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Tassa tutkielmassa selvitetadan ammatillisten nuorisotydntekijoiden koetun tyéhyvinvoinnin ja tyon
imun yhteytta siihen, millaiseksi nuorisotydntekijat kokevat esihenkildidensa toiminnan. Nuoriso-
tyolla on merkittava yhteiskunnallinen tehtava tukea nuorten kasvua ja hyvinvointia, josta suoriu-
tumista edesauttaa nuorisotydntekijéiden oma hyvinvointi. Esihenkil6t ovat tyopaikalla keskeisessa
asemassa myos tyohyvinvoinnin kehittdmisen suhteen, joten on mielekasta selvittda, miten heidan
toimintansa on yhteydessa tyohyvinvointiin ja tydon imuun. Esihenkil6t voivat vaikuttaa moniin niista
tekijoista, joista tyohyvinvointi muodostuu ja siksi heidan osallistumisensa sen kehittdmiseen on
elintarkeaa.

Ammatillista nuorisotyontekijda on vaikea maaritella ja tassa tutkielmassa silla tarkoitetaan henki-
168, joka saa nuorisotyosta palkkaa ja jolla on alalle soveltuva koulutus. Tyéhyvinvoinnilla tarkoite-
taan kokonaisvaltaista hyvinvointia, johon vaikuttaa monet tyohon, vapaa-aikaan ja yksiloon liitty-
vat tekijat. Tyon imu on pysyvaisluontoinen tyytyvaisyyden tila, jossa tyontekija kokee tyonsa mie-
lekkadksi. Tyohyvinvoinnilla ja tyon imulla on lukuisia positiivisia vaikutuksia seka tyéntekijalle itsel-
leen ettd myds tyonantajalle.

Tutkielman aineistona on maarallinen "Nuorisotyontekijoiden ammatillinen tyéhyvinvointi 2021” -
kyselyaineisto, joka on kerdatty Humanistisen ammattikorkeakoulun ja Nuoriso- ja liikunta-alan kor-
keakoulutetut ry:n tydhyvinvointiprojektissa. Aineiston perusjoukko on Manner-Suomessa tydsken-
televat nuorisotyontekijat. Aineiston analyysiin on kaytetty ristiintaulukointia ja tulosten tilastolli-
nen merkitsevyys on selvitetty khiin nelio -testilla. Analyysi on toteutettu ristiintaulukoimalla nuori-
sotyontekijoiden kokemus esihenkilénsa toiminnasta ensin heidan kokemansa tyéhyvinvoinnin ja
sitten heidan kokemansa tyon imun kanssa.

Tuloksista kay ilmi, ettd esihenkildiden toiminnalla on tilastollisesti erittdin merkitsevaa yhteytta
paitsi tyohyvinvointiin niin myds tyon imuun. Mita paremmaksi nuorisotyontekijat arvioivat esihen-
kilonsa toiminnan, sitd suurempi osa koki tyohyvinvointinsa hyvaksi. Vastaajat kokivat kuitenkin
melko voimakasta tyon imua, vaikka esihenkildiden toiminta olisi koettu huonoksi. Lisaksi melko
samankokoinen, joskin pieni joukko koki tyhyvinvointinsa ja tydn imunsa heikoksi siita huolimatta,
ettd esihenkilon toiminta arvioitiin hyvaksi. Tulosten rajoitteena on, ettd taustamuuttujien vaiku-
tusta loydettyihin yhteyksiin ei ollut saatavilla olevan aineiston pohjalta mahdollista selvittaa.
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1. Johdanto

Tyontekijoista suuri osa kokee olevansa joskus innostuneita tyostaan ja erityisesti kunnissa
tyoskentelevat kokevat tydnsa merkitykselliseksi (Lyly-Yrjandinen 2023, 100-101). Signaali on
positiivinen, silla tyohyvinvoinnin heikkenemiselld on yksilolle monia haittapuolia, kuten
stressi, terveysvaikeudet ja ammatillisen itsetunnon heikkeneminen (Juuti & Salmi 2014, 51-
55). Tyonantajan nakokulmasta tyontekijoiden pahoinvoinnista aiheutuu kustannuksia esi-
merkiksi kasvavien sairauspoissaolojen kautta (Otala & Ahonen 2005, 50-54). Tyéhyvinvointia
voidaan jasentaa monen eri ajattelukehikon kautta, kuten jaottelemalla se fyysiseen, psyykki-
seen, sosiaaliseen ja henkiseen tyéhyvinvointiin (Virolainen 2012, 12) tai sen voidaan ajatella
koostuvan neliulotteisesti nykyisesta tyokyvysta, tydpaikan tuloksellisuudesta, tyon ja vapaa-

ajan tasapainosta seka tulevaisuusvaikutuksista (Ahonen 2015, 65-67).

Tyontekijan hyvinvointia kuvaamaan on kdytetty monia erilaisia kasitteita, kuten hyva tyo, tyo-
tyytyvaisyys, tyon laatu, kokonaisvaltainen tyokyky, tyon imu ja tyoviihtyvyys (Pyorida 2012, 9-
10; Vesterinen 2006, 31; Juuti & Salmi 2014, 35-36). Nykyaan tyéhyvinvointi on kokonaisval-
tainen kasite, jossa painopiste on siirtynyt pelkasta tyokyvyn tarkastelusta kattamaan laajem-
min erilaisia ulottuvuuksia tyoymparistosta sosiaalisiin suhteisiin ja tydssa kehittymiseen
(Laine 2013, 21, 100; Juuti & Salmi 2014, 38). Yksi keskeisimmista tydhyvinvointiin vaikutta-
vista tekijoistd on johtaminen (Otala & Ahonen 2005, 172; Juuti & Salmi 2014, 245-247).

Esihenkild vaikuttaa toiminnallaan tydyhteisénsa hyvinvointiin luomalla niita puitteita, ilma-
piirid ja luottamusta, joissa tyotd tehddan (Juuti & Salmi 2014, 245-246). Lainsaadanto asettaa
tyonantajalle velvoitteita huolehtia tyontekijan turvallisuudesta kuten ehkaista vaaratilanteita
ja puuttua hairintdan (esim. tyoturvallisuuslaki 8 §, 28 §) ja esihenkil6 tydnantajan edustajana
vastaa lakien noudattamisesta tyopaikalla. Jos tyohyvinvointia paatetaan aktiivisesti kehittaa,
on johtoportaan sitoutuminen prosessiin elintdarkedssa asemassa sen onnistumisen kannalta

(Juuti 2006, 83; Laine 2017, 130).

Humanistinen ammattikorkeakoulu ja Nuoriso- ja liikunta-alan asiantuntijat ry. toteuttivat

vuonna 2021 tutkimushankkeen, jossa selvitettiin nuorisotyontekijéiden hyvinvointia (Rauas



2021a). Julkaisussa on kdytannonlaheinen ndakdkulma ja siina esitelldan suosituksia tyohyvin-
voinnin edistdmiseen. Tutkielmassani aion kasitella tarkemmin sitd, miten esihenkilotoiminta

on yhteydessa nuorisotydntekijoiden kokemaan tydhyvinvointiin ja tydn imuun.

