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Osatyokykyisyydelld on erilaisia maaritelmia. Osatyokykyisyyden syyt eivat ra-
joitu tydkykya alentaviin sairauksiin. Osatyokykyisyys voi nakya eri tavoin henki-
Ion tyOssa selviytymisessa. Myos tydssa selviytymiseen vaadittavan tuen tarve
vaihtelee. OsatyOkykyisten tyollistyminen on keskimaaraista vaikeampaa. Tassa
opinnaytetyossa osatyokykyiseksi ymmarretaan henkilo, jonka kyky tehda tyota
ei riitd jonkun hanelle osoitetun tietyn tydtehtavan suorittamiseen.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, miten esihenkilo voi tukea osatyoky-
kyisen tyontekijan tyossa selviytymista erityisesti osaamisen johtamisen mene-
telmin. Tavoitteena oli myds selvittaa tekijoita, jotka vaikuttavat osatyokykyisen
henkilon tydssa selviytymiseen. Opinnaytetydssa kartoitettiin lisaksi tydnantajien
ja esihenkildiden valmiuksia ty0llistaa ja johtaa heitd. Opinnaytetyod tehtiin Osaa-
misella tydelamaan — Osatydkykyisten tuettu osaamisen vahvistaminen (OSTE)
-hankkeessa.

Opinnaytetyon teoreettinen tietoperusta muodostui tyokyvysta, osatyokyvysta ja
osaamisen johtamisesta. Opinnaytety® toteutettiin laadullisena tutkimuksena,
jossa aineistoa kerattiin haastatteluin (n=5). Nelja haastateltua tyoskenteli esi-
henkilona Lapissa toimivissa pienissa ja keskisuurissa yrityksissa. Yksi haasta-
telluista tyoskenteli suuryrityksessa henkildstohallinnon tehtavassa, johon sisaltyi
esihenkildiden ohjaamista tyokykyyn liittyvissa asioissa.

Opinnaytetyohon haastatellut henkilot maarittelivat osatyokykyisyyden laaja-alai-
sesti. Esihenkil6t voivat tukea osatydkykyisen tydssa selviytymista monin tavoin,
kuten tyGtehtavien sisaltdon ja tydskentelyn olosuhteisiin vaikuttamalla. Osaami-
sen johtamisessa korostuu vuorovaikutus ja avoin keskustelu tyokykyyn vaikut-
tavista tekijoista, ei jokin yksittainen osaamisen johtamisen menetelma. Tyossa
selviytymiseen vaikuttavat monet tekijat, kuten osatydkykyisen henkilokohtaiset
ominaisuudet ja kyvyt, seka tyotehtavien vaatimukset ja tyoskentelyorganisaatio.
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The definition of a worker with partial work ability varies. The causes of partial
work ability are not limited to disabling illnesses. Partial work ability can affect
different ways on how a person copes with work. The need for support to cope at
work also varies. People with partial work ability find it more difficult to find em-
ployment than average. In the thesis, partial work ability is defined as a person
whose ability to work is not sufficient to perform a specific task assigned to them.

The purpose of the thesis was to find out how a supervisor can support the em-
ployability of people with partial work ability through competence management.
The aim was also to identify the factors that influence the work performance. The
thesis also explored the capacity of employers and supervisors to employ and
manage them. The thesis was carried out in the Skills for Work - Supported com-
petence enhancement (OSTE) -project.

The theoretical knowledge base of the thesis consisted of work ability, partial
work ability and competence management. The thesis was conducted as a qual-
itative study, with data collected in five interviews. Four of the interviewees
worked as a supervisor in small/medium sized companies in Lapland. One of the
interviewees worked in a large company as a human resources person, which
included providing guidance to supervisors in matters related to employee’s abil-
ity to work.

The interviewees defined partial work ability in many ways. The supervisors can
influence the work performance of employees in several ways, such as by influ-
encing the content of tasks and working conditions. The emphasis in competence
management is on interaction and open discussion of the factors affecting work
performance, rather than on any particular competence management method.
Many factors influence the work performance of a person with partial work ability,
such as individual characteristics and skills, and the demands of the job and the
work organisation.

Key words Partial work ability, work ability, competence manage-
ment, qualitative research
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1 JOHDANTO

Tybelaman ulkopuolella arvioidaan olevan Suomessa noin 65 000 tyohon halua-
vaa ja itsensa tydhon kykeneviksi kokevaa osatyokykyista (Tyo- ja elinkeinomi-
nisterio 2023a). Keskinainen Elakevakuutusyhtio limarinen (2018) on arvioinut
heidan hyddyntamattoman tydpanoksensa arvoksi 1,3 miljardia euroa. Osatyo-
kykyisten lukumaarasta ei ole tarkkaa tietoa. Arviolta 60 100 osatyokykyista oli
TE-palveluiden asiakkaana 2019 lopussa. (Makinen 2021, 11.) Osatyokykyisten
tyottomyysjaksot ovat keskimaaraistd huomattavasti pidempia (Oivo & Keratar
2018, 63). Lapissa oli maaliskuun 2023 lopussa 4 535 avointa tyopaikkaa. Sa-
maan aikaan tyottomia tyonhakijoita oli yhteensa 8 135 henkiloa, joista vammai-
sia ja pitkaaikaissairaita 1 075 henkilda. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2023b.) Osa-
tyokykyisten parempi tyodllistyminen on tarkeaa seka yksilon nakokulmasta, etta
laajemmin yhteiskunnan tasolla. Heidan potentiaalinsa parempi hyddyntaminen

tyomarkkinoilla toisi myds Lapin alueelle lisaa tarpeellista tydvoimaa.

Osatyokykyisyyteen liittyvilla virheellisilla ennakkokasityksilla voi olla negatiivinen
vaikutus heidan tyollistymiseensa. Osatyokykyisiin voi liittya mielikuvia muita hei-
kommasta tydssa suoriutumisesta. Henkilon tuottavuus voi mietityttaa erityisesti
sellaisissa yrityksissa, joissa ei ole kokemusta osatyokykyisten palkkaamisesta.
Yrityksen kyky hyodyntaa tyopanosta on myos osa tuottavuutta. Yrityksissa voi-
daan my0s ajatella, ettei niissa ole osatyokykyisille soveltuvia tyotehtavia, tai ettei
osatyOkykyisten tyon laatu vastaa sille asetettuja kriteereita. (Ala-Kauhaluoma,
Kesa, Lehikoinen, Pitkanen & Ylikojola 2017, 82.)

Ala-Kauhaluoman ym. (2017) mukaan yrityksissa toivottiin osatydkykyisia koske-
valta julkiselta keskustelulta positiivisempaa lahestymistapaa, jossa tuotaisiin
enemman esiin osatyokykyisten vahvuuksia tydohon vaikuttaviin rajoitteisiin ja
muihin ongelmiin keskittymisen sijaan. Myos henkildtason tieto tyokyvysta, rajoit-
teista, osaamisesta ja vahvuuksista nahtiin yrityksissa tarkeana. Osatyodkykyisia
tyollistaneissa yrityksissa heidan tydmotivaationsa on arvioitu korkeaksi, mika on
yritysten keskeisin osatyodkykyisiltd toivoma ominaisuus. (Ala-Kauhaluoma ym.
2017, 80, 84.)



Opinnaytetydssa selvitetaan, miten esihenkilo voi tukea osatyOkykyisen tyonteki-
jan tyossa selviytymista ja mitka asiat vaikuttavat heidan tyossa selviytymi-
seensa. Erityisesti tarkastellaan osaamisen johtamisen menetelmia osatyokykyi-
sen ty0ssa selviytymisen tukemisessa. Opinnaytetydssa kartoitettiin lisaksi tyon-
antajien ja esihenkildiden valmiuksia tyollistdd ja johtaa heitd. Opinnaytetyon
tuottamasta tiedosta hyotyvat osatyOkykyisia tyollistavat yritykset. Koska har-
vassa organisaatiossa henkilosto on aina taysin tyokykyista, voidaan ajatella hyo-
dyn koskevan kaikkia tydnantajia. Opinnaytetydsta hyotyvat myos ne tyontekijat,
joiden esihenkildissa se synnyttaa uusia ajatuksia osatyokykyisyydesta ja tyoky-
vyn tukemisesta. Opinnaytetyd toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Aineisto
muodostui viidesta haastattelusta, joissa kuultiin Lapin alueella toimivissa yrityk-
sissa esihenkilo- tai henkilostohallinnon tehtavissa tydskentelevien kokemuksia
ja nakemyksia osatyokykyisten tyodllistamisesta. Haastatelluista nelja tydoskenteli
esihenkildtehtavissa pk-yrityksissa. Osa heista tydskenteli myds yrittajana. Yksi
haastatelluista tydskenteli suuryrityksessa henkiléstohallinnon (HR) tehtavassa,

johon sisaltyi esihenkildiden ohjaamista tyokykyyn liittyvissa asioissa.

Opinnaytetyo tehtiin Euroopan sosiaalirahaston (ESR) osarahoittamassa Osaa-
misella tydelamaan — Osatydkykyisten tuettu osaamisen vahvistaminen (OSTE)
-hankkeessa. Maantieteellisesti Lappiin keskittyvan hankkeen ensisijaisena koh-
deryhmana ovat tyottomat ja tydssa olevat osatyokykyiset henkilot, tydnantajat ja
tieto-, neuvonta- ja ohjaustoimijat (TNO). Hankkeen kohderyhmaan kuuluvat
myos ne tyoelamaan siirtyvat opiskelijat, joilla on hyvinvoinnin haasteista tai toi-
mintakyvyn rajoitteista johtuen kohonnut riski tyodllistymisen vaikeuksiin. Hank-
keen tavoitteena on osatyokykyisten osaamisen kehittamisen ja tyodllistymisen tu-
keminen. Kohderyhmaan kuuluva tukea tarvitseva henkildé voidaan ohjata hank-
keen palveluiden piiriin useiden eri toimijoiden toimesta. Naita toimijoita ovat
muun muassa Lapin TE- palvelut, kuntien tydllisyyspalvelut, sosiaalitoimi, Oh-
jaamo, kolmas sektori ja Lapin sairaanhoitopiirin kuntoutuspoliklinikka. Hank-
keessa tehdaan myos yhteistyota osallisuuden- ja tyodllistymisen hankkeiden ja
oppilaitosten kanssa, seka kehitetaan TNO-palveluita. Hankkeen toteuttamisesta
vastaavat Lapin Ammattikorkeakoulu, Lapin yliopisto, Kemi-Tornion laakson kou-
lutuskuntayhtyma Lappia ja Rovaniemen koulutuskuntayhtyma REDU. (Kippola-
Paakkonen ym. 2021, 61-63.)



2 TYOKYKY JA OSATYOKYKYISYYS

2.1 Tyokykya tulkitaan eri tavoin

Covid19 -pandemia muutti nopealla aikataululla erityisesti tieto- ja toimistotyolais-
ten tyota (esim. Ferreira, Mach, Martinez & Miraglia 2022). Yhteiskunnassa to-
teutettiin joukko ihmisten kokoontumista rajoittaneita toimenpiteita, joilla pyrittiin
hillitsemaan viruksen leviamista. Verkkotapaamiset ja -kokoukset yleistyivat sa-
malla, kun henkildkunnan ja asiakkaiden valiset fyysiset tapaamiset vahentyivat.
Sellaisten tyotehtavien tekeminen, joissa kasvokkaiset kohtaamiset eivat olleet
valttamattomia, muuttui merkittavasti. (esim. Lankinen & Ekholm, 2021.) Tyoky-
vyn nakokulmasta etatyoskentelyn nostaminen keskusteluun on relevanttia siksi,
ettd se tarjoaa hyvan tarttumapinnan tyokyky -kasitteen monitulkintaiseen ja
muuttuvaan olemukseen. Vaikka etatyoskentelylla vaikuttaisi olevan enemman
myoOnteisia, kuin negatiivisia terveysvaikutuksia (Tavares 2017), voi se lisata pre-
seintismia, eli sairaana tyoskentelya (Tavares 2017; Sutela 2020; Ferreira ym.
2022).

Aaltonen (10.3.2021) kuvailee artikkelissaan, miten etatydn myota tyomarkki-
noille on rantautunut uusi termi, etatyokyky. Sairaana tyoskentelya voi lisatd mm.
organisaation sisalla tapahtuvaan tyontekijoiden valiseen kilpailuun kannustava
tyonteon kulttuuri, seka organisaatio- tai esihenkildtason negatiivinen suhtautu-
minen sairauspoissaoloihin (Ferreira ym. 2022). Tilanne, jossa henkild paineen
alla kokee velvollisuudekseen tydskennelld sairaana, tarjpaa mahdollisuuden
pohtia koetun tyokyvyn ja tydsuorituksen ristiriitaista suhdetta; tyontekija voi tuot-
taa tyotehtaviensa vaatimusten mukaisen tyodsuoritteen, vaikka kokisikin ole-

vansa kykenematon tyohon.

