettu johtamismalli “Three-Skill Approach” pitaa sisal-
Iadan kolme keskeista osa-aluetta; tekniset taidot, ihmistaidot ja kasitteelliset taidot. Katz
pitda niitd nimenomaan taitoina, joissa yksilon on mahdollista kehittya, eika rinnasta
niitd lainkaan luonteenpiirteisiin. Tekniset taidot (Technical Skills) ovat hyvin suoraviivai-
nen kasite, se on kaikki ne tekniset taidot ja tietamys, mita mikdkin ala tai tyotehtava
vaatii. Ihmistaidot (Human Skills) puolestaan Katz maarittelee siten, ettd ne ovat ne tai-
dot, mitkd mahdollistavat tehokkaan tydskentelyn ihmisten ja alaisten kanssa. Kuinka
mahdollistetaan tavoitteiden saavuttaminen ja alaisten kapasiteetin hyodyntaminen. Ka-
sitteellisilla taidoilla (Conseptual Skills) Katz tarkoittaa kykya soveltaa ja kehittda ideoita,
luovuutta ja laaja-alaista hahmotuskykya asioista ja tilanteista. Katzin ja Golemanin aja-
tuksista kay selvasti ilmi aikakausien valiset eroavaisuudet. Katzin ajatukset 1950-luvulla

pitdvat teknistd osaamista vield hyvin paljon arvossaan yhdistettynd luovaan
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kokonaisvaltaiseen ajatteluun. lhmistaidot, kuten Katz maarittelee, on toki rinnalla,
mutta ei ole hallitsevana taitona. Myos Katzin maaritelma "Human Skills” eli ihmistaidot
eroavat kadsitteena jo hyvin paljon Golemanin tunnealyn kasitteestd. Molemmat henkilot
ovat oman aikakautensa edustajia ja saadakseen kokonaisvaltaisen kasityksen taytyy ym-

martaa eri aikakausien valista vuoropuhelua.

TARVITTAVAT TAIDOT

IHMIS- KASITTEELLINEN
JOHTO
S— TAIDOT AJATTELU
KESKIJOHTO TEKNINEN IHMIS- KASITTEELLINEN
TAIDOT AJATTELU
LAHIESIMIES TEKNINEN IiMIS7 )
TAIDOT KASITTEELLINEN

AJATTELU

Kuvio 1. Vaadittavat taidot eri johtotasoilla. Luotu tekodlyd hyodyntden Northousen (2022) ku-
vion pohjalta, joka perustuu Katzin ajatuksiin. (OpenAl, 2026).

Goleman (1998, s.5) jakaa tunnedlyn viiteen kategoriaan, joita ovat itsetuntemus, it-
sesdantely, motivaatio, empatia ja sosiaaliset taidot. Kategoriat han maarittelee myos
erikseen siten, etta esimerkiksi itsetuntemukseen han laskee itsetunnon ja kyvyn tunnis-
taa sekd ymmartaa tunteita. Itsesaantelyyn sisaltyy muun muassa kyky hallita mielenti-
loja ja tuntemuksia. Motivaatioksi puolestaan lasketaan sisdinen motivaatio, ei rahan ta-
kia tyoskentely. Empatia taas on kykya ymmartaa muiden ihmisten mielentiloja ja kyky
kohdella heitd sen mukaan. Sosiaaliset taidot ovat paitsi kykya tulla toimeen ihmisten

kanssa, mutta myds tehokas keino saada asioita ja muutosta aikaiseksi.

Grenda (2026, s.1-13) tutki nykypaivan johtamista ja sen vaatimia ominaisuuksia jatku-
vasti muuttuvassa digiymparistdssa. 2020-luvun alkua voidaan pitaa kddnnekohtana mo-

nessa asiassa, mutta etenkin johtamisty6ssa. Grenda tutki sitd, miten johtamistyd on
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muuttunut, mitad eta- ja hybridijohtaminen vaatii. Itsessdan ihmisten johtaminen ei ole
juurikaan muuttunut, vaan se miten yhteistyota tehdaan, viestinta hoidetaan ja kokonai-
suutta koordinoidaan, on muuttunut. Esihenkil6lta vaaditaan nykyaan siis teknologista
osaamista, mutta etenkin muutoskyvykkyytta. Han ottaa teknologisen osaamisen koko-
naan omaksi kategoriakseen ihmissuhdetaitojen ja johtamiskyvykkyyksien rinnalle. Tek-
nologiset taidot kasittavat muun muassa ohjelmistojen hallinnan, mutta myds kriittisen
kyvyn ymmartaa informaatiota. Ihmissuhdetaidot ja johtamiskyvykkyydet ovat vastaavia
Katzin ja Golemanin kanssa, mutta uutena kompetenssina Grenda nostaa eettisyyden ja
vastuullisuuden seka korostaa muutoskykya ja ongelmanratkaisukykya. Eri aikakausien
véliset selkedt yhtaldisyydet paapiirteissdaan tulevat selkeasti esille, kuten myods omien
aikakausien leima. Kasitykset johtajuudesta ja siihen vaadittavista tiedoista ja taidoista
mukautuvat ajan hengessa, ja tassa kehityksessa tulee esihenkilon pysya mukana yha

nopeammassa tahdissa.