Ammatillisessa nuorisotydssa tyoskentelee ihmisia moninaisella koulutustaustalla ja moninai-
sissa tyotehtavissa (Soanjarvi 2011, 29-30). Yleisesti voidaan sanoa nuorisotydn olevan tyot3,
joka toteutuu sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta, keskittyy nuorten ihmisten elamaan hei-
dan omassa kontekstissaan ja on sitoutunut nuorten oikeuksiin, osallisuuteen, sosiaaliseen oi-
keudenmukaisuuteen ja informaaliin kasvatukseen (Cooper 2018, 14). Suomessa nuorisotyén
keskeisimmat toimijat ovat kunnat, seurakunnat ja jarjest6t mutta nuorisotyontekijoiden tark-

kaa lukumaaraa on hankala maarittdaa ammatin moninaisuuden takia (Cederfof 2007, 25-36).

Kunnallista nuorisotydotda maarittaa nuorisolaki, jonka mukaan nuorisotyolld tarkoitetaan
"nuorten kasvun, itsendistymisen ja osallisuuden tukemista yhteiskunnassa” (Nuorisolaki
2016, 3 §). Nuorisotyo kuuluu kunnan tehtaviin ja sen tulee jarjestaa palveluja nuorille seka
luoda edellytyksid nuorisotyélle (em. 8 §). Taiman velvoitteen hoitamiseen kunnat kayttivat yli
3 000 henkil6tydvuotta vuonna 2022 (Suomen nuorisotyon tilastot 2023). Henkilotydvuodella

tarkoitetaan kokoaikaiseksi muutetun henkilén tydpanosta (Tilastokeskus 2023).

Kansainvalisesti nuorisotyon tarpeellisuutta on kyseenalaistettu saannollisesti, mutta kun siita
on sadastetty, nuorten ongelmat kuten rikollisuus ja huumeiden kayttd ovat lisddntyneet ja
nuorisotyontekijoitd on taas tarvittu ratkaisemaan ongelmaa (Metz 2017, 3). Nuorisotyodlle on
myoOs asetettu lukuisia samankaltaisiin teemoihin liittyvida toimenpiteitd valtakunnallisessa
nuorisotyon -ja politilkan ohjelmassa vuosille 2020-2023, jonka pdaateemat ovat nuorten syr-
jaytymisen ehkaisy ja osallisuuden vahvistaminen (Opetus- ja kulttuuriministerié 2020). Jotta
nuorisotyontekijat pystyisivat tayttdamaan kaikki nuorisotydlle asetetut, yhteiskunnallisesti
merkittavat tehtdvat ja tukemaan nuorten kasvua, on syyta tarkastella, miten he itse voivat
tydssdan. Kun tyontekijoiden hyvinvointia edistetaan julkisella sektorilla, tyontekijat ovat tyy-
tyvdisempia ja heidadn sitoutumisensa hyvaan suoriutumiseen tyosta on suurempaa (Baptiste

2008, 303).



Kuten olen aiemmin esittanyt, tydhyvinvointi on monitahoinen kasite ja aiemmassa tutkimuk-
sessa on jo laadittu suosituksia ammatillisten nuorisotydntekijoiden tydhyvinvoinnin kehitta-
miselle (Rauas 2021a). Keskityn tassa tutkielmassa esihenkilétoimintaan ja sen yhteyteen ko-
ettuun tyohyvinvointiin, koska esihenkildiden rooli on keskeinen tydhyvinvoinnin kannalta.
My0Os monet esitetyista tyohyvinvoinnin kehittamisen suosituksista vaativat toimenpiteita ni-

menomaan esihenkildiltd (em. 16-48).



2. Tutkimuksen tausta ja keskeiset kasitteet

2.1. Ammatillinen nuorisoty6

Nuorisotyolle voidaan historiallisen tarkastelun kautta maarittdaa nelja perustehtavaa, sosiali-
saatio,- personalisaatio-, kompensaatio-, seka resursointi- ja allokointifunktio, jotka maaritta-
vat nuorisotyon keskeiset piirteet empiiriseen aineistoon perustuen (Nieminen 2007, 23). So-
sialisaatiofunktiolla tarkoitetaan, etta nuorisotydn tehtavana on nuorten liittdminen ymparoi-
van kulttuurin ja yhteison jaseneksi. Personalisaatiofunktiossa puolestaan painotetaan nuor-
ten kasvamista “omaksi itsekseen” nuorisotyon ohjauksen avulla. Kompensaatiofunktio tay-
dentda edellisia ja sen tehtdvana on paikata kahden edellisen jattamia puutoksia kuten ela-
manhallinnan ongelmia. Yhteiskunnan resurssien kohdistamista nuorille ja nuorille edullisten
paatosten tekemistd edesauttaa resursointi- ja allokointifunktio. (Nieminen 2007, 23-26.) On
siis perustelua todeta, ettd nuorisotyolla on merkittdava yhteiskunnallinen tehtava, jonka to-

teutuminen on tarkeda paitsi yhteisolle, myds nuorelle ihmiselle yksilona.

Nuorisoty6ta voi olla haastavaa hahmottaa, koska se ei ilmene samanlaisessa pysyvassa insti-
tuutiossa tai kontekstissa, kuten esimerkiksi opettajien ammattikunta, joka toimii kouluissa
(Cooper 2018, 3-4). Nuorisotyota tehdaan sille erityisesti varatuissa tiloissa kuten nuorisota-
loilla, mutta myOs muissa paikoissa, joissa nuoret viettavat aikaa (esimerkiksi koulut, kahvilat
ja ostoskeskukset) seka verkossa (em. 4; Pohjois-Suomen aluehallintovirasto 2022, 49-53).
Kaytdanndssa nuorisotyd toteutuu nuoren ja nuorisotyontekijan valisena suhteena, jossa nuori
itse on ensisijainen asiakas ja nuorisotyontekija kohtaa hdanet osana sosiaalista ja historiallista
kontekstiaan (Sercombe 2010, 27; Fusco 2012, 225). Nuorisotydntekija toimii eettisesti ja luot-
tamuksellisesti, eikd aiheuta toiminnallaan nuorille haittaa, mika erottaa ammatillisen nuori-
sotyon haitallisista toiminnanmuodoista kuten totalitarististen jarjestelmien nuoriso-organi-
saatioista (Sercombe 2018, 480; Cooper 2018, 13). Nuoren maaritelma vaihtelee, mutta kes-
kimaarin nuorisotydn asiakkaana oleva henkil6 asettuu kouluidn ja varhaisen aikuisuuden va-
liin, vaikka nuorisotydn kohderyhmasta ei olla alalla yksimielisia vaan painotukset vaihtelevat

toimijoiden valilld (Fusco 2012, 224-225; Soanjarvi 2011, 98-99).