TyOkyvylle ei ole vain yhtd maaritelmaa, vaan eri toimijat voivat tulkita sita eri
tavoilla, nakokulmasta ja asiayhteydesta riippuen. Kaytdssa on lukuisia erilaisia
malleja, joilla kuvataan tyokykya ja sen edistamista. Merkitsevaa tyokykya kos-
kevien tulkintojen eroavaisuuksille on, kaytetaanko kasitetta tyokyvyn edistami-
sen, vai tydkyvyn arvioinnin yhteydessa. (Ilmarinen, Gould, Jarvikoski & Jarvisalo
2006; Jarvikoski, Takala, Juvonen-Posti & Harkapaa 2018).



TyOkyvyn arviointia tehdaan paatettaessa henkildlle myonnettavista sosiaaliva-
kuutuksen etuuksista, kuten elakkeesta, kuntoutusetuudesta tai sairauspaivara-
hasta. Edella mainitussa tilanteessa tyokykykasitteen tulkinnassa korostuu arvi-
oinnin kohteena olevan henkilon yksildlliset ominaisuudet. Nakokulma tyokykyyn
sen arvioinnissa on ladketieteellinen ja painotus tyokyvyttomyyden arvioinnissa.
(Jarvikoski ym. 2018 8-9.) Gould, lImarinen, Jarvisalo ja Koskinen (2006, 311—
312.) toteavat, ettd tydkyvyn arvioinnissa paras lopputulos syntyy, kun arvioin-
nissa yhdistetdan asiantuntija-arvio ja henkilon oma arvio tyokyvystaan. Tyoky-
vyn paaasiallisen syntymekanismin muodostaa tasapaino henkilon voimavarojen
ja tyon ominaisuuksien valilla. Muutkin tekijat vaikuttavat kokonaisuuteen, eli tyo-

kykyyn, riippuen arvioinnin nakokulmasta.

TyOkykya voidaan arvioida myds muissa tilanteissa, kuten arvioitaessa henkilon
soveltuvuutta johonkin tiettyyn tydtehtavaan, tai tydssa suoriutumista. Tydkyvyn
edistamisessa pyritaan vaikuttamaan sellaisiin henkiloon- ja ymparistoon vaikut-
taviin tekijoihin, jotka ovat yhteydessa henkilon tyossa selviytymiseen. Tyokyvyn
edistamisen nakokulma liittyy kuntoutukseen ja tilanteisiin, joissa henkilon kyky
tehda tyota on uhattuna, tai se on jo alentunut. (Jarvikoski ym. 2018, 8,10.) lima-
rinen ym. (2006, 33.) toteavat, ettd henkilon ominaisuudet ovat vain yksi tyoky-
kyyn vaikuttavista tekijoista. Myos tyon sisallolla ja tyotavoilla, seka organisaation
toiminnalla on vaikutusta koettuun tyokykyyn. Sivuuttaa ei voi mydskaan kulttuu-
risia ja yhteiskunnallisia tekijoita. Tyo- ja elinkeinoministerio (2020, 10) maaritte-
lee tydkyvyn muodostuvan tydntekijan henkildkohtaisten ominaisuuksien (toimin-
takyky, osaaminen ja ammattitaito) kokonaisuudesta suhteessa tyon vaatimuk-

siin.

TyOkyvyn tasapainomallissa tydokykya edistetdan vaikuttamalla yksilon toiminta-
kyvyn ja tyOn vaatimusten valiseen suhteeseen. Tavoitteena on niiden valinen
tasapaino, jota voidaan edesauttaa vahentamalla tyon vaatimuksia, edistamalla
tyontekijan toimintakykya, tai niiden molempien kautta. Kuntoutuksessa ja tyoter-
veyshuollossa tyokyvyn tasapainomalli on ollut keskeinen lahestymistapa tyoky-
vyn edistamiseen. Se eroaa ladketieteellisestda nakdkulmasta, jossa tydokyky on
vahvasti sidoksissa terveyteen, jolloin tyokyvyn edistamisessa keskitytaan sai-
rauksien tunnistamiseen ja hoitamiseen. (Jarvikoski ym. 2018, 9.)



Kasitteet syntyvat ja muuttuvat pohjautuen saatavilla olevaan tietoon (Tieteen
termipankki 2022). Tyokyvyn kasitteita ja tydkykymalleja kuntoutuksen ja tyoky-
vyn edistamisen kontekstissa tutkineiden Jarvikosken ym. (2018, 8) mukaan tyo-
kyvylla viitataan yksinkertaisimmillaan henkilon kykyyn tehda tyota tai suoriutua
tyotehtavassaan. limarinen ym. (2006, 18) toteavat tyokyvyn kasitteen muuttu-
neen yhteiskunnan yleisen kehityksen ja tyokykytutkimuksen tuottaman tiedon

seurauksena invalidiasteen tarkastelusta koko ajan monimuotoisemmaksi.

Nykypaivan tyontekijaltd edellytetaan erilaisia tyohon liittyvia taitoja ja fyysisia
ominaisuuksia, kuin 1900-luvun alussa, jolloin tyo oli fyysisempaa, seka sen vaa-
timukset yhtenevampia. Sairauksilla ei ole enaa yhta selkeasti tunnistettavaa yh-
teytta tydsta suoriutumiseen. (llmarinen ym. 2006, 17, 19.) Tydntekijaan kohdis-
tuvat odotukset riippuvat hanen tyotehtavastaan. Odotusten toteutumista arvioi-
daan ty6elamassa enimmakseen sellaisten henkildiden, kuten esihenkildiden toi-

mesta, jotka eivat ole tydkykyasioiden asiantuntijoita. (Jarvikoski ym. 2018, 9.)

Tyossa selviytyminen voidaan nahda seurauksena tyokyvyn ja jonkun tietyn tyo-
tehtavan vaatimusten valisesta tasapainosta. Tydssa selviytyminen on yksilo- ja
tyotehtavakohtaista, eika sita pida arvioida ainoastaan laaketieteellisin perustein.
Mahdollinen tarve tyokyvyn tuelle juontaa tyotehtavista ja yksilon elamantilan-
teesta, ei ainoastaan tietysta sairaudesta tai vammasta (Jarvikoski ym. 2018, 11).
TyOkyky ei siis ole tyotehtavasta toiseen henkilod muuttumattomana seuraava

ominaisuus, vaan useiden tekijdiden summa.

2.2 Osatyokykyisyys

Osatyokykyisella on kaytdssaan osa tyokyvystaan jossain tietyssa tyotehtavassa.
Osatyokykyisyyden syyt eivat rajoitu ainoastaan sairauksiin tai vammoihin, vaan
taustalla voi olla myds elamankriisi, seka osaamisen puutteet. (Tyo- ja elinkeino-
ministeridé 2020, 38.) Nevala, Turunen, Tiainen ja Mattila-Wiro (2015, 5) maarit-
televat osatyokykyiseksi henkilon, jolla on kaytdssaan osa tyokyvystaan. Osatyo-
kykyinen ei ole yleisnimitys henkildlle, jolla on haasteita ty0ssa suoriutumises-
taan. OsatyOkykyisyys tulee erottaa vajaakuntoisuudesta ja vammaisuudesta,
joilla ei viitata henkildn kykyyn tehda tyota. Vajaakuntoinen tai vammainen hen-

kild voi olla taysin tydkykyinen. (Paanetoja 2021, 5-6.) Oivo ja Keratar (2018, 13—
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14) maarittelevat osatyokykyisten tyollistymista kasitelleessa raportissaan osa-
tyokykyisiksi sellaiset henkilot, joiden mahdollisuus tehda tyota tai tyollistya on
alentunut terveydentilasta tai vammasta johtuen. Tyokykyohjelman 2019-2023
loppuraportissa (Keyrildainen & Lappalainen 2023,12) kaytetdaan samaa maaritel-

maa.

Osatyokykyisen henkildn tydkyky on alentunut osittain ja tydssa jatkaminen edel-
lyttaa toimenpiteita, kuten tydajan vahennysta, tyotehtavien muokkausta, tehta-
vien vaihtamista, tai ammatin vaihtamista. (Forma 2023, 36.) Osatyokykyinen
henkilo voi olla taysin tydkykyinen hanelle soveltuvassa tehtavassa. Myos erilai-
set tukitoimet vaikuttavat koettuun tyokykyyn ja tyossa parjaamiseen. Henkilon
tyokykyisyytta voidaan edistaa niin yhteiskunnan, kuin organisaation ja yhteison
tasolla erilaisin tyokykya edistavien keinoin ja kaytantein. (Jarvikoski ym. 2018,
69-70.) Tyokykyohjelman 2019-2023 loppuraportissa todetaan osatyokykyisyy-
den olevan yksilOllista, seka yhteydessa sen aiheuttajaan ja tehtavaan tyohon.
Osatyokykyisyys voi myos olla valiaikaista. (Keyrildinen & Lappalainen (2023,
13.)

Osatyokykyisyyden suorana englanninkielisena kaannoksena voitaneen pitaa il-
maisua "partial work ability”, joka on kaytossa esimerkiksi Sosiaali- ja Terveysmi-
nisterion englanninkielisilla Tydkykyohjelmaa (2019-2023) kuvaavilla www-si-
vuilla (engl. Ministry of Social Affairs and Health 2023). Ohjelman loppuraportin
sisdltamassa englanninkielisessa tiivistelmassa osatyokykyisista kaytetaan ilmai-
sua "people with impaired capacity to work™ mika osaltaan viestii osatyokykyisyy-
desta kaytettyjen englanninkielisten kasitteiden moninaisuudesta (Keyrildinen &
Lappalainen 2023). Lapin korkeakoulukirjaston hakupalvelu LUC-Finnaan
18.5.2023 tehdyssa tiedonhaussa sanayhdistelma "partial work ability” esiintyy
kyseisessd muodossa neljan kansainvalisen englanninkielisen (uutiskirje)artikke-
lin otsikossa. Uutiskirjeiden sisalto kasittelee osatyokykyisten tyollistamiseen liit-
tyvia Suomen tapahtumia, kuten osatydkykyisia tydllistavan yhteiskunnallisen yri-
tyksen, Tydkanavan, perustamista Suomeen (Mena Report 2021). Laajennetta-
essa hakua englanninkielisiin kirjoihin, lehtiin ja muuhun aineistoon, on sanayh-
distelman "partial work ability” hakutulosten painopiste edelleen vahvasti osatyo-
kykyisyytta kasittelevissa suomalaisissa julkaisuissa. Vaikuttaakin silta, etta
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englanninkielinen ilmaisu "partial work ability” on kaannos osatyokykyinen -kasit-

teesta, eika toisinpain.

Hakusanat “impaired work capacity” eivat tuottaneet relevantteja otsikkotason
osumia kansainvalisiin artikkeleihin. Haku tehtiin Lapin korkeakoulukirjaston ha-
kupalvelu LUC-Finnassa 18.5.2023. Hakusanojen "work capacity impairnment”
tuottamasta 15 kansainvalisesta artikkeliosumasta osassa kasitellaan osatyoky-
kyisyyteen liittyvia teemoja (esim. Muschalla 2016; Syngle, Singh & Verma 2020).
Muschallan (2016) tutkimuksessa kasitellaan sita, millaisin tavoin tyokyvyn heik-
keneminen ilmenee sellaisilla potilailla, jotka karsivat tydohon liittyvista ahdistunei-
suushairidista. Syngle, Singh ja Verma (2020) tutkivat nivelreuman vaikutuksia
tyokykyyn. Tyokyvyn heikkeneminen maaritellaan tutkimuksessa nivelreumasta
aiheutuvan tydajan lyhentymisen, tehtavien vaihdoksen tai ennenaikaisen elakoi-
tymisen kautta (Syngle, Singh & Verma 2020, 1101-1102). Muschallan (2016,
610) kayttamassa tydkyvyn heikkenemisen maaritelmassa viitataan henkildén
alentuneeseen kykyyn suorittaa maarattyja tyotehtavia. Kun osatyokykyisyytta
tarkastellaan taman, seka edellisen kappaleen englanninkielisten kasitteiden
kautta, vaikuttaisi osatydkykyisyys -kasitteen kansainvalisen kaytdn olevan va-
haista. Kansainvalisesti toimintarajoitteisiin henkiloihin viitataankin usein "disabi-
lity” -sanaa kayttaen, kuten “people with disabilities in the workplace” (esim.

Zaluska, Grzeskowiak, Kozyra & Kwiatkowska-Ciotucha 2020).

