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Johdanto

Tyon on todettu olevan nykynuorille tarkeaa.
Itsea kiinnostavan tyon liséksi he toivovat ela-
maansa perheesta, ystavista ja vapaa-ajasta
muodostuvaa tasapainoa ja monipuolisuutta.
(Myllyniemi 2017.)

Vaikka jaettu sukupolvikokemus yhdistaa nuoria,
se ei tee heista tydnhakijoina tai -tekijéina saman-
laisia. Kuten missa tahansa ikdryhmassa, osa
heista tiedostaa oman osaamisensa arvon ja
hyoédyntaa sita asettamalla tydnteolle ehtoja
haluamansa tasapainon saavuttamiseksi.

Osalle nuorista tyéelamaan orientoituminen itses-
saan on haaste, ja asema tyénhakijana ja -tekijana
on heikko. Talle ryhmalle tybelaman epavarmuus
nayttaytyy erityisen selkeasti. Tybelamaan paasy
ja siella menestyminen vaatiikin nuorelta hen-
kista kanttia, seka toisaalta nuoren esimiehelta
ymmarrysta niistd haasteista, joita tama kohtaa.
Lisaksi tarvitaan keinoja, joilla nuoren tydntekijan
ja koko tydyhteisdn hyvinvointia voidaan edistaa
ja yllapitaa.

Taman oppaan tarkoituksena on koota kaytannél-
lista tietoa naista aihepiireista nuoren tyontekijan
esimiehen hyddynnettavaksi. Myos tyoterveys-
huolto ja muut nuoren tydntekijan sidosryhmat
saavat oppaasta nakokulmia tydhdnsa.

Nuorilla tarkoitetaan tassa oppaassa ialtaan

alle 30-vuotiaita. Nuorimmat heista kuuluvat niin
kutsuttuun Z-sukupolveen (vuoden 1991 jalkeen
syntyneet) ja vanhimmat Y-sukupolveen (vuosien
1980-1990 valilla syntyneet), jota kutsutaan usein
myo6s milleniaaleiksi.

Opas on toteutettu Polkuja tydeldamaan (TEMPO)
— osatyokykyisen tydnhakijan tuki -hankkeessa.
Hankkeen paatoteuttaja on Kuntoutussaatio, ja
sita rahoittavat Euroopan sosiaalirahasto seka
Sosiaali- ja terveysministerio. Tampereen yli-
opiston Johtamiskorkeakoulun Tyéhyvinvoinnin
tutkimusryhma on hankkeen osatoteuttajana
kehittanyt hankkeessa intervention (Oman mielesi
“personal traineriksi” -valmennus) tydelamaan
pyrkiville nuorille heidan psykologisen paaoman-
sa vahvistamiseksi.

Osa oppaassa esiintyvista sitaateista on valmen-
nukseen osallistuneiden nuorten nakemyksia
tyosta ja johtamisesta. Lisaksi oppaassa esitel-
|aadn muutamia esimerkkihahmoja. Ne ovat ku-
vauksia nuorista tyontekijoista, joita kohtaamme
sekad hankkeessa, tutkimusaineistoissa ettd me-
dioissa. Niilla ei ole nimettyja tosielaman esikuvia,
vaan tarkoituksena on kuvata sellaisia puitteita,
haasteita ja vahvuuksia, joita nuoreen liittyy tyon-
hakijana ja -tekijana.



Nuoren odotukset ja
haasteet tybelamassa

Tybénhakija Jani, 22

Oon 22-vuotias Jani ja téllé hetkelld en tee oikeas-
taan mitdan. Koulu loppui tossa noin reilu vuosi
sitten. Suoritin sellaisen datanomin tutkinnon, miké
on sinénsé ihan jees, vaikken mikdén himonortti
olekaan. Olinhan mé nyt muutaman kuukauden
koulutuksessakin, tybkkérin kautta. Siind paasi har-
joitteluun yhteen firmaan, mut ei sieltédk&én sitten
ihan téita tarjottu. Varmaan olis voinut enemmén
itsekin kyselléd sen jatkon perdén. Peruskoulu ei
mennyt meikélld ihan parhaiten. Kévinkin siiné viela
kymppiluokan parannellen numeroita. Seldn oon
sédrkenyt aikanaan latkééa pelatessa. Joku liikunta-
ala olisi kiinnostanut varmaan eniten, mut en tieda.
Se oli aika kova paikka, kun oma pelaaminen
loppui. Nykydén mé Idhinné pelaan Anérii pleikalla.
Onhan sekin jotain.

Duuninhausta vielé niin olishan se kiva tienata ja
pystyd omalla liksalla eléttdméén itsensé, etté kylla
tdssé nyt téitd edelleen haetaan. Ei oo vaan niin
helppoa kun moni tuntuu luulevan. Hakijoita on
kaikkialle ihan sikana ja sellaisiakin, joilla on monen
vuoden kokemus. Ja sitten kun vélilléd kuulee, etté
Jjoku hyvaélté kuulostanut duunipaikka olikin pedattu
jo jollekin firman siséllé tai omistajan tutulle. Se
kylld sy6 motivaatiota hakea. Samoin se, etté usein
hakemukseen ei saa mitdén vastausta. Vélillé on
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vaan pakko pitaéa taukoa tyénhausta, alkaa muuten
ahdistaa ja suunnilleen savu nousta paasta. On
niité sellaisiakin nuoria, joita ei tybénteko kiinnosta,
mutta ei pitéisi yleistaa.

Tybharjoittelussa mua on kehuttu ahkeraksi. Omas-
ta mielestd oon ihan jees tydntekijé, vaikken mikééa
supliikein tyyppi ookaan. Uudemmissa tilanteissa
menen vahén kipsiin, mutta sellainen méa vaan oon.
Onneksi mulla on muutama hyvé kaveri vielé paik-
kakunnalla, yksi niistéd kanssa ty6ttéméanéa. Kéydaéan
tuossa salilla ja muuta harrastamassa. Baareissa
en niin hirveésti nyky&an viihdy, niissé ei tuu kun
riitaa ja rahat menee.

Yksi sukulainen véhén lupaili, etté voisi keséksi olla
jotain osa-aikahommaa varaosaliikkeesséa. Pitéisi
vaan selvittaa, ettd mitas tyokkari siihen, meneekd
kaikki tuet. Tulevaisuudessa haluaisin ihan normaa-
leja juttuja, tasaista eldmaa. Sen tydpaikan tietty,
kivan kédmpén ja tyttbkaverin, varmaan pari muksu-
akin jossain vaiheessa et pdéasis mutsikin mummok-
si, mut ei nyt todellakaan viela.







Nuorten tydllisyys, tyénhaku ja
tydssa jaksaminen

Alle 25-vuotiaita nuoria, jotka eivat ole tydssa
eivatka koulutuksessa, kuvataan usein tilastoissa
NEET-statuksella (Not in Employment, Educa-
tion or Training). NEET-jaksot ovat yleisia jos-

sain vaiheessa koulutus- ja tyduraa. Suomessa
20-24-vuotiaista miehista jopa yli 20 % kuului ryh-
maan vuonna 2015. Samanikaisista naisista noin
15 % kuului tdhan ryhmaan, 15-19-vuotiaista nuo-
rista taas vain noin viisi prosenttia. Tydelaman ja
opintojen ulkopuolella olevat nuoret voivat muita
huonommin. Riskit kasvavat toimettomana oltujen
vuosien lisaantyessa, ja tutkimuksen perusteella
NEET-status 18-19-vuotiaana aiheuttaa eniten
ongelmia tulevaisuuden hyvinvoinnille. (Larja ym.
2016; OECD 2017.)

Etenkaan lyhytaikaisten ty6ttémyysjaksojen vaiku-
tuksia nuorten elamaan ei kuitenkaan pida nahda
kovin vakavana ongelmana. Ennemminkin ne kuu-
luvat useilla normaaliin tyduraan. Suurimmassa
syrjaytymisriskissa voidaan arvioida olevan niiden
ryhman nuorten, jotka eivat edes pyri tydllisty-
maan. Joidenkin tutkimusten mukaan esimerkiksi
Suomen 20-24-vuctiaista seitseman prosenttia,
eli melko pieni osa koko ikaluokasta, kuuluu tahan
passiivisten nuorten ryhmaan.

