= .
Haaga-Helia

Vammaisten ja osatyokykyisten tyollistyminen Helsingin

kaupungille esihenkiloiden nakokulmasta

Jenni Antikainen

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu
Tradenomi

Amk-opinnaytetyo

2024



Tiivistelma

Tekija
Jenni Antikainen

Tutkinto
Tradenomi

Raportin/Opinndytetyon nimi
Vammaisten ja osatyokykyisten tyoéllistyminen Helsingin kaupungille esihenkildiden nakékulmasta

Sivu- ja liitesivumaara
55+4

Tutkimuskohteena oli vammaisten ja osatydkykyisten uusien tydntekijdiden tydllistyminen Helsingin kau-
pungille. Nakdkulmana oli selvittdd kaupungin eri toimialoilla tydskentelevien esihenkildiden ndkemyksia
asioista, jotka heidan mielestaan vaikuttavat vammaisten ja osatydkykyisten tydllistymiseen. Tutkimuksen
tavoitteena oli tuottaa kaupungin henkildstéosastolle toimenpide-ehdotuksia vammaisten ja osatyokykyis-

ten tydllistamisen edistamiseksi.

Tyon toimeksiantaja oli Helsingin kaupungin keskushallintoon kuuluva henkilostéosasto. Osatydkykyisista
tyontekijoista toivotaan apua tydvoimapulasta kéarsiville aloille. Toisaalta osatydkykyiset tydntekijat ovat
heikossa tydmarkkina-asemassa, joten heidan tydllistymisensa tukeminen on myés osa julkisen hallinnon

sosiaalista vastuuta.

Tietoperustassa esitelladn yhdenvertaista tydelamaa koskevaa lainsaadantdéa, vammaisten ja osatyoky-
kyisten osallisuutta tydelamassa ja siihen vaikuttavia tekijoita kuten esteeténta rekrytointia ja tyén mu-
kauttamista. Tutkimusmenetelma oli laadullinen haastattelututkimus, ja haastattelut toteutettiin puolistruk-
turoidun mallin mukaisesti. Aineisto koostui yhdeksasta esihenkildhaastattelusta, jotka tehtiin marras-jou-
lukuussa 2023.

Haastatteluaineiston mukaan Helsingin kaupungilla avoinna oleviin kokoaikaisiin tehtaviin ei nykyisellaan
tule hakemuksia osatyokykyisilta tyontekijoita. Tarjolla voisi olla myds osa-aikaisia, vakituisia vakansseja.
TyOpaikkailmoituksissa voisi selkeasti kertoa tyétehtavien ja tydajan mukautusmahdollisuuksista ja mark-
kinoida tydymparistdn monimuotoisuutta kdytanndnlaheisesti. Esihenkildiden ohjeistusta kannattaisi kehit-
taa kaytannénlaheisempaan suuntaan, ja sen tulisi olla helposti I0ydettavissa. Lisaksi esimerkkien jakami-
nen koulutuksissa rohkaisee esihenkil6itd pohtimaan joustavia tydjarjestelyita. Tydn mukautuksissa tulisi
huomioida koko tydyhteiso siten, ettd muiden kuormitus ei vastaavasti lisdanny. Kaupungin tyéyhteistt
ovat jo nykyisellddn padosin monimuotoisia. Nain ollen esihenkilét arvioivat timiensa valmiudet vastaan-
ottaa osatyokykyisid hyviksi, kunhan tyéyhteisdssa huolehditaan kaikkien tydkuorman sailymisesta koh-

tuullisena.
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1 Johdanto

Taman opinnaytetydn aiheena on vammaisten ja osatydkykyisten uusien tyontekijoiden tyollistymi-
nen Helsingin kaupungille. Nakdkulmana on selvittda kaupungin eri toimialoilla tydskentelevien esi-
henkildiden ndkemyksia asioista, jotka heidan mielestdan vaikuttavat vammaisten ja osatyokykyis-
ten tyollistymiseen. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa Helsingin kaupungin henkiléstdosastolle
tietoa esihenkildiden nakemyksista vammaisten ja osatydkykyisten uusien tyontekijoiden palkkaa-
misesta seka tehda toimenpide-ehdotuksia naiden tyénhakijaryhmien palkkaamisen edistamiseksi.
Tutkimusmenetelma on laadullinen haastattelututkimus, jota varten on haastateltu yhdeksaa esi-

henkiloa.

Osatyokykyisten tydntekijdiden tydllistyminen on hyvin ajankohtainen aihe, silla Suomessa on et-
sitty monen hallituksen toimesta keinoja nostaa tyollisyysastetta ja pidentaa suomalaisten tyduria
(VM 2023). Osatyokykyiset ovat heikosti tyollistyva ryhma, ja ty6ttdmyys tarkoittaa usein huono-
osaisuutta myo6s elaman muilla osa-alueilla, kuten toimeentulossa ja hyvinvoinnissa (Paakkanen,
Heikkila, llomaki & Shemeikka 2023, 8). Ty6- ja elinkeinoministerion ja sosiaali- ja terveysministe-
rién vuosina 2019-2023 toteuttama tydkykyohjelma pyrki poistamaan esteita osatydkykyisten tyol-
listymisen tieltd, tukemaan tydnantajia luomalla palveluita auttamaan osatydkykyisten rekrytointia
seka kehittdmaan tukipalveluita tydkyvyn tueksi (Keyrildinen & Lappalainen 2023). Myds nykyisen,
paaministeri Petteri Orpon johtaman hallituksen ohjelmassa on kirjauksia koskien osatyokykyisten
tydeldamaan osallistumisen vahvistamista (VNT 1/2023 vp, Paaministeri Petteri Orpon hallituksen
ohjelma 20.6.2023).

Yksi Helsingin kaupungin tyonantajalupauksista on tydntekijoiden tasa-arvoinen ja yhdenvertainen
kohtelu, ja kaupunki haluaa rohkaista ihmisia eri taustoista hakemaan t6ihin kaupungille (Helsingin
kaupunki, s.a.b). Yhdenvertaisuus ja syrjimattémyys ovat Helsingin kaupungille tarkeita periaat-

teita, ja kaupunki on toiminut vastuullisuuden edellakavijana muun muassa pilotoimalla anonyymia
rekrytointia seka kehittdmalla positiivista erityiskohtelua tydnhaussa. Tutkimustieto edistdd omalta

osaltaan monimuotoisuutta, yhdenvertaisuutta ja syrjimattomyytta tydpaikoilla.

Sosiaalinen vastuu eli sidosryhmien ja henkildston hyva kohtelu, monimuotoisuutta arvostava tyo-
yhteis6 ja yhdenvertaisuus on tydnantajakuvan kannalta keskeinen asia (Viitala 2014, luku 9). Yri-
tykset odottavat kumppaneiltaan nykyisin vastuullista liketoimintaa, ja se on usein kirjattu edelly-
tykseksi tarjouspyyntoihin tai hankinta-asiakirjoihin. Erityisen vahvasti sosiaalinen vastuu liittyy jul-
kisen toimijan arvoihin ja kaytannon toimiin; yhdenvertaisuutta odotetaan toteutettavan julkisella
sektorilla. Sosiaalista vastuuta ohjaa myds tyéelaman lainsaadanto, ja oikeus tydohdn on kirjattu
Suomessa perustuslakiin (11.6.1999/731, luku 2, 18 §).



Osa-aikaisista tyontekijoista toivotaan helpotusta tyévoimapulasta karsiville aloille, kuten kasvatuk-
sen ja koulutuksen toimialalle seka sosiaali- ja terveystoimialalle. Monet osatyokykyiset tekevat
osa-aikaista ty6ta. Osatyokykyisten tydllistamisen edistdminen voisi olla yksi keino helpottaa mo-
nilla aloilla vallitsevaa tydvoimapulaa. Kokoaikainen tyd ei syysta tai toisesta sovellu kaikille tyénte-
kijoille, mutta tyOaikaa lyhentamalla tai tyon sisaltoad muokkaamalla tyonteko voi olla mahdollista.
Tutkimuksella halutaan saada tietoa siita, millaisia esteita kaupungilla toimivat esihenkilot kokevat

olevan vammaisten ja osatyokykyisten tyollistymisen tiella.

Monimuotoisilla rekrytointikaytannailla pyritaan tavoittamaan ihmisia eri taustoista, ja ndihin kaytan-
toihin lukeutuvat esimerkiksi anonyymi rekrytointi ja positiivinen erityiskohtelu. Monimuotoista rek-
rytointia tukee my6s monimuotoisuuslausekkeen lisddminen tydpaikkailmoituksiin seka anonyymi
osaamisnayte (Rask, Nykdnen & Terasaho 2021). Helsingin kaupunki on pilotoinnin jalkeen ottanut
kayttdédn anonyymin rekrytoinnin osana keinovalikoimaa, jolla halutaan edistda kaupungin tavoi-
tetta olla yhdenvertainen ja tasa-arvoinen tyopaikka (Helsingin kaupunki 12.9.2023). Monet naista
rekrytointikaytannoista eivat kuitenkaan ole suunnattu erityisesti osatyokykyisille, lisaksi tydnanta-
jien ennakkoasenteet saattavat vaikuttaa myds vammaisten ja osatydkykyisten palkkaamiseen.
Anonyymissa rekrytoinnissa tydopaikkahakemuksista piilotetaan kaikki sellainen tieto, joka saattaisi
kertoa henkilon taustasta, kuten esimerkiksi nimi, syntymaaika, sukupuoli ja aidinkieli. Tama ei kui-

tenkaan valttamatta madalla vammaisten ja osatyokykyisten kokemia esteita tydonhaussa.

Megatrendeista vaeston vanheneminen nakyy seka tydvoimapulana etta sosiaali- ja terveyspalve-
luiden kysynnan kasvuna. Toisaalta myos ikaantyneita rekrytoidaan aiempaa enemman tietyilla
aloilla, minka vuoksi tarvitaan uudenlaisia osaamisen kehittdmisen kaytantoja. Samalla tydhyvin
voinnin ja tyoterveyden merkitys korostuu. (Viitala 2021, 5.6.) Monista vammaisten ja osatyokykyis-
ten tydnteon mahdollistavista mukautuksista, kuten tyotehtavien raataldinnista, olisi hyotya monille
muillekin tyontekijodille. Tydvoimapulasta karsivilla aloilla tydnkuvien tarkoituksenmukainen muok-
kaaminen voisi mahdollistaa erilaisten ihmisten osaamisen hyddyntamisen (Hietala, Sippola, Riipi-

nen, Lampinen & Nevalainen 2015, 102).
1.1 Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa Helsingin kaupungin henkiléstdosastolle tietoa esihenkildiden
nakemyksista vammaisten ja osatyokykyisten uusien tyontekijoiden palkkaamisesta seka tehda toi-

menpide-ehdotuksia naiden tyonhakijaryhmien palkkaamisen edistamiseksi.

Tutkimuksessa noudatetaan hyvaa tieteellista kaytantda, jonka perusperiaatteita ovat eurooppalai-
sen tutkimuseettisen ohjeistuksen (ALLEA 2023; TENK 2023) mukaan luotettavuus, rehellisyys,

arvostus ja vastuunkanto. Kallisen ja Kinnusen (s.a.) mukaan laadullisessa tutkimuksessa tutkijan



on hyvan tieteellisen kdytanndén mukaisesti reflektoitava tekemiaan valintoja tutkimuksen raportoin-
nin yhteydessa. Tutkimuksen kaikki vaiheet toteutetaan huolellisesti, ja tutkimusprosessi ja sen ai-
kana tehdyt valinnat raportoidaan tarkasti. Tutkimusaineisto keratdan ja kasitellaan eettisia periaat-
teita noudattaen. Tutkimukselle on haettu tutkimuslupa Helsingin kaupungilta, ja haastateltavilta on

saatu suostumus haastatteluiden tekemiseen ja niiden kayttdmiseen osana tutkimusaineistoa.

Tutkimusongelma on jaettu pddongelmaan ja kahteen alaongelmaan.

Paaongelma:

Mitka asiat vaikuttavat vammaisten ja osatyokykyisten uusien tydntekijoiden tydllistamiseen Helsin-

gin kaupungin toimialoilla esihenkildiden nakékulmasta?
Alaongelmat:

1. Mitka asiat rekrytoinnissa vaikuttavat vammaisten ja osatyokykyisten tydntekijoiden palk-

kaukseen ja miten rekrytointia voisi talta osin kehittaa?

2. Milla tavoin ty6ta voitaisiin mukauttaa esimerkiksi tydajan, tyétehtavien tai tydpaikan fyysis-

ten olosuhteiden osalta vammaisten ja osatyokykyisten palkkaamisen helpottamiseksi?

Tutkimuksessa osatyokykyiset rajataan uusiin palkattaviin tyontekijoihin. Tutkimuksen ulkopuolelle
on siten rajattu Helsingin kaupungin tyontekijoitd koskevat osa-aika- ja sopeuttamistarpeet. Nako-
kulmaksi on valittu eri toimialoilla toimivien esihenkildiden kokemukset ja kehittdmistarpeet. Myos
vammaisten, osatyokykyisten ja muiden sidosryhmien nakemyksia olisi tarkeaa selvittaa, mutta ne
on rajattu tdman tutkimuksen ulkopuolelle. Vammaisten ja osatydkykyisten tyollistymisen tukipalve-
luita ei kasitella tdssa opinnaytetydssa, silla kyseessa on laaja palvelu- ja tukikokonaisuus. Ai-
heesta 16ytyy tietoa muualta. Tukipalveluihin kuuluvat muun muassa TE-toimistojen mahdollistama
tydkokeilu seka erilaiset tydnantajille tai tydntekijdille suunnatut taloudelliset tuet (THL s.a.a.; Paak-
kanen, Heikkild, llomaki & Shemeikka 2023).

Peittomatriisissa (taulukko 1) havainnollistetaan, millainen yhteys on tutkimuksen alaongelmien,

tietoperustan, haastattelukysymyksien ja tutkimustulosten valilla.



Taulukko 1. Peittomatriisi

Tutkimuksen alaongelmat Tietoperusta Haastattelu- | Tulokset
(luku) kysymykset | (luku)
Mitka asiat rekrytoinnissa vaikuttavat vammaisten ja osatyoky- | 2.1,2.2,3,3.1 | 4-9 5.1,5.2

kyisten tyontekijdiden palkkaukseen ja miten rekrytointia voisi
talta osin kehittaa?

Milla tavoin ty6ta voitaisiin mukauttaa esimerkiksi tyéajan, tyo- | 2.1, 3,3.2,3.3 | 10-15 52,53
tehtavien tai tydpaikan fyysisten olosuhteiden osalta vammais-
ten ja osatydkykyisten palkkaamisen helpottamiseksi?

1.2 Toimeksiantajan esittely

Tyon toimeksiantaja on Helsingin kaupungin keskushallintoon kuuluva henkiléstdosasto. Se on osa
suunnittelu-, valmistelu- ja toimeenpanovirastona toimivaa Helsingin kaupunginkansliaa. Henkilds-
tdosaston vastuualueita ovat muun muassa henkildstopolitiikka, henkildstdsuunnittelun yleiset toi-
mintatavat seka HR-prosessien ohjaaminen, ja se tukee kaupungin muita toimialoja ja eri yksi-

koissa toimivia esihenkildita nailla osa-alueilla. (Helsingin kaupunki, s.a.a.)

Helsingin kaupunki on Suomen suurin tyénantaja, joka tyollistaa lahes 40 000 tyéntekijaa. Tyonte-
kijat sijoittuvat keskushallinnon lisaksi neljalle eri toimialalle, jotka ovat kasvatuksen ja koulutuksen
toimiala, kaupunkiymparistdn toimiala, sosiaali-, terveys- ja pelastusala seka kulttuuri ja vapaa-ajan
toimiala. Yksi kaupungin tydnantajalupauksista on kaupungin tyontekijoiden tasa-arvoinen ja yh-
denvertainen kohtelu, ja kaupunki haluaa rohkaista eri ikaisia ja eri sukupuolia olevia henkil6ita
seka kieli-, kulttuuri- tai muihin vahemmistdihin kuuluvia henkil6itd hakemaan téihin kaupungille.

(Helsingin kaupunki, s.a.b.)

Helsingissa tydvoimapulaa on erityisesti kasvatuksen ja koulutuksen alalla seka sosiaali- ja ter-
veysalalla (Helsingin kaupunki 13.4.2023), ja osa-aikaisista tydntekijdista toivotaan helpotusta ti-
lanteeseen. Henkildstdn saatavuus on yksi kaupungin merkittavistd haasteista, joihin etsitdan rat-
kaisuja muun muassa maahanmuuttajataustaisten ja osatydkykyisten tyollistamisesta. Tydvoima-
pulan ennakoidaan jatkuvan tulevina vuosina, ja sen taustalla on useita yhteiskunnassa ja ty6-
markkinoilla samanaikaisesti vaikuttavia ilmi6ita. Tydvoimapulan syitd ovat muun muassa ammatti-
kohtaiset muutokset patevyydessa ja henkildstén mitoituksessa seka hyvinvointialan veto- ja pito-
voiman heikentyminen. Vaeston ikdantyminen vaikuttaa seka sosiaali- ja terveyspalveluiden tar-
peen kasvuun etta tyontekijdiden elakditymiseen. Esimerkiksi sairaanhoitajista ja lahihoitajista arvi-
olta noin viidesosa jaa elakkeelle seuraavan kymmenen vuoden aikana, ja samanaikaisesti tarve

sosiaali- ja terveyspalveluille lisdantyy vaeston kasvun ja ikdantymisen seurauksena.



Varhaiskasvatuksessa tyontekijapulaa aiheuttaa muun muassa Helsingin vakimaaran kasvu seka

nopeasti noussut varhaiskasvatuksen osallistumisaste. (Helsingin kaupunki 13.4.2023.)

Osa-aikaisten tyontekijoiden yksi alaryhma on osatyokykyiset, ja tasta ryhmasta tarvitaan lisaa tie-
toa. Henkilostbosasto tarvitsee ymmarrysta siitd, millaiset asiat toisaalta estavat osatyokykyisten
hakeutumisen kaupungin tyotehtaviin, mitka asiat taas vaikeuttavat heidan rekrytointiaan. Tassa
tutkimuksessa keskitytdan esihenkildiden havaintoihin. Tiedon pohjalta on mahdollista suunnitella
toimenpiteita, jotka vastaavat tiedonkeruussa esiin nousseisiin haasteisiin. Toimenpiteet voivat
koskea esimerkiksi rekrytointiprosessia, ohjeistuksia, tyon suunnittelua tukevan tietojarjestelman

kehittamista tai saavutettavuutta.

Helsingin kaupungilla on monenlaisia osatydkykyisia tukevia palveluita ja rakenteita, kuten esimer-
kiksi tuetun tyollistymisen palvelu, vammaisten ja pitkaaikaissairaiden kaupunkilaisten yhdenvertai-
suutta ja osallisuutta Helsingissa edistdva vammaisneuvosto ja vammaisasiamies. Helsinki edistaa
myds aktiivisesti esteettomyytta. Helsinki kaikille -sivustolle (Helsingin kaupunki s.a.c.) on koottu
tietoa ja ohjeita esteettdomyyden edistdmiseen liittyen, silla Helsingin tavoitteena on olla esteetdn
kaupunki kaikille. Lisdksi Helsinki on kehittanyt tdsmatyotd mahdollistavaa Job Center -mallia
osana valtakunnallista Tydkykyohjelmaa, ja mallia pilotoitiin Tyokykyisempi stadi -hankkeen osana
(STT Info 28.4.2022). Ty6toiminnan tdsmatyd mahdollistaa vammaisille ja osatyokykyisille omiin
voimavaroihin mitoitetun palkkatyokokeilun ilman, etta samalla menetettaisiin mahdollisuus jatkaa
tydtoiminnassa. Mallissa on mahdollista kokeilla erilaisia tyotehtavia ja sopivaa tydmaaraa kiinte-
alla tuntipalkalla, ja tyon tilaajia voivat olla yritykset, yhdistykset, jarjestot, yksityishenkilot tai kau-

pungin toimija.
1.3 Keskeiset kasitteet

Laissa vammaisuuden perusteella jarjestettavista palveluista ja tukitoimista (3.4.1987/380) vam-
maisella henkilolla tarkoitetaan henkil6a, jolle vamma tai sairaus aiheuttaa pitkdan kestavia erityi-
sia vaikeuksia suoriutua tavanomaisista elaman toiminnoista. Uuden vammaispalvelulain ja siten
myds maaritelman piti astua voimaan 1.10.2023, mutta hallitus on siirtdnyt sen voimaantulon vuo-
teen 2025 (Sosiaali- ja terveysministerié 2023). Maailman terveysjarjeston (WHO s.a.) mukaan
vammaisuutta tulisi arvioida Kansainvalisen toimintakyvyn, toimintarajoitteiden ja terveyden luoki-
tuksen (ICF) mukaisesti. ICF-luokituksessa lahtdkohtana on toiminnallinen terveydentila, ja siina
lahtokohtana on, ettda vammaisuus maaritellaan vuorovaikutuksessa ymparoivan yhteison kanssa.
Tyo6suojeluhallinto (2023) toteaa, ettd vammaisuudella ei ole lainsdadanndssa selkeaa maaritel-
maa. Vammaisiksi katsotaan sellaiset henkil6t, joilla on pitkdaikainen ruumiillinen, henkinen, alylli-
nen tai aisteihin liittyvd vamma, jonka vuoksi yhdenvertainen osallistuminen tydelamaan on jollain

tavalla rajoittunut. Syy vammaisuuteen voi olla syntyperainen tai tapaturman tai kroonisen



sairauden aiheuttama. Vamlas (s.a.) puolestaan arvioi, ettad vaestdsta noin 15 prosentilla on jokin
vamma, kun mukaan otetaan fyysisten ja aistivammojen lisaksi esimerkiksi neurokognitiiviset eri-

tyispiirteet kuten ADHD ja autismin kirjo seka oppimisvaikeudet.

Osatyokykyisella tarkoitetaan henkil6a, jonka tydkyky on syysta tai toisesta alentunut joko tilapai-
sesti tai pysyvasti. Taustalla saattaa olla fyysiseen tai psyykkiseen terveyteen liittyvia syita, mutta
my0s sosiaaliset syyt kuten esimerkiksi pitkdan jatkunut tyéttdomyys saattaa aiheuttaa tyokyvyn ale-
nemista. Osatyokykyiset ovat siten hyvin moninainen ryhma, ja tyokyky on suhteessa tyon vaati-
muksiin. Julkisessa keskustelussa on alettu kayttdd myds uudempaa termia tdsmétybkykyinen,
jolla korostetaan henkilon omaa halua ja motivaatiota tyokykynsa kayttamiseen. Tasmatyokyky on
riittava sellaiseen tyohon, jonka vaatimukset ovat henkildlle sopivia. Termina tasmatyokykyinen ei
kuitenkaan ole viela vakiintunut tutkimuskirjallisuudessa, joten tassa tutkimuksessa on valittu kay-

tettavaksi virallista termia osatydkykyinen. (Keyrildinen & Lappalainen 2023, 12; Live s.a.)