Nevala ym. (2015, 10, 26.) sijoittavat osatyOkykyisten tydelaman osallisuuteen
vaikuttavat tekijat kolmeen paakategoriaan; yksilotason tekijat, organisaatiotason
tekijat ja yhteiskuntatason tekijat. Yksilotasolla osatyokykyisten tyollistymista ja
tydntekoa tukevat, tai sita haittaavat tekijat eivat eroa tutkimuksessa haastateltu-
jen asiantuntijoiden nakemysten mukaan muusta vaestosta. Haastatellut henkil6t
tyoskentelivat TE-toimistossa, henkilostohallinnossa yksityisella tai julkisella sek-
torilla, tyoterveyshuollossa ja oppilaitoksissa. Tarkeaksi koettiin osatyokykyisen
ammattitaito, koulutus, kielitaito ja tyoskentelymotivaatio. Myos halu uuden oppi-
miseen ja luottamus omiin mahdollisuuksiin oppia uutta on tarkeaa. Tydelaman
osallisuuteen negatiivisesti vaikuttavia tekijoita ovat puutteet ammatillisessa kou-
lutuksessa, osaamisessa ja kielitaidossa. Kielitaidolla viitataan myos suomen kie-
leen. MyOs vahainen motivaatio opiskella tai tyoskennellda vaikuttavat
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negatiivisesti, kuten myo6s omien oppimismahdollisuuksien arviointi todellista

huonommiksi.

Nevalan ym. (2015, 26.) tutkimuksessa haastatellut asiantuntijat pitivat osatydky-
kyisten tyontekijoiden tarkeimpana organisaatiotason tukena esihenkil6ita, joiden
tuki voi liittya esim. tyoolosuhteiden mukauttamiseen. Organisaatiotason teki-
jOista osatyokykyisten tyoelaman osallisuuteen vaikuttavista asioista esille nousi
myods mm. avoimuus, erilaisuuteen suhtautuminen, osatyOkykyisyyteen liittyva
osaaminen, tyoterveyshuollon kanssa tehtava yhteistyo, johdon tuki ja sitoutumi-
nen seka tyokykyjohtaminen. Yhteiskunnan tasolla vaikuttaa mm. asenteet erilai-
suutta ja osatyokykyisia kohtaan, seka lainsaadanto, tyomarkkinatilanne ja pal-

velujarjestelman selkeys.

Suomen vammaispoliittisen ohjelman VAMPO 2010-2015 kirjauksen myota luo-
vuttiin termin vajaakuntoinen kayttdmisesta vammaisista. Perusteena oli termin
leimaavuus. Se ei myoskaan vastannut taman paivan kasitystd vammaisten hen-
kildiden tyokyvysta. (Sjoblom 2016, 93-94.) Ennen terminologian paivittymista,
on vajaakuntoisuus ollut Suomessa laajalti kaytdssa kuvattaessa henkilda, jonka
tydkyky on alentunut (Vedenkannas ym. 2011). Nykyaan suositellaan korvaa-
maan termi vajaakuntoinen tyontekija osatydkykyisella (Tyo- ja elinkeinoministe-
rio 2020, 38). Osatyokykyinen -ilmaisulle ei ole vakiintunutta kayttétapaa. Ter-
missa korostuu puutteet tyontekijan tyokyvyssa, mika on ristiriidassa tyomarkki-
noilla vallitsevien tydssa suoriutumisen vaatimusten kanssa. Myonteista on jal-
jella olevan tydkyvyn esille tuominen ilmaisussa. (Paanetoja 2021, 5-6.) Tyoky-
kyohjelman 2019-2023 loppuraportissa todetaan termin “tasmatyokykyinen”
yleistyneen ja olevan TE-palveluiden asiantuntijoiden kaytdssa. Termi viittaa
seka jaljella olevaan tyokykyyn, etta myds tyokyvyn oikeaan kohdentamiseen,
jolloin voidaan puhua tasmatyokyvysta. limaisu viestii osatyokykyisyytta lahestyt-
tavan henkilén vahvuuksien eika tydhon vaikuttavien rajoitteiden kautta. (Keyri-
lainen & Lappalainen (2023, 13, 57-58.)
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3 OSAAMISEN JOHTAMINEN ESIHENKILOTYOSSA

3.1 Osaamisen johtaminen ja menetelmat esihenkilotydssa

Viitalan (2021, 102) mukaan osaamisen johtaminen on yleiskasite yrityksen liike-
toiminnalliseen suoriutumiseen vaikuttavan osaamis- ja suorituskykypaaoman
hallinnalle ja sen kehittamiselle. Osaamisen johtamista voidaan tarkastella orga-
nisaation strategiaan laajemmin keskittyen (Vuorenmaa 2012), seka yksilon toi-
mijuutta arvioiden (Viitala 2002). Hyrkas (2009, 25, 93) toteaa, ettd osaamisen
johtaminen on muutakin kuin "kompetenssien ja kyvykkyyksien johtamista” ja
ulottaa osaamisen johtamisen kasittdmaan henkilokohtaisen osaamisen kehitta-
misen lisaksi myos organisaation osaamisen kehittamisen, sen yhteistyo- ja tie-
donkasittelyvalmiudet ja kyvyn uudistua ja innovoida. Viitalan (2021, 117.) mu-
kaan yksilon osaamisen kehittdmisesta kaytetaan joskus ilmaisua kyvykkyyksien
johtaminen. Tavallisesti kyvykkyyksien johtamisella kuitenkin viitataan osaavan
tyovoiman loytamisen ja sailyttamiseen prosessiin kokonaisuudessaan, vaikka
kyvykkyyksien johtaminen pitaa sisallaan myos osaamisen johtamista ja sen ke-

hittamista.

Osaamisen johtamista esihenkilotydssa tutkinut Viitala (2002) havaitsi tutkimuk-
sessaan, miten osaamisen johtaminen nayttaytyi esihenkildiden tydssa kokonais-
valtaisena tyoskentelytapana. Tutkimustuloksissa korostui esihenkilon roolin tar-
keys tydyhteison ilmapiiriin vaikuttamisessa oppimisen edistamisen kontekstissa.
Osaamisen johtamisessa keskeinen merkitys oli tydyhteisdssa kaytavilla oppi-
mista tukevilla keskusteluilla ja esihenkildlla tarkea rooli niita mahdollistavien ra-
kenteiden ja toimintamallien luomisessa. Viitala (2002, 189, 192.) maarittaa osaa-
misen johtamiselle esihenkilotydssa kolme paatehtavaa, jotka ovat oppimisen
suuntaaminen, oppimista edistavan ilmapiirin luominen ja oppimisprosessien tu-
keminen. TyOyhteisOssa kaytavat keskustelut luovat pohjaa naiden tehtavien to-

teuttamiselle.

Esihenkildiden osaamisen johtamisen tyovalineita ovat erilaiset henkiloston ke-
hittamisen tyokalut, kuten kehitys- ja arviointikeskustelut ja yhteiset suunnittelu-
palaverit (Viitala 2002, 192). Osaamisen johtamisessa kehittdmisen toimenpiteita

voidaan kohdistaa henkilokohtaiseen osaamiseen kouluttamisen,
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osaamiskartoitusten, ydinosaamisalueiden maarittelyn, tuloskeskusteluiden ja
mentoroinnin valinein. Kehittdmista voidaan kohdentaa myds johtamiseen. (Hyr-
kas 2009, 82.) Viitalan (2021, 101) mukaan hyvassa suoriutumisen- ja suorituk-
sen johtamisessa ei tule keskittya ainoastaan suorituksen seurantaan ja arvioin-
tiin, vaan siina tulee huomioida myos suoriutumista auttavat tekijat, kuten osaa-
minen ja tyohyvinvointi. Suoriutumisen ja suorituksen johtamisessa on nain ollen

paljon yhtalaisyyksia osaamisen johtamiseen.

Tassa opinnaytetydssa, osatyokykyisen tyossa selviytymisen viitekehyksessa,
osaamisen johtamisen menetelmat maaritelldan sellaisiksi kehittdmisen tyoka-
luiksi, toimintatavoiksi ja menetelmiksi, joilla esihenkilo voi tukea organisaatiossa

tyoskentelevan osatyokykyisen tyossa selviytymista.

3.2 Osaamisen johtamisen prosessi

Osaamisen johtamisen prosessi on esitetty kuviossa 1. Osaamisen johtamisen
prosessin aluksi maaritellaan mita osaamisella tarkoitetaan organisaation eri ta-
soilla ja millaista osaamista organisaatiossa tarvitaan sen tehtavan toteutta-
miseksi. Tarvittava osaaminen voidaan jakaa laajempiin osaamisalueisiin ja nii-
den alle sijoittuviin tarkemmin maariteltyihin osaamisiin. Tarkeda on tunnistaa
osaaminen, mika on organisaation toiminnan kannalta keskeista, mutta jota ei ole
rittdvasti. Osaamisella ei tarkoiteta ainoastaan yksilétason osaamista, vaan
osaamistarpeita voidaan tarkastella ja maarittaa kaikille organisaatiotasoille, ku-
ten tehtaviin, tiimeihin ja prosesseihin. (Hyppanen 2013, 98-99.) Organisaation
toiminnalle oleellisen osaamisen ennakointi on tarkeda: Se tulee huomioida or-
ganisaation strategiassa ja toiminnassa, suunnitelmallisesti ja organisaation toi-
mintaa lapileikkaavana asiana (International Labour Organization. Skills and Em-
ployability Branch 2015, 3).
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Arviainti

Kuvio 1. Osaamisen johtamisen prosessi mukaillen Hyppanen (2013, 98-100)

Seuraavassa vaiheessa selvitetdan millaista osaamista organisaatiossa on suh-
teessa maariteltyihin osaamisalueisiin ja niille asetettuihin tavoitteisiin. Osaa-
mista voidaan kartoittaa eri menetelmin. Usein osaamiskartoitus toteutetaan
osana esihenkildn ja alaisen valisia kehityskeskusteluita. Kehityskeskustelussa
osaamisalueiden hallintaa voidaan arvioida numeerisesti seka tyontekijan, etta
esihenkilon toimesta. Tyontekijan omat toiveet osaamisensa kehittamiselle ovat
osa osaamisen arviointia. Jos esihenkilon ja alaisen nakemykset osaamisen ta-
sosta tai osaamistavoitteista ovat erilaiset, tulee asiasta keskustella yhteisen na-
kemyksen muodostamiseksi. (Hyppanen 2013, 99-100.) Tydntekijan ja esihen-
kilon valinen avoin vuoropuhelu tyontekijan osaamiseen ja taman tydssa suoriu-
tumiseen kohdistuviin molemminpuolisiin odotuksiin on tarkeaa. Jos asioista ei
keskustella avoimesti, voi myds sellaista osaamista jaada tunnistamatta, josta

olisi tydonantajalle hyotya.

Gallup Reportin (2017) mukaan tilanne, jossa henkild tunnistaa oman osaami-

sensa on monellakin tapaa hyodyllinen ja tavoiteltava. Vahvuuksiaan kayttava
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tyontekija on tyossaan motivoituneempi. Vahvuuksien hyodyntamiseen liittyy
myos kuulluksi ja huomioiduksi tulemisen kokemus, mika lisaa tyohon sitoutu-
mista. Tyontekija, jonka osaaminen on tehtavan edellyttamalla tasolla, selviaa
tydssaan pienemmalla ponnistelulla kuin osaamistaan epaileva ja sitd kovalla
tyonteolla paikkaava kollegansa. Raataminen ei ole synonyymi tuottavuudelle ja
tyoskentelymotivaatiolle. Tyontekija, jonka mielipiteita kuunnellaan, on itsenai-
sempi, mika on yhteydessa organisaation eduksi toimimiseen, koska samalla
tama kokee saavansa itsekin hyotya tyopanoksestaan. (Gallup Report 2017, 9—
10.)

Sen jalkeen kun osaamisen nykytila on kartoitettu, laaditaan osaamisen kehitta-
missuunnitelma, mika voi kohdistua yksiloon tai laajempaan joukkoon ihmisia.
Osaamisen kehittamissuunnitelman tekeminen edellyttda esihenkildlta tietoa eri-
laisista kehittdmismenetelmista, jotta tama osaa valita kyseiseen tilanteeseen
parhaiten sopivan menetelman. Yksilollisten motivaatiotekijoiden vaikutus osaa-
misen kehittdmisessa on tarkeda huomioida. Suunnitelmassa kuvataan ne toi-
menpiteet, joiden avulla osaamistavoitteet pyritddn saavuttamaan. Kehittamis-
suunnitelmaan maaritetaan myos muut tehtavaan olennaisesti vaikuttavat asiat,
kuten kehittamistyOlle varattu aikataulu, kaytdssa oleva budjetti, vastuuhenkilot,
seka se, miten suunnitelman toteutumista arvioidaan. Osaamisen kehittamis-
suunnitelman toteuttamisen jalkeen saavutettua osaamisen tasoa arvioidaan. Ar-
viointia voidaan tehda eri nakdkulmista, kuten yksilon osaamista mitaten, tai tar-
kastelemalla asioita, jotka ovat yhteydessa osaamiseen. Tallaisia ovat esimer-
kiksi organisaation talouden tunnusluvut, asiakkailta saatu palaute, osaamisella

tuotetut asiat, seka henkildston tyotyytyvaisyys. (Hyppanen 2013, 98-101.)
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4 MENETELMALLINEN TOTEUTUS

4.1 Tarkoitus, tavoitteet ja kehittamistehtavat

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdad miten esihenkild voi tukea osatyokykyi-
sen tyontekijan tydssa selviytymista erityisesti osaamisen johtamisen menetel-
min. Tavoitteena oli myos selvittaa tekijoita, jotka vaikuttavat osatyokykyisen hen-
kilon tydssa selviytymiseen. Opinnaytetydssa kartoitettiin lisaksi tydnantajien ja
esihenkildiden valmiuksia tyollistaa ja johtaa heita. Tutkimuskysymykset olivat:
Miten tydnantajan edustajat maarittelevat osatyokykyisyytta? Miten osatyokykyi-
sen tydssa selviytymista tuetaan osaamisen johtamisella? Mitka tekijat vaikutta-

vat osatyokykyisen tydssa selviytymiseen?