Ammatillista nuorisotyota on vaikea maaritella tarkasti ja alan tyonimikkeet seka tyontekijoi-
den koulutustaustat ovat moninaisia (Soanjarvi 2011, 114-116, 130). Monella nuorisotydnte-
kijalla on nykyaan yhteisépedagogin tutkinto (AMK) mutta alalla tyoskentelee myds esimer-
kiksi sosionomeja ja ammattikoulutaustaisia nuoriso-ohjaajia (Soanjarvi 2011, 115; Hoikkala &
Kuivakangas 2017, 14-15, 24; Nuorva 2017, 94). Ammatillisen nuorisotydntekijan voi siis ylei-
sesti sanoa olevan nuorisotyota tekeva palkansaaja, joka on saanut tyohdnsa soveltuvan kou-
lutuksen (Soanjarvi 2011, 130). Ammatillista nuorisoty6ta tehdaan esimerkiksi kunnissa, seu-
rakunnissa ja jarjestoissa, kuntien ollessa suurin nuorisotyontekijoiden tyollistdja (Hoikkala &
Kuivakangas 2017, 10-11). Vuonna 2022 kuntien nuorisotydn maara oli noin 3 100 henkilotyo-
vuotta ja seurakuntien noin 100 henkilotyovuotta (Suomen nuorisotyon tilastot 2023; Kirkon

henkilostotilasto 2022).

Nuorisotyd kuuluu kunnan tehtaviin (Nuorisolaki 2016, 8 §), mika selittdd kuntien suurta
osuutta, kun vertaillaan nuorisotyontekijoiden tyollistymista. Kunnissa nuorille tarjottavan
nuorisotydon muotoja ovat esimerkiksi kaikille avoimet tilat, leiri- ja kerhotoiminta, neuvonta
ja koulutukset seka digitaalinen nuorisotyd (Pohjois-Suomen aluehallintovirasto 2022, 21).
Avoimen toiminnan lisdksi kunnat jarjestavat erilaisia kohdennetun nuorisotyon palveluja, ku-
ten etsivaa nuorisotyota, tyopajatoimintaa ja yksiloohjausta, joiden voidaan ajatella tayttavan
nuorisotyon perusfunktioiden kompensaatiofunktion tehtavaa (em. 22; Nieminen 2007, 25).
Jonkinlaista nuorisoty6ta jarjestetdaan lahes jokaisessa Suomen kunnassa ja vuosina 2015-
2021 etenkin verkkonuorisotydn ja katutydn méaara on kasvanut (Pohjois-Suomen aluehallin-

tovirasto 2022, 28-30).



2.2. Tyohyvinvointi ja tyon imu

Tyohyvinvointi on laaja-alainen kasite, jolla on pitka historiallinen tausta. Aihetta on tutkittu
monella eri tieteenalalla (Laine 2013, 36) ja ndin ollen siihen voidaan ottaa monta erilaista
nakdkulmaa. Tybhyvinvoinnin kokonaisuuden hahmottaminen on tarkeaa, kun tarkastellaan
sitd, miten tydhyvinvointia voidaan kehittaa kokonaisvaltaisesti. Jollakin tyéhyvinvoinnin alu-
eella ilmenevat puutteet ndkyvat herkasti myds muilla alueilla (Virolainen 2012, 11-12). Yhden
osa-alueen tarkastelu antaa siis kuvan vain yhdesta, pienesta osa-alueesta, eika kokonaisval-

taista kuvaa tyéhyvinvoinnin tilasta.

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan mielekasta ja tuottavaa tyota, jota tehdaan turvallisesti ja ter-
veyttd edistdvasti hyvassa tyoyhteisossa (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 6; Anttonen & Rasa-
nen 2009, 18). Hyvinvoivat tyontekijat kokevat tyopaikan johtamisen (esimerkiksi johtamis-
tyyli, oikeudenmukaisuus, palkitseminen) ja tyon organisoinnin hyvaksi (Anttonen & Rasdanen
2009, 18; Ahonen 2015, 66). Tydymparistd puolestaan vaikuttaa tyohyvinvointiin esimerkiksi

viihtyisyyden, ergonomian ja tapaturmavaarojen kautta (Ahonen 2015, 66).

Yksilon nakokulmasta tyohyvinvointi on subjektiivinen kokemus, johon vaikuttavat laajasti
muiden muassa yksilon ominaisuudet (terveys, persoonallisuus, fyysinen kunto), ymparisto,
sosiaaliset suhteet, tydssa onnistuminen ja johtaminen (Virolainen 2012, 13; Laine 2013, 100;
Otala & Ahonen 2005, 28-30, Vesterinen 2006, 31). Eri ihmiset antavat tyolleen erilaisia mer-
kityksia ja ndin ollen myds tydhyvinvointi rakentuu yksilollisesti erilaisten asioiden varaan
(Kauko-Valli & Koiranen 2010, 109). Vaikka tietotyOssa ei-konkreettisten asioiden kuten moti-
vaation merkitys on korostunut, fyysinen hyvinvointi vaikuttaa yksilén suorituskykyyn (Otala
& Ahonen 2005, 31). Tyontekijan persoonallisuus, asenteet, osaaminen, yksityiselamaan liit-
tyvat asiat seka tyon ja vapaa-ajan tasapaino vaikuttavat myos osaltaan tyohyvinvoinnin ra-

kentumiseen (Ahonen 2015, 66-67).

Koettua tyohyvinvointia kasvattavat fyysiset (terveellinen ymparistd, hyva terveys), psyykkiset
(esim. hallinnan tunne, mahdollisuus toteuttaa itsedan) ja sosiaaliset tekijat kuten arvostus
sekd palautteen antaminen ja saaminen (Vesterinen 2006, 38). Tyohyvinvointiin vaikuttavat

positiivisesti myods tydn sisaltoon liittyvat seikat, kuten palkitseva ja monipuolinen tyo seka



riittava toimeentulo ja organisatoriset asiat, kuten mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon ja
tyonohjaus (em. 39). Tybhyvinvointia voidaan siis parantaa tyopaikan rakenteilla. Hyvat hen-
kilostdjohtamisen kdytannoét, kuten oikeudenmukainen palkkaus, kehittymismahdollisuudet
ja riittdva palaute lisdavat tydhyvinvointia (Vanhala & von Bonsdorff 2012, 129). Positiivinen
vaikutus on myos tyontekijalahtoisilla joustoilla tydajoissa, mikda mahdollistaa entista parem-

min tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen (Natti & Anttila 2012, 172).