Estettémyydella tarkoitetaan ihmisten moninaisuuden huomioimista fyysisen ympariston suunnitte-
lussa, toteutuksessa ja kunnossapidossa. Fyysisella ymparistolla tarkoitetaan esimerkiksi raken-
nettua ymparistda ja likennevalineita, ja sen esteettémyydelld mahdollistetaan ihmisten asuminen
ja sujuva osallistuminen koulutukseen, tydelamaan, harrastuksiin ja kulttuuriin riippumatta heidan
toimintakyvystaan. Esteetén ymparistd on helppokulkuinen ja toimiva. Saavutettavuudella tarkoite-
taan yleensa monimuotoisuuden huomioimista aineettomissa palveluissa kuten digitaalisissa pal-
veluissa. Saavutettava palvelu on teknisesti hyvin toteutettu, helppokayttéinen ja ymmarrettava.
Saavutettavuus lisdd vammaisten henkildiden itsenaisyytta ja osallisuutta ja kasvattaa yhdenvertai-
suutta digitaalisessa yhteiskunnassa. Esteettomyys tai saavutettavuus eivat ole erityisjarjestelyita
tai poikkeuksia normista, vaan EU:n esteettomyysdirektiivi ja saavutettavuusdirektiivi koskevat
kaikkia direktiivien piiriin kuuluvia tuotteita ja palveluita. Tyoelamassa esteettomyydella tarkoitetaan
ihmisten monimuotoisuuden huomioon ottamista tydymparistdssa siten, etta liikkuminen ja toimimi-
nen olisi mahdollista toimintakyvysta riippumatta. Esteettémyys koskee myods tydympariston er-
gonomiaa, tyon joustavaa organisointia, tasa-arvoista kohtelua, helppokayttoisia tydvalineita ja

kaikkien saavutettavissa olevia palveluita. (Invalidiliitto s.a.; THL s.a.b.; Aluehallintovirasto s.a.)



2 Yhdenvertainen tyoelama

Tyo6nantajien on yhdenvertaisuuslain (1325/2014) ja tasa-arvolain (Laki miesten ja naisten vali-
sesta tasa-arvosta 8.8.1986/609) perusteella kohdeltava tydnhakijoita ja tyontekijéita tasapuoli-
sesti, eikd ketdan saa syrjia henkilokohtaisten ominaisuuksien perusteella. Helsingin kaupunki on
sitoutunut yhdenvertaisuuden, sukupuolten tasa-arvon ja ihmisoikeuksien edistamiseen seka kau-
pungin strategiassa (Helsingin kaupunki 2021, 10, 16) etta eettisissa periaatteissa (Helsingin kau-
punki s.a.e). Helsingin kaupunki haluaa olla vastuullinen tydnantaja, joka painottaa kaikessa toi-
minnassaan tydnantajana tasa-arvoa, yhdenvertaisuutta ja tyéelaman monimuotoisuutta. Esihenki-

I6iden ja tyontekijoiden taytyy edistaa hyvaa tydilmapiiria ja noudattaa vastuullisia toimintatapoja.
2.1 Yhdenvertaista tyoelamaa koskeva lainsaadanto

Suomen perustuslain (11.6.1999/731, luku 2, 6 §) mukaan ketdan ei saa asettaa eri asemaan su-
kupuolen, ian, alkuperan, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vam-
maisuuden tai muun henkiloon liittyvan syyn perusteella. Jokaiselle tulee turvata oikeus tyo-
hon, todetaan perustuslain toisen luvun 18 §:ssd. Saman lain mukaan jokainen saa hankkia toi-
meentulonsa valitsemallaan tyolla, ammatilla tai elinkeinolla, ja julkisen vallan tulee suojella tyovoi-

maa.

Yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014, luku 3, 8 §) todetaan, etta ketdan ei saa syrjia muun muassa
terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkildon liittyvan syyn perusteella. Syrjinnaksi katsotaan
lisdksi kohtuullisten mukautusten torjuminen tai kieltdminen. Myds tyésopimuslakiin (26.1.2001/55,
luku 2, 1-2 §) tyGnantajan yleisiin velvoitteisiin on kirjattu velvollisuus huolehtia hyvasta ty6ilmapii-
ristd sekd kohdella tydntekijoita tasapuolisesti. Yhdenvertaisuuslain toisen luvun 7 §:n mukaan
tydnantajan tulee edistda yhdenvertaisuutta tyopaikalla arvioimalla sen toteutumista seka lisaksi
kehittamalla tydoloja ja toimintamalleja, joita noudatetaan rekrytoinnissa ja tyontekijoihin kohdistu-

vassa paatoksenteossa.

Tybnantajan tekemien edistdmistoimien on lain mukaan oltava tehokkaita, tarkoituksenmukaisia ja
oikeasuhtaisia, kun otetaan huomioon toimintaymparisto, voimavarat ja muut olosuhteet. Tyonan-
tajaorganisaation koko ja henkiloston maara vaikuttavat vaatimuksiin, silla pienelta tyonantajalta ei
odoteta yhta suurta panostusta edistamistoimenpiteisiin kuin suurelta organisaatiolta. Yhdenvertai-
suuden edistamistoimenpiteiden tehokkuudella tarkoitetaan, etta toimenpiteilld tulee olla tosiasial-
lista vaikutusta tydpaikan yhdenvertaisuustilanteeseen (Leppanen 2015, 16). Lisaksi yhdenvertai-
suuslaki (luku 3, 15 §) maaraa tydnantajan tekemaan asianmukaiset ja kohtuulliset mukautukset,
jotta vammainen henkil® voi suoriutua tydtehtavista ja edeta tyduralla. Leppanen (2015, 16) antaa

esimerkkeja yhdenvertaisuuden edistdmistoimista ja listaa niiden joukossa muun muassa



rekrytointikdytantdjen yhdenvertaisuuden, anonyymin tydnhaun kayttéonoton, tydolojen ja tydjar-
jestelyjen kehittdmisen soveltuviksi mahdollisimman monelle sekd yhdenvertaisuuskoulutuksen

esihenkilGille ja koko tydyhteisdlle.

Yhdenvertaisuuslain (luku 3, 9 §) mukaan positiivinen erityiskohtelu ei ole syrjintaa, jos sen tarkoi-
tuksena on yhdenvertaisuuden edistaminen tai syrjinnasta johtuvien haittojen ehkaiseminen tai
poistaminen. Joissain tilanteissa tosiasiallisen yhdenvertaisuuden saavuttaminen tarkoittaa jonkin
ryhman positiivista erityiskohtelua, mutta sen tulee olla suunniteltua ja oikeasuhtaista. Esimerkiksi
tydnhaussa paatos positiivisesta erityiskohtelusta tulee tehda etukateen, ja siitd on hyva ilmoittaa
tydnhakijoille jo tydnhakuilmoituksessa. Positiivista erityiskohtelua sovelletaan henkil6ihin, jotka

kuuluvat heikommassa asemassa olevaan ryhmaan. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu s.a.)

Suomessa vuonna 2016 voimaan astuneessa YK:n yleissopimuksessa vammaisten henkildiden
oikeuksista (27/2016, myohemmin YK:n vammaissopimus) todetaan, ettd vammaisilla henkilGilla
on oikeus tehda t6itd yhdenvertaisesti muiden kanssa. Tydympariston tulee olla avoin ja saavutet-
tava, ja sopimuksen osapuolten tulee lainsdadanndlla kieltda syrjintd vammaisuuden perusteella
tydeldmassa niin rekrytoinnissa, tydsuhteen ehdoissa kuin uralla etenemisessa. Tydelaman osalta
sopimuksessa myos todetaan, etta sopijaosapuolten tulee tydllistaa vammaisia henkiléita julkisella
sektorilla seka edistaa vammaisten tyollisyytta yksityisella sektorilla. Tydpaikoilla on tehtava koh-

tuullisia mukautuksia. (YK:n vammaissopimus, 27. artikla.)

Gustafsson (2019, 34) toteaa, ettd YK:n vammaissopimuksen artiklalla 27 halutaan suojata vam-
maista henkiloa syrjinnalta tydeldmassa ja mahdollistaa vammaisille esteettomat tydpaikat kohtuul-
listen mukautusten avulla. Tydomarkkinoille osallistuminen tarkoittaa vammaiselle ihmiselle paitsi
oikeutta itsenaiseen elamaan ja osallisuuteen yhteiskunnassa, myds taloudellista suojaa ja pie-

nempaa koyhyysriskia.
2.2 Vammaisten ja osatyokykyisten osallisuus tyoelamassa

Tybelaman yhdenvertaisuutta seka vammaisten ja osatyokykyisten tyollistamista tarkasteltaessa
asia nayttaytyy erilaisena eri nakokulmista. Kun katsotaan vammaisten kokemusta suomalaisesta
tybelamasta, suuri osa (41,2 %) yhdenvertaisuusvaltuutetun ja oikeusministeriéon vuonna 2016 to-
teuttamaan kyselyyn vastanneista vammaisista kertoi kokeneensa syrjintaa tyopaikalla vammai-
suutensa vuoksi. Vastaajista lahes puolet oli elakkeella huolimatta vastaajajoukon suhteellisen hy-
vasta koulutustasosta. Enemmistd heista koki, ettd asenteet vammaisia ihmisia kohtaan ovat tyo-
paikoilla huonoja tai erittain huonoja. Tutkimus osoittaa vammaisten ihmisten kokevan olevansa

tyohonotossa heikommassa asemassa kuin muut tyonhakijat, vaikka heilla olisi samanlaiset taidot



ja patevyys. Vammaisista tyohakijoista 66,9 prosenttia kertoi vammaisuuteen liittyvasta syrjinnasta
tydnhaussa. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2016, 64—78.)

Ala-Kauhaluoman, Kesan, Lehikoisen, Pitkdsen ja Ylikojolan (2017) toteuttamassa kyselytutkimuk-
sessa puolestaan selvitettiin osatyokykyisten tyollistamiseen liittyvia nakemyksia tyonantajien na-
kokulmasta. Tutkimuksessa nousi esille kaksi asiaa, jotka tydnantajien ja elinkeinoeldman edusta-
jien mukaan edistaisivat osatyokykyisten palkkaamista. Ensinnakin rekrytointiprosessia varten tar-
vittaisiin tietoa osatyokykyisten ominaisuuksista, tuottavuudesta ja rajoitteista. Toiseksi pienille yri-
tyksille toivottiin palkkatukea tuottavuuden mahdollisen laskun ja riskien kompensointia varten.
Suuremmat yritykset puolestaan toivoivat tyottdmyyselakeriskien parempaa kompensointia. Suurin
osa vastaajista piti palkattavan tyontekijan tarkeimpana ominaisuutena hyvaa tyémotivaatiota.
Niissa yrityksissa, joilla oli kykya hyddyntaa osatydkykyisia tydntekijoéing, osattiin jarjestda ja muo-
toilla téita niin, ettd osatyokykyisyydesta ei ole haittaa. Toisaalta ilman erillisia jarjestelyitd naista
yrityksista |0ytyi tyétehtavia, joissa ei ollut osatydkykyisyydesta johtuvaa tuottavuushaittaa. (Ala-
Kauhaluoma, Kesa, Lehikoinen, Pitkdnen & Ylikojola 2017, 80-82.)

Myds osatyodkykyiset kokevat tydomotivaation merkityksen suureksi, kun tarkastellaan ty6elama-
osallisuuteen yksildtasolla vaikuttavia tekijoita, todetaan Nevalan, Turusen, Tiaisen ja Mattila-Wiron
(2015b, 27) tutkimuksessa. Muita tekijoitd ovat hyva koulutus, ammattitaito, kielitaito seka kiinnos-
tus uuden oppimista kohtaan. Nama ovat samoja asioita, jotka ovat tarkeita kaikille muillekin tyon-
hakijoille. Yhteiskunnan tasolla osatyokykyisten tyollisyyteen myonteisesti vaikuttavina tekijoina
tunnistettiin muun muassa hyva tydomarkkinatilanne, lainsaadanto ja selkea palvelujarjestelma,
mutta myos myonteisid asenteita osatyokykyisia kohtaan ja erilaisuuden arvostamista pidettiin tar-
keina. Kun katsotaan tydyhteison tasoa, osatyokykyiset I0ysivat paljon enemman tydllistymiseen
vaikuttavia tekijoita, kuten esimerkiksi esihenkildiden tuen ja tydilmapiirin (kuva 1). (Nevala ym.
2015b, 27.)
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Kuva 1. Osatydkykyisten tydelamaosallisuutta mahdollistavia tekijoita (mukaillen Nevala ym.
2015b, 27)

Osatyokykyiset arvioivat esihenkilon roolin organisaatiotasolla merkittavimmaksi osallisuuden na-
kokulmasta, Nevalan ja tutkimusryhman toteuttama kysely (2015b, 27—-28) osoittaa. Tydntekijan
tunteva esihenkild voi tarjota osatyOkykyiselle tarvittavaa tukea, tehda muutoksia tyojarjestelyihin ja
luoda mahdollisuuksia tydssad menestymiseen. Tama kuitenkin edellyttdd asenteiden tasolla myon-
teistd tydymparistda, jossa halutaan nahda arvoa osatyokykyisten ihmisten tyollistamisessa ja pyr-
kia lI0ytamaan ratkaisuja. Tyonteko on hankalaa, jos esihenkilon ja tydyhteison asenteet osatyoky-
kyisia kohtaan ovat kielteisia. (Nevala ym. 2015b, 27-28.)

Paakkasen, Heikkilan, llomaen ja Shemeikan tutkimuskatsauksessa (2023) selvitettiin, millaista
nayttda tutkimukset antavat osatyokykyisten henkildiden tydllistymista edistavista keinoista. Vaikut-
tavimmiksi keinoiksi todettiin yksilollisesti suunnattu tyollistymisen tuki sekd moniammatillinen yh-
teisty0 ja palveluintegraatio. YksilOllisesti suunnattu tuki toteutuu erilaisissa tuetun tyollistamisen
toimenpiteissa, ja tuetulla tyodllistamisella on tutkimuskatsauksen mukaan suurempi vaikuttavuus
kuin esimerkiksi tydtoiminnalla. (Paakkanen ym. 2023, 30-33.) Toisaalta myo6s tydn yksildllisella
muokkaamisella nayttaisi olevan myonteinen vaikutus osatydkykyisten tyollistymiseen (Nevala ym.
2015a), kun silla tarkoitetaan esimerkiksi tydymparistéon ja tyétehtaviin suunniteltavia yksiléllisia

muutoksia.
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3 Vammaisten ja osatyokykyisten tyollistamiseen vaikuttavat tekijat

Tyo6paikalla tehtavia jarjestelyitd vammaisen henkilén tydon mahdollistamiseksi kutsutaan Ty6suoje-
luhallinnon (2023) mukaan mukautuksiksi. Mukautuksia voivat olla esimerkiksi tydaikojen joustava
sopiminen, etatyén mahdollistaminen, tarpeellisten tydvalineiden tarjoaminen tai esteettomyytta
edistavien muutosten toteuttaminen tydpaikalla. Mukautukset eivat liity ainoastaan tydsuhteessa
olevan tyontekijan tydn mahdollistamiseen, vaan niitd saatetaan tarvita myos rekrytointivaiheessa.
Kuvassa 2 jaotellaan tydon mukautuksia vammaisten tarpeiden perusteella fyysiseen ymparistoon,

tyévalineisiin ja tydn organisointiin. (Tyésuojeluhallinto 2023.)

Fyysinen ymparisto Tyovalineet Tyon organisointi

e Esteeton kulku e Apuvdlineet e Etatyon
tyopaikalla e Tyopisteen mitoitukset mahdollistaminen
e Valaistus ja akustiikka ¢ TyOaikajarjestelyt
¢ Mahdollisuus kayttaa
avustajaa

e Tyotehtavien muutokset

o Ammatillinen neuvonta
ja ohjaus

Kuva 2. Tyén mukauttaminen (mukaillen Tydsuojeluhallinto 2023; Vates s.a.)

Vammaisten, pitkdaikaissairaiden ja osatyokykyisten yhdenvertaista tyollistymista edistava Vates-
saatio (s.a.) painottaa myonteista tydilmapiiria ja esihenkildén avointa asennetta mukautuksiin. Hie-
tala, Sippola, Riipinen, Lampinen & Nevalainen (2015, 102) puolestaan toteavat, etta tydelaman
monimuotoistuminen ja toisaalta tehokkuusvaatimukset muodostavat paradoksin. Samalla kun mo-
nimuotoinen tydyhteisd tarvitsisi monimuotoisia kaytantoja, tyopaikoilla pyritaan tehostamaan pro-

sesseja ja laatimaan tarkkoja tehtavankuvia ja niihin liittyvia osaamisvaatimuksia ja aikatauluja.

Standardoidut prosessit vaikeuttavat tyontekijoiden yksildllisten tarpeiden huomioimista tydyhtei-
sOssa, Hietala tutkimusryhmineen toteaa (2015, 118-120). Ty6nantajat voisivat saada kilpailuetua
tyovoiman saatavuushaasteiden kanssa painivilla aloilla muokkaamalla tyonkuvia tarkoituksenmu-
kaisesti siten, etta erilaisten ihmisten osaamista voitaisiin hyodyntaa. Myos erilaisiin elamantilantei-
siin ja tyOaikatoiveisiin sopeutuminen hyodyttaisivat tyoyhteisoja ja tyonantajia. Jos monimuotoi-
suusstrategia on vain johdon tyokalu, se ei ulotu yksittaisille tyopaikoille tai esihenkildiden ja tyon-
tekijoiden toimintaan ja kaytantoihin. Hietalan ym. tutkimuksessa havaittiin, etta erityisesti julkisella

sektorilla ja kuntatydnantajilla tydyhteisdissa oli vaikeaa 106ytaa aikaa ja halua kaytantdjen
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kehittdmiseen monimuotoisuutta tukeviksi, jos resurssit olivat valmiiksi tiukat ja vaatimukset tehok-
kuutta koskien korkealla. (Hietala ym. 2015, 118-120.)

Nevalan, Pehkosen, Koskelan, Ruusuvuoren ja Anttilan (2015a, 432) jarjestelmallinen tutkimuskat-
saus osoittaa, ettd tydn mukauttamisen hyodyista on olemassa tutkimusnayttda. Katsausta varten
on kayty lapi suuri maara tutkimuksia, joissa keskitytaan mukauttamisen hyotyihin vammaisten ih-
misten tydllistymisen, tydkyvyn ja kustannushydtyjen ndkdkulmasta. Eniten edelld mainittuihin seik-
koihin vaikuttivat omien tarpeiden esilletuonti ja oman aanen kayttaminen (self-advocacy), tyénan-
tajan ja tyoyhteison tuki, koulutuksen ja neuvonnan maara seka tyoaikataulujen ja tyon organisoin-
nin joustavuus. Tydn mukautukset voivat koskea joko yksittaista tydntekijaa tai koko organisaa-
tiota. (Nevala ym. 2015a, 432—433.)

3.1 Esteeton rekrytointi

Rekrytointi on osa tydnantajan henkildstostrategiaa, ja se sisaltda Viitalan (2014, luku 3) mukaan
kaikki ne toimenpiteet, joiden seurauksena tybnantaja saa tarvitsemansa tydévoiman. Jotta ty6évoi-
man hankkiminen olisi sujuvaa eika ohjaavia periaatteita tarvitsisi joka kerta miettia uudelleen,
tydnantajan rekrytointistrategiassa on maaritelty ne yleiset linjaukset, joihin yksittaisissa tapauk-
sissa tukeudutaan. Osana rekrytointistrategiaa voidaan maaritella, millaisia henkildita tydhon halu-
taan palkata, mita kanavia tydnhakijoiden etsimiseen kaytetaan ja kuinka tydnhakijoita houkutel-
laan. On mahdollista esimerkiksi suunnata tydnhakuilmoituksia vastavalmistuneille tai paattaa, etta
tyotehtaviin tarvitaan kokeneita ammattilaisia. Uuden tyontekijan rekrytointi on tydnantajalle suuri

panostus, joten prosessi ja tavoitteet suunnitellaan huolellisesti. (Viitala 2014, luku 3.)

Esteetdn rekrytointi on Vamlasin (s.a.) mukaan syrjimatonta, vastuullista ja tukee monimuotoi-
suutta. Se on tydnantajien etu; kun potentiaalinen tydnhakijoiden joukko kasvaa, myo6s parhaan
osaamisen loytyminen organisaatiolle on helpompaa. Esteettdmyys nakyy rekrytoinnin eri vai-
heissa, esimerkiksi tydpaikkailmoituksen tekstin tulee olla selkeaa ja sisaltaa tarpeelliset tiedot tyo-
tehtavasta, tydajasta ja mahdollisista joustoista esimerkiksi tydajan tai -paikan suhteen. Esteetto-
myys huomioidaan my0s siten, etta tyopaikkailmoitukset julkaistaan saavutettavissa kanavissa ja

haastattelupaikka valitaan niin, ettd se on saavutettava kaikille. (Vamlas s.a.)

Kun tarkastellaan vammaisten ja osatyokykyisten henkildiden rekrytointia, tyonantajien ja esihenki-
I6iden asenteilla on suuri merkitys rekrytointiprosessin kaynnistamisessa ja toteuttamisessa. Useat
tutkimukset osoittavat, ettd asenteet ovat muuttuneet mydnteisemmiksi, erityisesti kun tarkastel-
laan tyOnantajien yleisia asenteita vammaisten tai osatyokykyisten henkildiden tyollistymista koh-
taan (Nevala ym. 2015b; Ala-Kauhaluoma ym. 2017). Kun taas katsotaan asenteita tiettyjen tyon-

hakijaryhmien palkkausta kohtaan, asenteet nayttavat kielteisemmilta. Usein kokemus vammaisten
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tai osatyokykyisten palkkaamisesta nakyy mydhemmin tydnantajan myonteisena suhtautumisena.
Suhtautumisessa on nahtavissa eroja myds pienten ja suurten organisaatioiden valilla, silla suuret
yritykset suhtautuvat osatyokykyisten rekrytointiin myonteisemmin kuin pienet. Alueellisiakin eroja
havaittiin. Korkean tyottdmyysasteen alueilla pitkaaikaistydttémien palkkaamiseen suhtauduttiin
positiivisemmin kuin niilla alueilla, joissa ty6ttomyys on pienempaa. (Ala-Kauhaluoma ym. 2017,
14-16.)

Helsingin kaupungilla on rekrytoinnissa kaytossa erilaisia yhdenvertaisuuden toteutumista tukevia
kaytantoja, joiden avulla pyritdan saamaan tyonhakijoiksi erilaisista taustoista tulevia ihmisia. Kau-
pungin keinovalikoimassa on seka vuonna 2020 pilottijakson jalkeen kayttdon otettu anonyymi rek-
rytointi ettd positiivinen erityiskohtelu, jota kaupunki on pilotoinut vuonna 2021. Tutkimuksessa
anonyymin rekrytoinnin vaikutuksista (Kanninen, Kiviholma & Virkola 2023, 3) todettiin, etta se kan-
nusti kaikenlaisia ihmisia hakemaan kaupungilla avoimena olevia tydpaikkoja ja varsinkin naisten
osuus hakijoista kasvoi. Erityisesti henkil6ita, joilla on ulkomaalaisen kuuloinen nimi, palkattiin
enemman. Anonyymin rekrytoinnin todettiin olevan tyokalu syrjinnan vahentamiseksi. (Kanninen,
Kiviholma & Virkola 2023, 3.)

Vamlasin (s.a.) mukaan rekrytoijan tulisi varmistaa, etta tyétehtavan valintakriteerit perustuvat ty6-
tehtavan todellisiin vaatimuksiin ja kuvata ne tyopaikkailmoituksessa mahdollisimman konkreetti-
sesti ja selkeasti. Tydpaikkailmoituksessa olisi hyva kayttaa mahdollisimman neutraalia kielta seka
tarkistaa, etta kaytetyissa ilmaisuissa ei ole oletuksena esimerkiksi vammattomuus. Organisaa-
tiosta, sen arvoista ja esimerkiksi osatyokykyisille tarvittaessa suunnattavista tukitoimista olisi hyva
kertoa tydnhakuilmoituksessa. Myds tydonmukautusmahdollisuudet ja mahdollisuus osa-aikatydhon
kannattaa mainita, jos sellaisia on. Vamlas kehottaa rekrytoijia lisaamaan tyopaikkailmoitukseen

kannustuslausekkeen, jolla rohkaistaan hakijoita hakemaan paikkaa. (Vamlas s.a.)