4.2 Tutkimusmenetelma

Opinnaytety0 toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Laadullisessa tutkimuksessa
ollaan kiinnostuneita siitd, millaisia kokemuksia, nakemyksia ja ajatuksia
tutkimuksen kohteena olevalla henkilolla on tutkittavasta asiasta. Laadullisen
tutkimuksen ominaispiirteena voidaan pitaa johtopaatosten tekemista aineistosta
kasin, seka tiedon hankkimista luonnollisissa ymparistoissa toimivilta ihmisilta.
(Juuti & Puusa 2020, 9-10.) Tutkimuksen lahestymistapaan vaikuttivat OSTE -
hankeen asiantuntijan kanssa kaydyt keskustelut. Hankeessa on jo toteutettu
laaja osatyokykyisten tyollistymisen edellytyksia selvittanyt tyonantajakysely,
joten tassa opinnaytetydssa haluttiin laadullisen aineiston kautta syventavaa
tietoa tyonantajien nakokulmista osatyokykyisyys -kasitteeseen, ja tydssa
selviytymisen tukemiseen osaamisen johtamisella. Eskolan ja Suorannan (1998,
15) mukaan laadullisessa tutkimuksessa otos on tyypillisesti lukumaaraltaan
pieni ja tarkkaan valittu. Hirsjarvi ja Hurme (2022, 26) toteavat laadullisten
menetelmien olevan tarkoituksenmukaisia silloin, kun halutaan tietoa tutkittavien

"tajunnan sisalloista”.

Esihenkilot ovat keskeisessa asemassa osatyokykyisten tyontekijoiden
tydnteossa. Organisaatiosta ja tehtavasta riippuen, heilld voi olla paljonkin
vaikutusta siihen, miten osatyokykyinen henkil6 selviaa tydssaan. Tutkimuksessa

haluttiinkin kuulla sellaisten henkildiden nakemyksia ja kokemuksia, joilla on
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keskeinen rooli osatyOkykyisten henkildiden tyonteossa. Laadullisessa
tutkimuksessa voidaan kayttaa henkilokohtaisia ja yksityiskohtaisia kokemuksia
kokonaiskuvan muodostamiseen tutkittavasta asiasta (Vilkka 2021, 17-22; Juuti
& Puusa 2020; Tuomi & Sarajarvi 2018, 98). Juuti ja Puusa (2020, 13.) korostavat
tutkijan sosiaalisten taitojen merkitysta tiedon hankkimisessa. Koska tutkimuksen
kohteena olevien henkildiden toivotaan kertovan avoimesti kokemuksistaan,

tulee tutkijan tulee nayttaytya neutraalina ja luotettavana toimijana.

4.3 Aineistonkeruu, kasittely ja analyysi

Tutkimukseen kerattiin aineistoa viidessa haastattelussa. Haastattelut toteutettiin
Teams sovelluksella verkon valityksella. Haastattelut toteutettiin loka- ja
marraskuussa 2022. Aineistonkeruumenetelmana kaytettiin haastatteluja, jotta
valituilta  informanteilta  saataisiin  mahdollisimman  kattavasti tietoa
tutkimuskysymyksiin. Haastattelurunko on nahtavissa liitteessa 1. Haastattelut
lisasivat yksi Kkerrallaan tutkijan kumulatiivisesti kasvavaa ymmarrysta
tutkimuksen aihepiirista. Haastattelut ovat vuorovaikutteisia kohtaamisia
(Hirsjarvi & Hurme 2022, 41), mika teki niistd haastattelijalle innostavia ja

mielenkiintoisia tapahtumia.

Aineistonkeruu aloitettiin 1ahettamalla haastattelukutsuja kahteenkymmeneen
Lapin alueella toimivaan pk-yritykseen ja yhteen suuryritykseen. Ensimmainen
yhteydenotto tapahtui kolmentoista yrityksen osalta tekstiviestilla. Viestissa
kerrottiin lyhyesti tutkimuksen teemasta ja esitettiin toive mahdollisuudesta
esitella asiaa enemman puhelimitse tai sahkopostitse lahetettavalla tiedotteella,
jotta vastaanottaja voisi arvioida IOytyisikd yrityksesta esihenkil6a
haastateltavaksi. Kahdeksan yrityksen kohdalla ensimmainen yhteydenotto
toteutui suoraan tutkimusta joko kattavasti, tai suppeammin esittelevalla
sahkopostiviestilla. Tekstiviestilla kontaktoidut henkilot, jotka osoittivat
kiinnostusta tutkimukseen osallistumiseen, saivat sahkopostitse lisatietoa
tutkimuksesta ja siihen osallistumisesta.

Haastattelun yhtena etuna on tiedonhankinnan joustavuus; kysymyksia voidaan
tarvittaessa tasmentaa ja avata haastateltavalle (Hirsjarvi & Hurme 2022, 34-35),

jotta taman vastaukset lisaisivat aineiston tietopaaomaa tutkittavasta asiasta.
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Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina haastatteluina, joista kaytetaan myos
nimitysta teemahaastattelu (esim. Tuomi & Sarajarvi 2018, 87; Vilkka 2021, 124;
Hirsjarvi & Hurme 2022, 47). Haastattelut toteutettin kaytanndllisista syista
verkon valityksella kayttaen Microsoft Teams -sovellusta. Haastattelut voitiin nain
toteuttaa riippumatta haastattelijan ja haastateltavan sijainnista. Tama oli

perusteltua seka taloudellisesta etta ajankayton nakokulmasta.

Hirsjarven ja Hurmeen (2022, 47) mukaan puolistrukturoidulle haastattelulle ei
ole vain yhta maaritelmaa, mutta tyypillisesti kysymysten esittdaminen on vakioitu
joiltain, muttei kaikilta osin. Tassa tutkimuksessa haastattelun runkona toimivat
ennalta laaditut, tutkimuskysymysten pohjalta laaditut kysymykset. Valittu haas-
tattelumenetelma mahdollisti tarkentavien kysymysten tekemisen haastatelta-
valle mahdollisimman kattavien vastausten saamiseksi (esim. Tuomi & Sarajarvi
2018, 88; Belotto 2018, 2623). Laadullisen tutkimuksen analysointimenetelmia
kasitelleessa tutkimuksessaan Belotto (2018, 2623) piti yhtena menetelman
etuna myos mahdollisuutta antaa haastateltavan ikdan kuin vieda keskustelua
eteenpain sen sijaan, etta tutkija johtaisi tilannetta. Itse koin myos tdmankaltaisen
joustavuuden etuna tilanteissa, joissa haastateltava kasitteli oma-aloitteisesti ky-

symysrungossa olleita asioita.

Kaikkien haastateltujen osalta ei ollut ennen haastattelua taytta varmuutta siita,
onko heilla tutkimuksen aihepiirista riittavasti kokemusperaista tietoa, jotta
haastatteluaineisto tuottaisi lisdarvoa tutkimukselle. Jokaisen haastatellun
henkilon soveltuvuus haastateltavaksi varmistui kuitenkin  viimeistaan
haastattelutilanteen alussa, jossa heita pyydettiin kertomaan tehtavankuvastaan
ja tyohistoriastaan, seka kokemuksistaan osatyokykyisistd tyontekijoista.
Oikeiden informanttien haastatteleminen on keskeista aineistonkeruun

onnistumiselle (Tuomi & Sarajarvi 2018, 98).

Kysymyksenasettelua ja kysymysten jarjestysta muutettiin tarvittaessa haastat-
telun aikana. Kaikkia kysymyksia ei ollut tarkoituksenmukaista esittaa jos tieto
saatiin haastatellun muista vastauksista. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 85.) Haasta-
teltaville lahetettiin ennen haastattelua sahkopostitse haastattelukutsu, josta he
saivat tietoa tutkimuksen tavoitteista ja tarkoituksesta. Lisaksi haastateltavilla oli

mahdollisuus esittada kysymyksia tutkimuksesta ennen haastatteluita.



20

Haastateltavilla oli ndin ollen ennakkotieto haastattelun aiheista. Talla pyrittiin
valmistamaan heitd haastatteluun mahdollisimman kattavien vastausten saa-
miseksi (Tuomi & Sarajarvi 2018, 85-86). Jalkeenpain ajatellen olisi ollut myds
perusteltua lahettaa haastateltaville haastattelun runkona toimineet kysymykset
etukateen. Toisaalta on kuitenkin huomioitava, etta valittu tiedonkeruumenetelma
mahdollisti tarvittaessa kysymysten selittamisen haastattelun aikana. Viidennen
haastattelun toteutuksen myota todettiin, etta haastatteluilla tuotettu aineisto alkoi
toistaa itseaan. Talldin saavutettiin saturaatiopiste ja aineistonkeruu paatettiin lo-
pettaa (Eskola & Suoranta 1998, 61-64).

Aineiston keruun jalkeen haastattelut litteroitiin. Litteroinnissa hyodynnettiin Mic-
rosoft Word Online tydkalua. Hirsjarvi ja Hurme (2022, 147) toteavat litteroinnin
olevan hidasta, kun se tehdaan sanatarkasti. Kaytetty tyokalu nopeutti litterointia
huomattavasti, koska se muutti haastattelut automaattisesti tekstimuotoon. Oh-
jelma ei kuitenkaan toimi virheettomasti, joten tutkijalta edellytettiin haastattelui-
den kuuntelemista ja tarvittavien korjausten tekemista tekstiin. Aineistoa luettiin
useampaan kertaan, jotta sita voitiin ryhtya analysoimaan (Hirsjarvi & Hurme
2022, 151).

Aukikirjoitetun aineisto analysoitiin aineistolahteisesti. Aineisto pelkistettiin muo-
dostamalla siita pelkistettyja ilmaisuja, jotka sijoitettiin alaluokkiin, eli klusteroitiin.
Taman jalkeen alaluokista muodostettiin ylaluokkia. Ylaluokat muodostuivat ai-
neistolahtoisesti. Analyysi rakentuu aineistosta kasin, joten luokkien maaraa ei
maaritella ennakkoon. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 218-220.)
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5 TULOKSET

Tulosten esittdmisperiaatteena on sisalldénanalyysiin perustuva luokittelu (Elo,
Kajula, Tohmola & Kaaridinen 2022, 223). Tutkimuksen tulokset esitetdan vas-
tauksina tutkimuskysymyksiin. Elo ym. (2022, 223) suosittelevat kyseista rapor-
tointitapaa tulosten esittamisessa. Taulukoiden selitteissa kaytetaan termeja yla-
luokka ja alaluokka havainnollistamisen tukena. Tutkimuskysymykset muodosta-
vat kappaleen paaotsikot. Niiden alle on kuvattu analyysin alaluokat, seka niista
muodostetut ylaluokat. Tulosten yhteyteen on poimittu haastatteluaineistosta
haastateltavien lainauksia tutkimuksen lapinakyvyyden tueksi (esim. Merriam &

Grenier 2019, 23). Lainauksissa haastateltavat on nimetty tunnisteilla H1-H5.

5.1 OsatyOkykyisen maarittely

Kysymyksella "Mita mielestasi tarkoitetaan osatyokykyisella tyontekijalla” haluttiin
selvittdd haastateltujen nakemyksia ja mielipiteitd osatyokykyisyydesta. Osatyo-
kykyisen kasite ymmarrettiin laaja-alaisesti, ei vain sairaudesta tai vammasta joh-
tuvana tyokyvyn alenemana. Haastateltujen nakemysten sijoittuminen yla- ja ala-

luokkiin on esitetty kuviossa 2.
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Kuvio 2. Osatyokykyisen maarittely

Haastatteluiden analyysissa osatydkyisen maaritelman ylaluokiksi muodostuivat
ideaalitila, osaaminen, tydelaman osallisuus, yksildlliset tekijat ja tydssa selviyty-
minen. Osatydkykyinen maariteltiin haastateltujen toimesta henkiloksi, joka ei
selviydy samalla tavalla tyotehtavastaan kuin henkild, joka on taysin tyokykyinen.
Aineiston analyysissa nousi esiin nakemys tydssa suoriutumisen ideaalitilasta.
Sen saavuttaakseen henkilon on suoriuduttava tyotehtavistaan vallitsevien tyon-
teon normien mukaisesti, jotka vaikuttavat tyontekijaan kohdistuviin odotuksiin.
Vastauksista heijastui tayden tyokyvyn, tyossa suoriutumisen ja tyon vaatimusta-
son arvioinnin abstraktion olemassaolo, johon myds osatyokykyisten tydssa suo-

riutumista — ja selviytymista verrattiin.