TyOnantaja voi jarjestaa erilaista virkistystoimintaa tukemaan tyontekijoidensa hyvinvointia
(Otala & Ahonen 2005, 33). Lainsdaadannon velvoittamana tydnantajan tulee myos turvata tyo-
hyvinvointia monin tavoin, kuten tarjota tyoterveyspalveluita (Tyoterveyshuoltolaki 2001),
huolehtia tydympariston turvallisuudesta (Tyoturvallisuuslaki 2002) seka edistdd yhdenvertai-
suutta, syrjimattomyytta ja tasa-arvoa tyopaikalla (Yhdenvertaisuuslaki 2014; laki naisten ja
miesten valisesta tasa-arvosta 1986). Epakohtiin puuttuva johtaja lisda tyohyvinvointia (Ves-

terinen 2006, 40).

Hyvinvointia alentavat tekijat on mahdollista jakaa samankaltaisiin luokkiin kuin sita paranta-
vat tekijat. Erilaiset fyysiset (vaarallinen ymparisto, alentunut fyysinen kunto), psyykkiset
(osaamisen puute, motivaatio-ongelmat) tai sosiaaliset tekijat kuten ristiriidat tydpaikalla tai
arvostuksen ja avoimuuden puute vaikuttavat tyéhyvinvointiin negatiivisesti (Vesterinen
2006, 37-38). Heikko tydhyvinvointi voi liittyvd myods organisatorisiin seikkoihin (kuten epéasel-
vaan vastuunjakoon ja tyosuhteen epavarmuuteen) tai tyon sisaltoon (resurssipula, tylsisty-
minen) (em. 39). Yleisimpia tyéhyvinvointia alentavia tekijoitd ovat tyon kiireisyys ja stressi
(Virolainen 2012, 30). Epavarmuus ja tyopaikkakiusaaminen ovat myos merkittavia tyopahoin-
voinnin osatekijoita (em., 30). Lisdksi rasitustekijoihin kuuluvat esimerkiksi vuorotyo ja tyos-

kentely virka-ajan ulkopuolella (Natti & Anttila 2012, 161-162).

Johtajan toiminta voi alentaa tyontekijan tydhyvinvointia, jos johtaja ei esimerkiksi anna pa-
lautetta tai ei kanna vastuutaan (Vesterinen 2006, 40). Johtajilla itsellddn tyohyvinvointia alen-
taa muiden muassa eettinen kuormittuneisuus eli tilanne, jossa johtaja eettisesti haastavassa
tilanteessa ei osaa tai pysty toimimaan oikeaksi kokemallaan tavalla (Feldt, Huhtala & Ldmsa
2012, 143-145, 149-150). Myos tyontekija karsii tyopaikan huonosta eettisestd kulttuurista
(Vesterinen 2006, 40).



Heikon tydhyvinvoinnin seurauksia yksilélle ovat muiden muassa lisddantynyt stressi (Otala &
Ahonen 2005, 59), uupumus ja univaikeudet (Virolainen 2012, 35-38, 47-48) seka halu jaada
aiemmin eldkkeelle (Vanhala & von Bonsdorff 2012, 131). Talouden ja tuottavuuden vaikutus
tyohyvinvointiin tulee myds ottaa huomioon. Tydpaikan tuottavuuden laskiessa tydsuhteisiin
liittyvd epavarmuus lisddntyy, milld on negatiivisia vaikutuksia tyohyvinvoinnille (Ahonen

2015, 67).

Tyonantajalle huonon tyonhyvinvoinnin seuraukset ovat ennen kaikkea taloudelliset. Organi-
saation menestyksen voidaan katsoa koostuvan taloudellisen menestyksen lisdksi tyontekijoi-
den hyvinvoinnista (Ojala & Jokivuori 2012, 29). Tyonantajalla on siis kannuste lisdta tyohyvin-
vointia, koska sille syntyy kustannuksia muiden muassa sairaspoissaoloista, tydtapaturmista
seka tyoterveysmaksuista (em. 77). Tyohyvinvoinnilla on myds yhteys tyon laatuun, mika puo-
lestaan heijastuu esimerkiksi asiakastyytyvaisyyteen (Otala & Ahonen 2005, 80-84). Tydhyvin-
voinnin puutteiden kokonaishinnan Suomessa on arvioitu olevan 25 miljardia euroa (Rissanen

& Kaseva 2014, 11).

Tyon imu on ty6hyvinvointia rajatumpi kasite. Tyon imua kokeva tyontekija nauttii tyostaan,
on siita innoissaan ja kokee sen mielekkaaksi (Hakanen 2011, 38; Virolainen 2012, 90). Sita
voidaan kokea ldahes kaikissa ammateissa ja naiset kokevat sitd hieman useammin (Hakanen
2011, 39-40). Tyon imu lisaa yksilon halua pysya samassa tyOpaikassa ja sitd kokevat suoriutu-
vat tehtdvistaan paremmin, he ovat terveempia, tyytyvdisempia elamaansa ja heilld on muita
harvemmin aikeita jaada elakkeelle (Virolainen 2012, 90-93; Hakanen 2011, 41; Tyoterveyslai-
tos 2013, 118). Tyon imu edistda myos tyOpaikan taloudellista onnistumista (Tyoterveyslaitos

2013, 118).

Tyon imua kuvaa kolme ulottuvuutta: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen (Haka-
nen 2011, 38-39). Tarmokkuudella tarkoitetaan motivaatiota panostaa tyéhén myoés silloin
kun se on vaikeaa (Tyoterveyslaitos 2013, 118). Omistautuminen puolestaan viittaa tyén mer-
kityksellisyyteen ja uppoutuminen voimakkaaseen tyohon paneutumiseen (em. 119). Tyon
imussa yhdistyvat korkeat haasteet, korkea osaaminen ja positiiviset tunnekokemukset, mika

mahdollistaa kohenevat suoritukset ja kasvavan osaamisen (Otala & Ahonen 2005, 128-129).



2.3. Esihenkilotoiminta

Sanakirjamaaritelman mukaan esihenkilé on “henkild, joka on joidenkin toisten suhteen maa-
radvassa asemassa, esimies, paallikko.” (Kielitoimiston sanakirja 2023). Tassa tutkielmassa
puhun esihenkil6istd, joka on my0s aineistossani kaytetty termi. Taustakirjallisuudessa puhu-
taan usein esimiehestd ja kaytan sita esihenkiléon synonyymina viitatessani tdmankaltaiseen

aineistoon.

Esimiehen tehtdvat jakautuvat suoraan ja epasuoraan esimiestyohon (Aarnikoivu 2008, 35-
36). Suoraan esimiesty6hon kuuluu alaisten ja organisaation kaytannon johtaminen, kuten
rekrytointi, tavoitteiden asettaminen, tyon seuranta ja -ohjaus seka palautteen antaminen.
Epdsuoraksi esimiestoiminnaksi sanotaan puolestaan toimia, jotka vaikuttavat tyopaikan
ja/tai tyon tekemisen puitteisiin, kuten yhteistyd muiden toimijoiden kanssa. Naiden lisdksi
johtamista on myds johtajan oman esimerkin vaikutus seka johtajan harjoittama itsensa joh-
taminen, kuten oman toiminnan analysointi ja tavoitteiden systemaattinen seuranta. (em. 35-

41.)