Hemphill ja Kulik (2018, 73) ovat tutkineet, miten tydpaikkailmoitukset ja niissa kaytetty kieli vaikut-
tavat vammaisten tyopaikan hakemiseen. TyOpaikkailmoituksessa ilmoitetaan avoinna olevasta
tyotehtavasta ja houkutellaan hakijoita seka viestitaan siita, millaisia taitoja tai ominaisuuksia tarvi-
taan tyotehtavassa onnistumiseen. Von Schraderin, Xun ja Bruyéren (2014, 329-344) tutkimus
osoittaa, ettad osatydkykyiset hakeutuvat todennakdisemmin téihin organisaatioon, joka on sitoutu-
nut luomaan osatydkykyisille soveltuvan tyépaikan ja joka rekrytoi aktiivisesti ihmisia, joilla on ter-
veysongelmia. Myds Vamlas (s.a.) kehottaa lisddmaan tydpaikkailmoitukseen linkkeja, joista voi
katsoa erilaisten tyontekijoiden videoita, blogeja tai tarinoita. Siten hakija voi tutustua organisaa-
tioon ja tyodntekijoihin ennalta. Vamlasin esimerkissa tydpaikkailmoitukseen lisattdvasta kannustus-
lausekkeesta neuvotaan kertomaan, ettd organisaatio arvostaa tydyhteisén monimuotoisuutta.

Kannustuslausekkeesta tulisi kdyda ilmi, ettd hakemuksia toivotaan eri ikaisilta, eri sukupuolta
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olevilta ja vammaisilta henkildilta seka kieli-, kulttuuri- tai muihin vahemmistéihin kuuluvilta henki-
IGilta. Lisaksi pyrkimys toteuttaa kohtuullisia mukautuksia tulisi mainita kannustuslausekkeessa.
(Vamlas, s.a.) Toisaalta on muistettava, ettd vammaisen henkilén tarvitsemat mukautukset eivat

saa vaikuttaa tydhonottopaatokseen (Tyodsuojeluhallinto 2023).

Rask, Nykanen ja Terdasaho (2021) raportoivat Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksella toteutetun,
monimuotoisuutta edistavan rekrytointikokeilun tuloksista. Hankkeessa kerattiin kokemuksia vii-
destd monimuotoisuutta edistavasta rekrytointiin liittyvasta kaytannosta, jotka olivat monimuotoi-
suuslausekkeen lisaaminen tyopaikkailmoitukseen, osaamisnaytteen teettdminen anonyymisti,
avoimesta tyopaikasta viestiminen verkostoissa ja visuaalisesti, hakijaviestintdan panostaminen
seka tehtavassa vaadittavan suomen kielen taidon kriittinen arviointi. Hankkeessa havaittiin, etta
tydnhakijoille pystyttiin viestimaan tyénantajan monimuotoisuutta kunnioittavista arvoista tehok-
kaasti tydpaikkailmoituksen monimuotoisuuslausekkeella, ja hakijat suhtautuivat tyénantajaan
myodnteisemmin. Tydnhakijat arvioivat monimuotoisuuslausekkeen myds rohkaisevan tydnhakuun.
Tydnantaja arvioi monimuotoisuutta tukevien rekrytointikaytantojen tuovan tyotehtavaan enemman
hakemuksia ja kasvattavan hakijajoukon moninaisuutta, mika auttoi Id6ytamaan parhaat osaajat tyo-
tehtaviin. (Rask ym. 2015, 8, 14-15.)

3.2 Tyon sisdllon mukauttaminen

Yhdenvertaisuuslain mukaan tydnantajan on tehtava kohtuullisia mukautuksia vammaisten yhden-
vertaisuuden toteuttamiseksi, ja niiden kieltdminen maaritelldan yhdeksi syrjinndn muodoksi. Vam-
maisille ihmisille on tehtava kohtuullisia mukautuksia, jotka ovat tyontekijan tilanteessa asianmu-
kaisia ja tarpeellisia. Mukautukset mahdollistavat vammaisen ihmisen tydnsaannin, tyotehtavista
suoriutumisen seka tyouralla etenemisen. Mukautusten kohtuullisuutta arvioidessa katsotaan tyon-
antajan kokoa, taloudellista asemaa, tyotehtavien luonnetta, vammaisen ihmisen tarpeita, mukau-

tusten arvioitua kustannusta seka tarjolla olevaa tukea. (Yhdenvertaisuuslaki, luku 3, 15 §.)

Tyota on Tyoterveyslaitoksen (s.a.) mukaan mahdollista muokata yksil6llisesti tydtehtavien osalta
sovittamalla ty6 tyokykya vastaavaksi. Tyontekijoiden tyokyky ei ole pysyva ominaisuus, vaan se
voi vaihdella erilaisten sairauksien ja elamantilanteiden seurauksena. Usein tyon mukauttaminen
saattaa liittya tyontekijan heikentyneeseen tyokykyyn, mutta tyota voi mukauttaa samoilla periaat-
teilla myoOs uusien tyontekijoiden osalta. Koko organisaation tasolla tyokykya vahvistavia toimenpi-
teitd ovat muun muassa tyon tavoitteiden ja tyotehtavien selkea maarittely, tyon ja vapaa-ajan yh-
teensovittamista tukevat kaytannét seka vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon. Yksilétasolla pu-
hutaan esimerkiksi tydtehtavien pilkkomisesta, vuorovaikutuksen maaran saatelysta ja sosiaali-
sesta tuesta. Tybtehtavissa on suuria eroja siind, kuinka niitd on mahdollista mukauttaa. On kuiten-

kin tarkeda noudattaa samoja periaatteita kaikkien tydntekijéiden kohdalla yhdenvertaisen kohtelun
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toteutumiseksi. Mydskaan muiden tyontekijoiden kuormittuminen tydssa ei saisi kasvaa tyon mu-

kauttamisen seurauksena. (Tyoterveyslaitos s.a.)

Strategiset linjaukset koskien tydn muokkausta ovat Nevalan, Pehkosen, Virtasen, Juvonen-Postin,
Mattila-Holapan ja Tantun (2022) mukaan tyépaikan johdon vastuulla. Esihenkildiden tulee silti
osallistua tydn muokkauksen suunnitteluun, toteuttamiseen, seurantaan, arviointiin, raportointiin ja
viestintdan. Toisin sanoen vastuu kaytannon toteutuksesta on esihenkilGilla. Tyonantajalla on
suunnitteluvaiheessa oltava tietoa tyon vaatimuksista, tyontekijan tyokyvysta ja mahdollisuuksista

tydn muokkaukseen.

Hietala tutkimusryhmineen (2015) on tutkinut vammaisten ja osatydkykyisten tyéllistamisen tueksi
kehitetyn tyoyhteisdlahtdisen RATKO-valmennusmallin vaikutuksia tyOyhteisdissa seka tyonhakijoi-
den ettd esihenkildiden nakdkulmasta. Hankkeessa pyrittiin kehittdmaan tyodllistymisprosesseja tu-
keva toimintamalli, jossa tyOyhteiséjen ja tydnantajien tarpeet olisivat keskeisessa asemassa. Yksi
keskeisista havainnoista oli, ettd uuden tyontekijan kykyja enemman onnistuneessa tyollistymi-
sessa vaikutti tydyhteison kyky ottaa vastaan vammainen tai osatyokykyinen tyontekija. Tutkimuk-
sessa tuli myos ilmi, ettd tydnkuvan maarittelyn selkeys ja tyétehtavien tarkka kuvaus auttoi tydnte-
kijoita, ja kirjallinen tehtavankuva ja kirjalliset ohjeet helpottivat tehtavien omaksumista ja itsenai-
syytta. (Hietala ym. 2015, 102.)

Tyon sisallon mukautukset voivat koskea esimerkiksi tydmenetelmia, tydn organisointia, opastusta,
koulutusta ja avustamista (Leppanen 2015, luku 5). Tydterveyslaitoksen (s.a.) kuvaama tydn
muokkauksen prosessi kaynnistyy tiedonkeruulla. Ensin tarvitaan tietoa tyon edellyttdmasta osaa-
misesta ja vaatimuksista, mukaan lukien muun muassa keskittyminen ja sosiaalisten tilanteiden
maara seka tyon mielekkyys. Prosessissa hankitaan lisaksi tietoa tyontekijan tyokyvysta ja kartoite-
taan ne tydn osa-alueet, joihin silla voi olla vaikutuksia. Samalla selvitetdan kaytannén mahdolli-

suudet tydn mukauttamiseen tydpaikalla. (Leppanen 2015, luku 5.)
3.3 Fyysisen ympariston ja tyoajan mukauttaminen

Tydn mukauttaminen voi koskea joko yksittaista henkilda tai koko tydyhteiséa. Gustafsson (2019,
10) maarittelee mukautukset todellisessa tilanteessa vammaista henkil6a varten tehtaviksi toimen-
piteiksi, ja ne eroavat yleisista esteettomyystoimenpiteista, jotka ovat usein paljon laajempia ja kos-
kevat suurempaa ihmisjoukkoa. Kohtuullisilla mukautuksilla tarkoitetaan siten yksittaistapauksessa
tehtavia tarpeellisia ja asianmukaisia muutoksia ja jarjestelyita, joista ei aiheudu tyonantajalle suh-
teetonta tai kohtuutonta rasitetta. Gustafsson painottaa, etta on kustannustehokkaampaa suunni-
tella esteettomia tiloja kuin tehda muutoksia jalkikateen, ja tata myos edellytetaan uusilta ja korjat-

tavilta hallinto- ja toimistorakennuksilta (Valtioneuvoston asetus rakennuksen esteettémyydesta
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241/2017). Fyysisen tydympariston mukautukset saattavat koskea esimerkiksi kulkemista vaikeut-
tavien esteiden poistamista, tyopisteen erilaista mitoitusta, tyétilan valaistusta tai akustiikkaa (Ty6-
suojeluhallinto 2023). Myds eta- tai hybridityd on monelle osatyokykyiselle tyontekoa helpottava

mukautus.

Mukautuksia ei valttamatta tarvita, jos tuotteet, ymparistot, ohjelmat ja palvelut on Iahtokohtaisesti
suunniteltu kaikille sopiviksi. Kyseessa on palveluiden ja verkkopalveluiden suunnittelussa sovellet-
tava kayttajakeskeinen periaate, jolla tavoitellaan mahdollisimman kattavaa saavutettavuutta siten,
etta erilaisille kayttajaryhmille ei tarvitse erikseen raataldida sopivia versioita (Aluehallintovirasto
s.a.). Eri kayttdjaryhmat hyotyvat erilaisista ominaisuuksista. Esimerkiksi kuulovammaisille tarvi-
taan tekstitys aanta sisaltaviin videoihin, kun taas heikkonakadisille sisallén toimiva skaalautuvuus
ja hyvat kontrastit ovat tarkeita. Autismin kirjolla olevalle ihmiselle toimiva digitaalinen palvelu on
asettelultaan yksinkertainen ja johdonmukainen, selkokielinen ja vareiltdan rauhallinen, ja motori-
set haasteet puolestaan asettavat digitaaliselle palvelulle omanlaisiaan vaatimuksia. Saavutettava
palvelu on toimiva kaikille kayttdjille, silla kaikki hyotyvat teknisesti hyvin toteutetusta, selkeasta ja
ymmarrettavasta palvelusta. Kaikille sopiva suunnittelu ei kuitenkaan saa estaa tarvittavien mukau-
tusten toteuttamista yksittdisen vammaisen ihmisen kohdalla. (Aluehallintovirasto s.a.; Gustafsson
2019, 15.)

Osatyokykyinen henkild saattaa tarvita tydssa erilaisia apuvalineita eli laitteita tai ohjelmistoja, jotka
auttavat toimintarajoitteissa. Digitaalisen ympariston apuvalineita kutsutaan termilla avustava tek-
nologia. Silla tarkoitetaan esimerkiksi tietokoneelle asennettavia ohjelmia kuten ruudunlukuohjel-
mia, ruudunsuurennusohjelmia ja katseohjausjarjestelmia, tai erillisia laitteita kuten kytkinohjaimia.
Monissa kayttojarjestelmissa, ohjelmistoissa ja selaimissa on nykyisin jo valmiina erilaisia avusta-
via teknologioita, kuten esimerkiksi ruudunlukuohjelmat Android-, Apple- ja Windows-kayttdjarjes-

telmissa. (Aluehallintovirasto s.a.)

Nevalan tutkimusryhman (2022) mukaan tydajan mukauttaminen voi tarjota tukea monenlaisille
tyontekijoille elaman ja tyouran eri vaiheissa. Tybaikaa voi mukauttaa lyhentamalla tydaikaa, tauot-
tamalla ty6ta tai muunlaisilla tydaikajoustoilla, kuten esimerkiksi liukumilla tai joustavilla tyoajoilla.
Osa-aikatydlla tarkoitetaan Viitalan (2014, luku 3) mukaan ty6ta, jota tehdaan vahemman kuin lain-
sdadannodssa ja tydehtosopimuksissa maaritellyn kokoaikaisen tydn verran. Usein kokopaivatyoksi
luokitellaan korkeintaan 40 ty6tuntia viikossa, kun taas osa-aikatydlla tarkoitetaan monesti alle 30

tuntia viikossa tehtavaa tyota.

Kuznetsova ja Bento (2018, 1) havaitsivat Norjassa toteutetussa tapaustutkimuksessa, etta erilai-
sista tavoista mukauttaa ty6ta tydnantajat suosivat 1ahinna tydajan sopeuttamista. Tutkimuksessa

selvitettiin tydnantajien suhtautumista vammaisten ja osatydkykyisten tydllistdmisen edistamiseksi
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kaytettaviin sopeutuskeinoihin tyépaikoilla. Tutkimuksessa havaittiin, etta “joustot” ja tydajan so-
peuttaminen olivat eniten kaytettyja keinoja, joita tydnantajat tarjosivat vammautumisen tai vaka-
van sairastumisen jalkeen toihin palanneille tydntekijoille. Sen sijaan tyotehtavien muutosta, fyysi-
sia sopeutustoimia tai muita mukautustarpeita toteutettiin huomattavasti vhemman. (Kuznetsova
& Bento 2018, 38—44.)

Boman, Kjellberg, Danermark ja Boman (2015, 257-259) puolestaan tutkivat erilaisten osatyoky-
kyisten ryhmien tarvitsemia mukautuksia tydpaikalla. Kavi ilmi, ettd mielenterveyssyista osatydky-
kyisten ryhma kaipasi eniten tydaikajoustoja ja tydtahdin mukauttamista rauhallisemmaksi. Tyoajan
lyhentaminen ja muut tydaikajoustot olivat tdman osatyokykyisten ryhman tarkein tyén mahdollis-
tava tekija. Sen sijaan muut osatydkykyisten ryhmat eivat pitdneet tydajan mukautuksia yhta mer-
kittavina. Nailla tyontekijoilla rajoitteet liittyivat fyysiseen tai viestinnalliseen toimintakykyyn. (Bo-
man ym. 2015, 257-259.)
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4 Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa kasitellaan ensin laadullista tutkimusotetta alaluvussa 4.1. Haastattelututkimusta

kaydaan lapi alaluvussa 4.2 ja tutkimusaineiston analyysia alaluvussa 4.3.
4.1 Laadullinen tutkimusote

Laadullinen tutkimus on maarallisen tutkimuksen ohella toinen ihmistieteiden keskeisista tutkimus-
menetelmista. Millaan tutkimusmetodilla ei voida saavuttaa kattavaa kuvaa monitahoisesta todelli-
suudesta, vaan tutkijan on valittava harkiten nakoékulmat, rajaukset ja tulkintatavat voidakseen va-
laista osaa ilmiésta mahdollisimman luotettavasti. Valittua tutkimusmetodia noudatetaan syste-
maattisesti ja vastataan sen avulla tutkimusongelmiin. Tasta huolimatta samasta aiheesta voidaan
tehda erilaisia tulkintoja, ja niiden arviointia varten tarvitaan kuvaus valitusta menetelmasta seka
perustelut tehdyille ratkaisuille. Tulkintojen tulee perustua tutkimusaineistoon, ja se todennetaan

raportoimalla esimerkkeja aineistosta. (Vuori s.a.b.)

Laadulliseen tutkimukseen kuuluu erilaisia tutkimustapoja ja nadkdkulmia, ja se on luonteeltaan mo-
nitieteista. Juhila (s.a.) painottaa, etta laadulliseen tutkimukseen kuuluu kyky sietdd asioiden moni-
mutkaisuutta ja ristiriitaisuutta. Ihmisten kokemuksiin, nakemyksiin tai keskinaiseen toimintaan pe-
rustuvat asiat eivat ole helposti tulkittavissa ja analysoitavissa. Laadullisen tutkimuksen ominais-
piirteisiin kuuluvat muun muassa kvalitatiivisen ja strukturoimattoman aineiston suosiminen, asian-
omaisten subjektiivisten merkitysten korostaminen seka epaily arkijarjella tiedettyja ja tunnettuja
asioita kohtaan. Aineistona kaytetaan esimerkiksi haastatteluita, keskusteluita ja havainnointipaiva-
kirjoja, jotka tulkitaan osana kontekstia ulkoisten tekijéiden vaikutuksen minimoimisen sijaan.
(Juhila s.a.)

4.2 Haastattelu tutkimusmenetelmana

Taman tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi on valittu haastattelu. Se tarkoittaa Puusan, Juu-
tin ja Aaltion (2020, luku 6) mukaan keskustelua, jolle on maaritelty tavoite. Aloite haastattelututki-
muksen valinnasta menetelmaksi tuli toimeksiantajalta, silld Helsingin kaupungilla kyselytutkimuk-
sen toteuttamiseen liittyy muun muassa tutkimusluvan ja otosrajauksen osalta omanlaisia vaati-
muksia. Myo6s kyselytutkimuksen vastausprosentin arvioitiin jadvan pieneksi. Tassa tutkimuksessa
haluttiin saada haastatelluilta laajasti tietoa siita, miten he oman tiiminsa ja tydymparisténsa asian-
tuntijoina seka esihenkildina kokevat voivansa vastaanottaa osatydkykyisia tdihin ja mukauttaa
tydta eri tavoin. Puolistrukturoitu haastattelu antaa mahdollisuuden kerata vastaajilta tietoa jousta-
vasti, silld haastattelija voi tarpeen mukaan tarkentaa ja toistaa kysymyksia tai esittaa lisakysymyk-
sia (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.1).
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Haastateltavat olivat Helsingin kaupungilla tyoskentelevia esihenkiloita eri toimialoilta, ja haastatel-
tavia oli yndeksan. Aineiston edustavuuden ja yleistettdvyyden osalta voidaan todeta, ettd suh-
teessa esihenkildiden maaraan Helsingin kaupungilla otos on hyvin pieni. Tuomen ja Sarajarven
mukaan (2018, luku 3.4) laadullisessa tutkimuksessa on tarkea3, ettd informanteilla on mahdolli-
simman paljon kokemusta ja tietoa tutkittavasta asiasta. Toimeksiantaja eli Helsingin kaupungin
henkilostdosasto valikoi haastateltavat esihenkiloroolin ja toimialan perusteella. Haastateltavat
edustavat neljaa eri toimialaa, jotka ovat sosiaali-, terveys- ja pelastustoimiala, kaupunkiymparisto,
kulttuuri ja vapaa-aika seka kaupunginkanslia. Siten kyseessa on naytteenomainen tutkimus, jossa
haastateltavat valikoidaan heilld olevan tiedon perusteella (Puusa, Juuti & Aaltio 2020, luku IlI).

Haastateltaville I&hetettiin etukateen saatekirje, tutkimustiedote ja alustava haastattelurunko.

Haastattelurunko (liite 2) laadittiin siten, etta se vastaa tutkimusongelmaan ja sen alla kahteen eri
alaongelmaan. Teema 1 vastaa rekrytointia koskevaan alaongelmaan ja teema 2 tydon mukautta-
mista koskevaan alaongelmaan. Taustakysymyksilla pyrittiin saamaan tietoa vastaajien toimia-
lasta, tyotehtavasta ja aiemmasta kokemuksesta aiheeseen liittyen. Haastattelukysymykset annet-
tiin haastateltaville nahtaviksi etukateen, silla Tuomen ja Sarajarven (2018, luku 3.1) mukaan kysy-
myksiin ja teemoihin perehtyminen ennen haastattelua edesauttaa haastattelun onnistumista. La-

hes kaikki haastateltavat olivat katsoneet haastattelurunkoa etukateen.

Tuomi ja Sarajarvi (2018, luku 3.1) maarittelevat puolistrukturoidun haastattelun teemahaastatte-
luksi, jossa kaydaan lapi etukateen mietittyja teemoja seka niita kasittelevia tarkentavia kysymyk-
sia. Teemahaastattelu poikkeaa lomakehaastattelusta siten, ettd sen metodologiassa painotetaan
ihmisten kokemuksia ja tulkintoja seka merkitysten syntymista vuorovaikutuksessa. Puusa, Juuti ja
Aaltio (2020, luku 6) puolestaan pitavat puolistrukturoitua haastattelua ja teemahaastattelua erilai-
sina haastattelumuotoina, joista puolistrukturoitu haastattelu perustuu etukateen maariteltyihin ky-
symyksiin, kun taas teemahaastattelussa tutkija ohjailee melko vapaata keskustelua etukateen
paatettyjen teemojen mukaan. Tahan tutkimukseen valitulla puolistrukturoidulla haastattelulla tar-
koitetaan haastattelua, jossa on valmiiksi mietityt kysymykset, mutta ei valmiita vastausvaihtoeh-
toja. Laadullisen tutkimuksen viitekehyksessa haastattelu ndhdaan vuorovaikutustilanteena, jossa

on mahdotonta kokonaan poistaa haastattelijan merkitysta aineiston syntyyn (Juhila s.a).

Haastattelut toteutettiin ja tallennettiin Teams-sovelluksen avulla marras- ja joulukuussa 2023.
Haastatteluaineiston litteroinnin pohjana hyédynnettiin Teamsin tekemaa tekstimuotoista tallen-
netta, ja litteroinnin jalkeen aineisto anonymisoitiin haastateltujen henkilétietojen suojaamiseksi.
Anonymisoinnissa kieltd muokattiin yleiskielisemmaksi, ja esimerkkisitaateista jatettiin pois tunnis-
tetietoja. Haastattelut kestivat keskimaarin 45 minuuttia. Haastatteluaineisto sisalsi myds vapaa-

muotoista keskustelua, jonka sisaltd ei ole olennaista opinnaytetydn nakoékulmasta, mutta takasi
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keskustelun sujuvuuden. Haastatteluista valittiin varsinaiseen aineistoon ne kommentit, jotka ovat
olennaisia opinnaytetyon tutkimustavoitteen kannalta. Haastatteluiden sisalto esitelldan luvussa 5

jaoteltuna aiheiden mukaisiin paaluokkiin.
4.3 Tutkimusaineiston analyysi

Jotta aineistoa voitaisiin analysoida, haastattelut tallennetaan ja litteroidaan tekstimuotoon (Vuori
s.a.a). Puusa, Juuti ja Aaltio (2020, luku IV) painottavat, etta tutkijan rooli on seka laadullisen ai-
neiston hankinnassa ettad analysoinnissa erottamaton osa prosessia. Haastatteluiden sisalto ja
muoto perustuvat tutkijan etukateisymmarrykseen aiheesta, ja tutkija tulkitsee analyysissa haasta-
teltavien subjektiivisia tulkintoja asioista ja ilmidista (Puusa, Juuti & Aaltio 2020, luku IIl). Tassa tut-

kimuksessa analyysimenetelmaksi valittiin sisallonanalyysi.