Kasitys nuorista ty6ttémista passiivisina tyénha-
kijoina ei pida taysin paikkaansa. Ylistén (2015)
tutkimuksessa vahintaan vuoden yhtajaksoisesti
tyottémina olleilla nuorilla oli lyhyité aktiivisen
tydnhaun jaksoja. Niiden valilla on huomattavasti
pidempia ajanjaksoja, jolloin tyéta ei haettu. Tyén-
hakuhaluttomuutta ei tulisikaan nahda vain yksi-
I6llisena motivaatiokysymyksena. Monet tekijat
estavat nuoria havaitsemasta, tunnistamasta tai
hyédyntamasta tydeldmassa avautuvia mahdolli-
suuksia ja tydnhaku koetaan kannattamattomaksi.

Tydnhakuun liittyvat tiedolliset ja kaytannén on-
gelmat, kuten oman osaamisen sopimattomuus
avoinna oleviin paikkoihin ja tydelamatietouden
tai toimivien urasuunnitelmien puute voivat estaa
nuoria hakemasta ty6ta. Osalla tydnhakuhalutto-
muutta aiheuttavat aiemmat huonot kokemukset
tydnhausta seka arvio omien tyénsaantimahdol-
lisuuksien heikkoudesta. Tydnhakupassiivisuus
voi liittyd myds omaan arvomaailmaan. Ty6ta ei
valttamatta koeta sinallaan niin tarkeaksi, tai itsel-
le mahdollisia tydtehtavia ei koeta sisalldllisesti
mielekkaiksi.
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Onnistuneen tyéonhaun edellytyksia

Oman paikan ldytaminen tydeldmassa on tana
paivana kenties haastavampaa kuin koskaan
aikaisemmin. Nuoret tyénhakijat tarvitsevat eri-
tyisen paljon psykologista padomaa jaksaakseen
sinnikkaasti jatkaa tydnhakuaan ja omaksuakseen
toimivia strategioita.

Tyottomyys ja tydnhaku kysyvat henkista kanttia.
Ty6nhakua voidaan verrata vaikka huippu-urhei-
lijan harjoitteluun, jossa tarvitaan yrittamista ja
lukuisia toistoja. Palautuminen ja lepo ovat yhta
olennaisia kuin harjoittelukin. Olennaista on ke-
hittaa ja yllapitda omaa osaamista ty6ttomyyden
aikana.

Tyohakijan kasitys omasta tyollistettavyydestaan,
eli siita, kuinka tydmarkkinakelpoinen, osaava

ja haluttu tyodntekija han on, on merkittava tekija
tydbnhaun onnistumisen kannalta. Tydllistymismah-
dollisuudet ovat tutkitusti (Siurala 2003) heikom-
mat niilla nuorilla, joilla on pessimistiset odotukset
tyollistymisestaan seka tunne, etteivat he voi
vaikuttaa omaan tulevaisuuteensa.

Nuoret ovat usein toiveikkaita, mutta toisaalta
lyhyt elamankokemus saattaa saada vastoinkay-
miset nayttamaan kohtuuttoman suurilta. Nuoret
voivat tarvita tukea asettaakseen vastoinkaymiset
ja mahdollisuudet realistisempiin mittasuhteisiin.
Nuorten kokemukset ovat kuitenkin aina uniikkeja
ja tosia. Keskustellessa on hyva pitaytya tiiviisti
nuoren tilanteessa, eika viitata lilkkaa omiin tai
muiden kokemuksiin, jotka voivat nuoresta tuntua
kaukaisilta.

Nuoren tyokyky — monen asian
summa

Nuorten tydkyky on ollut viime vuosina huolestu-
neenkin keskustelun kohteena. Suuri osa nuorista
on terveita ja hyvakuntoisia, mutta osalla tyokyky
uhkaa hiipua jo ennen kuin tyéura on ehtinyt kun-
nolla alkaakaan. Nuorena tyokyvyttomyyselak-
keelle joudutaan yleisimmin vakavien mielen-
terveysongelmien takia. Suurin osa nuorten ty6-
kyvyttomyyselakkeistd mydnnetaan kuntoutus-
tukena, jolloin tavoitteena on, etta nuori paasee
myS&hemmin takaisin tydelamaan tai opiskelemaan.

Vakuutusyhtié Varman teettaman kyselyn mukaan
noin seitseman prosenttia alle 30-vuotiaista tyén-
tekijoista on epavarmoja siita, pystyvatkd he oman
terveytensa puolesta tyoskentelemaan ammatis-
saan viela kahden vuoden kuluttua. Yleisimpana
syyna epailyihin koetaan tyéelaman liian kova
kuormitus: henkiset paineet ja kova tyotahti.

Alle 30-vuotiaiden elamantavat ovat viime vuo-
sina parantuneet esimerkiksi alkoholinkayton ja
tupakoinnin osalta, mutta nuoret liikkuvat muita
ikaryhmia vahemman. Alle 40-vuotiailla on huoles-
tuttavan paljon lyhyita poissaoloja, joiden taustalla
voi olla useita tyon kuormittavuuteen, tydilmapii-
riin ja johtamiseen liittyvia tekijoita.

Elamantavoilla ja elamanhallinnalla on yhteys
terveyteen ja hyvinvointiin, mutta selkeammin
nuorten tydkykya nayttaisivat kuitenkin uhkaavan
henkisen jaksamisen vaikeudet ja kokemus tyo-
elaman liiallisesta kuormittavuudesta.



Uudenlainen tyoelamaorientaatio

Tubettaja Elisa, 22

Joskus ylaasteella aloin kattoo YouTubesta vide-
oita, joita ihan tavalliset ihmiset oli tehny. Pikkuhil-
Jaa aloin kiinnostuu itekin videoiden tekemisesta,
hommasin kameran ja perustin oman YouTube-
kanavan. Alkuun kuvasin parin kaverin kaa videoita,
joissa vaan hoépételtiin jotain. Kun videoita ja niiden
katselukertoja alko kertya, aloin yhd enemmén ja
enemma@n kiinnostuu, miten voisin tehdé parempia
videoita. Hommasin parempia laitteita ja opettelin
itsekseni leikkaamaan ja muokkaamaan videopét-
kid. Nykyisin mun kanavalla on melkein 200 000
tilaajaa.

Videoihin keksin aiheita mun arjesta. Vélilla teen
siséltéyhteistyété eri sponsorien kanssa, mutta en
kovin usein — haluun pitdd mun videot ja kanavan
aitoina enkd minddn mainospléjéyksiné. Teen yh-
teistydta pelkdstédn semmosten yritysten kanssa,
Joista mulla on hyvé kuva ja joiden tuotteita voisin
muutenkin kdyttaa.

Tubetus on mun elinkeino. Sponsoroiduista yhteis-
tyévideoista saan palkkaa tonnista muutamaan
tonniin per video. Liséks teen vélilla erilaisia esiinty-
mis- ja puhekeikkoja. Teen téité freelancerina, ja tu-
lot vaihtelee kuukausittain tosi paljon — niihin pystyy
ite vaikuttaa aika hyvin sen mukaan, mité tekee.

Tubettamiseen menee aikaa enemmaén kun monet
tajuu, ainakin kun sen haluu tehdé hyvin. Videot
taytyy suunnitella ja editoida, ja sit vastata niihin
tulleisiin kommentteihin. Tubettamisen lisdks mun
arki tayttyy liiketalouden opiskelusta. Vélilla kyl
mietin, et kannattaako mun yrittédé ehtié opiskelee
Just nyt, mut toisaalta on hyvé hankkia joku amma-
tillinen tutkinto. Ja on niisté opinnoista hydtyd myés
tubettamisen kannallta.

Toivon, et voin jatkossakin tydskennelléd somen
parissa ja joskus ehkéa yhdistéé tubettamista palk-
katoihin vaikka jossain markkinointi- tai viestintéteh-
tavissé. Tubettajan tyd on nimittéin tavallaan aika
yksindista: yksin suunnitellaan, kuvataan ja editoi-
daan videot. Olis kivaa, et olis joku tydyhteisé ees
sillon téllén ympérilla. Liséks palkkatyén yhdistami-
nen tubettamiseen vois vdhén tuoda varmuutta, kun
nyt palkka voi vaihdella tosi paljon kuukausittain.
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Nuorten Z- ja Y-sukupolvia kutsutaan tietokonei-
den ja kannykdiden aikakaudella kasvaneiksi
sukupolviksi, jotka hallitsevat uuden teknologian
paremmin kuin edeltajansa ja ovat lisaksi korke-
ammin koulutettuja (Ahonen ym. 2010; Twenge
2017). Nuorten sukupolvien kuvataan olevan
aiempia sukupolvia hajanaisempia ja muodostu-
van yksiléiden kulttuureista yhden vahvan kollek-
tilvisen kulttuurin sijaan. Nuoret tekevat yksildllisia
valintoja, joilla ei ole vastaavaa historiallista paino-
lastia ja moraalikoodia kuin aiempien sukupolvien
valinnoilla — elamaa aiemmin keskeisesti ohjan-
neet traditiot, suku, perhe tai tyd eivat toimi enaa
samanlaisina kiinnekohtina nykynuorten sukupol-
vien kohdalla. (Salasuo 2007.)