Tyohyvinvoinnista puhuttaessa voidaan katsoa, etta vastuu siitd jakautuu tydnantajan, esimie-
hen, yhteison ja tyontekijan itsensa kesken, minka lisaksi kaikki toimijat ovat tydhyvinvoinnin
suhteen yhteisvastuullisia (Laine 2013, 30). Esimiehen vastuu perustuu hanelle annettuun ase-
maan ja tehtaviin tyopaikalla seka lainsdaddannon vaatimuksiin (em. 30). He pystyvat vaikutta-
maan tydn pdamaariin ja tavoitteisiin, tyontekijéiden saamiin palkkioihin ja lisdaksi he toimivat
esimerkkeind ja luovat tyontekijan nakokulmasta miellyttavaa tyoilmapiiria (Juuti & Salmi

2014, 151-153).

Johtaminen on ty6hyvinvoinnin kannalta erittdin keskeistd, koska se vaikuttaa muihin tyéhy-
vinvoinnin osa-alueisiin ja tydpaikan ihmissuhteiden laatuun (Juuti & Vuorela 2015, 45). Ty6-
hyvinvointia edistava esimies keskustelee alaistensa kanssa, ottaa heidan mielipiteensa huo-
mioon sekd luo tyopaikalle avointa ilmapiirid ja toimintakulttuuria, jonka avulla tyontekijat
voivat ohjata omaa toimintaansa (em, 24-27; 162). Esimiehen tulisi kiinnittda tyontekijoiden

huomio ty6paikan perustehtdvaan ja kannustaa luovuuteen (em. 28-35).
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Tyopaikalla tyohyvinvointia edistavat tyoterveyshuolto, tyosuojelu seka henkilostohallinto.
Jotta jarjestelmastd saadaan toimiva, on esihenkildiden osallistuminen ensisijaisen tarkeaa
(Laine 2017, 130). Tydhyvinvoinnin johtaminen on esihenkildille haastavaa, koska siihen voi
liittya tyontekijan kannalta arkaluontoisia asioita, kuten paihdeongelma, joista on vaikeaa pu-
hua (em., 126-127). Tyohyvinvoinnin johtaminen alkaa nykyisen tilanteen selvittamiselld ja
varhaisen tuen tarjoamisella. Esimiehen tulee kiinnittda huomiota omien taitojensa kehitta-
miseen ja tyopaikan henkildstopolitiikan tulee tukea tyohyvinvointia. Lisaksi tydhyvinvoinnin
johtamiseen kuuluu erilaiset tyokykya yllapitavat ohjelmat ja tydympariston kehittdminen

aiempaa turvallisemmaksi. (em. 127.)
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3. Tutkimusasetelma

Tutkimuskysymyksendni on, miten esihenkilon toiminta on yhteydessa nuorisotydntekijoiden
koettuun tyohyvinvointiin ja tyon imuun. Tarkastelen ensin, miten nuorisotyontekijoiden ko-
ettu tydhyvinvointi on yhteydessa heidan kokemukseensa esihenkildidensa toiminnasta. Ta-
man jdlkeen selvitdan, onko kokemuksella esihenkilon toiminnasta yhteytta nuorisotydnteki-

joiden kokemaan tyon imuun. Lopuksi vertailen mahdollisten yhteyksien eroja keskenaan.

3.1. Aineisto

Aineistonani kdytan ”Nuorisotyontekijoiden ammatillinen tyohyvinvointi 2021” -kyselya, joka
on tallennettu Yhteiskuntatieteelliseen tietoarkistoon. Aineisto on keratty Nuoriso- ja Lii-
kunta-alan asiantuntijat -jarjeston ja Humanistisen ammattikorkeakoulun yhteisprojektissa,
jossa selvitettiin Manner-Suomessa tyoskentelevien nuorisotyontekijoiden ammatillista tyo-
hyvinvointia. Aineisto on poikkileikkausaineisto, joka on keratty 9.2.2021 — 5.3.2021 valisena
aikana. Aineiston perusjoukko on Manner-Suomessa tyoskentelevat nuorisotyontekijat.

(Rauas 2021b.)

Aineiston kokoamiseen on kaytetty systemaattista todenndkdisyysotantaa. Kysely lahetettiin
joka kolmannen kunnan nuorisotydon ammatillisille toimijoille, jotka vastasivat itsetdytetta-
vaan verkkolomakkeeseen. Aineistossa on yhteensa 143 muuttujaa ja 421 havaintoa. Siitd on
poistettu tydskentelykunnan sijaintimaakunta ja osa avoimista vastauksista tunnisteellisuus-
syista. (Rauas 2021b.) Kaytdn tutkielmassani vain kvantitatiivisia muuttujia, joten avovastaus-

ten mahdollinen vajavaisuus ei vaikuta analyysiini.
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3.2. Muuttujat

3.2.1. Selitettavat muuttujat

Tyohyvinvointi

Ty6hyvinvointia kuvaava selittdvd muuttuja kasittelee nuorisotyontekijoiden omaa koke-
musta tyohyvinvoinnistaan. Kdyttamani muuttuja on aineiston muuttuja k20 “Mika numero-
arvio ja siihen liityva [sic] kuvaus sopii parhaiten kertomaan tdman hetkisesta [sic] tyohyvin-
voinnistasi”. Muuttujan vastausvaihtoehdot ovat seuraavat: 1 (#vain negaa), 2 (#eipa kehu-
mista), 3 (#jotenkin parjataan), 4 (#melko mukavasti rullaa), 5 (#hyvin pyyhkii). (Rauas 2021b.)
Kysymyksen vastausvaihtoehdot ovat melko tulkinnanvaraisia mutta antavat mielestani riitta-
van selkedn kuvan siita, millaiseksi vastaaja kokee tyohyvinvointinsa vastaushetkella. Kaikki

vastaajat (n=421) ovat vastanneet kysymykseen.

Luokittelin muuttujan uudelleen kolmeen luokkaan (vastaukset 1 ja 2 muodostavat luokan
"huono”, vastaus 3 luokan ”“neutraali” seka vastaukset 4 ja 5 luokan “hyva”). Vastaajista 10 %

koki tydhyvinvointinsa huonoksi, 33 % neutraaliksi ja 58 % hyvaksi.