2.4 Esihenkilon rooli ja vastuu organisaatiossa

Lansimainen yhteiskunta rakentuu hyvin pitkalti kapitalismin ja markkinatalouden va-
raan. Kapitalismin lahtokohta on se, etta talous ja tuotantovalineet ovat yksityisomistuk-
sessa. Harris ja Delantyn (2023) mukaan taloudellinen toiminta perustuu markkinoihin,
missd hinnan maaraavat kysynta ja tarjonta. Talouden tarkoitus on siis tuottaa voittoa.
Jos mietitdan markkinatalouden nakokulmasta tyontekijaa, niin tavoitteena on tuottaa
arvoa tyonantajalle. Esihenkilén rooli on siis ohjata ja vastata siita, etta tyontekijat ovat
hyodyllisia. Oli kyseessa sitten toimitusjohtaja tai osaston ldhiesihenkil, on perusperi-
aate sama. Toimitusjohtaja vastaa suoraan hallitukselle ja sitd kautta osakkeenomistajille,
kun taas lahiesihenkil® vastaa johtoportaassa seuraavalle. Jokaisella on paikkansa orga-
nisaatiorakenteessa. Yhden palasen ollessa tehoton, karsii siita koko organisaatio. Yhtei-
sissa tavoitteissa taytyy siis pysya. Karjistetysti voidaan todeta, ettd vaihtoehtoina ovat

tulos tai ulos.
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Nadin suoraviivaisesti tydelama ei onneksi kuitenkaan toimi. Joka tapauksessa esihenkilo
on tarkedssa ja vastuullisessa asemassa. Esihenkilon yksi tarkeimmista tehtavista on Yuk-
lin (2020, s.92) mukaan paatosten teko. Hyva johtaja kykenee osallistamaan muita paa-
toksentekoon, mutta pystyy siihen myos itsendisesti. Paatoksia taytyy tehda hyvin erilai-
sista asioista. Ne voivat liittya arkipaivaisiin asioihin tai sitten liiketoiminnallisesti ratkai-
seviin tekijoihin, kuten tavoitteisiin, strategioihin, toimintatapoihin tai resurssien koh-
dentamiseen. Esihenkilon vastuulla on tehda ratkaisu ja esimerkiksi paatos siita, etta keta
paatoksentekoon osallistuu. Hyva johtaja kykenee rationaaliseen paatdksentekoon tilan-
teessa kuin tilanteessa. Sen sijaan esimerkiksi voimakkaasti stressaantunut johtaja rea-
goi ongelmiin ja haasteisiin todennakdisemmin turvautumalla aiemmin kaytettyihin rat-
kaisuihin tai jaljittelemalla samankaltaisten organisaatioiden kaytantoja. Esihenkild, joka
kokee voimakkaita negatiivisia tunteita, kuten pelkoa, vihaa tai masennusta, tekee to-
denndkoisemmin epakaytanndllisia ratkaisuja, kuin henkil6t, joilla on positiivinen tunne-

tila.

Paatosten tekoon ja siihen, miten johtaja kayttaytyy asemassaan, vaikuttaa myos luon-
teenpiirteet. Luonteenpiirteet ovat osittain sellaisia, mita ei voi harjoitella, vaan ne teke-
vat johtajasta persoonallisen. Osa luonteenpiirteista kulkee mukana jo syntymasta lah-
tien ja osa kehittyy elaman varrella. McRaen ja Costan (1987) ”Five-Factor Model”, josta
kirjallisuudessa kaytetdaan myos termia ”Big Five”, on ne luonteenpiirteet, jotka vaikutta-
vat esihenkil6tyossa suoriutumiseen. Luonteenpiirteet jaetaan nimensa mukaisesti vii-
teen kategoriaan: neuroottisuus (neuroticism), ekstraversio (extraversion), avoimuus
(opennes), sovinnollisuus (agreeableness) ja tunnollisuus (conscientiousness). Nama vai-
kuttavat yhdessa siihen, miten esihenkil6 tekee paatoksia, kohtelee ihmisia ja saavuttaa
tuloksia.