Vasta tydéelamaan astumassa olevasta Z-sukupol-
vesta ei tiedeta tutkimuksen valossa viela paljoa,
mutta sen arvellaan muistuttavan Y-sukupolvea.
Y-sukupolvea luonnehditaan usein itsevarmaksi,
kunnianhimoiseksi ja monimuotoisuutta arvosta-
vaksi sukupolveksi, joka haluaa vaikuttaa ympa-
réivaan maailmaan. Y-sukupolven viisi tarkeinta
uratahtainta tarkeysjarjestyksessa ovat tyon ja
muun elaman tasapainottaminen, jatkokouluttau-
tuminen, taloudellisen turvan saavuttaminen,
yhteiskuntaan vaikuttaminen ja kansainvalisty-
minen tydssa (Ng & Gossett 2013).

Nykynuorille tyypillista vaikuttaa olevan vapaa-
ajan pitdminen erittain tarkeana, joskin myoés tyén
on todettu olevan tarkeaa. Verrattuna aiempiin
sukupolviin, X-sukupolvi (syntynyt v. 1960-1980)
ja Y-sukupolvi (syntynyt v. 1980-1990) eivat pida
tyota enda yhta tarkeana asiana elamassaan,
vaan arvostavat enemman vapaa-aikaa ja ilmai-
sevat heikompaa tydetiikkaa. X-sukupolvi nayttaa
arvostavan palkkaa enemman kuin Y-sukupolvi,
joskin palkka on myo6s Y-sukupolvelle tarkeampaa
kuin X-sukupolvea edeltaneelle suurten ikaluokki-
en sukupolvelle. (Twenge 2010.)

Noin 80 prosenttia Y-sukupolvesta pitaa seka
tyota etta vapaa-aikaa tarkeana, mutta aineellis-
ta hyvinvointia tarkeana pitaa enaa alle puolet.
Hyvassa elamantilanteessa tyota ja aikaa mm.
harrastamiselle, perheelle ja muulle elamalle on
sopusuhtaisesti. Palkan osalta olennaista vaikut-
taa olevan, etta silla voi kattaa huoletonta elamaa
ja vapaa-ajan aktiviteetteja. (Rivinoja 2015;
Laurén ym. 2012.)

Nuorten tyontekijéiden kohdalla tyénantajan kan-
nattaa ottaa tydn ja muun eldman yhteensovitta-
minen huomioon myds muussa mielessa kuin tyén
ja perhe-elaman tasapainottamisessa — nuorille
tyontekijoille perhearki ei valttamatta ole ajan-
kohtaista, mutta vapaa-aika kavereineen, juhli-
neen ja matkoineen ovat tarkeita. (Twenge ym.
2010.)
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YHTEENVETO:

Mista asioista muodostuu nuoren
mielesta hyva tyo ja tyopaikka?

® Mielekkaat ja mielenkiintoiset
tyotehtavat

® Aikaa kavereille, perheelle,
harrastuksille ja muille vapaa-ajan
aktiviteeteille

® Huolettomaan elamiseen riittava
palkka

® Vastavuoroinen joustavuus
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Tyoelaman muuttuvat
osaamistarpeet

Nopeasti muuttuva tydelama asettaa kaikille
tydntekijoille jatkuvan haasteen, jossa oppiminen
ja jatkuva kehittyminen ovat keskeinen osa nyky-
paivan tyéta. Tiedetdan, ettd tyd irtautuu rutii-
neista ja tyétehtavien vaihtelevuus kasvaa. Ty®
on luonteeltaan abstraktimpaa ja tyon tekemisen
tarkat “nuotit” puuttuvat. Tydn tarkemmat sisallét
maarittyvat toiminnassa muiden kanssa. Toivottu
lopputulos voidaan saavuttaa monella eri tavalla.

Tulevaisuuden osaajiksi on kuvattu “aktivisteja”:
reflektoivia intohimotydntekijoita, jotka tietavat
keita ovat ja mita tahtovat. He haluavat, etta tyo
on merkityksellista ja sen kautta on mahdollista
muuttaa asioita. Aktivistit tekevat tyota innolla,
jatkuvasti oppien ja aktiivisesti verkostoituen. He
eivat ole yksittaisen tydnantajan “armoilla”, vaan
valitsevat erilaisia tydyhteis6ja ja rooleja tyoela-
massa. (Gratton 2011.)

Ty6paikoilla saattaa muodostua haasteeksi eri-
ikaisilla oleva erilainen osaaminen, jota ei hyddyn-
neta koko tydpaikan eduksi. Vastikdan opintonsa
paattaneella nuorella on paljon osaamista, jota
puolestaan vanhemmilla tyontekijoilla ei valttamat-
ta ole. Mita nuorempi sukupolvi on kyseessa, sen
vahvempi on halu oppia ja kehittya ty¢ssa. Sa-
manaikaisesti nuoremmat sukupolvet eivat kuiten-
kaan ole yhta ty6paikkauskollisia kuin vanhemmat
sukupolvet — yksi syy jatkuvalle oppimisen halulle

lieneekin valmistautuminen tyépaikan vaihtami-
seen omaa osaamista kehittamalla. (D"Amato &
Herzfeldt 2008.)

Tybdelamaa on usein kuvattu loputtomana mo-
nenlaista osaamista vaativana paikkana, jossa
nuoren asema on heikko; tyéttomyysjaksot seka
osa- ja maaraaikaiset tyot ovat yleistyneet, ja
lyhyet tydsuhteet ovat erityisen tyypillisia nuorille.
Tilastokeskuksen vuoden 2013 tiedon mukaan
15-29-vuotiaiden tydsuhteista 43 prosenttia oli
alle vuoden pituisia, kun muissa ikaryhmissa
osuus oli 7-14 prosenttia. Suuri osa nuorista
nakee tydelaman pelottavana loppuunpalamisen
paikkana, jossa on suuri mahdollisuus joutua ulos
potkituksi ja muilla korvatuksi.

Alle kolmekymppiset ovat kertoneet kokeneensa
tyoelamassa syrjintaa koulutukseen paasyssa ja
arvostuksen saamisessa. Pahimmillaan syrijinté ja
arvostuksen puute saattavat lisata tydpaikan vaih-
tohalukkuutta. Kiinnittamalla huomiota voimava-
ratekijoihin, tuen saamiseen ja uuden oppimisen
mahdollisuuksiin voidaan tyénantajaan sitoutu-
miseen vaikuttaa. Tyon epavarmuus puolestaan
nakertaa sitoutumista, samoin organisaation ta-
pahtumien tiedottamisen ja palautteen antamisen
puute. (Pydrid 2017.)
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YHTEENVETO:

Osaamisen kehittymisen
edellytyksia

® Yhteisty6 ja vuorovaikutustaidot

® |tsensa johtaminen

® Oppimaan oppimisen taidot
erilaisissa oppimisymparistoissa

® Tyokyvystd ja omasta
hyvinvoinnista huolehtiminen




Psykologinen paaoma ja
sen tukeminen tyopaikalla

Mita on psykologinen paaoma?

Tamén péivan tybelaméssé vaaditaan erityisesti
henkisté voimaa: joustavuutta, sinnikkyytté ja
myonteistd asennetta.

Viime vuosikymmenen aikana vahvistuneessa
positiivisen psykologian suuntauksessa on tunnis-
tettu kasite ihmisen psykologisesta padomasta.
Psykologinen pddoma on henkinen voimavara,
joka tukee ihmisen hyvinvointia, tydssa parjaa-
mista ja erilaisista haasteista selviytymista. Siksi
siitd ollaan erityisen kiinnostuneita tyo- ja liike-
elamassa.