Tyéhyvinvointi
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Kaavio 1: Tyéhyvinvointi -muuttujan jakauma
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Ty6n imu

Tyon imu -muuttuja on summamuuttuja, johon olen yhdistanyt tyon imua kuvaavia muuttujia
aineistosta. Kaikkiin kysymyksiin vastattiin asteikolla 1 (eri mieltd), 2 (osittain eri mieltd), 3 (en
osaa sanoa), 4 (osittain samaa mieltd) ja 5 (samaa mieltd). Kyselylomake ei ole ollut tdysin
yksiselitteinen, silld “en osaa sanoa (EOS)” -vastausvaihtoehto on sijoitettu Likert-asteikon
keskelle. Summamuuttujaa muodostettaessa on tavallista maaritella EOS-vastukset puuttu-
viksi. Tulkitsen kuitenkin, ettd vastaaja on kyselylomakkeen asettelun perusteella voinut tul-
kita keskimmaisen vaihtoehdon tarkoittavan neutraalia vastausta. Tasta syysta en ole maari-
tellyt naita havaintoja puuttuviksi. Myds muut vaihtoehdot olisivat olleet mahdollisia ja tama

tulee ottaa huomioon tuloksia tulkittaessa.

Muodostin summamuuttujan seuraavista aineiston muuttujista:

Arvioi kuinka paljon olet seuraavien vaittamien kanssa samaa mielta:
k21la Minulla on paasaantoisesti mukava fiilis Iahtea toihin.

k21b Koen tydssani onnistumisia.

k21d TyoOpaivan jalkeen tunnen usein tyytyvaisyytta tekemastani tyosta.
k21j Koen tekevani merkityksellista tyota.

k22g Minulla on vahva sisdinen motivaatio tehda nuorisotyota, toimia alalla.

Palautin summamuuttujan arvot takaisin alkuperadiselle 1-5-asteikolle ja luokittelin summa-
muuttujan saamat arvot kolmeen luokkaan. Arvot 0-2.99 muodostavat luokan ”heikko”, 3-
3.99 luokan "neutraali” ja arvot 4-5 luokan ”“vahva”. Suurin osa vastaajista (70 %) koki vahvaa
tyon imua. Vain kuusi prosenttia vastaajista koki heikkoa tyon imua. Neutraali ryhma muodosti
lahes neljasosan (24%) vastaajista. Summamuuttujassa ei esiinny vastaajakatoa eli kaikki vas-

taajat ovat vastanneet kdyttamiini kysymyksiin (n=421).
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Tyon imu
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Kaavio 2: Tyé imu -muuttujan jakauma

3.2.2. Selittdva muuttuja

Operationalisoin kokemuksen esihenkilén toiminnasta muodostamalla summamuuttujan kah-
deksasta aineiston esihenkil6on liittyvasta muuttujasta. Kaikkiin kysymyksiin vastattiin as-
teikolla 1 (eri mieltd), 2 (osittain eri mieltd), 3 (en osaa sanoa), 4 (osittain samaa mieltd) ja 5
(samaa mieltd) ja my6s tdmadn summamuuttujan tapauksessa olen sisallyttanyt “En osaa sa-

noa” -vastaukset mukaan neutraaleina vastauksia. Kdyttamani muuttujat ovat seuraavat:

Arvioi, kuinka paljon olet vdittémien kanssa samaa mieltd. Ajattele vastauksissa Idhinnd ole-
vaa esihenkiléd, joka vastaa tydalastasi.

k29a Saan esihenkil6ltd tukea vaikeissa tai muuten haastavissa tyétilanteissa.

k29b Minulla on hyvi keskusteluyhteys esihenkilén kanssa.

k29c Kaipaisin esihenkil6lté enemmdn palautetta tekemdstdni tyéstd (kddnnetty asteikko).
k29d Esihenkil6 luottaa minun ndkemyksiini nuoria koskevissa asioissa.

k30a Esihenkil6 tuntee hyvin tyéni sisdllét.

k30b Esihenkil6 on kiinnostunut tyéni sisdlléistd.

k30d Tyén johtaminen on heikkoa (kéddnnetty asteikko).

k30e Esihenkil6 on antanut positiivista palautetta tekemdstdini tyéstdni.
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Ennen summamuuttujan muodostamista olen kdantanyt muuttujien k29c¢ ja k20d -muuttujien
asteikon samansuuntaiseksi muiden muuttujien asteikkojen kanssa, mika on valttamatonta
summamuuttujan luomisessa (Kvantitatiivisen tutkimuksen verkkokasikirja 2024). Summa-
muuttujan muodostamisen jalkeen olen palauttanut sen saamat arvot alkuperaiselle 1-5 -as-
teikolle ja luokitellut summamuuttujan saamat arvot kolmeen luokkaan. Arvot 0-2.99 muo-
dostavat luokan “huono”, 3-3.99 luokan “neutraali” ja arvot 4-5 luokan "hyva”. Vastaajista 45
% koki esihenkilonsa toiminnan hyvaksi. Kaksi muuta ryhmaa olivat Iahes yhta suuret, huo-
noksi esihenkilon toiminnan koki 26 % ja neutraaliksi 29 % vastaajista. Summamuuttujassa ei

esiinny vastaajakatoa eli kaikki vastaajat ovat vastanneet kayttamiini kysymyksiin (n=421).

Esihenkilén toiminta

50

40

30

20

10

Huono Neutraali Hyvd

Kaavio 3: Esihenkilon toiminta -muuttujan jakauma

3.2.3. Summamuuttujien reliabiliteetti ja validiteetti

Summamuuttujan kayttdminen lisdad mittarin reliabiliteettia, koska mittauksessa tapahtuvan
satunnaisvirheen vaikutus pienenee, kun samaa ilmiéta mitataan erilaisilla kysymyksilla (Ke-
tokivi 2015, 105; Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2020, 81). Mittarilla on suuri reliabiliteetti
eli luotettavuus, ”jos eri mittauskerroilla saadaan samanlaisia tuloksia samasta tai samanta-
paisesta aineistosta” (Holopainen & Pulkkinen 2015, 17). Summamuuttujan sisdistd yhdenmu-
kaisuutta voidaan tarkastella Cronbachin alfa -kertoimen avulla mutta sille ei voida maarittaa

yksiselitteisia raja-arvoja (Ketokivi 2015, 102-103). Jos Cronbachin alfa saa arvoja valilla 0,60-
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0,85, voidaan sen ajatella olevan riittava (Tahtinen ym. 2020, 86-87). Laatimani summamuut-
tuja "tyon imu” saa Cronbachin alfan arvon 0,804 eli sen sisdinen yhdenmukaisuus on riittava
ja summamuuttujan muodostamiseen valitsemani muuttujat mittaavat samaa ilmiota. ”Esi-
henkilon toiminta” — muuttuja saa Cronbachin alfan arvon 0,895, mika on hieman korkeampi
mutta ei kuitenkaan yli 0,9 eli silla ei ole niitd ongelmia (kuten indikaattoreiden liiallinen sa-

mankaltaisuus), joita lilan korkeasta arvosta saattaisi seurata (em.).