"No se, etta se tydkyky on alentunut.” (H1)

"Mutta ettad se osatydkykyisyys, niin ma ajattelen, ettéd se voi olla tietylla ta-
valla sita, etta on taysin tai hyvin paljolti tydkyvyton ajallisesti rajatun ajan.”
(H4)



23

"Esimerkiksi kehitysvammaiset inmiset, joilla on joku vamma ettei pysty ihan
kaikkeen mita se tyonkuva kasittaa, mutta ettd on hyva vaikka jossakin ihan
perusty6ssa.” (H2)

Osatyokykyisen tyokyky voi olla alentunut osaamisen puutteiden takia. Osaami-
sen puutteet voivat liittya tehtavassa edellytettavaan ammatilliseen osaamiseen,
tai yleiseen osaamiseen, kuten kielitaidon puutteeseen. Myos oppimisvaikeudet

nousivat esiin vastauksissa.

"Ei valttamattd se osaaminen riita niihin kyseessa oleviin tehtaviin,” (H1)

"Siella voi olla ulkomaalaistaustaisia, jotka kielimuurin takia tarvitsevat eri-
tyista tukea,” (H5)

Osatyokykyisen osallisuus tydelamassa eroaa haastatteluiden perusteella usein
niin sanotusta tavallisesta tydnteosta ja tydssa pysymisesta. Osatyokykyisen tyo-
historia voi olla katkonainen esim. sairauksien takia. Usein osatyokykyisyys liittyy
henkilon kykyyn tydskennelld sairausloman jalkeen. Henkilot, joiden tyohon pa-
laaminen ja tyouran jatkuminen edellyttaa tyonantajalta ja esihenkildilta erityisia
tukitoimenpiteita ja erityishuomiota, miellettiin osatyokykyisiksi. Myos henkilot,
jotka tarvitsevat erityisjarjestelyja ja tukea tyopaikalla tydelamaan paastakseen,

maariteltiin osatyokykyisiksi.

"Voi olla vaikka joku jonkun operaation jalkeinen tilanne.” (H3)

"Sitten mulla on myds opiskelijoita, joilla on esimerkiksi neuropsykiatrisia
haasteita, ja sitten siitd nakokulmasta, etta hekin paasisi tydelamaan, niin he
on sitten tuettuna harjoitteluissa.” (H4)

Haastatellut nostivat esiin useita yksildllisia tekijoita, jotka he liittivat osatyokykyi-
siin. Tyokykyyn voivat vaikuttaa henkilokohtaiset tydelaman ulkopuolisen elaman
vaikeudet, kuten paihteiden kayttd. Huomioitavaa kuitenkin on, etta vain yksi vas-
taaja nosti esiin paihdeongelman mahdollisena tyokykya alentavana tekijana. Yk-
sil6llisina tekijoina tuotiin esiin myos tydokykyyn vaikuttavat kehitykselliset hairiot.
Osatydkykyisen maaritelmaan liittyi vastaajilla mielikuvia psykologisista tekijoista,
kuten mielenterveyssyista tydohonsa tukea tarvitsevasta henkilosta, seka tyoky-
vyn alenemisesta henkisen kuormituksen takia. Vastaajat yhdistivat osatyokykyi-
syyteen myo0s fysiologisia tydkykyyn vaikuttavia tekijoita, erityisesti tuki- ja lilkun-

taelimiston sairauksia ja vaivoja.

"Voi olla vaikka henkisesti kuormittunut.” (H3)



24

"Tybnantajana naen sen ehkd enemman nyt, ettd meilld ne nakyy eniten
ehka just kaikki TULES — ongelmat ja sellaiset.” (H4)

Osatyokykyisyyteen yhdistettiin osatyokykyisen henkilon henkildkohtaisten omi-
naisuuksien ja kykyjen, seka tyon asettamien vaatimusten valinen epatasapaino.
Osatyokykyisten henkiloiden tyoskentelyyn yhdistettiin usein tarve tyon keventa-
miselle ja tyotehtavien muokkaamiselle vastaamaan paremmin henkilon toimin-
takykya ja osaamista. Tasta puhuttiin usein tydn raataldintina. Tyon fyysista ja
taidollista vaativuutta voidaan keventaa ja muokata. Tyon keventamisen yhtey-
dessa puhuttiin myos osatyokykyisen tyontekijan tydajan lyhentamisesta ja siir-
roista vuorotyosta paivavuoroon. Tyotehtavien hoitaminen edellyttaa tyontekijalta
tiettyja taitoja ja riittdvan korkeaa suoriutumista. OsatyOkykyisten osalta nama
asiat eivat haastateltavien mielikuvissa kohtaa samalla tavalla, mita taysin tyoky-

kyisten tyontekijoiden osalta.

"Se voi olla ikdan kuin tyontekija, joka ei ilman tukea taikka ilman erityisjar-
jestelyja selvia siita tehtdvasta mika hanelle on ajateltu. Voi olla jotain tallai-
sia Ihmisilla olevia esteita. Jonkun sairauden taikka jonkun poikkeavuuden
takia ei suoriudu siita tehtavasta silla lailla normaalisti, etta tarvitsee siihen
jotain erityista tukea.” (H5)

Haastatelluilla henkildilla oli laaja-alainen ja avarakatseinen nakemys siita, mita
osatyokykyisella henkildlla tarkoitetaan. Haastatellut eivat nadhneet osatyokykyi-
syytta ominaisuutena, joka henkilolla kategorisesti joko on, tai ei ole, vaan tyo-
tehtaviin kytkeytyvana kokonaisuutena. Positiivinen ja empaattinen suhtautumi-
nen tydyhteison moninaisuuteen heijastui vahvasti haastateltujen vastauksista.

Kasitysta osatyokykyisyydesta kysyttiin haastattelun alussa.

5.2 OsatyOkykyisen tyossa selviytymisen tuki

Haastatteluiden avulla selvitettiin myos haastateltujen nakemyksia ja kokemuksia
osatyokykyisten tyossa selviytymisen tukemisesta esihenkilotyossa. Erityisena
kiinnostuksen kohteena tutkimuksessa olivat osaamisen johtaminen, seka siina
kaytetyt menetelmat. Aineiston analyysin tuloksien sijoittuminen yla- ja alaluok-

kiin on esitetty kuviossa 3.
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Kuvio 3. Esihenkildiden tuki osatyokykyisten tydssa selviytymiselle

Termi osaamisen johtaminen ei ollut kaikille haastatelluille ennestaan tuttu, tai se
ei haastattelutilanteessa muistunut mieleen. Osa yhdisti osaamisen johtamisen
paaasiassa ammatillisen osaamisen kehittamiseen kouluttamalla. Haastattelun
edetessa selvisi, etta esihenkilotydssa yleisimmin kaytetyt osaamisen johtamisen
menetelmat, kuten kehitys- ja arviointikeskustelut olivat haastatelluille tuttuja ja
kaytossa. Haastatellut eivat kertoneet tietoisesti kayttavansa mitaan tiettya osaa-
misen johtamisen menetelmaa tai -toimintamallia nimenomaan niiden tyontekijoi-
den kanssa, jotka ovat osatydkykyisia.
"Onhan se tavallaan, etta ei ehka tietoisesti kayta mitdan semmoista mene-

telmaa, ettd ehkad se on semmoista enemmankin ihmistuntemusta ja sem-
moista kokemuksen tuomaa nakemysta.” (H1)
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Osatyokykyiset tyontekijat ovat heterogeeninen joukko, jonka kyky suoriutua eri-
laista tyotehtavista vaihtelee, kuten muullakin vaestolla. Tama nakyi myos haas-
tateltavien kokemuksissa ja nakemyksissa. Osaamista johdetaan yksilon lahto-
kohdat huomioiden. Tama tarkoittaa usein tyopaikalla tapahtuvaa kouluttamista,
ohjaamista, osaamisen seurantaa ja -arviointia. Tyontekijoihin suhtaudutaan yk-

siloina ja tehtaviin opetetaan tarvittaessa kadesta pitaen.

"Joku tykkaa etta asioita tehdaan ihan kasi kadessa, etta joku hankala juttu
tai mika se sitten ikina onkin, niin se katsotaan ihan rinnatusten, mutta sitten
taas joku ihan eri tavalla kasittelee samoja asioita, ettad ei mulla ole mitaan
semmoista selkeda.” (H4)

Jos uudella, tai uusiin tehtaviin sijoitettavalla tyontekijalla on oppimisvaikeuksia,
panostaa osa haastatelluista erityisesti tehtavissa vaadittavan osaamisen kehit-
tamiseen ja varmistamiseen. Osaamista kehitetaan myos joko toimimalla itse
mentorina, tai sopimalla erillisestd mentorityontekijasta, joka tukee niin kauan
kuin sille on tarvetta. Tydntekijdiden perehdytys koettiin tarkeaksi. Osatydkykyis-
ten perehdytys ei aina eroa muiden tyontekijoiden perehdytyksesta, mutta siihen
voidaan myods kayttda enemman aikaa. Jos uudella tyontekijalla tiedetaan olevan
oppimisvaikeuksia, tama voi olla tarpeen. Perehdytyksella tuetaan myds sopeu-

tumista tyoyhteisoon.

” Kun tulee uusia, ja jos on puutteita osaamisessa ja tyokyvyssa, niin mones-
tihan on vahan vaikea sopeutua siihen tyoyhteis66n, niin tuetaan sita ja ko-
keillaan saada sopeutumaan tydyhteis6on perehdytyksestd ja tutustumi-
sesta alkaen.” (H1)

” Se ei ole vain tiettyna paivana viikosta, ettd nyt perehdytaan nain, vaan se
on aina, se on siina tydyhteisdssa se tyyli toimia.” (H2)

Tyontekijan aitoon kohtaamiseen liittyva kanssakayminen tuli esiin kaikissa haas-
tatteluissa. Tarkeaksi koettiin esihenkilon ja alaisen valinen avoin ja rehellinen
vuorovaikutus. Tyontekijoiden toivottiin ilmoittavan esihenkilOlle, jos tyokyky on
alentunut tilapaisesti esimerkiksi akillisen tuki- ja likuntaelinsairauden vuoksi.
Kun esihenkild tietaa etta tietyt fyysiset tydsuoritteet tuottavat vaikeuksia tyonte-
kijalle, voi han etsia keinoja tydon keventamiseen. Tydssa selviytymista tuetaan
myods tsemppaamalla ja aidosti kuuntelemalla tyontekijaa. Myds oman olemuk-
sen vaikutusta keskusteluyhteyden syntymiseen ja sailymiseen pohditaan.

"No kyllahadn se mun oma oleminen on se, ettd miten ihminen kokee mut ja
mitd ma haluan hanelle viestittaa, niin kylldahdn se on se, ettd vayla pysyy
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auki koko ajan. Niin kylld se minun ja hanen valinen avoimuus ja semmoinen.
Se on se juttu.” (H2)

Osaamisen johtaminen nayttaytyi kokonaisvaltaisena tydskentelyn tapana, jossa
keskeista on vuorovaikutus alaisen ja esihenkilon valilla. Jonkun tietyn menetel-
man sijaan tyossa selviytymisen tukemisessa painottuivat taidot kohdata ja huo-
mioida alainen yksilona. Esihenkilon ja alaisen avoimet valit oleellisia tyossa sel-
viytymisessa erityisesti sellaisten tyontekijoiden kohdalla, joilla on oppimisvai-
keuksia, tai joiden tyokyky on hetkellisesti alentunut tuki- ja liikuntaelinsairauksien

takia.

Tyokykya uhkaaviin ongelmiin halutaan puuttua ja reagoida mahdollisimman var-
haisessa vaiheessa. Kun ongelmiin tartutaan nopeasti, voidaan usein vaikuttaa
tydolosuhteisiin ja tapoihin tehda tyota. Haastatteluiden perustella muodostui
kuva, etta yksittdinen esihenkild voi vaikuttaa paljonkin edella mainittuihin asioi-
hin.

"Ma en voi olla korostamatta sita, ettd mun mielesta lhan kautta linjan tar-
keinta on se valitdn puuttuminen.” (H3)

Esihenkilon tyoskentely alaista Iahella helpottaa varhaista puuttumista. Tyoky-
vyssa tapahtuvia muutoksia on talléin helpompi havaita. Varhaisen tuen keskus-
teluita voidaan jarjestaa matalalla kynnykselld, jos esihenkilolla heraa huoli alai-

sesta.

"Sitten tulee myds tyodntekijalle se tunne, etta niitd asioita seurataan ja ha-
nesta valitetdan, kun siitd ei tehda semmoista negatiivista ja kauhea viral-
lista.” (H4)

Esihenkilot ovat mahdollistamassa osatydkykyisten alaistensa parempaa tydssa
selviytymista. Tyotehtavat pyritdan katsomaan sellaisiksi, etta niista selviaa.
Tyossa selviytymisen tukeminen on myods osa-aikatydon mahdollisuuksien jarjes-
tamista, vaikka aina siihen ei ole mahdollisuutta. Tyontekoa tuetaan myos tyopa-
rien maarittamisen avulla. Sairauslomalta palaavan tyon fyysista kuormittavuutta
voidaan keventda. Myos sosiaalisten tilanteiden aiheuttamaan kuormitukseen
kiinnitetdan huomiota, jos sairausloman syyt liittyvat henkiseen kuormittuneisuu-

teen.