Neuroottisuus kasittdaa luonteenpiirteet, jotka vaikuttavat mm. stressin sietoon ja kyky-
kyyn tehda paatoksia. Ekstraversio on yhteydessa johtajuuden nakyvyyteen ja sen vai-
kuttavuuteen. Avoimuus on kyky tehda innovointeja ja johtaa muutosta. Sovinnollisuus
vaikuttaa ihmissuhteisiin ja ty6ilmapiiriin. Tunnollisuus on yhteydessa suorituskykyyn ja

saavutuksiin. Luonteenpiirteistd ei voi kuitenkaan vetda suoraa johtopdatostd, onko
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kyseessa hyva vai huono johtaja, vaan ne maarittavat enemmankin sita, millaisena joh-

tajuus nayttaa ulospain ja miten ne maarittavat esihenkilon roolia organisaatiossa.

Organisaatiot toimivat jatkuvassa muutoksessa ja taman seurauksena muutoksen johta-
minen on yksi tarkeimmista tehtavista ja vastuista, mutta myos yksi haastavimmista.
Siina tulee selkeasti esille henkilén kyvykkyydet toimia johtajana, onko hanella tarvitta-
via taitoja ja sopivia luonteenpiirteita asemaan. Yksi tunnetuimmista muutosjohtamisen
malleista on Kotterin (1996) kahdeksan vaiheen malli (Eigth-Step Plan). Malli kuvaa sel-
kedsti vaiheittain sitd, mitd onnistunut muutosjohtaminen edellyttaa. Taulukossa 1 on
Kotterin vaiheet esitetty jarjestyksessda. Muutosjohtamismalli on relevantti tdman tut-
kielman kannalta, koska kilpaurheilu vaatii my6s jatkuvaa muutosta. Urheilijan on kyet-

tava jatkuvasti tunnistamaan kehityksen kohteita ja viemaan muutos onnistuneesti lapi.

Taulukko 1. Kotterin kahdeksan vaiheen muutosjohtamismalli (1996).

1. Kiireen luominen

Vaikutusvaltaisen ryhman muodostaminen

Selked visio

Vision esitteleminen ja viestinta

Esteiden poistaminen ja kannustus

Lyhyen aikavalin onnistumisten palkitseminen

Saavutusten parannus, arviointi ja mukauttaminen

O N o L R~ WEN

Muutosten vakiinnuttaminen

Kotterin muutosjohtamismalli kuvaa johtamisosaamista kokonaisvaltaisena kykyna oh-
jata organisaatiota tavoitteellisesti [api muutoksen eri vaiheiden. Vision luominen ja sen
selked viestinta, henkiloston motivointi sekd osallistaminen yhteisten tavoitteiden saa-
vuttamiseen edellyttda vahvoja vuorovaikutustaitoja ja sopivia luonteenpirteitd. Lisaksi
esteiden poistaminen, lyhyen aikavalin onnistumisten palkitseminen seka muutoksen va-
kiinnuttaminen vaatii laajaa johtamisosaamista ja ymmarrysta organisaatiokulttuurista.

Kokonaisuutena malli osoittaa, ettd onnistunut muutosjohtaminen perustuu
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systemaattiseen, ihmislahtdiseen ja tavoitteelliseen johtamistyohon, joka yhdistaa

useita johtamisen keskeisia osa-alueita.
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3  Kilpaurheilun kehittamat ty6elamavalmiudet

Tassa paaluvussa tarkastellaan kilpaurheilua ilmiona seka sen vaikutuksia yksilon kehi-
tykseen. Ensin maaritellaan, mita kilpaurheilu tarkoittaa ja millaisessa toimintaymparis-
tossa se toteutuu. Taman jalkeen kasitelladn kilpaurheilun kehittamia psykologisia val-
miuksia seka sosiaalisia ja vuorovaikutuksellisia taitoja. Lopuksi tarkastellaan, miten ur-
heilussa opitut taidot ja osaaminen voivat siirtya ja hyodyttaa yksiloa tyoelamassa. Kil-
paurheilua kaytetaan tassa tutkielmassa yleisena kasitteena, eika sita jaeta esimerkiksi
ikaryhmittdin, lajeittain tai toiminnan luonteen mukaan. Lahtékohtaisesti tavoitteellinen
kilpaurheilu on toimintaa, joka alkaa varhaisessa vaiheessa lapsuutta ja jatkuu yhtajak-

soisesti aikuisialle saakka.