Validiteetilla kuvataan, mittaako mittari tosiasiassa sitd, mita se vaittda mittaavansa (Holopai-
nen & Pulkkinen 2015, 16). Mittarin voidaan katsoa olevan sisaltévalidi, jos sen sisadltamat
muuttujat kattavat “kasitteen teoreettista sisaltoa riittavasti” (Ketokivi 2015, 104). Monen
muuttujan kdyttaminen lisda validiteettia, koska ndin mittarin teoreettinen kattavuus kasvaa
(em. 105). Summamuuttujiin valitsemani muuttujat kasittelevat mielestani sisallollisesti niin
laajasti samaa teemaa, ettd niiden voidaan sanoa olevan riittavissa maarin sisaltovalideja,
vaikka taydellista teoreettista kattavuutta tyon imulle tai esihenkilén toiminnalle ei aineiston

muuttujista voida saada aikaan.

4. Analyysimenetelma ja tutkimusetiikka

Kaytan analyysimenetelmanani ristiintaulukointia, jolla voidaan tutkia, miten eri muuttujat
ovat yhteydessa toisiinsa ja miten selitettdva muuttuja jakautuu selittdvan muuttujan eri luo-
kissa (Holopainen & Pulkkinen 2015, 52; Tahtinen ym. 165 — 167). Esiin saadun yhteyden kau-
saalisuus ei kuitenkaan ole suoraan paateltdvissa ristiintaulukoinnin tuloksista (Tahtinen ym.
166-167). Testaan saamien tulosten tilastollista merkitsevyytta khiin nelio -testilla, joka ver-
tailee ristiintaulukon tosiasiallisia ja odotettuja solufrekvensseja seka niiden vilisiad eroja (Tah-
tinen ym. 2020, 167; Kvantitatiivisen tutkimuksen verkkokasikirja 2024). Mikali testin p-arvo
on riittdvan pieni, ristiintaulukoinnissa mahdollisesti havaitut yhteydet ovat olemassa myds

tilastoaineiston perusjoukossa (Kvantitatiivisen tutkimuksen verkkokasikirja 2024).

Tutkimuksessani kaytetty aineisto on tallennettu anonymisoituna Yhteiskuntatieteellisen tie-
toarkiston Aila-palveluun. Aineistosta on myo6s poistettu muuttujia, joiden aineiston keradaja

on nadhnyt vaarantavan materiaalin eettisyyden. (Rauas 2021b.) Tutkimukseni aihe ei myds-
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kaan ole erityista sensitiivisyytta vaativa. Ndin ollen tutkielmani ei sisalla merkittavia tutkitta-
viin liittyvia eettisia kysymyksia, joita tutkimuksen tekemisessa tulisi huomioida (Tutkimuseet-

tinen neuvottelukunta 2019, 7-13).

5. Tulokset

Molemmat ristiintaulukoinneista saavat khiin nelio -testista arvoksi p<0,001 eli niiden tulokset
ovat tilastollisesti erittdin merkitsevia (Holopainen ja Pulkkinen 2015, 177). Tulokset ovat yleis-
tettavissa koko perusjoukkoon (Kvantitatiivisen tutkimuksen verkkokasikirja 2023). Ensimmai-
sesta ristiintaulukoinnista kay ilmi, ettda kokemus esihenkilén toiminnasta on yhteydessa nuo-
risotyontekijoiden tyohyvinvointiin. Vastaajista, jotka olivat sitd mieltd, etta heidan esihenki-
I6nsa toiminta on hyvaa, 76 % koki myds tyohyvinvointinsa hyvaksi. Tasta ryhmasta tyohyvin-

vointinsa huonoksi koki vain 4 % vastaajista ja viidennes neutraaliksi.

Heistd, jotka kokivat esihenkilonsa toiminnan huonoksi, yli viidennes (22 %) arvioi tyohyvin-
vointinsa huonoksi. Tassa ryhmassa kokemukseen hyvasta tyohyvinvoinnista paasi vain nel-
jannes vastaajista ja neutraaliksi tydhyvinvointinsa koki yli puolet. (53 %). Vastaavasti heista,
joiden mielesta esihenkildn toiminta on neutraalia, huono tyéhyvinvoinnin kokemus oli vain 7
% vastaajista. Tassa ryhmadssa tyohyvinvointinsa hyvaksi koki 58 % ja neutraaliksi 35 % vastaa-

jista.

% Esihenkilon toiminta
Koettu tyohyvinvointi Huono Neutraali Hyva
Huono 22 7 4
Neutraali 53 35 20
Hyva 25 58 76
Yhteensa 100 100 100

Taulukko 1: Koetun tydhyvinvoinnin jakauma esihenkilén toiminnan luo-

kissa

Tarkasteltaessa esihenkilon toiminnan yhteytta tyon imuun ndahdaan, etta vaikka nuorisotyon-

tekija kokisi esihenkilonsa toiminnan huonoksi, melkein puolet (47 %) kokee vahvaa tyon
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imua. Heikkoa tyon imua tuntee tassa ryhmassa 12 %, neutraalin ryhman ollessa lahes yhta

suuri kuin vahvaa tyén imua tuntevat (41 %).

Niistd vastaajista, jotka kokivat esihenkilonsa toiminnan hyvaksi, 85 % koki my6s vahvaa tyon
imua. Ainoastaan 3 % tallaisista vastaajista kokee heikkoa tyon imua ja neutraali ryhma on
my0s verrattain pieni (12 %). Neutraaliksi esihenkilonsa toiminnan kokevista 68 % koki vahvaa
tyon imua. Neutraali ryhmad muodosti vastaajista neljanneksen (26 %) ja heikkoa tyén imua

tunsi 6 % vastaajista.

% Esihenkilon toiminta
Tyon imu Huono Neutraali Hyva
Heikko 12 6 3
Neutraali 41 26 12
Vahva 47 68 85
Yhteensi 100 100 100

Taulukko 2: Koetun tyén imun jakauma esihenkilén toiminnan luokissa

Kun vertaillaan saatuja tuloksia, havaitaan, etta esihenkilon toiminta ei ole niin voimakkaasti
yhteydessa heikkoon tyén imuun kuin huonoon tyéhyvinvointiin. Niistd, jotka kokivat esihen-
kilonsa toiminnan huonoksi, vahvaa tyon imua tunsi melkein puolet (47 %) vastaajista, kun
taas ainoastaan neljannes koki tydhyvinvointinsa hyvaksi. Tassa ryhmassa huono tyohyvin-

vointi oli suurempaa (22 %) kuin heikko tyén imu (12 %).