Haastattelut jarjestetdan johtopaatdsten tekoa varten aineistolahtdisen sisallénanalyysin keinoin.
Tuomen ja Sarajarven (2018, luku 4.4) mukaan niihin lukeutuvat aineistoon perehtyminen, pelkis-
tettyjen ilmaisujen etsiminen ja listaaminen, samankaltaisuuksien ja eroavaisuuksien havainnointi,
pelkistettyjen ilmaisujen ryhmittely ja alaluokkien muodostaminen seka alaluokkien yhdistaminen

ylaluokiksi ja paaluokiksi. Kuvassa 3 on esitelty aineiston analyysin vaiheita.

Haastattelujen litterointi ja perehtyminen
niiden sisaltéon

Pelkistettyjen ilmausten etsiminen,
merkitseminen ja listaaminen

Yhtenevaisyyksien ja erojen etsiminen
ilmauksista

Alaluokkien yhdistaminen ja ylaluokkien
muodostaminen

Paaluokkien muodostaminen ylaluokista;
kokoavan kasitteen muodostaminen

Kuva 3. Haastatteluaineiston analysointi (mukaillen Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4)
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Sisallénanalyysi on yksi tekstianalyysin muodoista, ja siina pyritdan tarkastelemaan tekstin merki-
tyksia. Tarkastelutapa voi olla joko induktiivinen, eli pienista osista kohti suurempia kokonaisuuksia
eteneva paattely tai deduktiivinen, suuremmista kokonaisuuksista osia kohti eteneva paattely. Ai-
neiston analyysin tarkoituksena on tuottaa tiivis ja ymmarrettava muoto aineistosta ilman, etta sen

sisaltamaa tietoa kadotetaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luvut 4.1 & 4.4.)

Haastatteluaineiston analyysin pohjalla on looginen paattely ja asioiden tulkinta, ja analyysia varten
aineisto tulee pelkistaa, kasitteellistaa ja koota uudelleen siten, ettd kokonaisuus on looginen
(Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4). Tutkimusaineistosta etsittiin tutkimusongelman kannalta olen-
naiset aiheet eli teemat, ja teemoittelussa pyrittiin keskeisten asiakokonaisuuksien lisaksi tunnista-

maan usein toistuvia piirteitd (Kallinen & Kinnunen s.a.).

Litteroidusta haastatteluaineistosta poimittiin tutkimusaiheen nakdkulmasta kaikki kiinnostavat il-
maisut, listattiin ne Exceliin ja pelkistettiin ne lyhyemmiksi, ymmarrettaviksi ilmauksiksi. llmauksia
ei luokiteltu l1ahtdkohtaisesti tutkimuskysymysten mukaan, vaan pyrittiin I6ytdmaan ne teemat, jotka
aineistosta nousevat esille. Kallisen ja Kinnusen (s.a.) mielesta laadullisen aineiston analyysissa
on merkillepantavaa, ettd teemat syntyvat aineiston analyysin ja tulkinnan lopputuloksena eivatka
siten, etta tutkija sijoittaa aineiston osat etukateen valittujen teemojen alle. Tutkijan on etsittava ai-
neistosta yhdistavia tekijoita, joiden alle luokitellaan alateemoja. My6s Puusa, Juuti ja Aaltio (2020,
IV) painottavat, etta jos tutkimukselle ei ole valittu erityista teoriaa, jota vasten aineistoa peilataan,

analyysin ensimmainen vaihe olisi hyva toteuttaa aineistolahtodisesti.

Haastatteluaineistosta nousi esille laajasti erilaisia teemoja ja monenlaisia nakdkulmia, ja erilaisten
alaluokkien kokoaminen ja yhdistely auttoi niiden hahmottamisessa. Puusan, Juutin ja Aaltion
(2020, luku 1V) mukaan laadullisen tutkimuksen aineistolle on tyypillista, etta se on sisalléltaan ri-
kasta ja saattaa sisaltaa yllattavia ja kiinnostavia asioita, joita tutkija ei ollut ajatellut etukateen 16y-
tavansa. Tutkijan tehtavana on tehda aktiivisesti havaintoja koko prosessin ajan aineiston keruusta
l&htien seka koota erilaisia johtolankoja ja havaintoja yleisemmiksi kokonaisuuksiksi, silla yksittai-
set havainnot voivat olla epavarmoja. Laadullisen aineiston analysointi koostuu kokonaisuuden
pilkkomisesta pienempiin osiin eli analyysista seka aineiston kokoamisesta uudelleen yhteen eli
synteesista. Johtopaatokset tehdaan uudelleen kootun aineiston pohjalta. Jotta aineiston tulkinta
olisi mahdollista, tutkijan tulee siirtya yksittaisista havainnoista abstraktimmalle tasolle. (Puusa,
Juuti & Aaltio 2020, luku IV.)

Ensimmaisessa aineiston analyysivaiheessa listattiin kaikkiaan 318 pelkistettya ilmaisua. Sama
haastattelussa esiintynyt kommentti saattoi sisaltda yhden tai useamman pelkistetyn ilmaisun, ku-
ten esimerkiksi "ei etatydmahdollisuutta” tai "asiantuntijaty6td helpompi mukauttaa”. Alaluokissa oli

melko paljon toistoa, joten seuraavassa vaiheessa niista koottiin 40 alaluokkaa, esimerkiksi "tyén
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sisallon muokkaaminen” ja "rekrytointikaytannot”. Naista alaluokista koottiin kahdeksan ylaluokkaa,

joista muodostettiin kolme eri paaluokkaa. Paaluokat kaydaan lapi luvussa 5.
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5 Tutkimustulosten esittely

Haastateltavat edustivat Helsingin kaupungin eri toimialoja siten, etta sosiaali-, terveys- ja pelas-
tustoimialalta (sotepe) haastateltavia oli nelja, kaupunkiympariston toimialalta kolme, kulttuuri ja
vapaa-ajan toimialalta yksi ja kaupunginkansliasta yksi. Suurin osa haastatelluista oli toiminut pit-
kaan esihenkiléna. Esihenkilokokemuksesi laskettiin myds aiemmin toiselta tydnantajalta kertynyt
tydkokemus. Haasteltujen esihenkildkokemus vaihteli 2—23 vuoden valilla. Vain yksi haastatelta-
vista oli toiminut esihenkilona alle viisi vuotta. Yksi haastatelluista ei parhaillaan toiminut esihenki-
|6tehtavissa, mutta oli toiminut aiemmin 11 vuotta esihenkiléna vammaistydssa. Useimpien haasta-
teltavien tehtavankuvaan kuului rekrytointia, ja kahdessa sosiaali-, terveys- ja pelastustoimialalla
toimivan haastateltavan tehtavankuvassa uusien tydntekijoiden rekrytointi muodosti suuren osan

tydnkuvasta.

Taulukko 2. Haastateltavien toimialat, palveluyksikét ja esihenkilokokemus

Toimiala Palvelukokonaisuus Esihenkilokokemus
Sosiaali-, terveys- ja pelastustoimiala | Perhe- ja sosiaalipalvelut 20 vuotta
Kaupunkiymparistd Palvelut ja luvat 9 vuotta

Kulttuuri ja liikuntapalvelut Liikuntapalvelukokonaisuus 5 vuotta

Sosiaali-, terveys- ja pelastustoimiala | Perhe- ja sosiaalipalvelut 11 vuotta

Sosiaali-, terveys- ja pelastustoimiala | Sairaala-, kuntoutus- ja hoivapalvelut | 10 vuotta
Kaupunkiymparistd Palvelut ja luvat 23 vuotta
Kaupunkiymparistd Palvelut ja luvat 6 vuotta

Sosiaali-, terveys- ja pelastustoimiala | Terveys- ja paihdepalvelut 2 vuotta
Kaupunginkanslia Henkildstdosasto 6 vuotta

Tutkimusaineiston analysoinnin ja teemojen luokittelun lopputuloksena haastatteluaineistosta koot-
tiin kolme eri paateemaa, jotka ovat 1) osatydkykyisten rekrytointi, 2) tydn mukauttaminen osatyo-
kykyisille seka 3) tydyhteisdn valmius osatydkykyisten vastaanottamiseen. Alaluvuissa 5.1-5.3
kaydaan lapi paateemojen perusteluita ja alateemoja, vaihtelua paateemojen sisalla seka poik-

keamia ja toistoja alateemoissa.
5.1 Osatyokykyisten rekrytointi

Rekrytointiin liittyvan paateeman alla hahmottui kolme ylaluokkaa: rekrytointikaytannot, tydpaikkail-

moitukset sekd esihenkildiden ohjeistus ja tuki (kuva 5).
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Rekrytointi-
kaytannot
Osatyokykyisten
rekrytointi
Esi-
henkiloiden Tyopaikka-
ohjeistus ja ilmoitukset
tuki

Kuva 4. Paaluokka: Osatyokykyisten rekrytointi

Haastateltavilta tiedusteltiin kokemuksia uusien osatyokykyisten tai vammaisten tyontekijoiden rek-
rytointiin liittyen. Kavi ilmi, ettd haastateltavilla ei ollut kokemusta uusien osatydkykyisten tyonteki-
joiden rekrytoinnista Helsingin kaupungilla, mutta muutamalla oli kokemusta aikaisemmasta tyopai-
kasta. Avoinna oleviin vakansseihin ei esihenkildiden kokemusten mukaan ole tullut hakemuksia
henkilGilta, joilla on toimintarajoitteita, tai se ei ainakaan ole kaynyt ilmi hakemuksista tai haastatte-

luvaiheessa.

Yli 20 vuotta olen ollut esihenkild, niin koskaan ei ole minulle esimerkiksi yhtadan [hakemusta
osatyokykyiselta]. Ja minullahan on ollut monenlaisia tehtavia haussa, niin ei ole koskaan ha-
kenut esimerkiksi fyysisesti toimintarajoitteista ihmista. Ei ole koskaan hakenut, eika nako-
vammaista eika mitddn muutakaan. Toki olisi ollut haasteita, jos olisi ollut ndkévammainen
ollut niita tehtavia tehda. Mutta ei ole silla tavalla, ettd mina olisin edes siis joutunut mietti-
maan, ettd voisinko mina jotenkin mukauttaa sita tehtavaa. Ne ei ole sellaisia, ettd kukaan
osatyokykyinen olisi niista ollut kiinnostunut. (Haastateltava 3.)

Yhdelta haastatelluista oli tiedusteltu tydhaastattelutilanteessa tydaikojen mukauttamisesta osa-
aikaiseksi, mutta kyseinen hakija oli toiminut jo aikaisemmin yksikdssa. Sen sijaan useilla haasta-
teltavilla oli kokemuksia kaupungin sisalla toisenlaisiin tyotehtaviin siirretyista tyontekijoista, joilla
on terveydellisia rajoitteita. Monet olivat mukauttaneet tehtavankuvia ja ty6aikoja kaupungin vaki-
tuisille tydntekijoille, joiden tydkyky oli syysta tai toisesta muuttunut. Kaksi haastateltavaa mainitsi,
ettd yksikdissa tydskentelee kuulokojetta kayttavia tyontekijoita. Heilla ei kuitenkaan ollut sellaisia

toimintarajoitteita, jotka olisivat edellyttédneet tydn tai tehtdvankuvan mukautuksia.
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Rekrytointikaytantdjen osalta haastatteluissa nousi esiin kaupungin keinovalikoimaan kuuluva ano-
nyymi rekrytointi ja sen soveltaminen osatyokykyisten palkkaamisessa. Vakanssin tarkkojen kelpoi-

suusehtojen koettiin tekevan anonyymin rekrytoinnin tarpeettomaksi.

Itse en koe omassa toiminnassa, etta onko rekrytointi anonyymi vai ei, niin silla ei kylla mun
toimintaan ole mitadan merkitysta. Kaikki hakijat on Iahtdkohtaisesti samalla viivalla, koska ne
kriteerit ja kelpoisuusehdot on niin tarkkaan maaritelty. (Haastateltava 6.)

Toisaalta erityisesti vammaisten ja osatyokykyisten kanssa tydskennelleet kaksi haastateltavaa ar-
vioivat, ettd anonyymilla rekrytoinnilla ei ole merkitysta osatyokykyisten tydnhakijoiden kannalta.
Heidan mukaansa nimen, syntymaajan, sukupuolen tai muun taustatiedon piilottaminen hakuvai-

heessa ei edista osatydkykyisten palkkaamista.

Kun olen rehellinen, niin ei minun mielesta, ne [anonyymi rekrytointi ja positiivinen erityiskoh-
telu] on tdmmadisia kokeiluja jotka on ihan hienoja, mutta ei ne edistd osatydkykyisten tyollista-
mista. (Haastateltava 3.)

Yksi haastateltavista totesi, ettd nykypaivana esimerkiksi tyénhakijan nimesta ei voi paatella mi-
taan, eikd ainakaan tyokykya. Monet painottivat tiimiensa olevan jo nykyisellddn monimuotoisia ja
koostuvan eri ikaisista, eri sukupuolta olevista ja eri taustoista tulevista tyontekijdista, eika erilai-
suus olisi siind mielessa rekrytointiin vaikuttava tekija. Toisaalta taas Helsingin kaupunki on ollut
paljon esilld anonyymin rekrytoinnin osalta, mika osaltaan rakentaa mielikuvaa monimuotoisesta
tydnantajasta, yksi haastateltavista totesi. Se voisi auttaa saamaan myo6s osatydkykyisia tyénhaki-

joita.

Monet haastateltavista kokivat, etta tyopaikkailmoituksessa voisi olla jonkinlainen kannustuslau-

seke osatyokykyisille tyontekijoille, jos kyseista tehtavaa olisi mahdollista mukauttaa. Kannustus-
lauseke pitaisi tulla keskitetysti henkildstdhallinnolta tai muulta taholta, ja siina voisi olla maininta
etatydomahdollisuudesta, esteettomasta toimintaymparistdsta, osa-aikaisuuden mahdollisuudesta

tai tydonkuvan mukauttamisen mahdollisuudesta.

[Valmis kannustuslauseke] voisi olla, ja jos sellainen halutaan, niin olisi hyva etta se tulisi tuki-
palveluilta, etta se olisi yhtenainen kaikilla ettei sitten lahdeta itse keksimalla keksimaan. Se
voisi olla tosi hyva. (Haastateltava 1.)

Yksi haastatelluista totesi, etta jos osatydkykyisia halutaan tyéhakijoiksi, tydtehtavaa tulee markki-
noida myds esimerkiksi kertomalla, milla tavoin tydymparisté on moninainen. Liséksi toimintakyky
ja joustojen mahdollisuus tulisi mainita ilmoituksessa, jotta tydnhakija nakisi ilmoituksesta selvasti,

soveltuuko tehtava osatyokykyiselle vai ei.

Ei varmasti se riita, ettd toivomme erilaisia hakijoita. [...] Jotenkin kuvaisin ainakin sitten, etta
on moninainen tydyhteis®, mutta avaisin sita, millainen moninainen tydyhteisé meilla on. [...]
Etta jos vahan aristelisi hakea, etta sielld suvaitaan ja osoitetaan se enemman kuin sanoilla
suvaitsevaisuus ja tdmmdinen ty6hdn vaikuttavuus, ettd avattaisiin sita selkokielelld, etta
sinne on todellakin tervetullut. (Haastateltava 3.)
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Haastatelluista osa puolestaan koki, ettd oman tiimin nykyiset vakanssit eivat aidosti ole mukautet-
tavissa tybajan tai tydtehtavien osalta. Tasta syysta tydpaikkailmoitukseen ei naiden avointen teh-

tavien osalta voi laittaa kannustuslauseketta.

Ideaalitilanne on, ettd me haetaan sataprosenttista tydntekijaa niin etta han pystyy tekemaan
taalla kaikkea. Jos me haetaan tydntekijaa vaikka tietyilla rajoitteilla, niin mita se kertoo sitten
taalla tydskenteleville hoitajille. Tama on talla hetkella tosi rankkaa tyota, ja me ei saada edes
tehtya taalla sita mita pitaisi tehda. Jos hakisin tydntekijaa, joka ei alun perinkdan soveltuisi
tahan sataprosenttisesti, niin mita se kertoisi mun tyontekijoille. Nakisin tassa kohtaa ristirii-
dan, koska me ei olla balanssissa sen mitoituksen suhteen. (Haastateltava 5.)

Osana haastattelua esihenkil6iltd kysyttiin palautetta ja toiveita koskien esihenkilille suunnattua
ohjeistusta ja tukea osatydkykyisten ja vammaisten palkkaamiseen liittyen. Haastateltaville jaettiin
linkki kaupungin intrasivuilta I0ytyvaan ohjeistukseen. Kahdeksan haastateltavista kertoi tutustu-
vansa sivustoon ensimmaista kertaa, yhdessa haastattelussa tata asiaa ei kasitelty. Moni totesi,
etta ei ollut tarvinnut ohjeistusta toistaiseksi. Nama henkilot kertoivat etsivansa ohjeita siina vai-
heessa, kun kaytannon tilanne tulee vastaan. Osa haastatelluista koki yleisesti haastavaksi 16ytaa
tarvitsemaansa tietoa Helsingin kaupungin intrasivuilta, silla tietoa 16ytyy monesta eri paikasta.
Yksi haastatelluista totesi, etta sivuston hakutoiminnot eivat ole kovin toimivia, ja ohjeet I6ytyvat

nopeammin kysymalla tyokaverilta.

Taytyy yleisella tasolla antaa naista meidan sivuista sellaista palautetta, etta taalta ei oikeasti
meinaa l6ytaa yhtaan mitdan koskaan. Hakutoiminnot on aivan ankeita ja nopeammin I6ytya
kysymalla kollegalta, ettd onko tietoa mista jotakin I6ytyisi kun silla etta lahtee itse etsimaan.
Niin nyt taytyy sanoa, ettd ma en ole tallaista sivua koskaan nahnytkaan. (Haastateltava 1.)

Sivustojen sisalldsta annettiin padasiassa mydnteista palautetta; jos tietoa tarvitsee, ohjeista 16ytyy
muun muassa linkkeja muille tarkeille sivuille. Ohjeistusta pidettiin toisaalta melko lyhyena, jos se
on ainoa informaatio aiheesta.

Koen, ettd taalla on aika hyvin kylla naitad hyddyllisia linkkeja, terveytta ja tydkykya ja THL:n

sivuille on linkki ja niin poispain. [...] Tietoa kootusti aika kivasti talla sivulla, jos vaan esihen-
kild I10ytaa tanne ja tietdd tdman sivuston olemassaolosta. (Haastateltava 8.)

Nyt on tuollainen Iyhyt, tiivis ohje. [...] Voisiko ajatella, etta jos ja kun halutaan asiaa edista3,
niin siitd voitaisiin sitten lisdkouluttaa ja informoida. (Haastateltava 2.)

Sivustoa kannattaisi kehittdd kaytannonlaheisemmaksi siten, etta sielta 16ytyisi esimerkiksi valmiit
vastaukset yleisimpiin esille nouseviin kysymyksiin. Talla hetkelld ohjesivusto on hyvin yleisluontoi-

nen, ja siella viitataan muun muassa Helsingin kaupunkistrategiaan ja YK:n yleissopimukseen.

Ehka mina tata kehittaisin, kun tassa lahdetaan aika kaukaa taalta kaupunkistrategiassa ja
YK:n yleissopimuksesta. Ajatellen, etta yleensa taalla ei ihan vaan muuten vaan surffailla,
vaan silloin kun on tilanne paalla, etta taalla voisi olla jotain Q&A-tyyppista ja usein kysyttyja
kysymyksia ja kdytadnnon vinkkeja ehkd enemman. Sellaisia, etta jos tulee tallainen tilanne,
tee nain, eli vahan kaytannollisempaa suuntaan. (Haastateltava 7.)
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Yksi haastateltavista taas olisi toivonut yhdenvertaisuuslain korostamista ja velvoittavuutta esihen-
kildille suunnatulla ohjesivulla vield nykyistd enemman, silla esihenkildiden olisi tarkeaa ymmartaa

lain sisaltd ja vaikutus esihenkilotyohon.

Ehka itse koen, ettd tdma on niin keskeinen kaikkien kaupungin esihenkiléiden toiminnassa ja
olisin ehka itse toivonut, ettd yhdenvertaisuuslaki olisi tuotu aikaisemmin esille talla sivulla tai
jotenkin korostetusti, koska tdman taytyy kuitenkin ohjata [esihenkildiden toimintaa]. (Haasta-
teltava 6.)

Osa haastatelluista koki, etta kirjallinen ohjeistus on riittdvaa, kunhan ohjeet ovat |6ydettavissa.
Monet totesivat etsivansa ohjeistusta siind vaiheessa, kun osatydkykyisen rekrytointi on ajankoh-
tainen, eli se tulisi 16ytaa helposti silloin kun sita tarvitsee. Useat haastatellut kokivat, etta he eivat

viela olleet tarvinneet tydssaan kyseista ohjeistusta.

Toiset taas toivoivat, etta aiheesta jarjestettaisiin esihenkildille kirjallisten ohjeiden sijaan mieluum-
min koulutusta, silla kirjallinen ohjepaketti hukkuu helposti kiireeseen ja aiheeseen olisi helpompi
syventya koulutuksen avulla. Haastateltavat kaipasivat aiheesta ja erilaisista toimintarajoitteista yli-
paansa enemman tietoa.

Minun mielesta koulutuksen kautta, ehdottomasti. [...] Koen, etté itsella on jonkun verran tie-
toa naista erilaisista asioista, mutta ei todellakaan tarpeeksi. Niin huomaan itsekin olevani va-
kisinkin jollain tapaa ennakkoasenteellinen, vaikka kuinka pyrkii miettimaan neutraalisti asioita
ja pohtimaan selkeasti. Olisi hienoa, etta sita tietoa olisi enemman. (Haastateltava 9.)

Koulutus olisi hyva jarjestaa isommalla foorumilla kuin yksikk6foorumeissa tai tiimipalavereissa,
jotta se tavoittaisi esihenkilditd mahdollisimman laajasti, haastatteluissa todettiin. Monet totesivat,
ettd jos kaupunki lahtee kehittdmaan osatydkykyisten palkkausta ja rekrytointia seka tarjoaa vaikka

koko henkildstolle jonkinlaista koulutusta aiheesta, asiaa on helpompi edistda omassa tiimissa.

Toisaalta taas yksi haastateltavista totesi, ettd koulutuksen vaikutusta tulisi arvioida, silla se saat-

taa jaada pieneksi. Rekrytoinnin kehittamista kasitteleviin koulutuksiin osallistuu vain pieni osa kau-
pungin esihenkildista. Usein osallistujat ovat niita, jotka ovat jo valmiiksi kiinnostuneita asiasta. Tar-
keinta olisi saada esihenkildiden tietoon, mista ohjeistuksia ja tukea 16ytyy helposti ja nopeasti siina

tilanteessa, kun sita tarvitaan.