3.1 Kilpaurheilun maaritelma ja toimintaymparisto

Kilpaurheilu tarkoittaa Wyllemanin ja muiden (2011) mukaan tavoitteellista ja jarjestay-
tynytta urheilutoimintaa, jossa yksilot tai joukkueet pyrkivat saavuttamaan mahdollisim-
man hyvia tuloksia suhteessa muihin kilpailijoihin. Se eroaa harrasteliikunnasta erityi-
sesti siind, ettd toiminta on systemaattista, saannollista ja suuntautuu kilpailuihin seka
suoritustason jatkuvaan kehittamiseen. Kilpaurheilussa tavoitellaan menestysta ja siihen
liittyy sita kautta my6s paineita ja jatkuvaa arviointia, mika tekee siita vaativan toimin-
taympariston seka fyysisesti ettd henkisesti. Araujo ja Scharhag (2016) maarittelevat kil-
paurheilijan neljan kohdan kautta, joiden taytyy kaikkien tayttya; harjoittelee urheilua
tavoitteenaan parantaa tuloksia, osallistuu aktiivisesti kilpailuihin, on virallisesti rekiste-
roity johonkin urheiluliittoon ja pitaa harjoittelua ja kilpailemista paaasiallisena toimin-
tanaan tai keskeisena kiinnostuksenkohteenaan. Kilpaurheilua ja -urheilijaa ei siis maa-

rita toiminnan fyysisyys, vaan tavoitteellisuus ja toiminnan luonne.
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3.2 Kilpaurheilun kehittamat psykologiset ja henkiset valmiudet

” Athletic performance is not solely contingent upon physical capabilities but is also sig-
nificantly influenced by psychological strengths” (Ayranci & Aydin, 2025, s.1). Lainaus
vastaa hyvin siihen, mikd tdman tutkielman aiheen Idhtokohta on; oletus siita, etta kil-
paurheilu kehittaa psykologisia valmiuksia, joista voi olla hydtya myds tydelamassa. Tut-
kimuksessa tarkasteltiin motivaation, itseluottamuksen, tavoitteenasettelun, keskitty-
miskyvyn, stressinhallinnan, ekstroversion, itsekurin, persoonallisuuspiirteiden ja tun-
nedlyn vaikutusta urheilumenestykseen. Kasitteitd, jotka kaikki tulivat esille johtajuutta

ja esihenkilotyota tarkasteltaessa.

Ayrancin ja Aydin (2025) kokoama tutkimus koostui 127: sta erillisesta tutkimuksesta, 35:
ssa eri maassa, joihin osallistui reilu 24000 henkilda. Tutkimuksissa oli muuttujina mm.
sukupuoli, urheilijatyyppi, lajityyppi seka erilaiset tutkimusmenetelmat. Voidaan siis to-
deta, etta kyseinen tutkimus palvelee tata tutkielmaa erinomaisesti, silla tavoitteena on
juuri muodostaa kokonaisvaltainen kasitys kilpaurheilun kehittamista taidoista ja val-
miuksista, eika kategorisoida sitd milladn tavoin. Tutkimustuloksia voidaan pit3aa laajan
vaihtelevuuden vuoksi myos erittdin luotettavina.

Ayrancin ja Aydin (2025) tutkimustulokset vahvistavat ennakkokasityksia siita, etta kil-
paurheilulla ja esihenkil6tyolla on merkittavaa positiivista korrelaatiota vaadittavien psy-
kologisten ominaisuuksien kannalta. Suurinta korrelaatiota menestykseen osoitti per-
soonallisuus, jonka jalkeen lahes samaan lukemaan ylsi motivaatio. Yllatyksena nama
ominaisuudet eivat toki tule, silla loppupeleissa kaikki lahtee siitd, kuinka paljon yksild
haluaa menestysta. Loytyyko tarvittavaa halua eli motivaatiota ja kilpailuhenkisyytta par-
jatdakseen. Persoonallisuuden ja motivaation jalkeen jarjestyksessa tulivat tavoitteen-
asettelu, minapystyvyys (self-efficacy), ekstroversio, itseluottamus, tunnollisuus, avoi-
muus kokemuksille, huomiokyky, stressinhallinta ja tunnedlykkyys. Neuroottisuudella ja
sovinnollisuudella havaittiin olevan vain lahes olematonta positiivista korrelaatiota. Tut-
kittavista ominaisuuksista ainoastaan ahdistuneisuudella havaittiin negatiivista korrelaa-

tiota eli menestysta heikentavaa vaikutusta.
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Sarkar ja Fletcher (2013) tutkivat psykologisia ominaisuuksia siitda ndkékulmasta, kuinka
huippu-urheilijat hyddyntavat niitda kohdatessaan erilaisia stressitekijoita. Tutkimuksessa
kdytetdaan termia "psykologinen resilienssi”, mika koostuu positiivisesta persoonallisuu-
desta, motivaatiosta, keskittymiskyvysta, itseluottamuksesta ja sosiaalisesta tuesta.
Nama ominaisuudet auttavat mm. selviytymaan takaiskuista ja sopeutumaan muutok-
siin. Lisaksi ne tukevat urheilijan kykya yllapitaa suorituskykya paineen alla seka toimia
tavoitteellisesti haastavissa tilanteissa. Kyseiset ominaisuudet ovat keskeisia tekijoita
seka huippusuoritusten saavuttamisessa etta urheilijan kokonaisvaltaisessa hyvinvoin-

nissa.