Psykologisen pddoman osatekijbité ovat itseluotta-
mus, sitkeys, optimistisuus ja toiveikkuus (Luthans
ym. 2015).

Psykologinen paaoma on opittavissa ja kehitet-
tavissa. Jollakulla voi esimerkiksi kannustavan
kasvuympariston tai tasapainoisen ja myonteisen
temperamentin myéta olla luontaisesti korkeampi
psykologisen paaoman taso, mutta kaikkien on
mahdollista lisatd omaa psykologista padomaan-
sa.

Aivotutkijoiden mukaan vasta noin 25-vuotiaan
aivot ovat rakenteeltaan valmiit. Vaikka henkista
paaomaa voi kehittaa kaiken ikaa, voidaan arvi-
oida, etté nuoruus on erityisen otollista aikaa uusi-
en, myoOnteisten ajattelustrategioiden omaksumi-
selle. Myos erilaiset elaman kdannekohdat, kuten
omilleen muuttaminen, valmistuminen ja perheen
perustaminen ovat hyvid mahdollisuuksia muuttaa
ajattelutapoja.

Psykologinen paaoma on eri asia kuin mielenter-
veys. Psyykkisesti sairastuneellakin voi olla kor-
kea psykologinen paaoma: tosin on todettu etta
korkean psykologisen padoman omaavat ihmiset
ovat keskimaaraista terveempia (Luthans ym.
2013). Erityisesti psykologinen padoma auttaa vai-
keuksien kohtaamisessa ja niista selviytymisessa
(Avey ym. 2010). Itsedan arvostava, omiin vaiku-
tusmahdollisuuksiinsa uskova ja tulevaisuutensa
valoisana nakeva on valmis pitamaan omasta
hyvinvoinnistaan huolta ja ponnistelemaan tavoit-
teiden eteen.
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Tyontekija, jolla on korkea psykologinen paaoma,
on arvokas voimavara tyonantajalle. Tutkimusten
mukaan han suoriutuu tydstaan keskimaaraista
paremmin ja tehokkaammin ja on keskimaaraista
tyytyvaisempi ja sitoutuneempi. Lisaksi psyko-
loginen padoma on yhteydessa tyontekijan tyo-
yhteisotaitoisuuteen eli esimerkiksi muiden
aktiiviseen auttamiseen ja tydpaikan yhteisen
tavoitteen eteen ponnisteluun (Luthans ym.
2015).

Psykologinen paaoma on tarkea voimavara
erityisesti tydbnhaussa. Se vahvistaa yksilon
myonteista kasitysta itsesta ja omasta tulevai-
suudesta ja tukee nain uskoa tyénsaantiin. Kor-
kean psykologisen paaoman omaavat sailyttavat
tyottomyydenkin aikana luottamuksen omiin ky-
kyihinsa ja optimistisen asenteen tulevaisuuttaan
kohtaan. He eivat anna helpolla periksi ja |6ytavat
useita polkuja selviytya tydnhaussaan kohtaamis-
taan haasteista. (Chen & Lim 2012.)

Korkea psykologinen pddoma auttaa etsiméén
uusia mahdollisuuksia olosuhteiden syyttelyn
tai itseséaliin vaipumisen sijaan.



Psykologisen paaoman
kasvattaminen

Psykologista padomaa kasvatetaan esi-
merkiksi suuntaamalla tietoisesti huomiota
omiin voimavaroihin ja mahdollisuuksiin
heikkouksien ja ongelmien sijaan. On to-
dettu, etta hyvin lyhytkin harjoittelu voi ke-
hittda psykologista paaomaa mydnteisesti
(Luthans ym. 2006). Aina ei tarvita erityisia
kursseja tai valmennuksia, vaan henkista
padomaa voi treenata myos itsenaisesti,
omassa arjessa ja itselle sopivalla tavalla.

Myds nuoren esimiehelld ja nuorten kanssa
tydskentelevilla voi olla tarkea rooli psyko-
logisen paaoman tukemisessa.

POHDINTATEHTAVIA
PSYKOLOGISEN PAAONMAN
KEHTTAMISEEN:

® Millaisia haaveita tai tavoitteita
sinulla on? Miksi ne ovat sinulle
tarkeita?

® Miten voit paasta lahemmaksi
tavoitteitasi? Keksi mahdollisimman
paljon erilaisia keinoja.

® Millaisissa asioissa olet aikaisemmin
onnistunut ja miten?

® Mitka ominaisuutesi ja vahvuutesi
auttavat sinua kohti tavoitteitasi?

® Miten hyddynnat omia kokemuksiasi
tavoitteeseen paasemiseksi?

® Mista tai kenelta voit saada apua tai
tukea tavoitteeseen paasemiseksi?

Lahde: Chen & Lim 2012
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Osatekija

Mika kehittaa?

Miten esimies ja tyopaikka voivat edistaa?

Itseluottamus

Onnistumiskokemukset
Mallioppiminen; hyvat
esimerkit ja esikuvat

Kannustava palaute

Ty6ssaoppiminen, osaamisen kehittaminen,
uudet valineet kuten virtuaalisuus ja
simulointi

Mentorointi, coaching

Toiveikkuus

Merkityksellisten tavoit-
teiden asettaminen
Vaiheittaisten etenemis-
suunnitelmien laatiminen
Vastoinkaymisiin varautu-
minen

Henkild- ja tiimikohtaisten tavoitteiden muotoilu,
viestinta ja seuranta seka tarkistaminen ja
muuttaminen tarvittaessa

Palkitseminen; pientenkin onnistumisten
huomiointi

Tyontekijoiden osallistaminen ja vaikutus-
mahdollisuudet

Optimistisuus

Menneisyyden armollinen
tulkinta

Nykyhetken hyvaksyminen
arvostaminen
Tulevaisuuden mahdolli-
suuksien etsiminen

Virheiden ja keskeneraisyyden hyvaksyminen
Urapolkujen ja kehittymismahdollisuuksien
luominen

Sitkeys

Voimavarojen lisddminen
Riskien vahentaminen

Tyokyvyn ja tyoterveyden kehittdminen
(esim. stressin hallinta, elamantapatekijoihin
vaikuttaminen)

Tyoturvallisuuteen panostaminen
Palautumisen mahdollistaminen

i seuraavista teoksista:
iten kehittda psykologista pz
site_241014_VALMIS.pdf
bloginen paaoma.




Esimiehen ja tydpaikan
tuki nuorelle

Hyva ikdjohtaminen varmistaa, etta jokainen
tydyhteisodn jasen voi toimia voimavarojensa
mukaan mahdollisimman tarkoituksenmukaisessa
tehtavassa ja roolissa. Kun tyéuran eri vaiheissa
olevien tyontekijdiden erilaiset vahvuudet saa-
daan hyoédynnettya, eri-ikaisyydesta tulee seka
tydyhteison etté koko organisaation voimavara.
Samalla luodaan edellytykset kaikenikaisten tyo-
kyvyn suotuisalle kehitykselle seka paremmille ja
pidemmille tyourille.

Nuoret tyontekijat nakevat esimiestydn laajemmin
kuin pelkastaan lahiesimiehelta saatuna tukena.
He kaipaavat tyopaikallaan yhteistad neuvottelua ja
vuorovaikutusta. Tarkeaa nuorille tydntekijéille on
tydyhteisdn antama tuki ja ohjaus, joten johtajuus
ei liity pelkastaan viralliseen esimieheen.

Vuorovaikutukseen ja keskusteluun perustuva joh-
tamistapa koetaan tarkeaksi seka lahiesimiehen
etta tydyhteisén antamana tukena ja avoimuutena.
Tarkeaksi koetaan mahdollisuus tuoda esille myés
omia nakemyksia.

Nuorten nakdkulmasta toimiva esimiesty® merkit-
see tyodn organisointia siten, etta siihen on mah-
dollista saada tukea ja neuvoja. Tybhyvinvoinnin
nakokulmasta tama edistaa tyon hallinnan tunteen

ja itseluottamuksen lisdantymista, mika puo-
lestaan antaa nuorelle edellytyksia myodnteisen
tyduran kehittymiselle tulevaisuudessa (ks. esim.
Sparr & Sonnentag 2008).