"Kun tullaan tammoiselta henkiselta sairaslomalta, niin ei heti laiteta asiakas-
palvelutehtaviin jotka saattaa kuormittaa kovastikin, ja sitten etta saa laskeu-
tua tavallaan siihen tydymparistéon rauhassa, ja ottaa sen sosiaalisen sitten
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sieltd omaan tahtiin. Minusta tuo on hirvean tarkeaa, ettei laiteta sellaisiin
tilanteisiin jotka voi olla henkisesti raskaita.” (H2)

Tyontekijan tukemisessa tehdaan yhteistyota tyoterveyshuollon kanssa. Tyoter-
veyshuollon ohjeistuksiin ja suosituksiin suhtaudutaan vakavasti. Yhteistyohon
liittyy olennaisena osana myods tyoyhteison tuki. Osatyokykyisen avoimuus tyo-
kyvystaan koetaan hyvana asiana. Tyokaverit auttavat usein fyysisesti kuormit-
tavissa tyotehtavissa, seka tukevat muutenkin, jos he tietavat etta joku tyoyhtei-

s0ssa ei valttamatta suoriudu kaikista tyotehtavista tavalliseksi katsotulla tavalla.

"Tybnantaja voi aina suosittaa tydntekijaa, ettad kerrot tydkavereille, ettd on
tammainen osatyokykyisyys. etta tydkaverilla on helpompi ymmartaa, mutta
sehan jaa sitten tyontekijan paatettavaksi, ettd minka verran kertoo ja mita
kertoo.” (H5)

5.3 OsatyOkykyisen tyossa selviytymiseen vaikuttavia tekijoita

Haastatteluilla haluttin myds selvittaa haastateltujen ndkemyksia osatyokykyis-
ten tydssa selviytymiseen vaikuttavista asioista. Aineiston analyysin tuloksien si-

joittuminen yla- ja alaluokkiin on esitetty kuviossa 4.
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Kuvio 4. OsatyOkykyisten tyossa selviytymiseen vaikuttavia tekijoita

Aineiston analyysin perusteella osatyokykyisten tydssa selviytymiseen vaikutta-
vat psykologiset tekijat, osaaminen, tukitoimien onnistuminen, tehtavien vaati-

musten ja kykyjen tasapaino, organisaatio ja tyOyhteiso.

Osatyokykyisen oma motivaatio tehda ty6ta on edellytys tdman tydssa selviyty-

miselle. Haastatteluissa painotettin motivaation yhteyttd tyoskentelyn
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onnistumisessa. Tyontekija voi kompensoida alentunutta tyokykyaan hyvalla
tyoskentelymotivaatiolla ja suoriutua tehtavastaan hyvin. Jos motivaatio tyonte-
koon puuttuu, on tilanne esihenkildiden nakokulmasta hankala. Henkilo ei valtta-
matta ole motivoitunut vaihtamaan tehtavia, vaikka tuki- ja liikkuntaelinvaivat hait-
taisivat tyoskentelya, tai vuorotyd kuormittaisi hanta liikaa. Paatoksentekoon voi

vaikuttaa, jos tyotehtavien vaihtaminen johtaisi ansiotason alenemiseen.

"Vaikka se tyokyky olisi huonokin, etta jos oikeasti on motivaatiota tehda, niin
silloin selvida. Mutta sitten jos sitd motivaatiota ei ole, niin sitten se tuntuu
etta ei oikein mikaan onnistu ja mikaan ei ole sopiva.” (H1)

"Toki tdma motivaatio talla henkildlla itsellaan, niin taytyy tietystikin olla, etta
haluaa tydskennella ja haluaa kehittya. Kyllahan se on se ykkdsjuttu siella.”
(H2)

"Semmoinen henkildn oma halu, miten tarkeata hanelle se tydssa selviami-
nen ja tydéssa pysyminen on.” (H3)

My6s oma-aloitteisuus ja innovatiivisuus ovat toivottuja ominaisuuksia. Jos tyon-
tekija miettii itse millaisia tyotehtavia han voisi suorittaa, voi lopputulos olla pa-
rempi, kuin jos yksinomaan esihenkilo maarittaa tyotehtavat. Innovatiivinen tyon-
tekija puolestaan voi keksia omaa tyoskentelya helpottavia tydon keventamisen
ratkaisuja, omista yksilOllisista lahtokohdistaan. Tilanteissa, joissa tyOkyky on
alentunut, eika henkild suoriudu vanhasta tehtavastaan enaa samalla tavalla kuin

ennen, toivottiin aktiivista roolia.

Haastateltujen kertomuksista nousseet osaamiseen liittyvat asiat muodostivat yh-
den ty0ssa selviytymiseen vaikuttavan kokonaisuuden. Merkittavat ammatillisen
osaamisen puutteet ovat iso haaste, vaikkakin osaamisen kehittamiseen suhtau-
dutaan myonteisesti. Yleisen osaamisen puutteista erityisesti tieto- ja viestinta-
teknisten taitojen puuttuminen voi vaikeuttaa merkittavasti tyoskentelya. On tar-
keaa etta tyontekija tunnistaa vahvuutensa, ja ettd ne tulee huomioiduksi myoés
esihenkildn taholta. Sosiaaliset taidot ovat tarkeita erityisesti tydskenneltaessa
pienissa tiimeissa vuorotyossa. Jos kielitaidossa on puutteita, on kaytettya tulkkia
tarpeen mukaan. Tyontekijan on helpompi edistaa hyvinvointiaan, jos hanella on

kykya ja taitoa arvioida ty6tdan oman hyvinvoinnin nakdkulmasta.

Esihenkildiden asenteet vaikuttavat siihen, miten tydssa selviytymisen tukitoimet
toteutuvat ja onnistuvat. Onnistumista tukee myds esihenkildiden luovuus keksia

tydn keventamisen tapoja ja rohkeus puuttua asioihin tilanteissa, joissa huoli
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alaisesta heraa. Seka esihenkiloiden, etta tyontekijan sitoutuminen tehtyihin
suunnitelmiin koettiin tarkedksi. Suunnitelma voi koskea esimerkiksi ammatillisen
osaamisen kehittamista tai sairauslomalta asteittain vanhaan tehtavaan palaa-

mista.

TyoOntekija voi kiireessa tehda terveydelleen potentiaalisesti haitallisia tydsuorit-
teita, koska ei halua jaada odottamaan tyokaverin apua. Tyoterveyslaakari voi
kieltad fyysisesti raskaat tydsuoritteet, mutta omaehtoista tydkyvyn vaaranta-
mista on vaikea estaa. Ratkaisuna voi olla sijoittaminen fyysisesti kevyempiin teh-
taviin ja kokonaan toisenlaiseen tyoymparistoon, joissa tyontekija ei voi valinnoil-
laan vaarantaa terveyttaan. Kiire voi nakya myos tyontekijoiden suoriutumiseen
kohdistuvina odotuksina. Jos organisaatiossa tiedetaan hyvissa ajoin, etta uu-
della tyontekijalla voi olla vaikeuksia suoriutua hektisessa tydssa, voidaan tehta-

vat suunnitella etukateen aikataulultaan joustavammiksi.

"Nyt on esimerkiksi ensi kaudelle tulossa tammoinen yksi osatyokykyinen,
joka me tiedetdan nyt hyvissa ajoin etukateen, niin me on mietitty niitd hanen
tehtavia, ja kun tieddmme etta tulee kohtuu paljon poissaoloja, niin mietimme
mihin tehtaviin voi sijoittaa, missa on vahan joustavampi aikataulu.” (H1)

Uudelle tyontekijalle voi olla eduksi kertoa jo tydhaastattelussa avoimesti oppi-
misvaikeuksistaan. Liian vaativiin tehtaviin sijoittaminen voi pahimmassa tapauk-
sessa johtaa tyosuhteen paattamiseen. Kun mahdolliset tydssa suoriutumisen
vaikeudet ovat tydnantajan tiedossa, niiden huomioiminen on mahdollista, ja teh-
tavien vaativuustasoa voidaan nostaa osaamisen kehittyessa. Tehtavien vaati-
musten ja kykyjen tasapainoon pyrkimys tuli esiin kaikissa haastatteluissa. Tasa-
painoon vaikuttavista tekijoista keskeisia olivat oppimisvaikeuksien huomioimi-
nen, seka henkilon fyysisen- ja psyykkisen toimintakyvyn vastaaminen tyotehta-

vien vaatimuksiin.

"Jos sitten olisi tiedossa se jokin haaste mika siind on, niin siina voisi 1ahto-
jaan jo lahted auttamaan ja tukemaan.” (H5)

TyOssa selviytymiseen vaikuttaviksi organisaatiotason tekijoiksi haastatteluissa
nousivat esiin johdon asenteet ja ymmarrys osatyokykyisyytta kohtaan. Ne vai-
kuttavat myds organisaatiossa vallitsevaan kulttuuriin; haastatteluista valittyi
tunne myonteisesta suhtautumisesta tydyhteison moninaisuuteen. Tyoterveys-

huollon ja kuntoutustoimijoiden kanssa tehtava yhteistyd koettiin tarkeaksi.
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Tyoterveyshuollon suosituksiin kerrottiin reagoitavan esimerkiksi tydolosuhteisiin
vaikuttamalla ja uusiin tehtaviin sijoittamalla. Jos tydvuoroon on resursoitava ta-
vallista enemman henkilostoa, kuormittaa se yrityksen taloutta. Tallainen tilanne
voi tulla vastaan, jos samaan aikaan tyoskentelee useampi henkild, jonka tyoteh-

tavia on paadytty keventamaan.

Tyoyhteiso voi tukea tyossa selviytymista merkittavasti. Tyokaverit voivat helpot-
taa toistensa tyota, kannustaa ja tukea. Asialla on mydOs varjopuoli. Muu tyoyh-
teisd voi kuormittua, jos fyysisesti raskaat tyotehtavat kasaantuvat suunniteltua
pienemmalle osalle tyontekijoita. Kuormitus voi johtaa tuki- ja likuntaelinvaivoista
johtuviin sairauslomiin, ellei asiaan kiinniteta huomioita. Tilanne voi olla haasteel-

linen myos tehtavia jakavalle esihenkildlle, seka vaikuttaa tyoilmapiiriin.

”Se kuormituksen siirtyminen toisille tydntekijdille. Se on aina se haaste. Etta
miten se ratkaistaan, ettd se ei sitten ala kuormittaa muita.” (H5)
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

6.1 Yhteenveto tuloksista

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, miten esihenkilo voi tukea osatyokykyi-
sen tyontekijan tydssa selviytymista ja mitka asiat vaikuttavat osatyokykyisten
tydssa selviytymiseen. Erityisena kiinnostuksen kohteena olivat osaamisen joh-
tamisen menetelmat osatyOkykyisen tyossa selviytymisen tukemisessa. Lisaksi
kartoitettiin tyonantajien ja esihenkiloiden valmiuksia tyollistaa ja johtaa osatyo-
kykyisia tyontekijoita. Tutkimuskysymykset olivat 1) Miten tydnantajan edustajat
maarittelevat osatyOokykyisyytta? 2) Miten osatyOkykyisen tydssa selviytymista
tuetaan osaamisen johtamisella? 3) Mitka tekijat vaikuttavat osatydkykyisen

tydssa selviytymiseen?

Haastatellut henkilot maarittelivat osatyokykyisyyden laaja-alaisesti. Osatyoky-
kyisen ei katsottu suoriutuvan tydsta tavallisena pidetylla tavalla. Taustalla nahtiin
esimerkiksi katkoksia tyohistoriassa, sairaushistoriaa tai muita tyéelaman osalli-
suuteen vaikuttavia tekijoita. Oivon ja Kerattaren (2018, 13-14, 27.) osatyoky-
kyisten palveluita ja tilannetta tydmarkkinoilla kasitelleessa selvityksessa osatyo-
kykyisiksi maariteltiin henkildt, joilla on sairaudesta tai vammasta johtuen tyon-
teon tai tyollistymisen vaikeuksia. He toteavat mielenterveyden sairauksien ai-
heuttavan eniten tydokyvyn alentumista. Muita yleisia tyokyvyn alenemisen taus-
talla olevia sairauksia ovat tuki- ja liikkuntaelimiston sairaudet, vammat ja kehitys-
vammat, seka riippuvuus paihteista. Opinnaytetydhon haastateltujen henkildiden
kaytannon kokemuksissa viittaukset paihderiippuvuuteen osatyokykyisyyden
taustatekijana olivat kuitenkin vahaisia. Tyoelaman ulkopuolelle jaaminen voi olla
seka seurausta heikentyneesta terveydentilasta, ettd myds henkilon terveyteen

negatiivisesti vaikuttava asia (Oivo & Keratar 2018, 19).