3.3 Sosiaaliset ja vuorovaikutukselliset taidot urheilussa

Johtajuus edellyttaa aina jonkinlaista vuorovaikutuksellista suhdetta ollakseen olemassa
(Riera ja muut, 2024, s.2). Rieran ja muiden (2024) mukaan johtajuus opitaan kaytan-
nossa, mutta oppimista ei tapahdu itsestaan. Kilpaurheiluymparistd on samalla loistava
oppimisymparistd, mutta vaatii siis henkil6lta kykya vastaanottaa tietoja ja taitoja. Tyon-
antajia tutkimalla on havaittu, etta yksilo- ja joukkueurheilijoiden valilla ei tydnantajan
nakokulmasta nahda juurikaan eroa (Varmus ja muut, 2025, s.17). Vaikka yksiléurheilija
kilpaileekin yksin, harjoittelu ja valmistautuminen tapahtuu aina yhteistyossa valmenta-
jan ja muun taustajoukon kanssa. Seka yksilo- etta joukkueurheilussa opitaan yhteistyota,
kommunikointia, palautteenantoa ja muita tyoelamassa seka esihenkilotyossa tarkeita

taitoja.

Bedirin ja muiden (2023) mukaan tehokkaat vuorovaikutus- ja viestintataidot ovat kes-
keinen osa suorituskykya ja sitd kautta menestysta. Hyvat viestintataidot vahvistavat ryh-
mahenkead ja lisddvat yhteenkuuluvuuden tunnetta. Hyvat vuorovaikutustaidot vaikutta-
vat myos psykologisiin tekijoihin, kuten empatiaan ja ryhmakoheesioon, mika on tarkeaa
etenkin joukkuelajeissa. Kuten Liu ja muut (2025) totesivat aiemmin, menestys vaatii te-
hokasta suhdetta urheilijan ja valmentajan valilla. Hyvat vuorovaikutustaidot ovat siina

keskiossa.
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Piercen ja muiden (2017, s.14-18) mukaan urheilijat ovat erilaisten sosiaalisten tukiver-
kostojen ympardimina. Nama sosiaaliset verkostot voivat mahdollistaa hyddyllisten ela-
mantaitojen oppimisen. Oppiminen tapahtuu vuorovaikutuksen kautta urheiluymparis-
tossa, mihin vaikuttavat mm. valmentajan toimintatavat ja ominaisuudet, jotka ovat osa
laajempaa sosiokulttuurista kontekstia. Gould ja Carson (2008, s.8) tutkivat valmentajia,
jotka ovat menestyneet elamantaitojen opettamisessa urheilijoille, ja havaitsivat sa-
massa yhteydessa merkittdvdda menestysta heiddan valmentamillaan joukkueilla. Ha-
vainto viittaa siihen, etta positiivinen yhteisty6 ja vuorovaikutus johtaa lopulta positiivi-

seen lopputulokseen eli menestykseen.

3.4 Kilpaurheilija tyoelamassa

Kilpaurheilu ja esihenkildtyo linkittyvat toisiinsa samankaltaisten ominaisuuksien kautta.
Psykologiset valmiudet ja sosiaaliset taidot ovat tarkeitd seka urheilussa etta tyoela-
massa. Urheilija kehittyy ndissa ominaisuuksissa lapi uran, ja ne ovat kriittisessa roolissa
menestyksen suhteen. Samoin esihenkilotyossa kyseiset ominaisuudet nayttelevat
suurta roolia mahdollistaen tehokkaan suoriutumisen esihenkildasemassa ja uralla ete-
nemisen. Johtamisteoriaa ja kilpaurheilun vaatimia ominaisuuksia vertailemalla voitai-
siin epailematta paatya ennakko-oletukseen, etta kilpaurheilutaustalla on positiivista yh-
teytta tydelamaan ja esihenkildasemassa menestymiseen. Jotta asiasta voidaan tehda
todellisia johtopaatoksia, taytyy tarkastella aiheesta tehtyja empiirisia tutkimuksia,
mitka perustuvat todelliseen dataan. Kuten tiedetdan, teoria ja kaytanto eivat aina kulje

kasi kadessa.