Nuoret, kuten ketka tahansa muutkin, arvosta-
vat hyvaa johtamista. Nuorten kohdalla arvostus
kaantyy toiminnaksi, silla Taloudellisen tiedotus-
toimiston Nuoret ja johtaminen -tutkimuksen (2012)
mukaan nuorten kohdatessa mielestaan huonoa
esimiestyoskentelya tydpaikallaan 84 prosenttia
nuorista kertoisi tuttavilleen ja 72 prosenttia alkai-
si etsia uutta tydpaikkaa.

Esimiehilla onkin iso rooli nuorten tydntekijoiden
motivoinnissa tyon tekemiseen. Jatkuva tuki ja pa-
laute, kehittymisen mahdollistaminen ja tyotehtavi-
en joustava organisointi seka valmentava johta-
mistyyli on todettu myds siina tarkeiksi. (Kultalahti
& Viitala 2015.)

Seuraavassa esitellaan eri-ikaisten johtamista
koskevan tutkimuksen (Heikkild-Tammi ym. 2015)
pohjalta tehty kuvaus nuoren tyéntekijan nake-
myksista johtamisen suhteen.
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TOINIVAA JOHTAMISTA
NUORILLE:

® Esimiehen antama palaute

® Esimiehen ja tyotovereiden
antama tuki ja ohjaus

® Toimiva vuorovaikutus ja
mahdollisuus neuvotella asioista
tydyhteisdssa

® Jatkuvan oppimisen ja kehittymisen
mahdollistaminen

® Joustavuus esim. tydajoissa
ja tyétehtavissa




Nuori hoitotyontekija Sanni, 25

Minulla on tybkokemusta sairaalan osastolla vasta
muutama vuosi. Térkedd minulle on, ettd pystyn
tekeméaéan tyéni hyvin, miké tarkoittaa potilaiden
mahdollisimman hyvéaé hoitoa. Toivon, etté ty6-
olosuhteet olisivat tukemassa tété tavoitetta.

Oma pérjadminen tybsséa huolettaa valilld. Koke-
musta voisi olla erilaisista tilanteista enemmaén.
TyOssé jaksamista onneksi auttaa tydyhteisén hyvéa
ilmapiiri. Tybyhteis6é on antanut tukea tydtilanteissa
Jja vapaa-ajallakin asioita tehddéan yhdessé.

Etté tehdaéan téitd samalla tavalla ja sitten vapaa-
alkanakin ollaan tekemisissé, niin Kyllé ollaan niin
samanhenkisié.

Se, etta tyd on jarjestetty hyvin, on minulle térkeaa,
samoin kuin esimiehen tuki ja ldsnéolo. Mahdolli-
suudet oppia uusia asioita antavat lisdd motivaatio-
ta. Hyvé johtaminen tarkoittaa minulle sité, etté se
antaa mahdollisuuksia onnistua omassa tyssa.

Ihan muutenkin hyvéén johtamiseen kuuluu, ettéa
neuvotaan, mieluiten vielé tarkasti, jos ei ole jostain
mitdén kokemusta, etté saa tarkat neuvot ja ohjeet
miten tdma tapahtuu. Sitten ihan myds se, etta
minulle j&i semmonen tunne, etta voin milloin vain
kysyé vield neuvoa, vaikka oltais joku juttu kéyty

lapi ja olisin saanut siihen hyvét neuvot, niin milloin
vaan voin itse tulla ja kysyéa lisda neuvoa ja tietda
sen, ettd saan myos tukea toisilta.

Lé&hiesimiehen rooli tyéyhteis6ssé on mielesténi tar-
keé tybyhteison ristiriitatilanteiden ratkaisemisessa.
Keskustelu esimiehen kanssa synnyttaa parhaim-
millaan ymmarrystéa ja luottamusta.

Mielesténi on tarkedd ymmartdad oma vastuuni tyén
tekemisesséa. Minun on uskallettava tuoda esille
omat osaamisen puutteeni ja pyydettévéa tukea.
Tydsséni toimitaan joustavasti niin tyévuoroissa ja
kuin tybtehtavissékin. Olennaista on, etté tydyhtei-
sdésséni on oikeudenmukaiset kdytédnnot esimerkiksi
tybvuorojen jakamisen perusteista. Muulloin voi
tulla tunne epéoikeudenmukaisuudesta, jos muiden
tyéntekijoiden arvellaan saavan erivapauksia.
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Nuoren osaamisen
kehittaminen

Etenkin nuoria tyontekijoita voidaan houkutella ja
sitouttaa organisaatioon osaamisen kehittdmisen
mahdollisuuksia tarjoamalla (D"Amato & Herzfeldt
2008). Nuorten mielesta heidan tytssa kehittymis-
taan tukee parhaiten perehdytys, tydyhteisén tuki
ja palaute. Vastuun ja haasteiden antaminen on
todettu muodollista koulutusta paremmaksi kehit-
tymisen keinoksi. (Taloudellinen tiedotustoimisto
2012; Kultalahti & Luoma 2014.) Nuoret nayttavat
siis arvostavan autenttista oppimista tositilanteis-
sa ja toisaalta heti kaytantdéon paasemista.

Niin tydyhteisdn kuin esimiehen tuki ovat tarkeita,
kun nuori saa aiempaa vastuullisempia tehtavia.
Uusien tehtdvien omaksumisessa auttaa, kun
kynnys pyytaa apua ja ohjeita on matalalla, ja
tyon etenemista seurataan saanndllisesti yhdessa
sovituin tavoin. Selkeiden tehtavien ja tavoitteiden
asettaminen helpottaa tyéhon tarttumista. Tehtavi-
en valmiiksi saaminen seka tavoitteiden tayttymi-
nen puolestaan tuottavat onnistumiskokemuksia,
joiden myéta nuori uskaltaa yha rohkeammin
tarttua uusiin tehtaviin ja tunnistaa kehittyvansa.

Tyopaikoilla on nykyisin mitd moninaisimpia
mahdollisuuksia osaamisen tukemiseen. Hyvaksi
havaittu keino osaamisen jakamiseen tydyhteisos-
sa on organisaation sisdinen mentorointiohjelma,
jossa eri-ikaisista tydntekijoista tehdaan men-
torointiparit. Perinteisesti mentoroinnissa koke-
neempi ja yleensa vanhempi henkild opastaa ja
tukee kokemattomampaa ja nuorempaa henkiléa.

Mentorointi voidaan toteuttaa myds kaanteisesti,
jolloin nuorempi jakaa omaa tietdmystaan koke-
neemmalle tyontekijalle. Esimerkiksi eradssa kon-
sultointiyhtidéssa Y-sukupolven edustajat kehittavat
senioriasiantuntijoiden ja ylimman johdon some-
taitoja. Kaanteinen mentorointi voi olla erityisen
hyodyllista juuri uusien teknologioiden kaytéssa,
jossa nuoret ovat usein taitavia.

Perinteisen “luokkahuonekoulutuksen” ohella on
nykyisin on alettu entista enemman hydédyntaa eri-
laisia digitaalisia oppimisymparistoja. Esimerkiksi
teollisuudessa perehdytysta tehdaan mm. virtu-
aalilasien avulla. Myds erilaiset pelisovellutukset
ovat tulleet kayttdéon. Kokonaisuudessaan valmen-
nus on enenevassa maarin verkkopohjaista.
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VINKKEJA NUOREN OSAANISEN
VAHVISTAMIGEEN JA KEHITTA-
MISEEN:

® Hyva perehdytys tydhon
ja tydyhteison kulttuuriin

® Kaytannon toiminnan kautta
perehtyminen

® Mahdollisuus vanhojen kaytantojen
kyseenalaistamiseen

® Uusien ideoiden tuominen
tyon kehittamiseen

® Mentorointi

® Tybparitoiminta

® Tyonkierto

TYOPARI-
TOININTA

Léhde: Heikkild-Tammi ym. 2015

KAYTANNON TOINVNNAN
KAUTTA
PEREHTYMINEN
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TAVOITTEENA
ON, ETTA
TYONTEKIA
SAA TYO-
KYVYLLEEN
TUKEA
MAHDOLLISIN-
MAN
VARHAISESSA

VAIHEESSA /

Turvallisuuden ja tyokyvyn
edistaminen

Nuorten tyokyvyn tukeminen vaatii huomiota

Nuorten tydkyvyn yllapitaminen ja edistaminen eivat ole saaneet

yhta paljon huomiota kuin ikdantyneiden. Selvitysten mukaan nuoril-
la on keskimaaraista enemman lyhyita poissaoloja, ja kuormitusta ai-
heuttavat etenkin tyéolojen haasteet ja tydelaman kovat vaatimukset.

