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Tuettu tyollistyminen on tukimenetelmd, jonka avulla vammaiset tai muuten osa-
tyokykyiset henkil6t voivat tyollistyd avoimille tydmarkkinoille tyévalmentajan tuen
avulla. Opinnaytetydn yhteistydtaho oli Helsingin kaupungin Sosiaali- ja terveys-
viraston vammaispalveluihin kuuluva Tuetun tydllistymisen palvelu. Opinnayte-
tyon tarkoitus oli selvittéaa, millaisia kokemuksia tydnantajilla on tuetun tyollisty-
misen prosessin eri vaiheista ja yhteistydsta tydvalmentajan kanssa. Opinnayte-
tyon tavoite oli saada sellaista tietoa, joka auttaa Tuetun tyollistymisen palvelua
kehittamaan yhteistyotaan tydnantajien kanssa.

Opinnaytety6 on laadullinen tutkimus. Aineisto keréttiin haastattelemalla neljaa
sellaista tyonantajaa, jotka olivat palkanneet viimeisen kahden vuoden aikana
tydsuhteeseen Tuetun tydllistymisen palvelun asiakkaan. Haastattelut toteutettiin
puolistrukturoituina teemahaastatteluina. Aineisto analysoitiin sisalldnanalyysin
keinoin.

Tulosten perusteella tydnantajien tyytyvaisyyteen vaikuttivat tyontekijan ominai-
suudet ja tydyhteis66n integroituminen, positiivinen yrityskuva seké tukitoimet.
Haasteita tyollistamiselle taas tuottivat byrokraattisten prosessien aiheuttama li-
satyo0 ja puuttuva tieto. Tydnantajat olivat tyytyvaisia yhteistyohon tydvalmentajan
kanssa. Tydvalmentajan rooli oli erilainen tuetun tyéllistymisen prosessin eri vai-
heissa. Tydllistymisen valmistelun vaiheessa ty6valmentajan rooli oli toimia asi-
antuntijana rekrytoinnissa ja sopivien tyttehtavien loytamisessa. Tyonteon vai-
heessa tydovalmentaja toimi tyontekijan tukena, taustatukena tyénantajalle ja va-
lintulijana haastavissa tilanteissa. Jatkuvan tuen elementteiné nousivat esiin ta-
voitettavuus, luottamus ja jatkuvuus.

Johtopaatoksena voidaan todeta, etta tuetun tyoéllistymisen menetelmé on tyon-
antajien kokemuksen mukaan toimiva ja tyévalmentajan asiantuntemus, jatkuva
tuki ja yhteiskunnan rahalliset tuet voivat tehda tyéllistamisesta tydnantajille hou-
kuttelevan. Suurimpana haasteena on tiedon puute yrityksissa. Tydvalmentajan
rooli on keskeinen siind, miten tieto saadaan tavoittamaan tydnantajat.

Asiasanat: tuettu tyollistyminen, osatyokykyiset, tydnantajat, laadullinen tutkimus



ABSTRACT

Rantala, Pauliina. Employers’ Experiences of Supported Employment. 68 p., 3
appendices. Language: Finnish. Helsinki, autumn 2016. Diaconia University of
Applied Sciences. Degree Programme in Social Services, Option in Social
Services and Education. Degree: Bachelor of Social Services.

The purpose of this thesis was to collect information of views and experiences
the employers have about supported employment and what kind of experiences
they have about co-operation with job coaches of Helsinki City Supported
Employment Service. The objective of the thesis was to get the kind of information
that can help develop Supported Employment Service.

This thesis is a qualitative study. Material was collected by interviewing four
employers, who had employed a client of Supported Employment Service during
the last two years. The interviews were conducted as half structured theme
interviews. The data were analyzed using content analysis.

The results showed that the employers’ contentment was mainly determined by
the employees’ personal qualities and skills, integration, subsidies and positive
corporate image. The main challenges were lack of information and bureaucratic
processes. The role of the job coach depended on the phase of the employment
process. In the beginning of the process the job coach was the expert in
recruitment and tailoring the job. In the work phase the job coach supported the
worker, acted as background support and intervened in challenging situations
when needed. The elements of ongoing support were reliability, continuity and
availability.