Jos on hyvin toteutettu koulutus, niin tuoda sellaista ihan yleista tietoa, mutta musta tuntuu,
etta on tarkeinta saada jotenkin se iskostumaan, ettéd mista saat tarvittaessa sita tietoa.
(Haastateltava 7.)

Tukea kaivattiin erityisesti ylempaa organisaatiosta, ja monet mainitsivat, ettd kaupungin ylimman
johdon tulisi nostaa osatyokykyisten tyollistamista esille. Haastatteluissa todettiin, etta vastuu asian
jalkauttamisesta on ylimmalla johdolla. Mainittiin myos, ettd Helsingin kaupunkistrategiassa 2021—

2025 nostetaan esille osatyokykyisten tydllistdminen kaupungille.
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Odottaisin kaupungin ylimmalta johdolta [asian nostamista esille]. Siis jos puhutaan ihan toimi-
alajohtajasta tai kaupunginjohtajasta, niin kylld minun mielestani heilld on vastuu vierittaa.
Ymmarran hyvin, miten tdma kaupungilla toimii. Hierarkkisesti kaikki valuu vesiputouksen
lailla alaspain. Tama on kuitenkin teema, minka takana olen varma, etta kaikkein korkeimmat-
kin korkeimman johdon edustajat seisoo, niin kylla jotenkin koen etta heillakin olisi vastuu jal-
kauttaa tata henkilostolle. Se ei voi olla niin, etta se on tiimipaallikdn tai yksikon paallikon teh-
tava. (Haastateltava 6.)

Haastatteluissa todettiin, ettéd osatyokykyisten tyollistdminen on mahdollista, mutta se vaatii kau-
pungilta tahtotilan ja resursseja. Toistaiseksi tdma tahtotila ei ole nadkynyt kaikkien esihenkildiden

suuntaan.

Kylla ja se on just ja se vaatiikin sen takia sen tahtotilan, etta siihen ollaan valmiita. Sehan on
vaan siita kiinni, ettd ollaanko siihen valmiita. (Haastateltava 1.)

Ylimman johdon lisaksi kaytannon tukea kaivataan henkilostdosastolta seka rekrytoinnin toteutta-
miseen etta sen miettimiseen, mitka tyétehtavat soveltuisivat osatyokykyisille, miten niita olisi mah-
dollista raataloida ja millaisilla jarjestelyilld se onnistuisi. Etukateen voisi miettia niita vaihtoehtoja ja

tydpaikkoja, joissa olisi tarjolla mukautettaviksi soveltuvia tydtehtavia.

Just etta olisi mietitty vaikka niita vaihtoehtoja ja paikkoja, ettd mitd missakin palvelukonaisuu-
dessa voitaisiin ajatella osatyokykyisten [tydtehtaviksi], tai ettd mita se sitten tarkoittaa kussa-
kin yksik0ssa. (Haastateltava 2.)

Hyvana tapana nostaa esille osatyOkykyisten palkkaamiseen liittyvaa tietoutta mainittiin esimerk-

kien jakaminen, silla se auttaisi ja innostaisi muita pohtimaan omassa tiimissa toimivia ratkaisuja.

Kyllda mina luulen, etta tdhan voisi 16ytyakin innokkaita. Silloinhan se lahtee laajenemaan, kun
se on joillain tiedossa, ja sitten siita ruvetaan puhumaan ja muut kiinnostuu. Kylla se, jos joku
on jonkun [rekrytoinnin] onnistuneesti toteuttanut ja han sitten kertoo jossain meidan fooru-
milla tai kokouksessa lyhyesti, ettd nain me tehtiin, nama oli ne haasteet mita kohdattiin, tdma
me tehtiin ennakolta, tama me tajuttiin jalkikateen. Se luo jo heti semmoista, ettad hetkonen,
etta kylld minakin tuohon pystyyn tai mun tiimi pystyisi tuohon. (Haastateltava 9.)

Esimerkkitapauksia voitaisiin kayda |api esimerkiksi kaupungin esihenkildille kerran kuussa jarjes-
tettavissa tilaisuuksissa, joissa kdydaan lapi yleisia esihenkildille yhteisia asioita. Kyse ei olisi erilli-
sista koulutuksista aiheeseen liittyen vaan nimenomaan yleisia asioita koskevista tilaisuuksista.

Niissa voisi nostaa esiin onnistuneita esimerkkeja siita, millaisia mukautuksia on tehty ja mista esi-

henkil sai apua ratkaisujen etsimiseen.

Minullekin voisi sopia [esimerkkien jakaminen], meilld on ollutkin Helsingin kaupungin esihen-
kildille esimerkiksi aina kerran kuukaudessa noin tunnin verran erilaisia yhteisia asioita esi-
henkildille. Itse voisin nahda, etta olisi tosi kivaa, etta sielld olisi esimerkiksi [...] aina todellis-
ten tilanteiden kautta, ettd olisi vaikka kerrottu, ettd nyt on tallainen hakija, sitten tehtiin tallai-
sia mukautuksia, mista sai apua ja miten se sitten [jatkui]. Jaisi varmasti [mieleen], iskostuisi
aika kivasti, ja ne saattaisi saavuttaa sitten laajojakin kuulijakuntia. (Haastateltava 7.)

Tallaisissa tilaisuuksissa asiaa voitaisiin tuoda esille laajalle joukolle kdytanndnlaheisesti esimerk-

kien avulla ja rohkaista samalla muita esihenkil6itd etsimaan ratkaisuja.
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5.2 Tyon mukauttaminen osatyokykyisille

Haastatteluissa puhuttiin paljon ty6tehtavista, niiden kelpoisuusvaatimuksista, tydaikavaatimuk-
sista, mukauttamisen mahdollisuudesta seka tydon kaytannon jarjestelyista. Tyén mukauttamista
koskevaan paateemaan muodostui kolme ylaluokkaa: tyotehtavan vaatimukset, tyotehtavan ja tyo-

ympariston mukautukset sekad kehitysehdotukset osatydkykyisten tydllistamiseksi (kuva 5).

Tyo-
tehtavan
vaatimukset

Tyon
mukauttaminen
Tyotehtdvan
Kehitys- Ja tyo-,
ehdotukset ympariston
mukautuk-
set

Kuva 5. Paaluokka: Tydn mukauttaminen osatyokykyisille

Monet esihenkildt kertoivat tydtehtavien asettamista vaatimuksista, joihin lukeutuivat tyétehtavan
muodolliset vaatimukset seka tyotehtavan fyysiset ja psyykkiset vaatimukset. Vaikka tdma aihe ei
ollut alun perin haastattelututkimuksen keskeisia asioita, esihenkildille esitetyt kysymykset tyon
mukauttamisen mahdollisuuksista nostivat tydtehtavien vaatimukset vahvasti esille. Tyon vaati-
muksia ja kaytannon tydjarjestelyitd pohdittiin haastatteluissa paljon, silld ne toimivat 1ahtékohtana

tydn mukauttamiselle.

Moneen ty6tehtaviin on maaritelty tarkat kriteerit ja kelpoisuusehdot. Vakansseja taytettaessa nai-
den ehtojen tulee esihenkildiden mukaan tayttya, jotta tydnhakija voisi tulla valituksi tehtavaan.
OsatyOkykyisten ja vammaisten tydnhakijoiden joukko on hyvin laaja, ja toimintarajoitteet voivat
vaihdella suuresti. Esihenkilot suhtautuivat toisaalta myonteisesti monenlaisiin tydnhakijoihin,
mutta tiukassa resurssitilanteessa ja nykyisten tyojarjestelyiden puitteissa tyéntekijan tulee selviy-

tya tehtavan asettamista vaatimuksista.
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Itse naen niin, ettd kun hakemuksia kaydaan lapi, niin niita tarkastellaan juuri niiden tietojen
pohjalta mita ihmiset on antaneet. Kaikki on totta kai samalla viivalla, ettd ensimmainen on
tietenkin se etta katsotaan, etta kelpoisuusehdot tayttyy, etta jos kelpoisuusehdot ei tayty niin
silloin kylla jaa siita junasta pois. Siind on kadet aika sidotut kylla, etta ei siihen pysty vaikutta-
maan. (Haastattelu 6.)

Muodollisiin vaatimuksiin kuuluivat esimerkiksi koulutusvaatimukset, kelpoisuusehdot ja tydkoke-
mus alalta. TVA eli tydn vaativuuden arviointi maarittelee tehtavan vaatimustason ja siten tehtava-
kohtaisen palkan. Monissa ty6tehtavissa vaaditaan myds fyysista toimintakykya, silla tyétehtaviin
sisaltyy liikkumista eri toimipisteissa tai tarkastettavissa kohteissa. Hoitoty6ssa tyéhon kuuluu li-

saksi fyysisten hoitotoimenpiteiden suorittamista.

Toivomus on aina, etta se tydkyky on sataprosenttinen eli ei ole niin sanottuja tuki- ja liikunta-
elinsairauksia, koska esimerkiksi kun tassa puhutaan uusista tyontekijoista, niin mina laitan ne
tybhontulotarkastukseen. Eli katsotaan, onko han sopiva télle alalle. [...] Esimerkiksi lahihoita-
jien tyo talla hetkella on kolmivuoroty6ta, ja heilla on se yotydselvitys edelleen. Jos he tekevat
paljon y6toita, oliko se 30 tuntia vuodessa niin sitten on se [y6tydselvitys]. Niilla on vuositar-
kastukset, ja tassakin selvitetdan sitten tydhontulotarkastuksessa, ettéd onko soveltuva tdhan
tydhon. [...] Mutta tosiaan, jos on fyysinen vamma niin se on turhan kova tyd, tama on raskas
tyd. (Haastateltava 4.)

Joissain tyotehtavissa myos aistirajoitteet koettiin ongelmaksi, silla esimerkiksi viranomaisvalvon-
nassa kaytetaan nako-, kuulo- ja hajuaistia, ja aistinvaraiset arviot ovat keskeinen osa tyéta. Muu-
ten asiantuntijatydssa ei valttamatta ole samanlaisia fyysisen toimintakyvyn vaatimuksia, paitsi eri

toimipisteissa liikkkumisen osalta.

Erityisesti sote-alalla tydskentelevat esihenkilot korostivat hyvaa psyykkista tyokykya, silla tyo eri-
laisten asiakasryhmien kanssa saattaa olla todella raskasta ja vaativaa. Jos jaksamisen kanssa on
ongelmia, psyykkisesti raskas tyo kuormittaa tyontekijaa liikaa ja saattaa aiheuttaa liiallisia paineita
tyontekijalle.
Kaikki ei valttamatta pysty tekemaan sellaista ty6ta, etta siind on vaikka jatkuva vakivallan
uhka, hyvin psyykkisesti kuormittavaa, voi olla kiinnipitotilanteita, missa fysiikka on koetuk-
sella. Ja sitten onkin tullut vaikka joku paikka auki ja kaupungilta on tarjottu, etta voisiko joku
osatyodkykyinen olla siihen tehtdvaan sopiva. Olen itse ollut vahan ihmeissani, etta pitaisi olla
my0Os se ymmarrys kaupungilla, ettd minka tyyppisia paikkoja tarjotaan osatyokykyisena. Lah-
tokohtaisestihan se on upea juttu ja ndinhan se pitaa ollakin, etta osatyokykyisille mahdolliste-

taan se tyon tekeminen. Mutta sitten miettii, ettd mika on se oikea paikka sille tyon tekemi-
selle. (Haastateltava 2.)

Vuorovaikutustaidot nostettiin esille asiakaspalvelutyon yhteydessa. Myos viranomaistyohon liittyy

vaatimus hyvistd vuorovaikutustaidoista, haastatteluissa painotettiin.

Kun tarkastellaan tydén fyysistd mukauttamista, monissa haastatteluissa todettiin, ettéd nykyiset ty6-
tilat toimisivat hyvin fyysisten toimintarajoitteiden osalta, ja erityisesti uusia toimitiloja on rakennettu
esteettomiksi. Monissa paikoissa esteetdnta kulkua on pohdittu asiakasnakdkulmasta, mika hyo-

dyttaa myds tydntekijoita. Kaikki toimipaikat eivat kuitenkaan ole esteettémia.
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Pari vuotta sitten huomattiin, etta jotkut oli lisdnneet sinne [tydtilojen kuvaukseen], ettd on es-
teetdn tila, kun olivat vaan ajatelleet, ettd kun on yksi kerros ja hissilla paasee. Mutta mehan
ei todellakaan olla esteetdn. Esimerkiksi ovet on painavat, ja hankalat ulko-ovet, mutta luulisin
etta jos olisi tarpeen niin ei vaatisi kauhean isoja [muutostéitd]. (Haastateltava 7.)

Fyysisten tyétilojen toimivuutta tai tarvittavien muutosten tekemista ei koettu ongelmaksi, mutta ku-
ten ylla on kuvattu, monissa tyétehtavissa vaaditaan vierailua eri toimipisteissa tai esimerkiksi val-

vottavissa kohteissa.

Asiantuntijatydssa eta- tai hybridityd koettiin mahdolliseksi ja joissain tapauksissa jopa yleiseksi
kaytanndksi. Monet asiantuntijoista tekevat osan tydsta etana, toisaalta useimpiin asiantuntijatéihin
kuului liikkumista eri kohteissa. Sen sijaan kasvokkain tehtavaa asiakaspalvelua ei ymmarrettavasti

voi tehda kotoa kasin. Sama koskee sosiaali- ja terveyspalveluita, joissa kohdataan asiakkaita.

Tydaikaa koskevista mukautuksista puhuttaessa kaikki haastatellut kertoivat, etta vakansseihin
haetaan aina 100-prosenttista tydaikaa tekevia henkiloita. Monet kokivat, etta tasta ei ole mahdol-

lista joustaa, vaikka tydnhakija tayttaisi muuten vaaditut kriteerit.

Niin kylla me pyritdan pitdmaan kaikki vakanssit mahdollisimman taytettyina ja tietenkin tyon-
antajan toive on se, etta ihmiset olisivat 100% tdissa. (Haastateltava 6.)

Osa-aikaisen tyon tarjoamiselle nahtiin paljon esteita erityisesti sote-alalla, jossa joudutaan noudat-
tamaan lain maaraamia henkildstomitoituksia. Vaikka Helsingin kaupungilla olisi tahtotila resur-
soida hoitoalaa paremmin, se ei ole mahdollista rahoituksen tullessa valtiolta. Esimerkiksi vanhus-
tenhuollossa mitoituksessa ovat mukana paitsi hoitajat, myés muun muassa fysioterapeutit ja sosi-

aaliohjaajat, joten hoitajien maaraa on vaikea saada riittdmaan hoitotydhon.

Se on hyvin tarkkaa, ettad ne ketka on siind mitoituksessa, ja on riittavasti ladkehoidon osaa-
mista, etta taa on tosi haastavaa. [...] Me emme pysty sita ty6td muuttamaan kauhean paljon
kevyemmaksi, koska jokaista taalla tarvitaan, kun mitoitukset on niin pienet. (Haastateltava 4.)

Talla hetkelld osa meidan tydsta tehdaan ylitydna, niin se, etta palkkaisin jonkun, joka ei pys-
tyisi tekemaan 100-prosenttista tybaikaa tai ei pystyisi tekemaan vaikka edes puoliakaan siita,
mita taalla terveysasemalla tehdaan, niin se lisdisi naiden kaikkien muiden tyontekijoiden
tyota. Sitten se viela kuormittaisi heitd enemman niilla ylitéilla. En tdssa kohtaa nakisi, etta
l&htisin muokkaamaan sitd hakulomaketta niin etta antaisin mahdollisuuden osa-aikaisille.
(Haastateltava 5.)

Sote-alalla toimivat haastatellut kokivat, etta jos lain maaraama henkildstémitoitus olisi jousta-
vampi, voitaisiin ottaa enemman osatyokykyisia toihin.
Katsottaisiin tuloksien mukaan mitoitukset eli siis todellisen elaman mukaan se mitoitus, silloin

me pystyttaisiin varmaan enemman ottamaan sitten osatyokykyisia ihmisia téihin. (Haastatel-
tava 4.)

My6s muut esihenkilot kuin sote-alalla toimivat kokivat osa-aikatyon ja tydajan mukautukset mo-

nesti hankaliksi toteuttaa nykyisilla tydonkuvilla ja tydjarjestelyilla.
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Tyo6tehtavat on kaytannossa nelja eri tehtavaa. Esimerkiksi ne jotka tekee asiakaspalvelua eli
kassaty6ta, niin se on mun mielesta hyvin vaikea jakaa ellei sitten olisi 50/50. Tosiaan ollaan
aamuseitsemasta iltakymmeneen saakka auki niin siind on vaikea sitouttaa vaikka sita kahta-
kymmenta prosenttia pois. (Haastateltava 9.)

Ty on saatettu esimerkiksi organisoida siten, etta jokaisella asiantuntijalla on tietty vastuualue.
Jos yksi tiimissa tekisi lyhyempaa tydaikaa, jaljelle jaava tyd pitaisi jakaa muille timissa. Monet
haastatelluista olivat huolissaan muiden jaksamisesta ja epatasaisesta kuormituksesta. Useilla
haastateltavilla oli kdytanndén kokemuksia tilanteista, joissa yhden tai useamman tyéntekijan tyo-
tehtavia oli jouduttu siirtdmaan muille tdyden tydnkuvan lisaksi. Esihenkildlle tilanne saattaa olla
hankala, silla vaitiolovelvollisuus estaa kertomasta tydyhteisolle niita syita, jotka vaikuttavat erilai-
siin tydnkuviin tai tydajan joustoihin. Tydntekija voi itse kertoa tilanteestaan, mutta jos nain ei ta-
pahdu, tyGtoverit saattavat kokea, etta heita ei kohdella yhdenvertaisesti esimerkiksi tydvuorojen

jaossa.

Ei voi kertoa kaikkia asioita, kun on vaitiolovelvollinen ja sitten se on sita, ettéd mita se tyonte-
kija itse haluaa kertoa siitd omasta tilanteestaan, mutta etta siind on aina hyva ymmartaa
myo6s se muu tydyhteiso, etta ei voi menna tavallaan sen muun tydyhteison tai tydkavereiden
kustannuksella. [...] Ja sitten, jos vaikka sen tydntekijan terveyden tai elamantilanteen tai jon-
kun takia sitten vaikka han tarvitsisi vaan aamuvuoroja, niin sehan vaikuttaisi niin, etta ne toi-
set tydntekijat saisi vahemman aamuvuoroja. (Haastateltava 2.)

Toisaalta taas ne esihenkil6t, joilla oli kokemusta vammaisten ja osatydkykyisten kanssa toimimi-
sesta painottivat, ettd usein juuri lyhyempi tyéaika mahdollistaa tydn osatydkykyiselle. Heidan mie-
lestdan se on keskeinen asia ratkaistavaksi, jos osatyokykyisille halutaan tarjota nykyistd enem-
man tyota. Se edellyttaisi, ettd luovuttaisiin joissain tilanteissa nykyisista oletuksista, etta kaikki va-

kanssit perustuvat I&htokohtaisesti 100-prosenttiseen tydaikaan.

Jos mietin nyt tdmanhetkisia asiakkaita, niin kukaan ei pysty 100-prosenttiseen tyéaikaan. Eli
50-prosenttinen, 60-prosenttinen, 40-prosenttinen tydaika, niin sitten he jaksavat tehda sita
tyota. [...] Siihen pitaisi lahtea, ettd me ihan tarjottaisiin tammoisia tyoétehtavia, jotka olisi
vaikka 50 prosenttista [tydaikaa] I&ht6kohtaisesti, ettd se on vakituinen tehtava. Eika niin, ettd
sitten kun se toinen jaa eldkkeelle, niin tehtava lakkaa siltd osatyOkykyiseltd, koska hanhan
tdydensi vaan sitd kuntoutustuella tai osa-aikaelakkeelld olevan tehtavaa, tai joku joka hoitaa
vaikka pienia lapsia tai opiskelee tai jotakin niin sehdn on maaraaikainen tehtava aina. (Haas-
tateltava 3.)

Tama on ehka se haaste minka koen, ettd Helsingin kaupungilla on. Silloin kun puhutaan, etta
vaadittaisiin jonkinnakoisia mukautuksia tdihin tai tytehtaviin, se ei ole niinkaan se ongelma.
Mutta haaste on silloin, jos puhutaan henkildsta, joka ei kykene kokoaikaiseen ty6hon, niin
yleensahan paasaantoisesti meillakin aukeaa vakansseja yksitellen. Eli on yksi vakanssi, joka
aukeaa ja se aukeaa taysiaikaisena. Jos siihen otettaisiin osa-aikainen tydntekija, oli sitten
muuten vaan osa-aikainen tai osatyokykyinen, niin sehdn meinaa sita, ettd osa niistd suunni-
telluista tehtavista taytyy hoitaa jollain muulla tavalla. Ja se muu tapa ei voi olla se, ettd ne
tuupataan muiden olemassa olevien henkildiden tehtavaksi, koska heillakin on kokoaikainen
tyd jo, eika niitd voi silla tavalla ajatella. (Haastateltava 1.)

Myds kaupungin nykyiset tyokokeilupaikat ovat taydella tydajalla, mika rajaa monet vammaiset

tydnhakijat tydkokeilujen ulkopuolelle, kertoo yksi haastatelluista.
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Kun meilla kun sellainen [tydnhakija], joka on tuskin koskaan ollut tydelamassa niin ainahan
aloitetaan jollain tydkokeilua tai jollakin, niin Helsingin kaupungin kaikki tyékokeilupaikat ovat
aina 100-prosenttisella tytajalla. Sehan rajaa suuren osan meidan vammaisista tyonhakijoista
ulos. Kun katsoo, miten TE-toimiston tai kaupunginkin omat tyontekijat voi hakea tyékokeilu-
paikkoja niin lakihan antaa mahdollisuuden palkata osa-aikaisesti. Helsingin kaupunki ei tarjoa
mahdollisuutta kuin 100-prosenttisella tydajalla. (Haastateltava 3.)

Tyobaikajoustojen osalta asiantuntijatehtavissa erityisesti liukumat ja oman tydn suunnittelu koettiin
erittdin joustavaksi. Monessa tehtavassa voi itse paattaa tietyissa rajoissa, mihin aikaan paivasta
tydn haluaa tehda.

Monilla haastatelluista oli kokemusta tyon sisallon muokkaamisesta tyontekijalle, jonka tyokyvyssa
oli tapahtunut muutoksia. Terveydellisten syiden perusteella oli etsitty esimerkiksi oman tiimin si-
sélta korvaavaa ty6ta tai tehty muita mukautuksia maaraajaksi. Vakituisten tyontekijéiden kohdalla
tydon muokkaaminen on yleista, ja hyvista tyontekijoista halutaan pitaa kiinni. Tuttujen tyontekijoi-
den osalta tydon muokkaaminen koettiin helpommaksi kuin ajatus, etta tydonkuvaa muokattaisiin uu-

delle tyontekijalle. Jos hyva tyontekija Ioydetaan, myds tata pidettiin mahdollisena.

Kylla voisin [muokata ty6td], jos osoittautuu ettd han on hakijoista patevin kokonaisharkinnan
perusteella, niin kylla pystyisin harkitsemaan tata [tydbnkuvan muokkaamista uudelle tydnteki-
jalle]. Viittasin TVA-ty6vaatimusten arviointiin. Eihdn nekdan mitdan kiveen hakattuja ole, etta
niitdkin pystyy muokkaamaan, paivittdmaan sen mukaan, ettd missa meilla vajetta, minka val-
vonnan osa-alueella on vajetta, niin kylla niitdkin pystyy muokkaamaan ja muuttamaan. Toki
se tietty lahtétaso TVA, etta tuossa tyd muuttuukin vihemman vaativaksi niin se totta kai vai-
kuttaa siihen luokitteluun, mika sitten vaikuttaa tehtavakohtaiseen palkkaan. Mutta tuohon pe-
ruskysymykseen; kylla voisin hyvin harkita tydnkuvan muokkaamista, mikali hakija osoittautuu
patevimmaksi kaikista. (Haastateltava 6.)