Hyva esimiestyd, toimiva tydyhteiso, tydhyvinvointia tukevat tydolot ja
tyodterveyshuolto muodostavat nuoren tydntekijan tydkyvyn perustan.
Myds nuoren tydntekijan omat elamanvalinnat ja oma toiminta tyo-
kyvyn yllapitamiseksi ovat keskeisia. Elamantapavalinnat kehittyvat
ja vakiintuvat usein varhaisaikuisuudessa. Tydnantajan ja tyéterveys-
huollon tarjoama tuki liikuntaan, terveelliseen ruokavalioon, palautu-
miseen ja tydkuormituksen hallintaan voi osua erityisen hedelmalli-
seen maaperaan nuorten ja nuorehkojen tyéntekijoiden kohdalla.

Sairauspoissaolojen hallinnassa auttavat myos selkeat menettelyta-
vat ja pelisaannét, jotka kaydaan lapi osana perehdyttamisproses-
sia. Miten ja kenelle poissaolosta ilmoitetaan? Kuinka pitkdan voi olla
pois omalla ilmoituksella, ja milloin tarvitaan laakarin- tai terveyden-
hoitajan todistus? Varhaisen valittdmisen malli auttaa tyénantajaa
seuraamaan poissaoloja ja tunnistamaan alkavia tydkykyongelmia.
Tavoitteena on, etta tyontekija saa tyokyvylleen tukea mahdollisim-
man varhaisessa vaiheessa.
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Nuoret ja tyoturvallisuus

NUOREN TYONANTAJAN ON HYVA
OTTAA HUOMIOON, ETTA

@ tydlainsaadanto suojelee nuoria, alle
18-vuotiaita tyontekijoita.

® nuorella ei saa teettaa tyota, joka voi
vahingoittaa terveytta, kehitysta tai
koulunkayntia. Myds nuorten tydntekijoi-
den tydaikoja on rajoitettu ja tietyt vaaral-

liset tyot on kielletty nuorilta.

@ tydnantajan on huolehdittava nuoren
tyontekijan ohjauksesta ja perehdytyk-
sesta erityisen huolellisesti niin, etta han
valttyy aiheuttamasta vaaraa itselleen tai

muille.

Léhteet: Laki nuorista tyontekijoista
19.11.1993/998, Valtioneuvoston asetus

nuorille tyontekijéille erityisen haitallisista
Ja vaarallisista tbisté (475/2006)
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Nuorilla suurempi
tyotapaturmariski

Joka seitsemas tydtapaturma sattuu alle
25-vuotiaalle. Nuoret toisaalta toipuvat
tydtapaturmista iakkaita paremmin ja palaa-
vat paaosin pian toéihin. Nuoret miehet ovat
nuoria naisia alttiimpia tyétapaturmille. Osin
tata selittaa tapaturma-alttiimpien alojen, eli
teollisuuden ja rakennusalan miesvaltaisuus.
Vuonna 2014 miehille sattui 63 % kaikista
156-24-vuotiaiden tydtapaturmista. (Suomen
virallinen tilasto SVT.)

Tyotapaturmien riskia nuorilla kasvattavat
ainakin tiedon ja kokemuksen vahaisyys.
Nuori tyéntekija ei osaa aina arvioida ennal-
ta tehtavan tyon riskeja ja oman osaamisen
rittavyytta tilanteen hallintaan. Nuorella voi
olla tarve osoittaa omaa osaamistaan ja
pystyvyyttaan ja tahan liittyen kynnys kysya
neuvoja tai pyytaa apua saattaa olla korkea.
Nuorten arvioidaan olevan vanhempia tyon-
tekijoita alttimpia ryhmapaineelle ja tietoisel-
le riskinotolle.
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CASE: PSHP - esimiehen ja
nuoren tyontekijan kokemuksia

Millaista on olla nuori tydntekija ja millaista on

olla nuoren esimies? Opasta varten haastateltiin
Pirkanmaan sairaanhoitopiirin (PSHP) Tampereen
yliopistollisen sairaalan sairaalahuollon palvelu-
esimies Mea Kanerviota ja sairaalahuoltaja Heli
Sérkilampea, jotka kuvailevat toimipisteensa kay-
tantoja erityisesti nuoren tydntekijan perehdytyk-
sen, esimiestyon ja tydhyvinvoinnin nakdkulmasta.

Jarjestelmallista perehdyttamista
“Ei tulla sutaseen mitaan”

PSPH:lla on tammikuusta 2017 alkaen ollut kay-
téssa uudistettu sairaalahuollon perehdytys-
ohjelma, jossa perehtyjan polkua seurataan kolme
kuukautta ensimmaisesta tydpaivasta alkaen. Pe-
rehtyminen alkaa keskustelulla esimiehen kanssa
tydn yleisista asioista, jonka jalkeen tyontekija
aloittaa tyon osastolla perehdyttdjan kanssa. Kay-
téssa olevaan perehdytyskorttiin merkitaan syste-
maattisesti |apikaytyja asioita, kuten tyovaatteet,
tyotehtavat, tydajat, sdannoét jne. Lisaksi perehtyja
voi tarvittaessa kayda henkildstokoulutuksissa.
Menetelma on lisannyt perehtymiseen jarjestel-
mallisyytta ja tuonut laatuun tasaisuutta.

“Uuden tyontekijan kanssa on oltava tarkkana,
ettei pida asioita itsestaanselvyytena.”
Mea Kanervio, palveluesimies

Osa perehdytettavista asioista on kerrottu myos
perehdytysmateriaalissa, jonka jokainen uusi
tyontekija saa viimeistaan tydsuhteen alkaessa.
Puolentoista kuukauden paasta aloituksesta
tarkistetaan perehtymisen tilannetta esimiehen,
uuden tyontekijan ja perehdyttajan kanssa.

”Se mita itse voin tyokaverina tehda on, etta
uusi tyontekija otetaan hyvin vastaan, ettei
hanelle tulisi sellaista tunnetta, etten halua
tuonne enaa.” Heli Sarkilampi, sairaalahuoltaja

Sarkilampi on itse aloittanut perehtymisen seu-
raamalla kokeneempaa tyontekijaa ja lisaa, etta
siivousohjeet on kirjoitettuna ja loput oppii kysy-
malla tydkavereilta. Perehtyjalla on mydés omaa
vastuuta selvittda epaselvia asioita. Esimies voi
alentaa kynnysta olemalla helposti lahestyttava ja
tavoitettavissa. Esimies voi myds varmistaa tar-
keimmat asiat kysymalla kohta kohdalta onko uusi
tyontekija ne ymmartanyt tai vaikka pyytamalla
perehtyjaa itse selittamaan tarkeimmat ohjeet,
Kanervio vinkkaa.
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HYVA ESIMIES
TUKEE TYONTEKIVOMA,

ON YMMARTAVAINEN JA AJAN
TASALLA TAPAHTUNISTA JA
TYONTEKIJOISTA.

Nuorten johtamisessa korostuu motivointi
“Tyo tehdaan sydamella ja nena pystyssa”

Nuorten johtamisessa haasteiksi on Kanervion mukaan noussut, osit-
tain liittyen ammattialaan, motivaation johtaminen. Vaikka ty6 olisikin
vain valietappi, tyd tulee siitd huolimatta tehda hyvalla tyémoraalilla
ja palveluasenteella. Erilaisista ihmisista koostuva tiimi toimiii hyvin
silloin kun tyontekij6illa on halu tehda ty6ta ja yhteinen paamaara.

Sarkilammen mukaan rakentava ja asiallinen asiakaspalaute auttaa
osaltaan kehittamaan omaa tyétapaa. Kanervion mukaan esimies
antaa usein vain kollektiivista palautetta.

Tyokyvyn haasteista saa puhua
“Vois valilla kysella miten menee?”

Kanervio arvioi, ettd esimiehella voi olla haasteita tunnistaa tyénte-
kijoiden tyduupumus. Voi myds olla hankalaa saada muut tyénteki-
jat ymmartamaan, etta jaksamisongelmia voi olla kenella tahansa,
nuorella tai vanhalla. Kaikki eivat jaksa tehda toita samalla tahdilla
tai edes samoja tydtehtavia. Kolmivuorotyéssa on erityisen tarkeaa
huolehtia omasta jaksamisestaan, esimerkiksi tydergonomiasta, syo-
misesta ja nukkumisesta. On tarkeaa myos kertoa, jos tyd tuntuu liian
raskaalta. PSHP:lla on aiheeseen liittyen tarjolla myds henkilosto-
koulutusta ja muutakin apua saa tarvittaessa.