In conclusion the employers have good experiences about employing people with
disabilities by the method of supported employment. It is an effective method and
can be made attractive to employers. The main challenge appears to be a lack of
knowledge and job coaches have an important role in getting the information to
reach employers.

Keywords: supported employment, disabled employee, employer, qualitative
research
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1 JOHDANTO

Ikarakenteen muutos aiheuttaa huoltosuhteen heikkenemista l|&hitulevaisuu-
dessa, kun tydmarkkinoille tulevat ikéluokat ovat elékkeelle siirtyvia ikaluokkia
pienempid. Tyollisyysastetta pyritddn nostamaan muun muassa pidentamalla
tyouria. (Tilastokeskus 2013.) Osana ty6urien pidentamisen tavoitetta halutaan
varmistaa myos osatyokykyisten ja muiden erityisryhmien mukanaolo tydela-
massa. Paaministeri Juha Sipilan hallitusohjelmassa (Valtioneuvosto 2015, 22)
korostetaan osatyokykyisten tyollistymismahdollisuuksien edistamista avoimille
tyomarkkinoille, ja yhtena keinona tavoitetta kohti mainitaan tydhénvalmennuk-

sen lisdaminen.

Opinnaytetyoni aihe liittyy l&heisesti tahan tavoitteeseen. Tuon tydsséni esiin
tydnantajan nakokulmaa tuettuun tyoéllistymiseen. Tuettu tydllistyminen on tuki-
menetelma, jolla autetaan heikossa tydmarkkina-asemassa olevia henkil6ita tyol-
listym&an avoimille tyémarkkinoille tydhonvalmennuksen avulla (Sariola 2005,
10). Suomessa menetelma ei ole viela vakiintunut osaksi ammatillisen kuntou-
tuksen palvelujarjestelméa, vaikka erilaisissa kokeiluissa onkin saatu hyvia tulok-

sia sen toimivuudesta (Harkapaa, Harkko & Lehikoinen 2013, 18).

Opinnaytetydni yhteistydtaho on Helsingin kaupungin Sosiaali- ja terveysviraston
vammaispalveluihin kuuluva Tuetun tyéllistymisen palvelu, jossa tein harjoittelu-
jakson syksylla 2015. Palvelun tyévalmentajat kokevat, ettei tuetun tyoéllistymisen
mahdollisuuksista tiedeta tydnantajien keskuudessa viela tarpeeksi. Opinnayte-
tyoni tarkoitus on tuottaa tietoa siitd, millaisia kokemuksia osatytkykyisia tyéllis-
taneilla tybnantajilla on tuetun tyollistymisen prosessin eri vaiheista ja yhteis-
tydsta tydvalmentajan kanssa. Etsin vastauksia seuraavilla tutkimuskysymyksilla:
mita kokemuksia ja ndkemyksia tyonantajilla on osatyokykyisten tuetusta tyollis-
tymisesta? Mita kokemuksia ty6nantajilla on yhteistydstda Tuetun tyollistymisen
palvelun tydvalmentajien kanssa? Tavoitteena on, ettd Tuetun tyollistymisen pal-
velu voi jatkossa kayttaa opinnaytetyoni tutkimuksesta saatua tietoa tybnanta-

jayhteistyonsa kehittdmiseen.