Uran paattyminen on valtava muutos urheilijan eldamaan. Kilpaurheilu yleensa vaatii koko
eldman omistamista lajille. Ura voi paattya joko vapaaehtoisesti tai pakotettuna (Knights
ja muut, 2019). Silld, miten ura paattyy, on ratkaiseva merkitys jatkon kannalta. Mikali
ura paattyy tahdonvastaisesti, myohempi urakehitys on negatiivista verrattuna ei-urhei-
lijaan (Caudill & Long, 2010). Knights ja muut (2019) jakavat uran paattymisen neljaan

paatekijaan, joita ovat loukkaantuminen, ikdantyminen, pois karsiutuminen ja
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vapaaehtoinen eldkodityminen. Usein urheilijan identiteetti rakentuu hanen urheilija-mi-
nansa ymparille, joten uran paattyminen voi olla henkisesti valtava kolaus. Itsetunto ja
elaman tarkoitus voivat olla hukassa. Kuitenkin ratkaisevassa roolissa jatkon kannalta on
se, miksi ura paattyy. Mikali ura on paattynyt vapaaehtoisesti tai ikdantymisen takia, on
siirtyma tavalliseen elamaan paljon helpompi. My6s se, onko valmistautunut uran jalkei-
seen elamaan, luo huomattavasti positiivisemmat lahtokohdat. 1ka ja koulutusaste ovat
ndiden ohella merkittdvassa roolissa siirtymassa. Esimerkiksi reilu 20-vuotiaana ehtii
viela kouluttautua ja tehda tayden tyduran, mutta [ahempana 40-vuotta tilanne on jo
hyvin erilainen. Kaikki on tietysti tapauskohtaista ja lopulta kiinni vain urheilijasta itses-

taan.

Uran paattyessa urheilija kohtaa todenndkdisesti useita haasteita sisdltaen seka henkisia
ettd kdytannon haasteita (Knights ja muut, 2019, s.3). Varmusin ja muiden (2025) tutki-
muksen tavoitteena on mm. tunnistaa ja analysoida keskeisia taitoja, jotka auttavat ur-
heilijaa tyoelamaan siirtymisessa. Aktiiviura yleensa rajoittaa urheilijan mahdollisuuksia
hankkia muuta osaamista lajinsa rinnalle. Olisikin tarkeaa kouluttautua varhaisessa vai-
heessa mahdollisimman pitkalle, silla urheilu-ura ja silla toimeentulo on erittdin epavar-
maa. Varmusin ja muiden (2025) mukaan nykypaivan tydelama vaatii kahdenlaisia taitoja;
pehmeita taitoja (Soft Skills) ja kovia taitoja (Hard Skills). Pehmeilla taidoilla tarkoitetaan
yksilon persoonallisia ja psykologisia ominaisuuksia sekad vuorovaikutustaitoja. Niihin si-
saltyy mm. tiimityoskentely, ongelmanratkaisukyky, joustavuus ja tunnealy. Kovilla tai-
doilla puolestaan viitataan spesifisti alaan ja tydhon vaadittaviin ominaisuuksin, jotka
vaativat erillista koulutusta. Tutkimuksen mukaan pehmeat taidot kehittyvat huippu-ur-
heilijoilla poikkeuksellisen hyviksi, mistd on myéhemmin tyoelamassa hyotya. Poikkeuk-
sellisina ominaisuuksina mainitaan mm. tiimityoskentely, kilpailullisuus, maaratietoisuus,
itsekuri, motivaatio ja johtamiskyky. Entiset urheilijat ndhdaan kiinnostavina tyénanta-
jien nakokulmasta juuri ndiden ominaisuuksien ansiosta, mutta alalle vaadittavat kovat
taidot voivat joissain tapauksissa nousta esteeksi. Urheilijoiden valtava tydmoraali ndh-

daan inhimillisen pddoman ohessa valtavana etuna tyémarkkinoilla. Yrittdjina entisille
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urheilijoille ennustetaan myds parempaa menestysta osin saavutetun henkilébrandin

ansiosta

Caudill ja Long (2010) tarkastelivat entisten urheilijoiden konkreettista sijoittumista tyo-
elamaan Yhdysvalloissa. Sijoittuminen urheilu-uran jalkeisessa tyéelamassa oli vaihtele-
vaa, mutta esiin nousivat positiot liiketoiminnan johtamisessa (Business-management,
14,4%), lukio-opettajana (High school teacher, 10,6%), myynnissa (Business-sales, 7,9%)
ja lakimiehena (Lawyer, 5,9%). Lahes 15% tutkimukseen osallistuneista tyollistyi siis liike-
toiminnan johtotehtaviin, mita voidaan pitaa poikkeuksellisen suurena lukuna, vaikka ka-
site tosin sisdltaa lukuisia eri tyotehtavia ja -nimikkeita. Tutkimuksessa havaittiin, etta
tyontekijat ”Business-management” kasitteen alla ansaitsevat keskim&arin $1377 enem-
man vuosittain, kuin henkil6t, joilla ei ole kilpaurheilutaustaa. Eroa selitetdaan juuri inhi-
millisella padaomalla, mita urheilu-ura luo yksildlle.