Tydnkuvan muokkaamista pidettiin monilta osin mahdollisena, mutta se vaatisi tarkkaa harkintaa ja
vaatisi lisatyota esihenkilolta. Yksi haastateltavista ihmetteli, miksi tyotehtavia ja tydaikoja on mah-
dollista mukauttaa vain vakituisessa tydsuhteessa oleville tyontekijoille, mutta ei uusille palkatta-
ville tyontekijoille.

Tyotehtavia voidaan raataléida, ja sitten samaa tydtehtavaa voisi tehda vaikka kaksi ihmista,
toinen 50 ja toinen 50 %. Kaupunki ei ole lIahtenyt tahan. Miksi niita tehtavia ei voisi aina mu-
kauttaa. Mutta sitten me mukautetaan lahinna meidan vakituisille tyontekijoille. Totta kai meilla
on tyGaikajoustot ja kaikkea tassa sinullakin on, naita tydajan lyhentamisia ja hybridity6ta ja
kaikkea, mutta niita ei tarjota. Jos mina hakisin, semmoista tyétehtavaa ei ole haussa. (Haas-
tateltava 3.)

Osa haastatelluista toivoi etukateen tukea sen pohtimiseen, millaiset tydtehtavat soveltuvat osaty6-
kykyisille ja kuinka nykyisia tyotehtavia voisi mukauttaa. Toiset taas pohtisivat asiaa siina vai-
heessa, kun on I6ytynyt sopiva hakija ty6tehtavaan, silla etukateen on vaikea tietda tai suunnitella
tarvittavia toimenpiteita. Tallin tukiprosessien tulisi olla niin joustavia, toimivia ja nopeita, etta esi-

henkilé saa nopeasti apua kaytanndon asioihin.

Sanoisin, ettd kaikessa varmasti on jouston mahdollisuutta ja varmasti voi miettia etukateen,
vaikka erilaisia esimerkkeja. Mutta tietenkin ihmisten tilanteetkin on tosi erilaisia, ettd ihan
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siita, ettd onko kyse vaikka aisteihin liittyvasta, tai on joku aivovamma mika aiheuttaa vaan
vasymysta ja voi tehda lyhyemman tyopaivan, tai sitten vaikka liikkuntakykyyn liittyvasta, etta
siind mielessa mietin, ettad onko sellainen etukateinen muokkaus kuinka mahdollista edes. Vai
onko sitten vaan niin, etta prosessit joustaa niin hyvin, ettd kun se tilanne tulee eteen, niin ol-
laan sitten valmiita tekemaan aika nopeastikin niita ratkaisuja, eika vatuloida viikkokaupalla
sen asian kanssa. (Haastateltava 7.)

Haastatteluissa nousi esiin myos kehitysehdotuksia, joiden avulla osatyokykyisten ja vammaisten
palkkaamisen esteita olisi mahdollista madaltaa. Yksi haastatelluista kertoi kokemuksistaan toisella
kaupungilla, etta sielld pyrittiin miettimaan koko asiaa erilaisesta ndkdkulmasta, ja vakansseja pil-

kottiin pienemmiksi kokonaisuuksiksi. Tama kuitenkin vaatii resursseja ja tahtotilaa.

Jos olisi tilanne sellainen, etta yhta aikaa avautuisi vaikka kaksi vakanssia. Silloin on ehka
helpompi miettia sita niiden vakanssien valilla, etta voisiko vaikkapa joitain tyétehtavia liittaa
vaan siihen toiseen vakanssiin ja siihen toiseen vakanssiin jollain toisella tapaa. Keksisin
vaikka tiskipalvelua tai puhelinpalvelua [...] Ja jos tavoite olisi se, etté olisi vaikkapa kaksi osa-
aikaista, jotka tayttaisi yhteensa sen vajeen mika silla hetkella on, niin se vaatisi etukateis-
suunnittelua ihan alyttdman paljon, aikaisemmasta tydelamasta tiedan. Etta vaikka tavoite
olisi nimenomaan se, etta saataisiin kaksi osa-aikaista, jotka tayttaisi sen tehtavan, [...] niin on
vaikeaa l6ytaa kaksi, joilla on juuri tdsmalleen vaikkapa sopivat [mukautustarpeet], niin etta ne
yhteensa tayttaa sen yhden tehtavan. Puhumattakaan siita, etta jos ei ole lahtékohta niin kuin
ei ole Helsingin kaupungilla. (Haastateltava 1.)

Toisella kaupungilla miettiminen aloitettiin eri suunnasta, pohtimalla osatyokyKkyisille sopivia tyoteh-
tavia. Tassa toimintatavassa lahtdkohtana ei ollut nykyiset vakanssit ja niiden muokkaaminen,
mista saattaa aiheutua yli jadvien tyotehtavien kasautumista muille tydntekijdille olemassa olevan
tyékuorman paalle. Sen sijaan muodostettiin uusia vakansseja, joilla kevennettiin muiden tyétaak-

kaa. Vastaanotto oli mydnteinen.

Lahtokohta oli se, etta kohtaisi tydtehtavat ja osatyokykyiset, niin tehtiinkin niin etta lahdettiin
miettimaan, ettd mita tehtavia meilla on talla hetkella olemassa olevilla vakansseilla. Voisin
kuvitella, etta on isojen kaupunkien yleinen ongelma, etta ihmisilla on enemman téita kuin ehtii
tehda. Niin lahdettiin miettimaan, ettd mita olemassa olevien vakanssien tyétehtavia on, mitka
ei valttamatta vaadi juuri sitéd osaamista tai koulutustasoa, mika [tyontekij6ilta] on vaadittu.
Siella on sellaisia sisdan leivottuja vaikkapa avustavia tehtavia tai toistuvia tehtavia, mitka ei
sindnsa vaadi asiantuntijuutta. Koottiin niista palasista, tehtdvan tai vakanssien palasista ko-
konaan uusi vakanssi, ja pystyttiin sen jalkeen miettimaan, ettd hei tdma voisi olla vaikkapa
yksi paiva viikossa tai kaksi tuntia paivassa tehtava. Ja silloin kun siihen otettiin osatyokykyi-
nen, niin silloin kenellekdan ei tullut lisda toita, vaan painvastoin vahennettiin sitd tyota. Pys-
tyttiin keskittdmaan se asiantuntijuus niihin tehtdvanosiin mitka sitd oikeasti vaatii. (Haastatel-
tava 1.)

Useat esihenkil6t totesivat haastatteluissa, etta voisi olla hyva ajatus pohtia erilaisia tydnkuvia,
jotka soveltuisivat vammaisille ja osatydkykyisille. Naita tehtavia voisi muodostaa kaymalla lapi ny-
kyisia tydnkuvia ja pohtimalla, mita tehtavia voisi erottaa nykyisista tydnkuvista ja yhdistaa uusiksi
tyonkuviksi. Esimerkiksi sote-alalla on tydévoimapulaa, ja nykyinen henkildsto joutuu tekemaan pal-
jon tukitéité kuten siivousta, keittidty6ta ja muuta kodinhoidollista tyéta. Tukipalveluita ostetaan

myos ulkopuolelta, vaikka naita toita voisi teettaa osa-aikaisilla ja osatyokykyisilla tyontekijoilla.
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Mietin sita, ettd kun on tyévoimapulaa ja todellakin tarvitaan, etta kaikki jotka pystyvat teke-
maan sita tyota niin on tydssa ja tekisi sitad oikeaa tehtavaa, ettd onhan paljon sellaisia tukipal-
velutoita, mika tukisi taas sitd henkildstoa [...]. On sitd siivoustydta ja keittidtydta ja on paljon
kodinhoidollisia tehtavia. Jonkun verran ostetaan tukipalveluna siivousty6ta ja nain, mutta to-
della paljon meidan sote-koulutettu henkildsto tekee sellaisia tydtehtavia, mitka voisi [tehda]
my0s toisella koulutuksella. Menee se koulutus hukkaan. [...] Sotehenkildstdén saatavuus on
valtakunnallinen ongelma, siina pitaisi tehda kaikki, ettd se resurssi mika on saatavilla, niin se
kaytettaisiin oikein. (Haastateltava 2.)

[Tydta voisi] pilkkoa vaikka niin, ettd jos toimipiste siivotaan kolmena paivana viikossa, niin
voisihan sen jakaa vaikka kahdelle tai kolmelle tydntekijalle, ja sitten voisi vaikka osittain hoi-
taa jotain keittidtehtavaa tai jotakin, jos on mielenkiintoa ja osaamista. Kylla silla tavalla voitai-
siin [toimia], mutta siivouspalvelut kilpailutetaan, laitoshuoltoyksikko kilpailuttaa niin osatydky-
kyinen, joka voi olla palkkatuella ta[...], semmoisia ei ole enaa. Ne on ulkoistettu kaupungilla
tai lopetettu kokonaan sellaiset mita voisi raataldida helposti nain isolla tydnantajalla. (Haasta-
teltava 3.)

Myés asiantuntijatydhdn ideoitiin uusia tydnkuvia, joille olisi todellista tarvetta ja jotka helpottaisivat
muiden tydntekijdiden nykyista suurta tydkuormaa. Nama tydnkuvat sisaltaisivat erilaisia hallinnolli-
sia tehtavia ja esimerkiksi yksikoiden valisia koordinoivia tehtavia. Tyo voisi olla paatetydskentelya,
jota voisi tehda etana ja mahdollisesti osa-aikatyona. Toimistoty6ta olisi mahdollista eriyttaa, ja sita
voi tehda monenlaisista fyysisista toimintarajoitteista huolimatta. Esimerkiksi esihenkilbille keskitet-

tya hallinnollista tyota voisi hyvin jakaa, haastatteluissa todettiin.
5.3 Tyoyhteison valmius ottaa vastaan osatyokykyisia

Tutkimusaineiston perusteella kolmanneksi paateemaksi hahmottui tydyhteison valmiudet ottaa
vastaan vammaisia ja osatyokykyisia tyontekijoita. Taman teeman osalta muodostui kaksi ylaluok-

kaa, joista toinen oli tydyhteison ja esihenkilon asenteet ja toinen tydyhteison resurssit (kuva 6).
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TyOyhteison

Tyo- ] Tyo6-
yhteissn- valmius yhteisén
R vastaanottaa ESUITEENE

asenteet osatyokykyisia

Kuva 6. Paaluokka: Tydyhteisdn valmius vastaanottaa osatydkykyisia

Kun tarkastellaan tydyhteisdjen ja tiimien asenteita, haastatteluissa piirtyy kuva tydyhteisoista,
joissa paaosin suhtaudutaan avoimesti uusiin tydntekijoihin taustasta riippumatta. Monet kuvailivat
tiimejaan jo nykyiselldan hyvin monimuotoisiksi, ja kertoivat tyontekijoiden olevan eri-ikaisia, edus-
tavan eri sukupuolia ja erilaisia kulttuuritaustoja, ja kaikenlaisiin uusiin tulijoihin suhtaudutaan

myonteisesti.

Meilla on tosi mahtavasti, kun mietin meidan henkildkuntaa, kolmisenkymmenta ihmista on
meidan yksikdssa, niin on kaikenikaisia ja kaikkia sukupuolia kaikenlaisella etnisilla taustoilla.
On tosi upeasti katettuna tavallaan se mitd Helsinkikin on, niin en usko, ettd se [osatydkykyi-
sen vastaanottaminen] olisi meilla [haaste]. Toki ikina ei voi tietda, mutta mulla on semmoinen
olo, ettd se ei nostattaisi minkdanlaista kummastelua. [...] Meilld on tosiaan monenlaisia, hy-
vin monenlaisia ihmisia ja mahtavaa niin. (Haastateltava 1.)

Yksi haastateltavista kuvaili oman tiiminsa perehdytysprosessia hyvaksi, ja prosessi auttaisi myds

osatyokykyisen vastaanottamista.

Se mista olen eniten ylped omassa tiimissani on meidan perehdytysohjelma, ettd aina kun
meille uusi henkilo tulee niin laadin kaikille heille oman perehdytysohjelman. [...] Ja niin kauan
sitten perehdytaan, ettd omat siivet kantaa. Tama on ehka aihe mista ollaan eniten kiitosta
saatu, etta meille uudet ihmiset on tervetulleita. Heista pidetaan huoli niin kauan, etta he pys-
tyvat toimimaan itsenaisesti, niin voisin kuvitella, ettd samalla tapaa toimittaisiin myos naissa
esimerkeissa. (Haastateltava 6.)

Toisaalta jotkut haastateltavat kiinnittivat huomiota siihen, etta nykyisellaan heidan oma tiiminsa on
hyvin homogeeninen, joten vaikka asenne lahtokohtaisesti olisi myonteinen erilaisuutta kohtaan,

erilaisten toimintarajoitteisten ihmisten vastaanottaminen tiimiin saattaisi vaatia totuttelua. Tasta
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syysta voisi olla hyva jarjestda esimerkiksi harjoitteluita tai tydkokeiluja, joissa voisi kdytanndssa
katsoa, miten hyvin tiimin ja tydyhteison tyojarjestelyt ja prosessit toimivat tilanteessa.
Mehan ollaan tosi homogeeninen tydyhteisd, hyvin naisvaltainen ja hyvin valkoinen ja tois-
taiseksi ja hyvin vammaton, ettd varmasti perusasenne on positiivinen. Mutta niin kuin kai-
kissa uusissa asioissa niin edelleen nostan sen, etta esimerkiksi ne harjoittelut voisi olla tosi
[hyvid]. Uudet asiat aina kuitenkin vaatii tottumista. Voisin kuvitella, etta jos olisi sitten ollut

vaikka puolen vuoden harjoittelussa tallainen henkild, niin sitten se on jo aivan aivan eri juttu.
(Haastateltava 7.)

Myés esihenkildn oma asenne nostettiin esille merkittdvana tekijana. Yksi haastateltavista kertoi,
etta tiimin kesken oli etukateen keskusteltu asenteista tilanteessa, jossa valmistauduttiin ottamaan

vastaan tyokokeilun kautta tullut osatyokykyinen tyontekija.

Tama valmius on olemassa ja olisiko se nyt jotain hyvaa tasoa omalla tiimilla. Toki uskallan
sanoa, ettd oma asenne asiaa kohtaan on merkittava. Etta jos en itse ostaisi asiaa ja menisin
silti, ettd thma menee toteutukseen, mutta tasta tulee katastrofi, niin kylld se varmaan sitten
olisi henkilokunnassa sama fiilis. Nyt tosiaan tydkokeilussa tdma toteutettiin. [...] Siita kiitos
henkildkunnalle kylld, ne hoiti sen homman mallikkaasti. Siina puhuttiin henkildkunnan kanssa
nimenomaan ennakkoasenteista ja miten ne saattaa muuttua, ja miten kohdataan ihmisia ja
se oli hyvin mielenkiintoista. (Haastateltava 9.)

Haastatteluissa toisaalta todettiin, etta erityisesti esihenkilon kielteinen asenne vaikuttaa tiimin
asenteisiin. Esihenkildlta vaaditaan myodnteista asennetta ja rohkeutta joustavien tyojarjestelyiden

tekemiseen.

Haastatteluista kavi ilmi selvasti, etta tydyhteison valmiudet ottaa vastaan vammaisia ja osatyoky-
kyisia tyontekijoita riippuu kaytettavissa olevista resursseista. Vaikka asenteet ovat esihenkildiden
arvion mukaan lahtokohtaisesti myonteisia, monet kertoivat, etta tiukka resurssitilanne vaikuttaa
my0s asenteisiin. Useammalla haastatellulla oli kaytannon kokemuksia siitd, kuinka muiden tyo-

kuorma kasvaa, jos yhden tyotehtavat tai tydaika on mukautettu vastaamaan tyokykya.

Kaytannon kokemusta on siita, etta toisten tyontekijdiden tilanteet saattaa, vaikka niita yrite-
tédan raataloida, niin saattaa heijastua toisten tydhdn ja tydkuormaan. (Haastateltava 2.)

On monimuotoiset tydyhteisot, ettd on totuttu siihen, ettd on erilaisia Inmisia erilaisista taus-
toista tdissa. Kylla mina nakisin, ettéd varmasti [suhtauduttaisiin hyvin], varsinkin silloin, jos se
ei jonkun yksittaisen tydntekijan tai tydyhteisén tytkuormaa lisda. Niin varmasti se vastaanotto
on hyvaa. (Haastateltava 2.)

Mulla on yksi henkild, jolla on ollut tallaisia [haasteita jaksamisen kanssa]. Kun tydkuorma
kasvaa lilan suureksi, niin hanella loppuu puhti, ja se tarkoittaa sita, ettad ne tydtehtavat siirtyy
muille. Se ei tydyhteisdn kannalta ole hyva ratkaisu, ettd on koko ajan se, etta stressi naillakin
ihmisilla alkaa stressaamaan, etta kuinka paljon uskaltaa ottaa hommia ennen kuin sielta tu-
lee lisda hommia itselle. (Haastateltava 8.)

Naita kokemuksia tuli useammalta eri toimialalta, mutta erityisesti kaupunkiymparistd- ja sote-alalla
tydskentelevat ottivat esille sen, ettd muiden tydkuorma ei saa kasvaa, jos ty6ta mukautetaan yh-

delle tai useammalle tydntekijalle. Heidan mukaansa on varmistettava, etta taysiaikaisia
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vakansseja ei taytetd osa-aikaisilla tyontekijoilla, jolloin osa tehtavista jaa tekematta ja muiden jak-

saminen on koetuksella.

Oikeasti aidosti toivon, ettd kun asialle halutaan tehda jotain ja sillehan pitaisi haluta tehda
jotain, niin mietittaisiin ennemminkin siltéd kannalta, etta voitaisiin luoda niita uusia tehtavanku-
via, uusia vakansseja. Koska silloin se auttaisi siihen tilanteeseen, mika on kautta linjan kau-
pungilla. Siis todella moni henkilostosta kokee, etta t6ita on liikaa. Ei vaan ehdi tehda sita
kaikkea ja koko ajan vaan tulee lisaa tyodtehtavia ilman etta tunteja viikkoon tulee yhtaan lisaa,
niin nahtaisiin se ongelma. Otettaisiin se tosissaan eika polteta henkildstdéa loppuun ja sitten
samalla siité voi syntya niitd osa aikaisia tydnkuvia, joihin sitten todellakin mielellaan tyoyhtei-
so6t ottaisi vammaisia tai osatyokykyisia. Etta se ei ole haaste se asenne, vaan se ettd miten
me saadaan henkil6stda jaksamaan sinne eldkeikadan eika tehda niistéd osatyokykyisia poltta-
malla niita loppuun. (Haastateltava 1.)

Sote-alalla tydskentelevien haastateltujen vastaukset erosivat muiden haastateltujen vastauksista
jonkin verran, kun puheena oli tydyhteison asenne osatyokykyisia tyontekijoita kohtaan. Yksi sote-
alalla toimiva haastateltu arvioi, etta sosiaali- ja terveysalalla asenteet osatydkykyisia ja vammaisia
ja erityisesti mielenterveyteen ja jaksamiseen liittyvid ongelmia kohtaan ovat tydyhteisdissa kieltei-
sempia kuin muilla aloilla. Syyksi haastateltava arvioi sen, etta asiakkaat ja kiire kuormittavat niin

paljon, ettd tyOkavereissa ei jakseta samoja asioita.

Minulla on tuttavia [...] muissa tehtavissa, niin heilla on osatydkykyisia, vahvasti mielenter-
veysongelmaisia tdissa. Meilla ei suvaittaisi yhtdan. Voin sanoa, ettd minun tyontekijat ei su-
vaitse ja olen sitten itse ajatellut sen niin, ettéd sote-puolella niita ei suvaita, kun meillda on ne
asiakkaat. Me ei jakseta enaa tydkavereista yhtaan [toiminnan rajoitteita], mikd on hammas-
tyttanyt ihan viime vuosina. Kuvittelisin, etta sote-ihmiset [suhtautuisivat] parhaiten, mutta kai-
kista huonoiten. Kun meilla tydyhteisdssa pitaisi olla kaikkien todella jaksavia, ettd sitten kun
meilla on jaksamisen ongelmia tydyhteisdssa niin niista tulee tydpaikkakiusattuja. (Haastatel-
tava 3.)

Siina periaatteessa kay niin, ettd jos on joku, joka on vahan rajoittuneempi eli tekee vain tiet-
tya asiaa, niin ne tietyt jutut jaa siita pois ja ne sitten kaatuu muualle. Sitten sielta taas jaa asi-
oita tekematta. Eli jotain ja3 tekematta sen vuoksi, ettd on sitd rajoittuneisuutta tydtehtavassa,
tydajassa tai jossain muussa. (Haastateltava 5.)

Eras haastateltava toteaa, etta vanhuspalvelulain maaraamat henkilostomitoitukset vaikuttavat si-
ten, etta tydnkuvia ei voida mukauttaa. Kun hoitajia on vahan, ty6ta on vaikea mukauttaa tyonteki-
jan tarpeiden mukaan. Kaupunki ei pysty vaikuttamaan naihin resursseihin, silla rahoitus tulee valti-
olta. Kaiken kaikkiaan asenteet osatyokykyisia ja vammaisia tyontekijoitd kohtaan ovat haastatte-
luiden perusteella pagosin myonteisia, kunhan tyojarjestelyt tehdaan siten, etta ne ovat kaikkien

kannalta toimivat.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa kaydaan lapi haastattelututkimukseen kuuluva pohdinta. Alaluvussa 6.1 kdydaan
lapi johtopaatokset, toimenpide-ehdotukset ja jatkotutkimusehdotukset. Alaluvussa 6.2 tarkastel-

laan tutkimuksen luotettavuutta ja viimeisessa alaluvussa oman oppimisen arviointia.
6.1 Johtopaitokset, toimenpide-ehdotukset ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksen tavoitteena oli vastata paatutkimusongelmaan eli siihen, mitka asiat vaikuttavat vam-
maisten ja osatydkykyisten uusien tyontekijoiden tyollistdmiseen Helsingin kaupungin toimialoilla
esihenkildiden nakdkulmasta. Jotta vastauksia olisi helpompi I6ytaa, paaongelma oli jaettu kahteen

alaongelmaan. Kayn lapi tutkimustuloksiin pohjautuen vastaukset alaongelmiin.