Sarkilammen mukaan hyva esimies tukee tydntekijoita, on ymmarta-
vainen ja ajan tasalla tapahtumista ja tydntekijoista. Sairaalahuolta-
jan ty6 on fyysisesti ja valilla henkisestikin rankkaa. Ty on tarkeaa,
mutta perhe, ystavat ja oma hyvinvointi on kuitenkin tarkeimmat asiat.
Tyokaverit ovat tydssa parasta, silloin jaksaa joka paiva tulla téihin!
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Nuoren oikeudet, vastuut ja
velvollisuudet tyontekijana

Levyseppéhitsaaja Jesse, 20

Péésin tdhéan nykyiseen tybpaikkaan vajaa vuosi
sitten, saman tien sen jélkeen kun sain kone- ja
metallialan perustutkinnon suoritettua. Olin taal-

1& tyGharjoittelussa ja tunsin sitéd kautta yrityksen
omistajan ja pomon etukéateen. Olisin voinut padésté
muuallekin téihin, (kaikki samoihin aikoihin meidén
linjalta valmistuneet, jotka halus, sai alan tyépaikan
melkein heti) mutta valitsin tédn tutun konepajan.

Oon ollut téélla tdissé nyt vajaan vuoden. Alku sujui
ihan hyvin, mutta viime aikoina on tullut pomolta
sanomista varsinkin tybéaikojen noudattamisesta. Se
on turhauttavaa, kun voisin ihan hyvin ldhteé téélté
kotiin vastaavasti mybhemmin, jos aamulla en oo
Jjaksanu olla heti kasilta tbissd. En mybskaan kau-
heesti tykkaa etta toissa kytatdan esim. puhelimen
kayttoéa. Voihan somessa tulla joskus vastaan jotain
tybhén liittyvaa, kuten vaikka jotain tekniikkaan
liittyvié juttuja, joista olis hyvéa pysyé télla alalla
Karryilla.

Kyllahén sen toisaalta ymmértaa, ettd pomolla

on tassé firmassa paljon pelissé, sehédn ne palkat
maksaa, vaikka ei saatais valmista tavaraa maail-
malle. Siind mielessé se oli ehké ok kun kerran
tehtiin tybporukalla pelisééntéja somettamisesta
Ja muusta. Mun mielesté olis vaan voinu kuunnel-
la enemmaén, mitd me (tybntekijét) niisté asioista
ajatellaan. Aika turhaa on mitdén yhteisia sééntojéa
tehdé, jos ne vaan joku yksin mééraa. Eipé jaksa
kauaa kiinnostaa.

Toissé pitéisi olla rento meininki, ei nipottamis-

ta pienista eikd turhaa méaéréilya. Siihen menee
taalla vélilla hermot. Ei kai kaikkee tarvi tehdé aina
samalla kaavalla, jos kerran osaa tehdd muuten-
kin. Toivoisin lisdé luottoa tdmén firman omistajalta
siihen, ettd hoidan hommani. Ja palautetta tydsta
sillonkin kun se on menny hyvin.

Tykké&én ihan oikeesti ndistd hommista, mutta jos
mun tekemiseen ei I6ydy luottamusta ja arvostusta,
vaihdan sitten tydpaikkaa.
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Tyonteon lahtokohdat
tutuiksi

Ensimmainen tydpaikka osoittaa nuorelle, mita
tydelaman saannot ja kaytannot ovat. Niiden va-
rassa alkavat rakentua asenteet ja suhtautuminen
tydntekoon, esimieheen ja tydyhteis6on. Nuoren
tydnantaja on siis paljon vartijana, sen tarjoamalla
esimerkilla voi olla kauaskantoisia vaikutuksia
nuoren mydbhempaan tyéelamaan niin hyvassa
kuin pahassa.

Seka tydnantajan etta tydntekijan toiminnan ehdot
maarittelevat tydlainsaadanto ja oman alan tyéeh-
tosopimus. Nuoren kanssa naiden reunaehtojen
olemassaolo, merkitys ja sisaltdé on hyva todeta
heti perehdytyksen alkuvaiheessa, silla niihin
sisaltyvat vastuut ja oikeudet ovat hanelle useim-
miten uusia asioita. Nuoren on tarkea sisaistaa,
etta tehdessaan tydsopimuksen han sitoutuu
naihin saantoihin ja toimimaan tydénantajan edun
mukaisesti.

Kaikkien tyontekijdiden tehtava on toteuttaa
organisaation perustehtavaa, joka on kirjattuna
sen strategiaan. Perustehtavan ymmartaminen on
koko strategian toteutumisen edellytys. Kun nuori
tyontekija ymmartaa, mika tydpaikan perustehtava
on, miksi ja kenelle ty6ta tehdaan, oman tehtavan
merkitys on helpompi hahmottaa kokonaisuuden
kannalta. Tehtadvankuvaa onkin hyva tarkastella
nuoren kanssa myds isommassa mittakaavassa.
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Kuten missa tahansa joukkuelajissa, myos tyo-
paikalla tarvitaan yhteiset pelisaannét, jotta koko
tiimi pelaisi tehokkaasti samaan maaliin. Yhteisia
toimintatapoja koskevat pelisddnnét voivat olla
kirjallisessa muodossa tai suullisesti sovittuja.

Menestyminen edellyttaa, etta sdannot ovat
kaikille selvat, ja jokainen on sitoutunut niihin. Ne
vaativat opettelua, jota voi edesauttaa nayttamal-
Ia nuorelle tydntekijalle esimerkkia, opastamalla
seka olemalla kaytettavissa kun kysyttavaa tulee
varsinaisen perehdytyksen jalkeenkin. Tata tehta-
vaa voi hoitaa esimies, mentori, muu perehdytyk-
sestad vastaava henkil® ja koko tydyhteiso.

L/
MISSA TAHANGA
JOUKKUELAJISSA,
MYOS
TYOPAIKALLA
TARVITAAN
YHTEISET
PELISAANNGT,
JOTTA kOkO
TIN PELAISI



TYONANTAJAN OIKEUDET
JA VELVOLLISUUDET

Tyoénantajalla on oikeus

1 ottaa tydntekija tyohon

7 johtaa ty6ta ja antaa tyon johtamiseen
liittyvia ohjeita ja maarayksia

3 irtisanoa ja purkaa tydsopimus
lain rajoissa

Tyonantajalla on velvollisuus

1 noudattaa lakia ja sopimuksia,
kuten ty6ehtosopimusta

Z kohdella tyontekijoita tasapuolisesti synty-
perasta, uskonnosta, sukupuolesta, iasta
tai poliittisesta nakemyksesta riippumatta

3 huolehtia tyéntekijan tydturvallisuudesta
ja tyoéterveydesta

4 edistaa hyvaa tydilmapiiria, tyontekijan
tydssa suoriutumista ja ammatillista kehitysta

Lisaksi tydnantajan on annettava tyontekijalle
tyotodistus tydsuhteen paatyttya. Tydnantajan
tulee ottaa tydntekijoilleen myos tapaturma-
vakuutus

Léhde: Tyblainséadénto

TYONTEKIJAN OIKEUDET
JA VELVOLLISUUDET

Tyontekijalla on oikeus

1 tydehtosopimuksen mukaiseen palkkaan
7Z suojaan, jonka lait ja sopimukset antavat
3 jarjestaytymiseen

4 terveelliseen ja turvalliseen tydymparistoon

Tyontekijalla on velvollisuus

1 suorittaa tyétehtavat huolellisesti
7Z noudattaa sovittuja tyaikoja ja noudattaa
tydnjohdon ohjeita

2 kieltaytya tydnantajan kanssa kilpailevasta
toiminnasta, pitaa liike- ja ammattisalaisuus
ja ottaa huomioon tyénantajan etu

Lahde:
Tyblainsééadénto
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Yhteishenki tehdaan yhdessa

Lainsaadantda ei voi muokata tydntekijan tai tyon-
antajan tarpeisiin paremmin vastaaviksi, mutta
tydpaikan yhteisia toimintatapoja ja tavoitteita voi.
On todettu, etta kun tyontekijat otetaan jo suun-
nitteluvaiheessa mukaan niin strategiseen tyéhon
kuin tydpaikan pelisaantdjen rakentamiseen,
sitoutuminen niihin paranee. Samalla kasvatetaan
motivaatiota, innostetaan ja edistetdan tyéhyvin-
vointia (Nielsen & Randall 2012).