Negatiivista palkkakehitysta entisille kilpaurheilijoille aiheutui toimistotdissa (Business-
clarical) ja lakimiehena toimimisesta. Tutkimuksessa todetaan, ettd varmoja johtopaa-
toksia tasta ei voida tehda ja se vaatisi lisatutkimuksia. Kilpaurheilu tosin on jatkuvaa
ongelmanratkaisukykya, luovuutta ja fyysista tyota vaativaa toimintaa, joten manuaali-
sen ja saannellyn tyén tekeminen on tosin poikkeavaa.

Varmus ja muut (2025) esittavat tuoreempaa dataa entisten huippu-urheilijoiden tyollis-
tymisesta Euroopassa. Yleisimpind tyotehtavinad olivat myyntitehtdvat (27%), valmenn-
nus (23%), yrittajyys (10%) ja rahoitus sekd opetus (5%). Pienemmille prosenteille jai

useita kaupallisen alan tehtavia.

Riera ja muut (2024) tutkivat aihetta johtoasemassa tyoskentelevien ndakékulmasta; ko-
kevatko he itse, ettd ovat saaneet valmiuksia urheilun kautta tyohonsa. Yhden
haastateltavan suora lainaus: “I even would say that sport practice is a good business
school because at the end almost everything I've learn in the field | can transfer it to my
company”. Lainaus on hyva tiivistys tutkimuksen tuloksista. Kilpaurheilulla nahtiin ylei-
sesti erittain suuria hyotyja johtamistaitoja ajatellen. Haastateltavia pyydettiin itse luet-

telemaan kompetensseja, joihin kilpaurheilu on vaikuttanut positiivisesti. Eniten dania
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saaneet ominaisuudet olivat tiimityoskentely, empatia, tavoitteiden saavutus ja sinnik-
kyys. Muita ominaisuuksia, mutta hieman vihemman dania saivat paatdksenteko, vas-
tuullisuus, strateginen visio, muutoskyky, itsekuri ja itseluottamus. On tarkeaa, etta hen-
kilo itse kykenee tunnistamaan omia vahvuuksiaan ja sita kautta saamaan suurinta mah-

dollista hyotya niista.
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4 Johtopaatokset

Taman tutkielman tavoitteena oli tarkastella kilpaurheilutaustan yhteytta esihenkiloteh-
tavissa menestymiseen seka analysoida, missa maarin urheilussa opitut taidot ovat siir-
rettdvissa tyoeldamaan. Tutkielma pyrki vastaamaan kolmeen tutkimuskysymykseen,
jotka liittyivat esihenkilotydssa vaadittaviin kompetensseihin, kilpaurheilun kehittamiin

taitoihin ja valmiuksiin, seka ndiden vadliseen yhteyteen.

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen osalta voidaan todeta, etta esihenkilotyo edellyttaa
laaja-alaista osaamista, jossa korostuvat erityisesti vuorovaikutustaidot, tunnealy, paa-
toksentekokyky sekda muutoskyvykkyys. Nykyaikaiset johtamisteoriat painottavat ihmis-
Iahtoista johtamista, jossa keskeista on kyky motivoida, sitouttaa ja kehittdaa tyontekijoita
(Rosari, 2019). Transformatiivinen, adaptiivinen ja autenttinen johtaminen tukevat naita
vaadittavia osa-alueita erityisesti vuorovaikutuksen, yhteistyon ja yhteisten tavoitteiden
kautta (Rosari, 2019). Tunnealy on myds yksi keskeisimmista esihenkilotydssa menesty-
mistd ennustavista tekijoistd (Goleman, 1998). Lisdksi teknologinen osaaminen ja eetti-
nen vastuullisuus ovat nousseet merkittaviksi vaatimuksiksi muuttuvassa tyéymparis-

tossa (Grenda, 2026).