Tuetusta tyollistymisesta puhuttaessa paapaino on yleensa tyollistymista toivo-
van asiakkaan nakokulmalla. Tahan keskittyy p&&osin myos tutkimus, onhan
tyota perustellusti pidetty tarkedna vaylana tayteen yhteiskunnalliseen integraa-
tioon. Palkkatyosta syrjaytyminen voi vieda ihmiseltd mahdollisuuden vaikuttaa
itse omaan elintasoonsa (Sosiaali- ja terveysministerié 2010, 89). Tyollistymista
toivovan asiakkaan liséksi kuitenkin myds tydnantajat muodostavat toisen kes-
keisen asiakasryhman, jonka tyytyvaisyys palveluun on tarkeaa (Valimaa, Ylipaa-
valniemi, Pikkusaari & Hassinen 2012,16). Tydnantajien ndkemysten avulla on
mahdollista kehittaa tyollistymista lisaavia toimenpiteitéa (Karhu 2013, 1). Suun-
taan omaa ammatillista osaamistani tAméan opinnaytetyon avulla sosiaalisen tyol-

listamisen alueelle.

Opinnaytetyoni raportti muodostuu teoria- ja tutkimusosuudesta. Ensimmaiset lu-
vut muodostavat teoriaosuuden, jossa maarittelen keskeiset kasitteet, kuvaan
Helsingin kaupungin Tuetun tydllistymisen palvelua toimintaympaéristona ja tue-
tun tyollistymisen prosessin seka esittelen tydnantajille suunnatut tuet. Kuuden-
nessa luvussa kuvaan opinnéaytetyon tutkimuksen tarkoituksen, tavoitteen ja tut-
kimuskysymykset seké toteutuksen. Seitseméannessa luvussa esittelen keskeiset
tulokset. Kahdeksannessa luvussa esittelen tekemani johtopaatokset ja yhdek-
sannessa luvussa esitan pohdintojani opinnaytetydn luotettavuudesta, eettisyy-
destd, esiin nousseista kehittamis- ja jatkotutkimushaasteista sekd omasta am-

matillisesta kasvustani.



2 KESKEISET KASITTEET

2.1 Tyokyky

Tyokyvylle ei ole Idydettavissa yhta yhtenaista maaritelmaa. Tyokyvyn kasite on
muuttunut yhteiskunnan kehittyessa ja muuttuessa seka tutkimuksen myota. Laa-
ketieteellisesti painottuva maaritelma korosti yksilon terveytta ja toimintakykya.
Tasta mallista on siirrytty tasapainomalliin, jossa huomioidaan yksilon lisaksi
my0s tyon vaatimukset ja tasapaino niiden ja yksilon voimavarojen valilla. Integ-
roiduissa ja moniulotteisissa tyokykymalleissa naiden perinteisten tekijéiden li-
saksi huomioidaan myds erilaiset tydohon ja tydymparistoon liittyvat tekijat seka
myos tydeldméan ulkopuolinen ymparistd. Tyokykya ei voida nahda pelkastaan
yksilébn ominaisuutena, vaan se on yksilon, h&nen tydnsa ja ympariston yhteinen

ominaisuus. (llmarinen, Gould, Jarvikoski & Jarvisalo 2006, 19-22.)

2.2 Vajaakuntoinen, osatyokykyinen ja heikossa tydmarkkina-asemassa oleva

Aiempi vajaakuntoisuus-kasite tuli voimaan 1988 tyollisyysasetuksessa korvaten
lainsdddannossa aikaisemmin kaytetyn tyoOrajoitteisuuden kasitteen (Vuorela
2008, 32). Tyohallinnossa vajaakuntoisella on tarkoitettu asiakasta, jolla on vam-
man, sairauden tai vajavuuden takia alentuneet mahdollisuudet saada ty6ta, sai-
lyttéaa tyo tai edeta tydssa. Vajaakuntoisuuden kasite on koskenut ainoastaan ih-

misen suhdetta tydhon, ei muissa sosiaalisissa rooleissa selviytymista.