Osatyokykyisyyteen liitettiin tarve keventaa tai muokata tyétehtavia vastamaan
paremmin henkilon toimintakykya ja osaamista. TyOyhteison moninaisuuteen
suhtauduttiin positiivisesti, eika esiin noussut negatiivisia ennakkoasenteita jotain
tiettya sairautta sairastavia, tai tietyntyyppisen toimintakyvyn rajoitteen omaavia
kohtaan. Zaluskan ym. (2020) tutkimuksen mukaan tydyhteison suhtautuminen

toimintakyvyltaan rajoittuneisiin ihmisiin heijastaakin vahvasti yhteiskunnan
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asenteita heitd kohtaan. Myo6s Jarvikoski ym. (2018, 46—47) kirjoittavat kirjalli-
suuskatsauksessaan asenteiden merkityksesta, toteamalla mielenterveyskun-
toutujiin ja kehitysvammaisiin kohdistuvien negatiivisten ennakkoasenteiden vai-

keuttavan heidan tyollistymista.

Haastatteluaineiston mukaan osatyokykyisyyden katsottiin olevan myos seu-
rausta ammatillisen tai yleisen osaamisen puutteista. Tyoelaman osallisuus saat-
taa poiketa tavallisesta ja tyouran jatkuminen voi edellyttaa erityisia jarjestelyita
tyopaikalla. Tyossa selviytymiselle keskeista on se, etta tyontekijan kyvyt ja tyo-
tehtavien vaatimukset ovat tasapainossa. Osatyokykyisyyden taustalla voi haas-
tateltujen mukaan olla monenlaisia yksildllisia tekijoita, jotka vaikuttavat tyotehta-
vien hoitamiseen. Tyonantajien nakemyksia osatyokykyisten tyollistamiseen tut-
kineet Ala-Kauhaluoma ym. (2017, 42) toteavat osatyokykyisten palkkaamatta
jattamisen yleisimmiksi syiksi ilmoitetun heidan puuttumisensa tyonhakijoiden
joukosta, seka sen, ettei yrityksessa ole katsottu olevan osatyokyKkyisille soveltu-

via tehtavia.

Opinnaytetyon haastatteluissa esiin tullut laaja-alainen osatyokykyisyyden kasi-
tys viittaa ymmarrykseen osatyokykyisyyden monimuotoisuudesta ja siten edes-
auttaa osatyokykyisten tyOllistymista heille soveltuviin tyotehtaviin kyseisissa yri-
tyksissa. Ala-Kauhaluoman ym. (2017, 33, 42, 37.) mukaan osatydkykyisia tyol-
listdneissa yrityksissa palkattavan henkildon persoonallisuus, motivaatio ja sosi-
aaliset taidot vaikuttavat uusien tydntekijoiden palkkaamiseen hieman enemman
verrattuna yrityksiin, joissa ei ole kokemusta osatyokykyisista tyontekijoista. Mo-
lemmissa vastaajaryhmissa uuden tyontekijan palkkaamiseen vaikutti eniten ta-
man tyoskentelyasenne, minka jalkeen osaaminen ja motivaatio. Osatyokykyis-
ten kohdalla palkkaukseen vaikuttavina tekijoina nayttivat Ala-Kauhaluoman ym.

mukaan korostuvan motivaatio, tydkokemus, persoonallisuus ja joustavuus.

Osatyokykyisten tydssa selviytymista tuetaan esihenkildiden toimesta monin eri
tavoin, osaamisen johtamisen ollessa yksi niista. Haastattelut tuottivat tietoa
osaamisen johtamisesta kokonaisvaltaisena tydskentelyn tapana, jossa oli paljon
yhtalaisyyksia osaamisen johtamista esihenkildtydssa tutkineen Viitalan (2002)
tutkimustuloksiin. Haastatellut henkilot eivat kuitenkaan kertoneet kayttavansa
tietoisesti eri osaamisen johtamisen menetelmia osatyokykyisten kohdalla.
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Jonkun tietyn osaamisen johtamisen menetelman painottamisen sijaan osaami-
sen johtamisessa korostui esihenkilon ja alaisen valinen vuorovaikutus, mika
kuuluu Viitalan (2002, 188—190.) mukaan oleellisesti osaamisen johtamiseen esi-
henkilotydossa. Han painottaa seka esihenkildiden ja alaisten valisten keskuste-
luiden merkitysta, ettd myos laajemmin tyOyhteisossa kaytavia keskusteluita
osaamisen johtamisen ydintehtavien kannalta, joita ovat oppimisen suuntaami-
nen, oppimista edistavan ilmapiirin luominen ja oppimisprosessien tukeminen.
Viitalan mukaan keskusteluiden merkitys korostuu mahdollisuutena kasitella vir-
heita ja ongelmia rakentavasti. Nama asiat tulivat myds opinnaytetyon haastatte-
luissa esiin. Viitalan (2002) mukaan juuri esihenkilot ovet erityisessa asemassa
ilmapiiriin kehittamisessa myonteiseksi ja oppimista edesauttavaksi. Han tuo
esiin, miten oppimisprosessien tukemisesta eriytyy ryhman ja yksilon osaamisen
tukeminen, joista erityisesti yksilon tukeminen tuli haastatteluissa esiin. Osaami-
sen johtamisessa oppimista palvelevan keskustelun luominen palveleekin kaikkia

osaamisen johtamisen paatehtavaalueita.

Haastatteluidenkin perusteella voidaan todeta avoimen vuorovaikutuksen tuke-
van tyotehtavissa vaadittavien taitojen oppimista. Tehtavien vaativuustaso voi-
daan asettaa vastaamaan paremmin tyontekijan henkilokohtaisia ominaisuuksia,
kun asioista voidaan keskustella avoimesti. Esihenkilot ovat keskeisessa roo-
lissa, joko itse kouluttamassa ja ohjaamassa, tai muutoin mahdollistamassa teh-
tavissa vaadittavan osaamisen kehittymisen. Osatyokykyisten tyontekijoiden
osaamista kehitettiin kouluttamalla, mentoroimalla, maarittamalla kehitystarpeet,

perehdyttamalla, kehityskeskusteluilla seka arviointikeskusteluilla.

Esihenkildiden tuki osatydkykyisen tyossa selviytymiselle liittyi haastatteluissa
usein tdman aitoon kohtaamiseen. Alaisten kohtaaminen on vuorovaikutusta,
tsemppausta, tyontekijan havainnointia, varhaisen tuen keskusteluita, seka no-
peaa puuttumista ja reagointia ongelmatilanteissa. Esihenkildiden tuki on myos
paremman tyossa suoriutumisen mahdollistamista esimerkiksi maarittamalla tyo-
parit ja tehtavat, tasoittamalla tydhon paluuta, jarjestamalla osa-aikatyota ja tukea
tydntekijalle, seka ennakoimalla tydergonomian riskitekijoita. Yhteistyo tyotervey-
denhuollon kanssa on tarkea osa kokonaisuutta, kuten myds osatyokykyisen tyo-
yhteisolta saama tuki.
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Osatyokykyisen tyossa selviytymiseen vaikuttavat haastatteluiden perusteella
monet eri tekijat. Niita ovat psykologiset tekijat, osaaminen, tukitoimien onnistu-
minen, kykyjen ja vaatimusten tasapaino, organisaatiotason tekijat seka tyoyh-
teis®. Hietala, Sippola, Riipinen, Lampinen ja Nevalainen (2015, 44.) toteavat tyo-
yhteisdlla olevan jopa osatyokykyisen henkilon kykyja suurempi merkitys onnis-
tuneessa tyohon paluussa tai uuden osatyokykyisen tyontekijan menestyksek-
kaassa tyollistamisessa. Henkilokohtaisista ominaisuuksista keskeisimpana pi-
dettiin tyoskentelymotivaatiota. Jarvikosken ym. (2018. 70) mukaan motivaation
littda tyokykykyyn sen yhteys oppimiseen ja kehittymiseen. Tyossa selviytymi-
seen liitetty osaaminen voi olla ammatillista tai yleista osaamista, seka kykya tun-
nistaa omat vahvuudet. Myos henkilon sosiaaliset taidot, itsearviointitaidot ja kie-

litaito voivat vaikuttaa tydssa selviytymiseen.

Tyontekijan tueksi suunniteltujen tukitoimien onnistumiseen vaikuttavia tekijoita
ovat haastatteluiden perusteella tuettavan henkilon oma asenne, kaikkien osa-
puolten sitoutuminen laadittuun suunnitelmaan, tyon tekemisen aikataulutus,
avoimuus tyontekoon vaikuttavista asioista tydsuhteen alussa ja esihenkildiden
ja tybnantajan reagointinopeus tilanteissa, joissa havaitaan merkkeja tyokyvyn
alenemisen riskeista. Henkilon kykyjen ja tyotehtavien vaatimusten tasapainon
kannalta keskeista on tyotehtavien vaativuus, oppimisvaikeuksien huomiointi,
fyysinen- ja psyykkinen toimintakyky. Organisaatiotason tekijoista nousi esiin joh-
don asenteet ja ymmarrys osatyokykyisyytta kohtaan, yhteistyd kolmannen osa-
puolen kanssa, taloudelliset resurssit, organisaatiokulttuuri ja kykyjen ja vaati-
musten epatasapaino. Tydyhteiso voi tukea merkittavasti osatyokykyisen tydssa
selviytymista, mutta tydn kuormituksen epatasainen jakaantuminen voi myos hei-

kentda muun tyoyhteisdn tyokykya.

Haastatteluaineiston tuottama tieto osatyOkykyisten ty0ssa selviytymiseen vai-
kuttavien tekijoiden moninaisuudesta heijastaa Nevalan ym. (2015, 26-27) tutki-
muksen tuloksia, joissa todetut yksilo- ja organisaatiotason osatyokykyisten tyo-
elaman osallisuuteen vaikuttavat tekijat valittyivat myds opinnaytetydssa toteute-
tuista haastatteluista. Nevala ym. (2015, 26) toteavat esihenkildiden olevan kes-
keisessa asemassa mita tulee osatyokykyisten osallisuuteen tyoelamassa, mika
tuli esiin myos haastatteluaineistossa.
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6.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen eettinen hyvaksyttavyys ja luotettavuus edellyttaa, etta se tehdaan
hyvan tieteellisen kaytanndén mukaisesti (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2012, 6). Tutkimus toteutettiin Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2012) tutki-
muksen teon eettisia ohjeita noudattaen rehellisesti ja aineistoa, seka haastatel-
tavien yksityisyytta suojaten. Tutkimuksessa haastateltavat on anonymisoitu,
eika heita voi tunnistaa raportissa esille tulevien tietojen perusteella. Juuti ja
Puusa (2020, 167) toteavat eettiseen tutkimuksentekoon kuuluvan tutkimuksen
kohteena olevien ihmisten eduksi toimimisen niin, ettei heille koidu osallistumi-
sesta haittaa, vaan myodnteisia asioita. Osa haastatelluista henkildista totesi
haastattelun paatteeksi saaneensa haastattelutilanteesta uutta tietoa osatyoky-
kyisten tydonteosta, mita voidaan pitaa tutkimukseen osallistumisen kyseisille hen-
kilGille tuottamana valittomana lisaarvona. Haastateltavilta tuli myonteista pa-
lautetta myds mahdollisuudesta pysahtya pohtimaan tyoskentelytapojaan esi-

henkilona.

Juuti ja Puusa (2020,167.) tiivistavat laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kan-
nalta keskeiseksi tutkimuksen uskottavuuden, luotettavuuden ja eettisyyden. Tut-
kimusraportti on kirjoitettava uskottavasti, ymmarrettavasti ja tutkimusprosessi
kuvattava kattavasti. Tiedonhankinnassa ja tulkintojen tekemisessa tulee olla re-
hellinen ja lapinakyva. Tassa tutkimuksessa kaytetyt lahteet on kirjattu lahdeluet-
teloon ja aineisto pyritty tulkitsemaan ymmarrettavasti. Aaltio ja Puusa (2020,
169-172.) toteavat miten luotettavassa tutkimuksessa tutkija arvioi tietoisesti
omaa subjektiivisuuttaan suhteessa tutkimuskohteeseen vahentaakseen oman
toimintansa ja oletustensa vaikutuksia tutkimuksen lopputulokseen. Laadullisten
tutkimusten luotettavuutta arvioidaan tapauskohtaisesti kokonaisuutena. Arvioin-
tia voidaan tehda tutkimuksen siirrettavyytta arvioimalla, jolloin tutkimusraportin
perusteella lukija muodostaa kasityksen siita, voisiko tutkimuksen toistaa toi-
sessa tutkimusymparistossa ja saada samat tutkimustulokset. Taman tutkimuk-
sen tulokset ovat tutkijan ndkemyksen mukaan mahdollista toistaa vastaavassa
tutkimusymparistossa toteutettavalla uudella tutkimuksella. Tutkimustulosten
toistettavuuteen on kuitenkin suhtauduttava varauksella, koska kahden tutkijan
paatymista taysin identtisiin tuloksiin samaakaan tutkimuskohdetta tutkittaessa ei
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voida pitaa oletusarvona (Hirsjarvi & Hurme 2022, 190; Aaltio & Puusa 2020,
171).