Ensimmainen alaongelma kasitteli sitd, mitka asiat rekrytoinnissa vaikuttavat vammaisten ja osa-
tyokykyisten tyontekijoiden palkkaukseen ja miten rekrytointia talta osin voisi kehittaa. Tuloksissa
osatyokykyisten rekrytointi muodosti yhden paaluokan, ja sen alaluokiksi nousivat rekrytointikay-
tannot, tydpaikkailmoitukset ja esihenkildiden ohjeistus ja tuki. Haastatelluilla ei ollut juurikaan ko-
kemusta vammaisten tai osatyokykyisten uusien tyontekijoiden rekrytoinnista, silla tallaisia hakijoita
ei ole ollut avoinna oleviin vakansseihin, tai se ei ole kaynyt ilmi tydhakemuksista tai haastatte-
luista. Taman perusteella voisi paatella, etta Helsingin kaupungille ei nykyiselladn hakeudu juuri-
kaan osatyOkykyisia tydnhakijoita, tosin otos on pieni eli tulos ei ole yleistettavissa. Tulos on mie-
lenkiintoinen myds siltéd kannalta, ettd Ala-Kauhaluoma tutkimusryhmineen (2017, 14—16) havaitsi,
ettd tydnantajat ja esihenkildt suhtautuivat mydnteisemmin vammaisten tai osatyokykyisten tydllis-
tamiseen, jos heilld oli osatydkykyisten palkkaamisesta aiempaa kokemusta. Tassa tutkimuksessa
haastateltavat arvioivat omat asenteensa jo lIahtokohtaisesti myonteisiksi, vaikka heilla ei tata ko-
kemusta ollut. Haastateltavat vastasivat rekrytointia koskeviin kysymyksiin joko aiemman tyokoke-
muksen perusteella, kaupungin sisaisiin tydkokeiluihin pohjautuen tai vammaisten ja osatydkykyis-

ten kanssa toimineiden osalta muuhun tydkokemukseen pohjautuen.

Yhdeksi merkittdvimmista esteista osatydkykyisten hakijoiden rekrytoinnissa nousi tutkimustulosten
pohjalta se, ettd jostain syysta kaupungilla avoimina olevat vakanssit eivat houkuttele osatydkykyi-
sia tydntekijoita, silla tallaisia hakijoita ei nayttaisi olevan. Mahdollisia syita tdhan nousi esiin haas-
tatteluista, sillda vammaisten ja osatydkykyisten kanssa tyoskennelleet totesivat, ettd kaupungin ko-
kopaivatyota edellyttavat vakanssit eivat sovellu osatydkykyisille tydntekijdille. Usein juuri osa-ai-
kaisuus mahdollistaisi osatyOkykyisten tyoskentelyn, mutta tallaisia tyopaikkoja ei tarjota uusille
tyonhakijoille ainakaan aktiivisesti. Suomen ratifioima YK:n vammaissopimus (27/2016, 27. artikla)
edellyttaa, etta julkisella sektorilla tydllistetdan vammaisia henkiloita. Tulosten pohjalta voidaan to-

deta, ettd keinoja vammaisten tydllistymisen edistdmiseksi Helsingin kaupungilla tulee kehittaa
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edelleen. Vammaiselle ihmiselle tyodllistyminen tarkoittaa paitsi yhteiskunnallisen osallisuuden [i-

saantymista, myds taloudellista suojaa ja pienempaa koyhyysriskia (Gustafsson 2019, 34). Vaikka
Helsingin kaupungin olemassa olevat rakenteet, arvot ja ohjeistus nayttaisivat paperilla hyvalta, se
ei tulosten perusteella nayttaisi vaikuttavan vield kaytannon tekemiseen. Tahan tarvitaan tahtotilaa

ja lisdpanostuksia.

Erilaisista rekrytointikaytannoista sivuttiin haastatteluissa anonyymia rekrytointia ja positiivista eri-
tyiskohtelua. Anonyymin rekrytoinnin ei koettu edistdvan osatyokykyisten palkkaamista, vaikkakin
se vaikuttaa tydnantajakuvaan myodnteisesti ja saattaa siten rohkaista monimuotoisia tyénhakijoita
hakeutumaan kaupungille t6ihin. Myés Kannisen, Kiviholman ja Virkolan (2023, 3) tutkimuksessa
havaittiin, ettd anonyymi rekrytointi kannusti erilaisista taustoista tulevia ihmisid hakemaan kaupun-
gilla avoimina olevia tyOpaikkoja. Positiivisesta erityiskohtelusta haastateltavilla ei ollut juurikaan
kokemuksia. Haastatteluissa kuitenkin todettiin, etta periaatteessa olisi mahdollista suosia palk-
kauksessa esimerkiksi vammaista tyonhakijaa, jos rekrytoinnissa loppusuoralla olisi kaksi tasavah-
vaa hakijaa, ja kriteerit olisi paatetty ja viestitty etukateen. Yhdenvertaisuusvaltuutetun (s.a.) mu-
kaan joissain tilanteissa yhdenvertaisuuden toteutuminen saattaa tarkoittaa jonkin ryhman positii-
vista erityiskohtelua, ja yhdenvertaisuuslain (luku 3, 9 §) mukaan positiivisella erityiskohtelulla on
mahdollista ehkaista tai poistaa syrjinnasta johtuvia haittoja. Kannattaisi pohtia, voisiko kaupungin
rekrytoinnissa kokeilla vammaisten ja osatyokykyisten positiivista erityiskohtelua soveltuvissa avoi-

missa tyotehtavissa.

Aiemmat tutkimukset (Rask, Nykanen & Terasaho 2021; von Schrader, Xu & Bruyére 2014) osoit-
tavat, etta jos haluttaisiin osatyokykyisia tydnhakijoita, jo tydpaikkailmoituksissa tulisi kertoa sel-
vasanaisesti, etta joko tyotehtavia tai tydaikaa voidaan tarvittaessa mukauttaa. Taman tutkimuksen
tulosten perusteella monet esihenkilot pitaisivat hyvana ajatuksena tydpaikkailmoituksiin keskite-
tysti laadittavaa kannustuslauseketta, jossa myos tydymparistda markkinoitaisiin monimuotoisena.
Kannustuslauseketta ei haluta muotoilla itse, vaan tdhan kaivataan tukea ja yhteisia linjauksia hen-
kildstohallinnosta. Haastateltujen mielestd kannustuslausekkeessa voisi paitsi kertoa etatydémah-
dollisuudesta, esteettomasta toimintaymparistosta, osa-aikaisuuden mahdollisuudesta tai tydnku-
van mukauttamisen mahdollisuudesta, siina olisi hyva myds kuvailla tyéymparistdn moninaisuutta
konkreettisin esimerkein. Raskin, Nykasen ja Terdasahon (2021) tutkimus osoitti, ettd monimuotoi-
suudesta viestiminen rakentaa myonteista tydnantajakuvaa, ja hakijat suhtautuivat monimuotoi-
suutta kunnioittavista arvoista tydpaikkailmoituksessa viestivaan tyénantajaan positiivisemmin. Osa
tassa tutkimuksessa haastatelluista esihenkildista ei kuitenkaan kokenut tydpaikkailmoitukseen li-
sattdvaa kannustuslauseketta hyodylliseksi tai edes mahdolliseksi. Ymmarrettavasti tyopaikkail-
moitukseen ei haluttu mainintaa tyotehtavien tai tydajan mukauttamismahdollisuudesta, jos tama ei

kaytanndssa ole mahdollista.
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Esihenkildiden ohjeistus osatyokykyisiin ja tyon mukauttamiseen liittyen ei ollut viela tavoittanut
haastateltuja, silla haastatellut nakivat kaupungin intrasivuilla olevan ohjeistuksen haastattelun yh-
teydessa ensimmaista kertaa. Monet haastatelluista nostivat esille sen, ettd ohjeen on tarvittaessa
I0ydyttava helposti, silla sita etsitaan siind vaiheessa, kun kaytannon tarve tulee vastaan eli ollaan
rekrytoimassa tai harkitsemassa osatyokykyisen rekrytointia. Ohjesivustoa arvioitiin paaasiassa
myonteisesti, mutta osa haastatelluista toivoi kaytanndnlaheisempaa lahestymistapaa aiheeseen ja
esimerkiksi valmiita vastauksia yleisimpiin esille nouseviin kysymyksiin. Nykyiselldan ohjeistus on
hyvin yleisluontoinen sisaltden muun muassa aiheeseen liittyvaa lainsaadantda seka linkkeja hyo-

dyllisille sivuille.

Osa haastatelluista toivoi esihenkilille mieluummin koulutusta aiheesta kirjallista ohjeistusta tay-
dentdmaan, silld ohjeet hukkuvat helposti ja jaavat kiireessa lukematta, jos ne eivat ole itselle ajan-
kohtaisia. Toiveissa oli saada lisda tietoa erilaisista osatyokykyisten ryhmista ja tydn mukauttami-
sesta heille seka esimerkkeja onnistuneista rekrytoinneista ja I0ydetyista ratkaisuista. Toiset haas-
tatelluista pitivat kirjallista ohjeistusta riittdvana, kunhan se on tarvittaessa |6ydettavissa helposti ja
nopeasti. Myos henkildstohallinnolta toivottiin nopeaa ja varmaa tukea tilanteessa, jossa osatyoky-
kyisen rekrytointi tulisi ajankohtaiseksi. Kaupungin ylimmalta johdolta puolestaan toivottiin asian
nostamista vahvemmin esille ja vastuun ottamista asian jalkauttamisesta. Esihenkildille tarjottava
koulutus ja muu tuki on tarkeaa, silla osatydkykyiset arvioivat itse Nevalan tutkimusryhman (2015b,
27-28) toteuttamassa kyselyssa, etta organisaatiotasolla esihenkiléiden rooli on merkittavin osa-
tyokykyisten osallisuuden toteutumisessa. Esihenkil6t voivat luoda mahdollisuuksia osatyokykyisen
menestymiselle tydssa tarjoamalla tarvittavaa tukea ja tekemalld muutoksia tydjarjestelyihin (Ne-

vala ym. 2015b, 27-28). Esimiehilld on siten oltava tietoa ja osaamista aiheesta.

Toinen alaongelma kuului, milla tavoin tyéta voitaisiin mukauttaa esimerkiksi tydajan, tyétehtavien
tai tydpaikan fyysisten olosuhteiden osalta vammaisten ja osatyokykyisten palkkaamisen helpotta-
miseksi. Haastatteluissa nousi esiin tdhan liittyen kaksi padteemaa, tydn mukauttaminen ja tydyh-
teisdn valmius vastaanottaa osatyokykyisia. Nama liittyivat melko kiinteasti yhteen, silla tydyhtei-
sOn resurssit ja asenteet vaikuttivat tulosten perusteella mahdollisuuksiin mukauttaa tyotehtavia tai
tydaikaa. Tydn mukauttamisen alateemoiksi aineistosta nousivat tyétehtavan vaatimukset, tyoteh-

tavan ja -ymparistén mukautukset seka kehitysehdotukset.

Kun haastatteluissa tiedusteltiin mahdollisuuksia mukauttaa ty6ta osatyokykyisille, esihenkilét nos-
tivat esille tydn vaatimukset, seka tyétehtavan muodolliset vaatimukset ettd sen fyysiset ja psyykki-
set vaatimukset. Jotta hakija voisi tulla valituksi tehtavaan, tydtehtavan kriteerien ja kelpoisuuseh-

tojen tulee tayttyd. Moneen tyéhon liittyy liikkumista eri kohteissa ja esimerkiksi aistinvaraisten arvi-

ointien tekeminen on keskeinen osa tiettyja viranomaisen valvontatehtavia. Vuorovaikutustaitoja
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vaaditaan seka asiakaspalvelutydssa ettd monessa viranomaistehtavassa. Sote-alalla puolestaan
vaaditaan seka hyvaa fyysista etta psyykkista toimintakykya. Toisaalta Hietala, Sippola, Riipinen,
Lampinen ja Nevalainen (2015, 102) toteavat, ettd mahdollisuudet tydn mukauttamiseen ja tydnku-
van tarkoituksenmukainen muokkaaminen hyddyttaisi kaikkia tyontekijoita, ja se voisi auttaa hyo-
dyntadmaan erilaisten ihmisten osaamista tydvoimapulasta karsivilla aloilla. Von Schraderin, Xun ja
Bruyéren (2014, 329) tutkimuksessa havaittiin, etta kun tarkasteltiin tyontekijoilta tulleita mukautus-
pyyntoja tyopaikalla, niista 95 prosenttia tuli vammattomilta tyontekijoilta. Lisaksi Tyoterveyslaitok-
sen (s.a.) mukaan tydn mukauttaminen saattaa liittya tyontekijan heikentyneeseen tyokykyyn,
mutta samoilla periaatteilla ty6ta voidaan mukauttaa uusille tyontekijoille. Tyontekijoiden tyokyky ei
ole pysyva ominaisuus, vaan se voi vaihdella eri elamantilanteissa (Tyo6terveyslaitos s.a.). Voidaan
todeta, etta Helsingin kaupungilla keinoja tydn mukauttamiseen kannattaisi kehittda vammaisten ja
osatyokykyisten tyollistamisen edistamiseksi, mutta samat keinot tukisivat myds muita tyontekijoita
tydssa onnistumisessa. Samoin nykyisten tyontekijoiden jaksamiseen ja tyokykyyn kannattaisi kiin-

nittad huomiota.

Tydtilojen esteettdmyys arvioitiin Helsingin kaupungin eri toimialoilla hyvaksi, ja asiantuntijatdissa
eta- ja hybridityo ovat tiettyyn rajaan asti mahdollisia. Asiantuntijaroolissa myds ty6ajan mukautuk-
sia on helpompi toteuttaa kuin esimerkiksi sote-alalla tai tyOpisteissa, joissa on tarkasti maaritellyt
tyovuorot. Haastatteluissa nousi esille, etta nykyisellaan uusiin vakansseihin haetaan aina taysiai-
kaista tydntekijaa, ja monessa tydssa osa-aikainen tyd on nykyisellaan vaikea jarjestaa. Syita olivat
tyojarjestelyt kuten vastuualueiden jakaantuminen tiimilaisten kesken, pelko osa-aikaiselta tyonte-
kijalta yli jadvien tyotehtavien kasaamisesta muille tyontekijoille entisestaan tayden tydkuorman

paalle seka sote-alalla tiukka resurssitilanne ja lain maaraamat henkildstomitoitukset.

Lahes kaikki haastatellut olivat huolissaan muiden tydntekijdiden yhdenvertaisesta kohtelusta ja
tydkuorman kasvamisesta, silla kaytanto oli osoittanut, etta vakituisten tyontekijoiden tyokyvyn
muutoksen seurauksena tehdyt mukautukset ty6tehtaviin ja tybéaikoihin tarkoittavat usein muiden
joustamista. Tama nahtiin kestamattémana tapana toteuttaa osatyodkykyisten tydllistaminen. Tyo-
terveyslaitoksen (s.a.) mukaan kaikkien tydntekijdiden kohdalla on tarkeda noudattaa samoja peri-
aatteita yhdenvertaisen kohtelun toteutumiseksi, eikd muiden tydntekijdiden kuormittuminen tyéssa

saisi kasvaa tydn mukauttamisen seurauksena.

Tutkimustuloksista kavi ilmi, etta talla hetkelld Helsingin kaupungin 100-prosenttista tydaikaa sisal-
tavat vakanssit ovat haaste osatyokykyisten tydllistdmisen kannalta. Jos vakanssiin palkataan esi-
merkiksi 80-prosenttista tydaikaa tekeva tyontekija, ei ole mahdollista 16ytaa 20-prosenttista tydai-
kaa tekevaa tyontekijaa, jolle ylijaavat tehtavat voisi ohjata. Haastatteluissa ratkaisuksi ehdotettiin

kokonaan uusien, osa-aikaisten vakanssien luomista, joilla voisi lisdksi keventda muiden
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tydtaakkaa. Nama tydtehtavat voisivat sisdltaa toisaalta hallinnollisia tehtavia, toisaalta taas esi-
merkiksi sote-alalla tukitoitd kuten siivousta, keittiotoita ja muita kodinhoidollisia t6ita, joita tyovoi-
mapulasta karsivalla alalla myo6s koulutetut ammattilaiset joutuvat tekemaan oman tyonsa ohella.
Siten saatavilla oleva niukka resurssi voitaisiin kayttda paremmin. Tata ehdotusta tukee Ala-Kau-
haluoman tutkimusryhman (2017, 80—-82) tutkimustulos, jonka mukaan tyopaikoilla, joilla oli osaa-
mista hyddyntaa osatyokykyisia tydntekijoina, kyettiin jarjestdmaan ja muotoilemaan t6ita siten,
ettd osatydkykyisyydesta ei ole haittaa. Myds Helsingin kaupungilla kannattaisi ideoida ja kokeilla

tyotehtavien jarjestamista uudelleen siten, ettd ne soveltuisivat osatyokykyisille.

Tyon mukauttamiseen liittyva toinen paaluokka, tydyhteison valmius vastaanottaa osatyokykyisia
jakaantui kahteen alaluokkaan: tydyhteisdn asenteet ja tydyhteison resurssit. Tutkimuskirjallisuus
(Nevala ym. 2015b; Ala-Kauhaluoma ym. 2017) osoittaa, ettd esihenkildiden asenteet ovat merkit-
tavassa roolissa, kun tarkastellaan vammaisten ja osatyokykyisten henkildiden rekrytointiprosessin
kaynnistamista ja toteuttamista. Vaikka tyon muokkausta koskevat strategiset linjaukset ovat tyo-
paikan johdon vastuulla, esihenkil6t joutuvat kantamaan vastuun kaytannon toteutuksesta (Nevala
ym. 2022). Tassa tutkimuksessa esihenkilot arvioivat seka omat etta tiimiensa asenteet monenlai-
sia tyontekijoita kohtaan myonteisiksi, ja monet kertoivat tiimiensa olevan jo nykyisin hyvin moni-
muotoisia. Osatyokykyisten tyontekijoiden vastaanotto ja perehdytys arvioitiin tasta syysta hyvaksi.
Jotkut totesivat silti realistisesti, etta aiheesta tarvittaisiin kaikille lisaa tietoa, ja vaikka asenteet
ovat periaatteessa myonteisia, kdytannon tilanne voisi vaatia tyoyhteisolta totuttelua. Tahan ehdo-
tettiin ratkaisuksi erilaisia harjoitteluja ja tydokokeiluja, joissa voisi kdytannossa nahda, kuinka tii-
mien kaytannot soveltuvat osatyokykyisille. Tama on hyva ehdotus, silla Hietalan tutkimusryhman
(2015) keskeinen tulos oli, ettd tydyhteisdn kyky ottaa vastaan vammainen tai osatydkykyinen

tyontekija vaikutti tydllistymisen onnistumiseen enemman kuin uuden tyontekijan kyvyt.

Kaytdssa olevat resurssit vaikuttavat haastatteluiden perusteella siihen, kuinka esihenkil6t arvioivat
tiimien voivan ottaa vastaan osatyokykyisia tyontekijoita. Jos resurssitilanne on valmiiksi kired, on
vaikea suhtautua myonteisesti ajatukseen uusien tyontekijdiden tydn mukautuksista. Yksi tutkimus-
tuloksista oli, ettd moni esihenkild koki tyon mukauttamisen vakituiselle tyontekijalle tydkyvyn alen-
tuessa johtavan muun tiimin liialliseen kuormittumiseen. Tasta syysta tyon mukauttaminen uusille
osatydkykyisille tydntekijoille heratti pelkoja muiden tydntekijdiden ylikuormituksesta, vaikka tasta
ei ollut kokemusta. Samanlaiseen tulokseen paadyttiin Hietalan tutkimusryhman (2015, 118-120)
tutkimuksessa, joka osoitti, etta erityisesti julkisella sektorilla tydyhteisdissa oli haasteita I16ytaa ai-
kaa ja halua tydkaytantojen kehittdmiseen monimuotoisuutta tukeviksi. Syyna tahan oli valmiiksi
kirea resurssitilanne ja pitkalle viedyt vaatimukset tehokkuudesta tydpaikalla (Hietala ym. 2015,

118-120.) Haastatteluaineisto osoitti, ettéd tdma on yksi merkittdvimmista esteista osatyokykyisten
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tyollistymiskaytantdjen kehittamiselle myos Helsingin kaupungin eri toimialoilla, kun asiaa katso-

taan esihenkiloiden nakokulmasta.

Sote-alalla toimivat haastatellut totesivat, ettd henkildstdmitoitusten maarittdessa hoitajien maaraa
on mahdotonta ajatella, etta tyota mukautettaisiin tyontekijalle sopivaksi. Hoitajien maaraa on vai-
kea saada riittdmaan, ja esimerkiksi tydajat saattavat olla kolmivuoroty6ta. Tama on linjassa Hieta-
lan tutkimusryhman (2015, 102) tulosten kanssa, silla tydelaman tehokkuusvaatimukset ja tyoela-
man monimuotoistuminen muodostavat heidan mukaansa paradoksin. Tydpaikoilla panostetaan
prosessien tehostamiseen, tarkkojen tehtavankuvien laatimiseen seké osaamisvaatimusten ja ai-
kataulujen listaamiseen, vaikka samanaikaisesti tydyhteison monimuotoistuminen vaatisi moni-
muotoisia kaytantdja (Hietala ym. 2015, 102). Esihenkiléiden likkumavara on tdman tutkimusai-
neiston perusteella pieni, jos olemassa olevat rakenteet ja prosessit pysyvat ennallaan tai tehok-

kuusvaatimukset entisestaan kasvavat.

Tutkimukseen pohjautuen listaan toimenpiteita, joiden avulla voisi madaltaa osatyokykyisten palk-

kaamisen kynnysta Helsingin kaupungille:

1. Vammaisten ja osatydkykyisten palkkaamisen edistdminen tulee ndkya myos johdon ta-
solla, Helsingin kaupungin ylimman johdon toivotaan nostavan osatyokykyisten tyollista-

mista esille.

2. Tyopaikkailmoituksissa tulee selkeasti kertoa tyotehtavien ja tydajan mukautusmahdolli-
suuksista. Tyopaikkailmoituksiin lisattdva kannustuslauseke madaltaisi osatyokykyisten
kynnysta hakea tyopaikkaa. Kannustuslausekkeessa voisi olla maininta etatydmahdollisuu-
desta, esteettomasta toimintaymparistosta, osa-aikaisuuden mahdollisuudesta tai tyonku-
van mukauttamisen mahdollisuudesta. Myos tydympariston monimuotoisuudesta kannattaa
kertoa kaytannonlaheisesti. Jos tyotehtavaa ei ole mahdollista mukauttaa tyotehtavien tai

tydajan osalta, kannustuslauseketta ei toivota tyopaikkailmoitukseen.

3. Tarjolla on oltava kokopaivatydn lisdksi myds osa-aikaisia vakansseja, jos halutaan edistaa
osatyokykyisten tydllistymista. Paras lopputulos saataisiin yhdistelemalla tyotehtavista ko-

konaan uusia, osa-aikaisia vakansseja. Tama vaatii kuitenkin tahtotilaa ja resursseja.

4. Esihenkildille tulisi tarjota kdytanndnlaheisia ohjeita, jotka ovat helposti ja nopeasti 16ydetta-
vissa, kun niita tarvitaan. Nykyista ohjesivua voisi kehittdd kaytannonlaheisemmaksi lisaa-
malla esimerkiksi lista usein kysytyista kysymyksista vastauksineen. Lisaksi ohjesivun si-
jaintia kannattaa pohtia I6ydettavyyden kannalta tai tuoda sen olemassaolo muuten esihen-

kildiden tietoon siten, etta tietoa osataan etsia oikeasta paikasta.
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5. Esihenkildille tulisi tarjota kirjallisen ohjeistuksen lisaksi koulutusta, jossa jaettaisiin vam-
maisten ja osatyOkykyisten rekrytointiin ja tydn mukauttamiseen liittyen. Myos kaytannon
esimerkkeja onnistuneista rekrytoinneista kannattaa jakaa muille esihenkildille. Suurin ta-
voittavuus on kaikille esihenkildille kuukausittain jarjestettavalla tilaisuudella, jossa muiden

yhteisten asioiden joukossa voisi jakaa kdytannén esimerkkeja.

6. Henkilostohallinnon tulee tarjota nopeaa ja varmaa tukea esihenkildille siina tilanteessa,

kun osatydkykyisen palkkaaminen on ajankohtaista.