Vuonna 2013 voimaan astuneessa laissa (Laki julkisesta tydvoima- ja yrityspal-
velusta 2012/916) vajaakuntoisuuden kasite puuttuu eikd tyétonta tydnhakijaa
enda maaritella ian tai tyokyvyn perusteella eri asemaan. Kelan ammatillisessa
kuntoutuksessa maaritelty vajaakuntoisuus on edellyttanyt laékarin toteamaa sai-
rautta, vikaa tai vammaa, joka aiheuttaa tyokyvyttomyytta tai tyottdbmyyden uh-
kaa. (Jarvikoski 2013, 32.) 1.1.2016 voimaan tullut lakimuutos poisti vajaakuntoi-

suuden termina myo6s Kelan ammatillisesta kuntoutuksesta (Laki Kansanelake-



laitoksen kuntoutusetuuksista ja kuntoutusrahaetuuksista annetun lain muuttami-
sesta 145/2015). Vajaakuntoisuus on kuitenkin ollut viel&a viime vuosina kirjalli-
suudessa aktiivisessa kaytossa, joten termeja kaytetaan jonkin verran rinnakkain.
Tassa opinnaytetyossa kaytan kasitettd aina, kun sité on kaytetty siina kirjallisuu-

dessa, johon viittaan.

Mika Vuorelan (2008, 32) mukaan terminologian muutoksella voidaan ilmaista
politiikan tavoitteiden muutoksia. Osatytkykyinen kuvastaa hanen mukaansa ny-
kyista tydvoimapoliittista tavoitetta saada tydvoiman piiriin myés tyévoiman ulko-
puolella oleva vaestd. Osatyokykyisella henkildlla voi ndhdéa olevan kaytdssaan
osa tyokyvystaan ja halua sen kayttamiseen. Tama maarittely on talla hetkella
vakiintunut kirjallisuuteen. Osatyokykyisyys-termi onkin yleistynyt, kun samaan
aikaan myds vammaisjarjestot ja Vates-sdatidé ovat vaatineet vajaakuntoisuus-
termin poistamista leimaavuuden perusteella. Suomen vammaispoliittisessa oh-
jelmassa 2010-2015 (Sosiaali- ja terveysministerié 2010, 97) asetettiin tavoit-
teeksi, ettd termisté vajaakuntoisuus luovutaan kokonaan saannoksissa, ohjeissa
ja tilastoinnissa vammaisista henkil6ista puhuttaessa vuoden 2015 loppuun men-

nessa.

Osatyokykyisyyden kasitteella pyritddn muuttamaan painopistettd sairaus- ja
vamma-ajattelusta yksilon voimavaroihin ja korostaa jaljella olevaa tyokykya tyo-
kyvyttomyyden sijaan (Vuorento & Terdva 2014, 8-9). Osatyokykyisyyden kasi-
tekaan ei kuitenkaan ole taysin ongelmaton. Vajaakuntoisuuden voi nahda mer-
kitsevan vain vaikeuksia ty6llistymisessa tai tyon sailyttamisessa vamman tai sai-
rauden takia, kun taas osatyokykyisyys-termissa on nahtavissa selkea tyokyvyn
alenema. (Jarvikoski 2013, 35-36.) Vammainen henkil6 ei ole kuitenkaan suh-
teessa tybtehtavddnsa valttdmatta osatyokykyinen. Kaytan tassa opinnayte-
tydssa kuitenkin osatyokykyisen kasitetta aina viitatessani Tuetun tyollistymisen

palvelun asiakkaisiin, koska kasite on kaytéssa Tuetun tydllistymisen palvelussa.

Ylipaavalniemi, Sariola, Marniemi ja Pekkala (2005, 12—-13) ovat k&sitteita sel-
ventaakseen ryhmitelleet heikossa tyémarkkina-asemassa olevat asiakkaat seu-
raavasti: A: vammaiset ja pitk&aikaissairaat, jotka tarvitsevat erityista tukea tyol-

listydkseen, B: muuten tydllistymisen nakdkulmasta vajaakuntoiset henkil6t ilman
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diagnosoitua sairautta, kuten henkilot, joilla on paihdeongelma tai tyo- tai toimin-
takyvyn alenema sosiaalisista syistd ja C: muuten heikossa tyomarkkina-ase-
massa olevat henkil6t, joilla on esimerkiksi puutteita koulutuksessa, tyokokemuk-
sessa tai kielitaidossa. Ryhméat A, B ja C muodostavat yhdessa heikossa tyo-

markkina-asemassa olevien ryhman.