Hirsjarven ja Hurmeen (2022, 189.) mukaan haastatteluaineiston luotettavuus
riippuu sen laadusta. Laatuun vaikuttavat monet eri tekijat, kuten aanitallenteiden
laatu, sekad haastattelurungon toimivuus. Haastatteluiden litterointi pian niiden to-
teuttamisen jalkeen parantaa niiden laatua. Tutkimuksessa ei menetelty nain,
vaan litterointi tehtiin aikataulullisista syista omana erillisena tyovaiheenaan sen
jalkeen, kun kaikki haastattelut oli toteutettu. Jalkeenpain voidaan todeta, etta
nopealla aikataululla kunkin haastattelun jalkeen tehty litterointi olisi voinut tuot-
taa tutkijalle uusia nakokulmia haastattelurungon toimivuuden arviointiin. Haas-
tatteluaineiston luotettavuutta heikenta3, jos litteroinnin sdannaét vaihtelevat (Hirs-
jarvi & Hurme 2022, 189). Kaikkien haastatteluiden litterointi omana tyovaihee-
naan, aineistonkeruun paatyttya, tuki johdonmukaista ja tasalaatuista litterointi-

tyoskentelyd. Aanitallenteet olivat laadultaan kiitettavalla tasolla.

Tutkimuksen tekija ei ole tyosuhteessa haastateltavien edustamiin yrityksiin.
Haastattelut toteutettiin ja ne analysoitiin puolueettomasti. Tuomi & Sarajarvi
(2018, 118.) muistuttavat kuitenkin taydellisen puolueettomuuden olevan vaike-
asti saavutettavissa, koska tutkija on seka luonut tutkimusasetelman, etta myos
tulkitsee sita. Tutkija on heidan mukaansa vaistamatta Iahtokohtaisesti tarkaste-
lemassa tutkimusasetelmaa jostain tietystd nakokulmasta, johon voi vaikuttaa
monet tekijat, kuten tdman ammatillinen tausta ja poliittinen asenne. Haastatte-
luihin osallistuminen perustui vapaaehtoisuuteen eika haastattelupalkkioita mak-
settu. Tutkimukselle ei tarvittu eettista ennakkoarviointia. Tutkimuksessa kasitel-
tyjen henkildtietojen kasittelyperusteena on sahkdpostitse kirjallisena annettu
suostumus. Haastateltuja informoitiin henkilGtietojen kasittelysta erillisella tieto-
suojaselosteella. Aineiston kayttamisesta laadittiin aineistonhallintasuunnitelma,
joka sisalsi kuvaukset aineistosta ja sen yhtenaisyyden ja laadun varmistami-
sesta. Aineistonhallintasuunnitelmaan kirjattiin lisaksi aineistoa koskevat eettis-
ten periaatteiden ja lainsdadannén noudattamisen periaatteet. Aénitiedostot tu-
hottiin niiden litteroinnin jalkeen. Analysoitu aineisto, joka ei sisalla henkilbtietoja,

tuhotaan opinnaytetydn arvostelun valmistuttua.
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6.3 Oman asiantuntijuuden kehittyminen

Opinnaytetyon aihe syntyi kiinnostuksestani osaamisen johtamiseen ja tyokykyyn
liittyviin asioihin. Lopullinen aihe muotoutui yhteistyossa opinnaytetyon ohjaajani
kanssa. Opinnaytetyota tehdessani opin paljon laadullisen tutkimuksen tekemi-
sesta. Osaamiseni tiedonhankinnassa ja raportoinnissa kehittyi opinnaytetyopro-
sessin myoéta paljon. Syvensin ty6ta tehdessani tietamystani koskien tyokykya,
osatyOkykyisyytta ja osaamisen johtamista. Opin haastateltavilta paljon esihenki-
I6tyosta ja siita, miten tyokykya voidaan tukea ja huomioida osana paivittaista
tydarkea. Haastattelut avasivat minulle ikkunan haastateltujen kokemusmaail-
maan, josta heijastui tyontekijoiden valittava kohtaaminen ja kunnioittaminen.
Haastattelutilanteet olivat minulle innostavia ja mielenkiintoisia kohtaamisia ko-
keneiden ammattilaisten kanssa. Jaoimme yhteisen kiinnostuksen tyokyvyn tu-
kemiseen. Vaikka haastatteluiden pohjana toimi etukateen laadittu kysymys-
runko, koin ne mielenkiintoisiksi keskusteluiksi, joista toivon myos haastateltavien

oppineen uutta.

OpinnaytetyOprosessin sisaltdmista erillisista vaiheista erityisen haasteelliseksi
koin aineiston analysoinnin. Uudelleen vastaavaan tehtavaan ryhtyessa, tehos-
taisin analysointia keskittymalla tarkemmin tutkimuskysymysten kannalta olen-
naiseen osaan aineistoa. Oma osaamiseni kehittyi paljon seka analyysia teh-
dessa, etta myos muilta osin. Aineiston analysointi edellytti minulta Excel -ohjel-
man osaamiseni syventamista. Opituista taidoista on ollut paljon hyotya tyoela-
massa. Haastateltavien lI0ytaminen edellytti paljon tyota, mutta tuotti myos onnis-

tumisen iloa.

OpinnaytetyOprosessia ja oman osaamistani arvioidessani merkittavaa on pro-
jektinhallinnan taitojeni kehittyminen. Tyota voidaan ajatella projektina, joka sisal-
taa useita pienempia osaprojekteja. Pienempien osaprojektien jakaminen tehta-
viin helpottaa kokonaisuuden hallintaa. Projektinhallinnan tyokaluna olen kaytta-
nyt opinnaytetyota tehdessani Notion -ohjelmaa. Kun tyota lahestyy projektina,
voi muutoin vaikeasti hahmotettavalle kokonaisuudelle luoda tydskentelya hel-
pottavat raamit, jotka ohjaavat keskittymaan olennaiseen. Aina tama ei onnistu-

nut, vaan tyon punaista lankaa on toisinaan taytynyt keria takaisin.
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6.4 Toimenpide-ehdotukset

Taman opinnaytetyon perusteella esitan seuraavia toimenpide-ehdotuksia.

Osatyokykyisyyden maarittelya tulisi kehittaa edelleen. Kuten tdssa opinnayte-
tyossa on selvitetty, osatyokykyisyydella on erilaisia maaritelmia. On merkittava
ero, viitataanko kasitteella henkilon terveydentilan tai vamman aiheuttamiin tyol-
listymisen ja tyon teon haasteisiin, vai kattaako maaritelma myos esimerkiksi
osaamisen puutteet. Opinnaytetydssa viitatuille osatydkykyisen maaritelmille on
yhteista se, etta niiden alle sijoittuvat henkilot ovat heterogeeninen joukko ihmi-
sid, joiden osatyOkykyisyyden taustalla olevat syyt ja kyky suoriutua erilaisista
tyotehtavista vaihtelevat. Osatydkykyisyyden maarittelyn laaja-alaisuus tuli esiin
myos haastatteluaineistosta. Henkilon kykya suoriutua jotain tietysta tyotehta-
vasta ei voida ilman lisatietoja arvioida yksinomaan osatyokykyisyyden perus-
teella, mika on yksilOllista ja sidoksissa johonkin tiettyyn tyotehtavaan. Termin
"tasmatydkykyinen” kayttd on yleistymassa. Positiivista siind on selkea viittaus
siihen, etta henkilo voi olla taysin tyokykyinen sellaisessa tehtavassa, joka vastaa

hanen kykyaan tehda tyota.

EsihenkilGilla on keskeinen rooli osatydkykyisten tydntekijoiden tydskentelyssa ja
heidan tukemisessa. Esihenkildiden tyoskentelya ja osaamista tulisi kehittaa niin,
etta osatyokykyisia tyontekijoita tuetaan tyopaikoilla riittavan laaja-alaisesti ja yk-
silollisesti. Julkinen tutkittuun tietoon perustuva osatyokykyisten tyollistymiseen
ja heidan tydelaman osallisuuden tukemiseen liittyva keskustelu on tarkeaa il-
mion nakyvaksi tekemisessa. Esihenkildiden tuki voi olla konkreettisia toimenpi-
teita, kuten osaamisen kehittamista, tyotehtavien sisaltoon ja tyon jarjestamiseen
vaikuttamista, seka yhteistyota tydterveydenhuollon kanssa henkildon tyokykya tu-
kevien toimenpiteiden toteuttamiseksi. Tuki voi littyd myds tydntekijan avoimeen
kohtaamiseen ja kuulemiseen osana normaalia ty0arkea, jolloin mahdollisiin tyo-
kyvyn riskitekijoihin voidaan pyrkia vaikuttamaan mahdollisimman varhaisessa
vaiheessa. Esihenkildiden ja tyonantajien laaja-alainen ymmarrys tyontekijan tyo-
kykyyn vaikuttavista asioista auttaa tunnistamaan tydkyvyn riskitekijoiden lisaksi
myo6s omat mahdollisuudet puuttua niihin, sekd myds arvioimaan omaa esihen-

kilotyotaan henkiloston tyokyvyn nakokulmasta.
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Liite 1. Haastattelurunko

1)

2)

Mita mielestasi tarkoitetaan osatydkykyisella tyontekijalla?

Mitka tekijat vaikuttavat kokemuksesi mukaan osatyokykyisten tyonteki-
joiden tyossa selviytymiseen?

Miten organisaatiossanne tuetaan osatyokykyisten tyontekijoiden tydssa
selviytymista?

Miten tuet esihenkilona osatyokykyisen tyontekijan tyossa selviytymista?
Kaytatko esihenkildna joitain tiettyja osaamisen johtamisen menetelmia
osatyOkykyisten tydssa selviytymisen edistamisessa? Minkalaisia mene-

telmia?

Millaisia kokemuksia sinulla on osaamisen johtamisen menetelmien toi-
mivuudesta osatyokykyisen tydssa selviytymisen tukemisessa?

Haluaisitko viela sanoa jotain liittyen osatyokykyisten esihenkilona toimi-
miseen ja osatyokykyisten tydssa selviytymisen tukemiseen?
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Liite 2. Esimerkki aineiston analyysista. Osatyokykyisen maarittelya.
Alkuperiéinen ilmaisu Pelkistetty ilmaus | Alakategoria Ylédkate-
goria
No se, etta se tyokyky on alentunut. | Henkilon tyokyky on | Normi maarittely Ideaalitila
alentunut.
Voi olla alentunut useammasta | Osaaminen ei riitd | Puutteita ammatil- | Osaami-
syysta. Ei valttamattd se osaami- | kyseisiin tehtaviin. lisessa  osaami- | nen
nen riitd niihin kyseessa oleviin teh- sessa
taviin,
tai sitten siella on takana semmoi- | Katkoksia tyGhistori- | Katkokset tydhis- | Tydelaman
sia pidempid katkoksia tyohistori- | assa. toriassa osallisuus
assa,
sairauksia ja tdman tyyppisia asi- | Sairauksia. Sairaushistoriaa Tyo6elaman
oita. osallisuus
Ja sitten tda tyokykyhan voi olla | Tyokyky alentunut | Henkil6kohtaiset Yksil6lliset
alentunut esimerkiksi henkilékoh- | henkilékohtaisten vaikeudet tekijat
taisten ongelmien takia sitten, ongelmien takia.
ettd on paihdeongelmaa Paihdeongelma. Henkildkohtaiset Yksil6lliset
vaikeudet tekijat
ja vapaa ajan suhteen muutakin | Vapaa-ajan ongel- | Henkildkohtaiset Yksil6lliset
ongelmaa, niin nekin vaikuttaa sit- | mat vaikuttaa tyoky- | vaikeudet tekijat
ten tyokykyyn. kyyn.
No kylla se monesti tietysti liittyy sii- | Palataan pitkalta | Sairauslomalta pa- | Tyéelaman
hen, kun pitkaltd sairaslomalta pa- | sairauslomalta. laava osallisuus
lataan.
Esimerkiksi kehitysvammaiset ih- | Kehitysvammaiset Kehitysvamma Yksil6lliset
miset, tekijat
joilla on joku vamma ettei pysty | Ihminen joka eipysty | Kykyjen ja vaati- | Tyossa sel-
ihan kaikkeen mita se tydnkuva ka- | kaikkeen mitad tydn- | musten epéatasa- | viytyminen
sittaa, kuva kasittaa. paino
mutta ettd on hyva vaikka jossakin | Hyva perustyossa. Tyon normimaarit- | Tydssa sel-
ihan perustydssa. tely viytyminen
Voi olla vaikka joku jonkun operaa- | Operaation jalkeinen | Sairaudesta/vam- | Yksilolliset
tion jalkeinen tilanne. tilanne. masta toipuva tekijat
Voi olla vaikka henkisesti kuormittu- | Henkisesti kuormit- | Psykologiset teki- | Yksilolliset
nut. tunut. jat tekijat
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