Aihe kokonaisuudessaan on niin laaja, ettd johtopaatdsten lisdksi pohdintaa voisi harjoittaa laajasti
aiheen ymparilta. Olen tarkoituksella rajannut pois erilaisten tukimuotojen kuten palkkatuen kasitte-
lyn ja esimerkiksi Helsingin kaupungin Tuetun tyollistdmisen palvelun. Se tarjoaa tyévalmentajien
palveluita helsinkilaisille tydnhakijoille, joilla on esimerkiksi kehitysvamma, autismikirjon oireyhtyma
tai muu kehityshairié tai vamma (Helsingin kaupunki 2022, 13). Huomionarvoista olisi myds poh-
dinta siita, kuinka osa-aikatyota tekevat tyontekijat tulevat pienemmalla palkallaan toimeen Helsin-
gissa, jossa asuminen on erityisen kallista. Vaikka Gustafssonin (2019, 349) mukaan tydllistyminen
parantaa osatyokykyisten taloudellista suojaa, voi pohtia, kuinka osa-aikaisesta tyosta saatava pie-
nempi palkka riittaa elinkustannusten kattamiseen yhdistettyna nykyisiin tukimalleihin. Helmikerttu
Kalliolan (2023) amk-opinnaytetydssa puolestaan selvitettiin Helsingin kaupungin Tuetun tyodllista-
misen palvelun toimeksiannosta sita, kuinka tdsmatyokykyisten tyollistamista voisi edistaa henki-

I6stopalveluyrityksien nakokulmasta.

Helsingin kaupungilla nayttaisi esihenkilohaastatteluiden perusteella olevan hyvat lahtokohdat osa-
tyokykyisten ja vammaisten palkkaamisen kehittamiseen, mutta ty6ta tarvitaan viela erityisesti kay-
tannon tasolla. Jo nykyisellaan kaupungin monimuotoisilla tydyhteis6illa on hyvat valmiudet toivot-
taa kaikenlaiset tyontekijat tervetulleiksi, jos tydjarjestelyt toteutetaan niin, etta kaikkien tydkuorma
sailyy kohtuullisena. Aineisto tuki hyvin Hietalan tutkimusryhman (2015, 118-120) havaintoa siit3,
etta julkisella sektorilla monimuotoisuutta tukevien kaytantéjen kehittdmisen haasteena ovat val-
miiksi tiukat resurssit ja tehokkuusvaatimukset. Kuten yksi haastatelluista totesi, tyénhakijaa ei
auta yhtaan, vaikka organisaatiolla olisi tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat ja rakenteet oli-
sivat ylatasolla kunnossa. Myds rakenteita tarvitaan, mutta osatydkykyisten palkkaamisen edista-
miseen vaaditaan erityisesti kaytdnndnlaheista tarkastelua tyétehtavien ja resurssien suhteen. Ta-
han esihenkildt kaipaavat tukea ja ymmarrysta henkiléstdhallinnolta, silla tydyhteiséjen on suoritet-
tava tietyt tehtavat annettujen resurssien puitteissa. Joustavien kaytantdjen kehittdminen on kuiten-

kin mahdollista, jos se on yhteinen tahtotila.

Tietoa vammaisten ja osatydkykyisten tydntekijdiden rekrytoinnista ja tydn mukauttamisesta 16ytyi

paljon tietoa jo nykyisellaan. Erityisesti viranomaistahot kuten tydsuojeluhallinto, Terveyden ja
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hyvinvoinnin laitos ja yhdenvertaisuusvaltuutettu seka jarjestot ja saatiot kuten Vamlas, Vates,
Kuntoutussaatio ja Live tarjoavat tietoa aiheesta, mutta Suomessa on tehty myos tutkimusta eri na-
kokulmista. Esimerkiksi Paakkanen, Heikkild, llomaki ja Shemeikka (2023) kayvat kirjallisuuskat-
sauksessaan laajasti lapi viimeaikaisia tutkimuksia osatyokykyisten tyollistymista edistyvista kei-

noista.

Jatkotutkimus voisi olla tapaustutkimuksen muodossa kaytannonlaheista selvitysta siita, kuinka
Suomen suurissa kaupungeissa on lahestytty osatyOkykyisten ja vammaisten tyollistamista, ja
kuinka siind on onnistuttu. Osin toimintatavat saattavat olla samankaltaisia, silla esimerkiksi tuetun
tyollistamisen palvelut ovat TE-toimiston, kuntien tai kuntayhtymien ja Kelan yhteinen toimintamalli,
mutta kaupungeilla saattaa olla myds omia toimintamalleja, ja tata tietoa tarvittaisiin tueksi kehitta-
mistydhon. Toisaalta taas olisi mielekasta vaihtaa ndkdkulma tydnantajasta tydnhakijoihin ja tutkia
sita, kuinka vammaiset ja osatyokykyiset tydnhakijat kokevat rekrytointiprosessit ja mahdollisuuden

tyollistya julkiselle sektorille.
6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Hyvan tieteellisen kdytannén mukaan tutkimuksen perusperiaatteita ovat luotettavuus, rehellisyys,
arvostus ja vastuunkanto (ALLEA 2023). Kaytanndssa tama tarkoittaa tutkimuksen huolellista
suunnittelua ja toteutusta seka prosessin kuvausta lapinakyvasti, jotta tutkimus olisi teoriassa mah-
dollista toistaa. Tutkimusmenetelmaa on noudatettava ohjeistusten mukaisesti, ja tutkimuksessa
edetessa tehdyt valinnat on raportoitava tutkimusraportissa. Aineistonkeruun, aineiston kasittelyn
ja raportoinnin on noudatettava eettisia periaatteita ja annettuja ohjeistuksia. (TENK 2023; Tuomi &
Sarajarvi 2018, luku 5.)

Tutkimusaiheella oli merkitysta erityisesti toimeksiantajalle, mutta myos yleisesti, silla vammaisten
ja osatyOkykyisten tydllistamisen edistdminen on ajankohtainen kysymys valtakunnallisesti. Tutki-
musaiheen valinnan eettisyyspohdintaan liittyen voi todeta, etta tutkimuksen tarkoituksena oli edis-
taa osatyokykyisten tyollistymista tuottamalla tietoa esihenkildiden nakokulmasta aiheeseen liit-
tyen. Tutkimusaihe valittiin tydnantajan nakokulmasta; tyontekijoiden nakokulmasta katsottuna aihe

olisi muotoutunut erilaiseksi.

Tutkimusraportissa kuvattiin seka laadullinen tutkimusote ettd menetelmaksi valittu haastattelutut-
kimus seka lisaksi tutkimusaineiston analyysimenetelmaksi valittu sisallonanalyysi. Tutkimukselle
haettiin tutkimuslupa, ja haastateltuja informoitiin tutkimuksesta tutkimustiedotteella seka pyydettiin
suostumus osallistumiseen. Haastattelurunko toteutettiin tietoperustaan pohjautuen. Haastatteluai-
neisto kerattiin ohjeistuksiin pohjautuen, ja aineistoa kasiteltiin ja analysoitiin huolellisesti ja tarkasti

kunnioittaen haastateltujen yksityisyydensuojaa.
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Validiteetin ja reliabiliteetin kasitteet litetdan yleensa erityisesti maaralliseen tutkimusotteeseen,
mutta naista validiteettia kaytetddn enemman laadullisen tutkimuksen arviointiin. Validiteetilla tar-
koitetaan Saaranen-Kauppisen ja Puusniekan (2006) mukaan sita, onko tutkimus perusteellisesti
tehty ja ovatko saadut tulokset ja tehdyt paatelmat patevia. Validiteetista puhutaan, kun arvioidaan
tutkimuksen uskottavuutta ja vakuuttavuutta. Taman tutkimuksen osalta voidaan todeta, etta tutki-
muksessa raapaistiin vain tutkittavan ilmién pintaa, eika ilmidsta olisi ollut edes mahdollista tuottaa
taydellistd ymmarrysta tarkasti rajatun haastattelututkimuksen avulla. Se tarjoaa kuitenkin yhden-

laisen nakokulman tutkittavaan ilmioon.

Laadullisessa tutkimuksessa reliabiliteetilla viitataan metodin luotettavuuden ja johdonmukaisuu-
den arviointiin tietyissa olosuhteissa, mittausten ja havaintojen pysyvyyteen eri aikoina seka tulos-
ten johdonmukaisuuteen. Laadullisessa tutkimuksessa ongelmaksi reliabiliteetin arvioinnissa nou-
see Saaranen-Kauppisen ja Puusniekan (2006) mukaan usein tulosten yleistettavyyteen liittyvat
kysymykset, silla asiat muuttuvat ajassa ja ovat riippuvaisia olosuhteista. Tassa tutkimuksessa
saadut tulokset olivat monilta osin linjassa aikaisempien tutkimustulosten kanssa, joten silta osin
niiden voidaan todeta olleen johdonmukaisia. Jos samanlainen haastattelututkimus toteutettaisiin
esimerkiksi vuoden kuluttua, olosuhteet olisivat jo todennakdisesti muuttuneet siten, etta tulokset
olisivat ainakin joiltain osin erilaisia. Tasmalleen samanlaisia tuloksia ei todennakdisesti tulisi
mydskaan valitsemalla uudet haastateltavat, eli laadullisessa tutkimuksessa on hyvaksyttava sub-

jektiivisen kokemuksen ja tulkintojen vaikutus tuloksiin. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Tuomen ja Sarajarven (2018, luku 6) mukaan laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden arvioin-
tiin ei ole olemassa yksiselitteista ohjetta, silla tutkimustavat voivat poiketa toisistaan merkittavasti.
Tutkimus ei perustu maaraan, vaan laatuun ja pyrkimykseen tavoittaa tutkittavien nakékulma. Tar-
keaa on kertoa, mita on tehty, kuinka se on toteutettu ja miksi kyseinen toimintatapa on valittu, jotta
lukija voi arvioida tutkimuksen luotettavuutta. Kun tarkastellaan objektiivisuutta, laadullisessa tutki-
muksessa mydnnetaan, etta tutkimuksen tekijan omat taustatiedot, kokemukset ja suhtautuminen
asiaan vaikuttavat seka aineiston muodostumiseen ettad sen tulkintaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
luku 6.)

Tutkimusaiheeseen tutustuttiin Iahteiden avulla, ja Iahteiden valinnassa tietoperustaa varten nou-
datettiin Iahdekriittisyytta. Lahteena kaytetyt artikkelit olivat vertaisarvioituja, ja Iahteiden valikoin-
nissa arvioitiin julkaisijan ja kirjoittajan luotettavuutta, julkaisun tarkoitusta, sisallon ajankohtaisuutta
ja objektiivisuutta. Tutkimuksen tietoperustaan pyrittiin valikoimaan uusinta tutkimustietoa, ja Iah-
teiksi valittiin korkeintaan kymmenen vuotta sitten julkaistuja artikkeleita, tutkimusraportteja ja kir-
joja. Aihetta pohdittiin ja analysaoitiin 1ahteisiin pohjautuen, ja tietoperustassa esitetyt vaitteet perus-

teltiin 1ahdeviittein. Lahdeviitteet laadittiin johdonmukaisesti noudattaen Haaga-Helian ohjeistuksen
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(Haaga-Helian kirjasto- ja tietopalvelut 2024) mukaista yksinkertaistettua Harvard-mallia merkitse-

malla viitteet seka tekstiin etta lahdeluetteloon.

Tutkimusta varten haastateltiin yhdeksaa henkil6a, mika on maarallisesti suhteellisen pieni joukko.
Tuloksia ei voi siten yleistaa koskemaan suurempaa joukkoa, mutta taman tutkimuksen osalta ra-
jaus oli tarkoituksenmukainen seka tydn laajuuden ettd aineiston laadun kannalta. Haastateltavat
edustivat useampaa toimialaa Helsingin kaupungilla. Puolistrukturoidulla haastattelukysymyksilla
aineistoa saatiin toivotulla tavalla, ja aineiston pohjalta pystyi vastaamaan tutkimusongelmaan. Si-
séallénanalyysi analyysimenetelmana pohjautui paljolti tutkimuksen tekijan tulkintoihin ja luokittelu-
valintoihin. Esimerkiksi aiheiden luokittelussa joutui tekemaan valintoja, silla monet niista olivat
paallekkaisia ja sopivat moneen eri aiheluokkaan. Tutkimuksen rajaus oli tiukka, silla aihe on kool-
taan valtava ja ronsyilee helposti eri suuntiin. Tietoisesti jatettiin kasittelematta ja maarittelematta
esimerkiksi erilaiset osatydkykyisten ryhmat, ja monimuotoisesta joukosta ihmisia puhuttiin yksin-
kertaistaen yhtena ryhmana. Analyysi antaa kuitenkin yhdenlaisen kuvan siita, miten Helsingin
kaupungilla toimivat esihenkilot kokevat osatydkykyisten rekrytoinnin ja tydon mukautusmahdollisuu-

det oman tiiminsa todellisuuteen peilaten loppuvuonna 2023.
6.3 Oman oppimisen arviointi

Tutkimuksen aihe ei ollut itselleni omakohtaisesti tuttu, vaan se valikoitui toimeksiantajan ehdotuk-
sesta. Opin aiheesta prosessin aikana seka lukemalla tutkimuskirjallisuutta ettd haastatteluiden
kautta. Tutkimuksen tekijana katseeni Helsingin kaupungin prosesseihin ja tydyhteisoéihin oli ulko-
puolisen katse, silla minulla ei ollut aiheesta ennakkondkemysta tai kokemusta enka toimi itse Hel-
singin kaupungilla. Ajattelen sita hyvana asiana, tutkijana olin 1ahinna utelias aihetta kohtaan eika
minulla ollut ennakko-odotuksia tulosten suhteen. Toisaalta taas tutkimuksesta tuli lopulta tekijansa
nakoinen, silld olen opiskellut aikaisemmin sosiaalipolitikkaa ja esihenkildndkdkulma on tuttu

omasta kokemuksesta. Voi my0s ajatella, ettd nama asiat saattoivat ohjata tulosten tulkintaa.

Alun perin olin ajatellut, etta tutkimuksen voisi tehda maarallisena kyselytutkimuksena, silla tiesin,
ettd maarallisen aineiston kasittely sujuisi hyvin. Olen tottunut kasittelemaan maarallista aineistoa,
tarkastelemaan sita eri nakokulmista seka visualisoimaan dataa. Kun kavi ilmi, etta tutkimus kan-

nattaa sittenkin tehda haastattelumenetelmalla, olin aluksi huolissani seka omasta osaamisestani

laadullisen tutkimuksen tekijana ja haastattelijana etta haastatteluiden tekemiseen, litterointiin ja

analysointiin kuluvasta ajasta.

Tutkimusluvan saamiseen Helsingin kaupungilta kesti melko kauan, mutta yllatyksekseni itse haas-
tatteluiden tekeminen ja litterointi sujuivat odotettua paremmin. Tassa auttoi myos tekniikan kehitty-

minen, silla Teams-sovelluksessa oli mahdollista saada alustava suomenkielinen litterointi
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haastattelumateriaalista. Aiemmin tama oli onnistunut vain englanniksi. Haastattelut osoittautuivat
tutkimusprosessin mielenkiintoisimmaksi vaiheeksi. En ole kokenut haastattelija, ja vaikka yritin
olla tarjoilematta valmiita ajatuksia haastatelluille, se ei tuntunut helpolta. Keskustelun eteenpain
viemiseksi oli puhuttava aiheesta ja pohdittava sitd omin sanoin. Haastattelutilanteissa mietin kayt-
tamieni sanojen oikeellisuutta, ja myos osa haastatelluista mietti, millaisia sanoja voisi kayttaa osa-
tydkykyisten ryhmasta ilman, etta se on syrjivaa. Opinnaytetydprosessissa sovelsin ensimmaista
kertaa laadullisen aineiston analyysimenetelmaa ja sain oivalluksia siita, millainen on tutkijan rooli
laadullisessa tutkimuksessa. Opin myds kasittelemaan ja jdsentelemaan aineistoa siten, etta sielta

muodostui jarkevia aihekokonaisuuksia.

Tutkimus onnistui mielestani vastaamaan sille asetettuihin tavoitteisiin. Loysin aineistosta mielen-
kiintoisia tutkimustuloksia, jotka vastasivat tutkimuskysymyksiin. Aineistosta nousi myos yllattavia
asioita, joita en ollut osannut ennakoida. Koin, etta laadullisen tutkimusotteen tapa suhtautua tutkit-
taviin ilmidihin ja laadullisen aineiston rikkaus osoittautuivat lopulta itsellenikin merkitykselliseksi ja

palkitsevaksi tavaksi tarkastella moniulotteista tutkimusaihetta.
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Liitteet

Liite 1. Tutkimustiedote

Tutkimustiedote
Opinnaytetyon nimi: Vammaisten ja osatyokykyisten tyollistyminen Helsingin kaupungille

Haaga-Helia ammattikorkeakoulun opiskelijan nimi ja yhteystiedot: Jenni Antikainen, [sah-

kopostiosoite], +358 xxx
Ohjaavan opettajan nimi ja sahkopostiosoite: xxx
Toimeksiantaja: Helsingin kaupungin henkildstdosasto

Aineiston keruu haastattelututkimuksen avulla on osa Haaga-Helia ammattikorkeakoululle tehtavaa
opinnaytety6ta, jossa toimeksiantajana on Helsingin kaupungin henkiléstdosasto. Tarkoituksena on
saada tietoa vammaisten ja osatyokykyisten tydntekijoiden tydllistymisestad Helsingin kaupungille.
Nakokulmana on selvittda kaupungin eri toimialoilla tydskentelevien esihenkildiden ndkemyksia

asioista, jotka heidan mielestaan vaikuttavat vammaisten ja osatyokykyisten tydllistymiseen.

Tutkimusaineisto keratdan haastattelemalla Helsingin kaupungilla tydskentelevia esihenkil6ita eri
toimialoilta. Toimeksiantaja valikoi haastateltavat esihenkiléroolin, asiantuntijuuden ja toimialan pe-

rusteella.

Haastattelut jarjestetaan ja nauhoitetaan Haaga-Helia ammattikorkeakoulun Microsoft Office 365
Teams-viestintasovelluksen avulla. Haastatteluista syntyvat tallenteet tallennetaan Haaga-Helia
ammattikorkeakoulun opiskelijan henkildkohtaisilla tunnuksilla One Driven kautta Microsoftin pilvi-
palveluun, johon ei ole paasya muilla kuin tutkimuksen tekijalla. Kaytéssa on kaksivaiheinen tun-

nistautuminen.

Haastatelluille |ahetetdan haastattelurunko etukateen, ja yksi haastattelu kestaa enintaan tunnin.
Tyo6n tavoitteena on tuottaa kaupungin henkildstéosastolle tietoa ja toimenpide-ehdotuksia vam-

maisten ja osatydkykyisten tyollistamista koskien.

Henkilbtietoja kasitelldadn voimassa olevan tietosuojalainsdadannon mukaisesti (EU yleinen tieto-
suoja-asetus 679/2016 ja voimassa oleva kansallinen lainsdadantd). Aineistoa kasitellaan huolelli-
sesti, eikd se sisalla henkildihin liittyvia tunnistetietoja. Litterointivaiheessa aineisto anonymisoi-
daan, eli haastatelluista ei kerrota nimea tai muita tunnistettavia tietoja. Aineistoa kaytetaan sisal-
I6nanalyysiin, ja se on kaytettavissa ainoastaan opinnaytetydn tekijalla. Lisaksi opinnaytetydn oh-

jaaja ja tarkistaja saavat aineiston pyynnosta nahtaville. Opinnaytetydn tarkastuksen yhteydessa
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tarkastajat voivat vaatia naytteen tarkistaakseen, ettd kyseessa on aito aineisto, josta opinnaytety®
on tehty. Aineistoa ei luovuteta muille tahoille eika sita kaytetd muuhun kuin nimettyyn opinnayte-
tydhon.

Kun opinnaytety6 on tarkastettu ja hyvaksytty, aineisto havitetdan tuhoamalla seka haastattelutal-
lenteet etta haastatteluista litteroitu anonymisoitu materiaali. Tutkittavalla on oikeus peruuttaa
suostumuksensa tutkimukseen, jolloin hanta koskevat tiedot tuhotaan valittomasti. Jo analysoi-

dusta tutkimustuloksista yhden tutkittavan osuutta ei kuitenkaan voida jalkikateen poistaa.

Opinnaytetydraportti julkaistaan Theseus-verkkokirjastossa.

Lisatiedot: Opinnaytetydntekija Jenni Antikainen, [sahkdpostiosoite], +358 xxx.
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Liite 2. Haastattelurunko

Taustakysymykset

1.

2.

3.

Milla Helsingin kaupungin toimialalla tydskentelet?
Mika on tyonimikkeesi?

Kuinka monta vuotta olet toiminut esihenkilotehtavissa?

Teema 1: Vammaisten ja osatyokykyisten tyontekijoiden rekrytointi

4.

Millaisia kokemuksia sinulla on vammaisten tai osatydkykyisten rekrytoinnista?

a. [Jos on kokemusta aiheesta:] Millaisia esteita tai haasteita olet kokenut vammaisten tai

osatydkykyisten rekrytoinnissa?

b. [Jos ei ole kokemusta aiheesta:] Millaisia odotuksia sinulla on vammaisten tai osatyoky-

kyisten rekrytoinnin suhteen?

Miten tydnhakuilmoituksissa otetaan huomioon vammaiset ja osatydkykyiset, esim. kohtuul-

liset mukautukset, positiivinen erityiskohtelu palkkaamisen helpottamiseksi?
Miten tydhaastatteluissa otetaan huomioon vammaiset ja osatyokykyiset?

Millaista tukea kaupungin henkildstdosastolta tai joltain muulta taholta tarvitaan rekrytoinnin
esteiden madaltamiseksi? Loytyykd kaupungin intrasivuilta tarpeeksi tietoa ja tukea esihen-

kildille aiheeseen liittyen? (Linkki kaupungin intrasivuille)

Millaisia ratkaisuja [haastattelussa mahdollisesti esiin nouseviin] haasteisiin voisi mielestasi

olla?

Teema 2: Tyon mukauttaminen vammaisten ja osatyokykyisten palkkaamisen helpottamiseksi

10. Millaisia kokemuksia sinulla on tydon mukauttamisesta vammaisten ja osatyokykyisten tyol-

listdmisessa?

11. Millaisia mahdollisuuksia tyon mukauttamiseen tyopaikalla on tydaikojen ja tyopaikan suh-

teen, esim. tydajan lyhentaminen, tydn tauottaminen, tybaikajoustot, eta- tai hybridityd?



12.

13.

14.

15.
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Kuinka tyon sisaltéa voi mukauttaa vammaisten ja osatyokykyisten tydnteon mahdollista-
miseksi, esim. monimuotoiset kdytannoét osaamisvaatimuksissa, aikatauluissa ja tehtavan-

kuvissa, ammatillinen neuvonta ja ohjaus, mahdollisuus kayttaa avustajaa?

Miten tyopaikan fyysista ymparistda voi mukauttaa tarvittaessa, esim. esteeton kulku tyo-

paikalla, valaistus ja akustiikka, apuvalineet, tydpisteen mitoitukset?
Millaista tukea mukautusten tekemiseen tarvittaisiin?

Millainen valmius tydyhteiso6lld on ottaa vastaan vammaisia ja osatydkykyisia tyontekijoita,

esim. asenteet ja tyOyhteison tuki? Miten valmiuksia voisi kehittda?
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