Osallistaminen on tarkeda muutostilanteissa; ns.
muutosvastarintaa koetaan vahemman, kun on
yhdessa saatu olla vaikuttamassa siihen, miten
muutos toteutetaan. Keinoja osallistavaan, ratkai-
sukeskeiseen tydskentelyyn on saatavissa Esi-
mies — kehita tydhyvinvointia! -sivustolla.

ESINIES — KEHTA TYOHYVINVOINTIAI
—G5IVUSTO

Esimies — kehita tyéhyvinvointia! -sivusto on
suunnattu erityisesti esimiehille, jotka haluavat
ymmartaa ja oppia uutta kokonaisvaltaisesta
tyéhyvinvoinnista seka kehittaa sita tydpaikallaan.
Sivuston sisallét perustuvat yleistajuistettuun
tutkimustietoon seka voimavara- ja ratkaisu-
keskeiseen ajatteluun.

Sivustolla on vinkkeja osallistavaan tydskentelyyn
seka tydhyvinvoinnin mittaamista varten kysely-
pohijia, joita voi kayttaa vapaasti kaikkiin ei-kau-
pallisiin tarkoituksiin. Sivusto on osoitteessa:
www. uta.fi/jkk/synergos/tyohyvinvointi/posetiivi/
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Tyopaikalla vallitseva yhteishenki eli yhteisollisyys
on seka tydyhteison ettd yksilén voimavara. Siita
kaytetdan myds nimitysta sosiaalinen paaoma.

Se syntyy yhdessa tekemisesta, jaetuista koke-
muksista ja hyvasta johtamisesta. (Manka &
Larjovuori 2013.)

Yhteisollisyydella on monia tydnantajan ja tyon-
tekijan kannalta hyodyllisia vaikutuksia. Se lisaa
tyontekijoiden hyvinvointia, edistaa osaamisen
kehittymista, luottamusta, vastavuoroisuutta ja
verkostoitumista tydyhteiséssa. Tyopaikan hyva
ilmapiiri on puolestaan keskeinen nykyisessa
tydssa jatkamiseen kannustava tekija (Heikkila-
Tammi ym. 2015).

Tutkijoiden mukaan mahdollisuus sosiaalisen
paaoman syntymiselle on suurempi keskenaan
erilaisista ihmisista koostuvissa yhteisdissa
(Neal 2015). On myos todettu, etta tiimeja kan-
nattaisi muodostaa jasenista, joilla on keskenaan
erilaiset kokemukselliset taustat. Tama edistaa
erilaisten nakoékulmien esiintuloa ja tiedonjakoa.
(Wu ym. 2015.)

Nuoren tydntekijan mukaantulo kokeneeseen tyo-
yhteis66n voi olla siis rikastava kokemus kaikille
osapuolille. Erilaisuuden hyvaksyminen ja avoi-
muus uudelle koituvat lopulta seka tydntekijan,
tydyhteison etta tydnantajan eduksi.

”Arvostan viihtyisaa ilmapiiria. Silloin tyon-
tekija viihtyy ja pomokin viihtyy, jos on mukava
ilmapiiri. Se on yksi tarkeimmista asioista.”




/ULOSPN N NAKYY

VAIN SE,
MITEN KAYTTAYDY TAAN
JAMITEN PUHUTAAN.
Slksl
TERVEHTIMINEN,
KIMTTAMINEN,
ANTEEKS! PYYTAMINEN
JA ANTAMINEN
OVAT
KORVAAMATTOMIA
TAITOJA JA
TAPOJA
TYOHTEISOSSA

Tyoyhteisotaidot

Tyoyhteisotaidot ovat tarkein yhteisollisyyden rakentamisen

ja yllapitamisen keino. Aiemmin niista on kaytetty nimitysta
alaistaidot, mutta tydyhteisotaidot koskevat tydpaikalla kaikkia
asemaan, sukupuoleen tai ikaan katsomatta. Jokainen on vas-
tuussa myds tyopaikalla levittamastaan tunneilmastosta.

Tyoyhteisotaidot ovat tydntekijan keinoja vaikuttaa perustehta-
vaan, tydyhteisdon ja johtamiseen. Kaytanndssa tydyhteisotai-
doilla tarkoitetaan vastuunottoa omista tydtehtavista, sovituista
asioista ja yhteisesta onnistumisesta mm. sovittuihin toiminta-
tapoihin ja pelisaantéihin sitoutumalla. Ne ovat myds jokaiselle
tuttuja kaytostapoja, toisten ihmisten huomiointia ja valittamis-
ta. (Manka & Larjovuori 2013.)

Silla, miten toiselle puhuu, ja mita asioita esim. tydymparistos-
sa ja -kavereissa korostaa, on paljon merkitysta seka omalle
etta koko tydyhteisdn hyvinvoinnille. Toisaalta puhumattomuus
saatetaan tulkita valinpitamattémyydeksi tai jopa vihamielisyy-
deksi, vaikka se ei olisi ollut tarkoitus.

Ulospain nakyy vain se, miten kayttaydytaan ja miten puhutaan.
Siksi tervehtiminen, kiittdminen, anteeksi pyytaminen ja antami-
nen ovat korvaamattomia taitoja ja tapoja tydyhteisdssa.

Naiden lisdksi kyky kohdata toinen vaikeissa tilanteissa seka
palautteen antaminen ja vastaanottaminen rakentavalla tavalla
kuuluvat tyépaikalla tarpeellisiin vuorovaikutustaitoihin.

Luonteeltaan rauhallisen ja hiljaisen ei tarvitse kuitenkaan
pakottaa itsedan puheliaaksi ollakseen hyva tydkaveri. Riittaa,
kun huomioi muut, hallitsee hyvat kaytéstavat, huolehtii tiedon-
kulusta ja kantaa oman vastuunsa yhteisista asioista.
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VINKKILISTA TYOPAIKAN
YHTEISOLLISYYDEN LISAAMISEEN

® Nayta, etta valitat muista; osoita aitoa
kiinnostusta ihmisiin. Muista tydntekijan
merkkipaivat.

® QOsallista tyontekijoita paatoksenteossa
niin paljon kuin mahdollista.

® Jos sinulla on aikaa, auta niita,
joilla on Kiire.

® Jarjesta taukotilat niin, etta ihmiset
kohtaavat keskenaan. Jarjesta vaikka
yhteiset aamukahvit.

® Jarjesta itsendinen tyo niin, etta tyota
tehdaan esimerkiksi pareittain.

@ |loitse onnistumisista porukalla!

Lue lisaa

esim. www.avaimia.fi/kortit/miten-tyopaikan-
yhteisollisyytta-lisataan/www.uta fi/jkk/synergos/
tyohyvinvointi/Yhteis%C3%B6llisyydell%C3%A4 _
netti_sivutettu.pdf
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Nuoret tydntekijat uudistavat tydelamaa. Y-sukupolvi on saapunut tydpaikoille ja
Z-sukupolvi tekee sinne jo tuloaan. Osalle nuorista tydelamaan suuntautuminen
itsessaan on kuitenkin haaste. Myds eri-ikaisten johtaminen pohdituttaa tyépaikoilla.

Miten nuoret nakevat tyéelaman ja sen merkityksen itselleen? Millaista johtamista
nuori arvostaa ja miten hanta voisi esimiehena parhaiten tukea? Tassa oppaassa
etsitdan vastauksia naihin kysymyksiin. Opas kokoaa kaytanndllista tietoa keskeisista
aiheista nuoren tyontekijan esimiehen ja muiden sidosryhmien hyddynnettavaksi.

Tampereen yliopiston Johtamiskorkeakoulun Tyéhyvinvoinnin tutkimusryhma on
toteuttanut oppaan osana Polkuja ty6elamaan (TEMPO) — osatydkykyisen tyon-
hakijan tuki -hanketta. Hankkeen paatoteuttaja on Kuntoutussaatio, ja sita
rahoittavat Euroopan sosiaalirahasto seka Sosiaali- ja terveysministerio.
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