Hyvaksi koettu esihenkilon toiminta on vahvemmin yhteydessa vahvaan tyon imuun kuin hy-
vaan tyéhyvinvointiin. Tassa ryhmadssa 76 % koki hyvaa tyohyvinvointia mutta 85 % vahvaa
tyon imua. Esihenkilén toiminnan ollessa hyvaa, huono tydhyvinvointi ja heikko tyén imu oli-
vat kdytdannossa samalla tasolla (4 % ja 3 %). Vastaavasti jos esihenkilon toiminta koettiin neut-
raaliksi, huonon tyéhyvinvoinnin ja heikon tyon imun osuudet olivat lahes yhta suuria (7 % ja
6 %). Esihenkilotoiminnan neutraaliksi kokeneiden vastaajien kokemus tydon imusta oli kuiten-
kin tyohyvinvointia voimakkaampaa. Talléin ryhman vastaajista vahvaa tydon imua koki 68 % ja

hyvaa tyohyvinvointia 58 %.
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6. Lopuksi

Tulosteni mukaan esihenkil6toiminnalla on yhteytta nuorisotydntekijéiden tyohyvinvointiin ja
tyon imuun. Vain 4 % vastaajista koki tyohyvinvointinsa huonoksi, jos esihenkilon toiminta oli
arvoitu hyvaksi. Tulosta voi pitdaa merkittdvana, kun ottaa huomioon, etta heista, jotka arvioi-
vat esihenkilénsa toiminnan huonoksi 22 % piti myds tyéhyvinvointiaan huonona. Neutraali
esihenkil6toiminta ei merkittavasti lisdinnyt huonoa tyohyvinvoinnin kokemusta mutta hyvana
tyohyvinvointiaan piti paljon pienempi joukko kuin hyvan esihenkil6toiminnan ryhmdssa. Tu-
losten perusteella arvelen, etta esihenkild voisi toiminnallaan lisdta nuorisotyontekijoiden tyo-
hyvinvointia mutta jo neutraaliksi koettu toiminta voisi olla myoétavaikuttamassa siihen, etta

ty6hyvinvointi olisi vahintdaan neutraalilla tasolla.

Tyon imun tapauksessa, samoin kuin tydhyvinvoinnin kohdalla, esihenkilén toiminnan arvi-
ointi neutraaliksi hyvan sijaan ei merkittavasti kasvattanut kokemusta heikosta tyon imusta.
Kuitenkin vahvan tyén imun kokemus oli suurempaa, jos esihenkilon toiminta koettiin hyvaksi
neutraalin sijaan. Merkillepantavinta kuitenkin oli, etta suuri osa heista, jotka pitivat esihen-
kilonsa toimintaa huonona kokivat vahvaa tyon imua tasta huolimatta, vaikka tyéhyvinvoinnin
tapauksessa pudotus oli suuri. Nain merkittava eroavaisuus herattaa kysymyksia siita, mitka

tekijat luovat nuorisotyossa tyohyvinvointia ja tyon imua.

Kuten johdannossa toin esiin, erityisesti kunnissa tyoskentelevat kokevat tyonsa merkityksel-
liseksi (Lyly-Yrjandinen 2023, 100- 101). Valtaosa nuorisotydntekijoista tyoskentelee kunnissa
ja tyon merkityksellisyys voi osaltaan selittda sita, miksi nuorisotyontekijoiden kokema tyon
imu on esihenkildtoiminnasta huolimatta melko korkeaa. Nuorisotydn ensisijainen asiakas on
nuori itse ja tulosten perusteella voidaan pohtia sita, olisiko nimenomaan tama ammatillinen
suhde, joka erottaa nuorisotydon muista ammateista myds osatekijana nuorisotyontekijoiden

kokemalle tyon imulle. Kausaliteettien tarkempi maarittely vaatii jatkotutkimusta.

Huonon tyohyvinvoinnin yhteys huonoksi koettuun esihenkildon toimintaan on melko suuri.

Esihenkil6illa on tyopaikoilla paljon valtaa ja he pystyvat vaikuttamaan niihin olosuhteisiin,
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joissa nuorisotyota tehdaan. On siis syyta selvittaa tarkemmin, mitka ovat ne yhteydet esihen-
kilotoiminnan ja tydhyvinvoinnin valilla, jotka selittavat huonon tyéhyvinvoinnin suurta maa-

raa niiden keskuudessa, jotka kokevat esihenkilénsa toiminnan huonoksi.

Mielenkiintoista on, ettd huonon tyéhyvinvoinnin ja heikon tyén imun osuus niiden keskuu-
dessa, jotka kokevat esihenkildnsa toiminnan neutraaliksi tai hyvaksi vaikuttaa olevan verrat-
tain samalla tasolla. Siitd herda kysymys, onko olemassa joitain esihenkilon toiminnasta riip-
pumattomia tekijoitd, jotka alentavat tydhyvinvointia ja tyon imua. Mikali téllaisia tekijoita on

|oydettavissa, tulisi myos selvittdd, onko niille tehtavissa jotain ja kenen toimesta.

Tuloksiani tulkitessa taytyy huomioida, ettei niita ole elaboroitu minkaan taustamuuttujan
suhteen. Muuttujien luokittelu niin, ettd luokat olisivat muodostuneet riittdvan mielekkaiksi
ja lisatietoa antaviksi siten, etta tilastollisten testien taustaoletukset olisivat tayttyneet sa-
maan aikaan, ei ollut mahdollista. Nain ollen mahdollisten kolmansien muuttujien vaikutuksia
saatuihin tuloksiin on syyta selvittda jatkotutkimuksissa. Esimerkiksi tyokokemus ja koulutus-
tausta voisivat olla tekijoita, jotka vaikuttavat tyontekijan kokemukseen esihenkilosta, tyohy-
vinvoinnista ja tyon imusta. Myos “en osaa sanoa” -vastausten sisallyttdminen analyysiin saat-
taa vaikuttaa lopputulokseen. Olen tutkielmassani ldhtenyt olettamuksesta, ettad Likert-as-
teikon keskelle sijoitettuna EOS-vastaus tulkitaan suurella todenndkdisyydellda neutraaliksi
vastausvaihtoehdoksi. Jos kuitenkin suuri osa heistd, jotka ovat valinneet “en osaa sanoa” sen
vuoksi, ettd tosiasiassa eivat osaa sanoa, muuttaisi se muuttujien luokittelua ja siten potenti-

aalisesti my0s ristiintaulukoinnin tuloksia.

Uskon esittelemieni tulosten perusteella, etta nuorisotydntekijoiden tyohyvinvointia ja tyén
imua olisi mahdollista parantaa tarkastelemalla esihenkildiden toimintaa ja selvittamalla, mi-
ten niiden vélinen yhteys muodostuu. Parempi tyohyvinvointi ja tyon imu edistaisi nuoriso-
tyontekijoiden kykya suoriutua haastavasta tehtdavastaan monien intressien ristivedossa. Pa-
rempi tyohyvinvointi olisi edullista seka tyontekijalle ettd tyonantajalle. Lopulta hyva tyossa

suoriutuminen auttaa kuitenkin ennen kaikkea heitd, joita varten nuorisotyota tehdaan.
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