Toisen tutkimuskysymyksen osalta havaittiin, etta kilpaurheilu kehittad monipuolisesti
juuri samoja psykologisia ja sosiaalisia valmiuksia, joita esihenkiloty6ssa vaaditaan. Nai-
hin kuuluvat muun muassa tavoitteellisuus, motivaatio, itseluottamus, stressinhallinta,
sinnikkyys seka vuorovaikutustaidot (Ayranci & Aydin, 2025). Kilpaurheilu tarjoaa ympa-
riston, jossa yksilo oppii toimimaan paineen alla, tekemaan paatoksia nopeasti seka tyos-
kentelemaan tavoitteellisesti pitkalla aikavalilld. Psykologinen resilienssi muodostuu
muun muassa juuri positiivisesta persoonallisuudesta, motivaatiosta, keskittymiskyvysta
ja itseluottamuksesta, jotka auttavat selviytymaan haasteista (Sarkar & Fletcher, 2013).
Lisaksi urheilussa kehittyvat yhteistyotaidot ja kyky toimia osana ryhmaa tukevat johta-
juuden kehittymista. Tehokkaat viestintataidot vahvistavat ryhmahenkea ja suoritusky-
kya (Bedir ja muut, 2023). Johtajuus rakentuu pitkalti vuorovaikutussuhteiden kautta,

mikd tekee urheiluymparistosta loistavan ympariston oppia johtajuudessa tarvittavia
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taitoja (Riera ja muut, 2024). Nama kaikki ominaisuudet ovat keskeisid tyoelamassa jat-

kuvan epavarmuuden ja paineen alla.

Kolmannen tutkimuskysymyksen osalta voidaan todeta, etta kilpaurheilussa opituilla tai-
doilla on merkittavaa yhtenevaisyytta tydoelaman vaatimusten kanssa, ja niilla on paaosin
positiivinen yhteys esihenkilotehtdvissa menestymiseen (Riera ja muut, 2024). Empiiri-
nen tutkimus tukee nakemysta siitd, ettd entiset urheilijat sijoittuvat usein vastuullisiin
tehtaviin, voivat saada korkeampaa palkkaa ja hydtyvat muutenkin tydelamassa vahvasta
inhimillisesta padomastaan (Caudill & Long, 2010). Kuitenkin siirtyma urheilusta tyoela-
maan ei ole yksiselitteinen, vaan siihen vaikuttavat useat tekijat, kuten koulutustaso,
uran paattymisen luonne seka yksilon kyky tunnistaa ja hyédyntda omaa osaamistaan
(Knights ja muut, 2019). Tutkielman keskeinen johtopdatds on, ettd kilpaurheilutausta
voi tarjota merkittavan kilpailuedun esihenkilétehtaviin siirryttaessa, mutta tama etu
realisoituu vain tietyin ehdoin. Keskeista on, etta urheilussa opitut taidot ovat kehitty-
neet terveessa ja tukevassa ymparistossa, jossa korostuvat itsensa johtaminen, sisdinen
motivaatio ja vuorovaikutus. Negatiivinen valmennuskulttuuri ja -ymparisto voi puoles-
taan heikentaa ndiden taitojen siirrettavyytta tydelamaan (Kim & Choi, 2024) Lisaksi voi-
daan todeta, ettd pelkka urheilutausta ei riitd takaamaan menestysta tydelamassa, vaan
rinnalle tarvitaan koulutusta ja alakohtaista osaamista (Varmus ja muut, 2025). Kilpaur-
heilun kehittdmat valmiudet toimivat ennen kaikkea tukevana perustana, jonka paalle

muu osaaminen rakentuu.

Kokonaisuutena tutkielma osoittaa, etta kilpaurheilun ja esihenkilotyon valilld on selkeda
yhteytta. Vaikka kaikki urheilijat eivat automaattisesti menesty esihenkilotehtavissa, tut-
kimuksen perusteella kilpaurheilutausta luo valmiuksia, jotka tukevat johtajana menes-
tymista. Tutkielman perusteella voidaan todeta, ettd nykyaikainen johtajuus rakentuu

vha enemman sellaisille ominaisuuksille, joita kilpaurheilu parhaimmillaan kehittaa.
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4.1 Jatkotutkimusehdotus

Jatkossa aihetta voisi tutkia empiirisen tutkimuksen kautta esimerkiksi vertailemalla ur-
heilutaustaisten ja ei-urheilutaustaisten esihenkildiden suoriutumista seka urakehitysta.
Lisaksi olisi tarkeaa tarkastella tarkemmin, miten erilaiset urheilutaustat tai valmennus-
kulttuurit vaikuttavat tydelamassa menestymiseen. Kuten tutkielmassa tuli selville, usein

raja positiivisen ja negatiivisen yhteyden valilla on hyvin hailyva.
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