Vuosittain Suomessa tyokyvyttomyyselakkeelle jaa 25 000 henkil6a. Suurimmat
syyt ovat tuki- ja liikuntaelinsairaudet seka mielenterveysongelmat. Suomessa
arvioidaan olevan noin 30 000 tyokyvyttomyyselakkeella olevaa henkil6a, joilla
olisi kykya ja halua tehda tyota. 40 000 osaty6kykyistd on puolestaan ty6ttomina
tydnhakijoina. (Sosiaali- ja terveysministerio 2013, 6.) Paaministeri Jyrki Kataisen
hallitus painotti ohjelmassaan tdméan potentiaalin ottamista kayttoon ja osatyoky-
kyisten tydmahdollisuuksien edistamista osana tyburien pidentamisen tavoitetta
(Valtioneuvosto 2011).

2.3 Tuettu tyollistyminen

Tuetulla tyollistymisella (supported employment) tarkoitetaan tukimenetelmaa,
jonka avulla vammainen tai muuten heikossa tyémarkkina-asemassa oleva hen-
kilo ohjataan tydllistymaan avoimille tydmarkkinoille. Menetelméan peruselement-
teja ovat tavallinen palkkatydsuhde sekéa tyohdonvalmentajan yksil6llisesti raata-
|6ity jatkuva tuki. (Sariola 2005,10.)

Tuetun tydllistymisen menetelmé on kehitetty Yhdysvalloissa alun perin kehitys-
vammaisten tyollistymiseksi. Menetelmé& on siella siséltynyt kehitysvammalakiin
vuodesta 1984 alkaen (Developmental Disabilities Act). (Sariola 2005, 9-10.) Yh-
dysvalloissa havaittiin ensimmaisena vammaisten toimintamahdollisuudet ja ky-
vyt tydskennelld avoimilla tydmarkkinoilla. Menetelmaa kehitettiin ja kohdennet-
tiin useille eri vammaryhmille ja todettiin, etta sen avulla pystyttiin onnistuneesti

tukemaan ty6hon paasemista ja tydssa pysymista. (EUSE 2010, 8.)

Euroopan maista Irlanti ja Hollanti ottivat menetelman ensimmaisind kayttéon

1990-luvun alussa. Suomen liityttyd Euroopan Unioniin 1995 menetelma otettiin
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kayttoon myods meilla Euroopan Sosiaalirahaston tydllisyysohjelmien tukemana.
(Sariola 2005,10.) Tuetulle tydllistymiselle perustettiin eurooppalainen kattojar-
jestd EUSE (The European Union of Supported Employment) vuonna 1993 ja
Suomeen Vates-saatit (Vajaakuntoisten tyollistymisen edistamissaatio) samana
vuonna. Siita l&ahtien menetelmaa ja siihen olennaisena osana kuuluvaa tyohon-
valmennusta on kehitetty ja viety eteenpain erilaisissa ymparistdissa. (EUSE
2010, 6-8.)

Tuetun tyollistymisen maarittely saattaa vaihdella maailmanlaajuisesti, mutta
EUSE maéarittelee eurooppalaisen tuetun tydllistymisen olennaiset elementit seu-
raavasti: 1. tyosta on maksettava markkinoiden mukaista palkkaa tai vahintaan
kansallista vahimmaispalkkaa, jos sellainen on kaytossa 2. avoimet tydmarkkinat
ja tasa-arvoinen asema muihin tyontekijoihin ndhden 3. jatkuva tuki tarpeen mu-
kaan seka tyontekijalle etté tyonantajalle. (EUSE 2010, 10.) EUSE maéarittelee
tuetun tyodllistymisen yhtenevaisesti Sariolan kanssa, mutta painottaa viela lisaksi

palkkatyon pysyvyytta:

Tuettu tyodllistyminen on tydmenetelma, jossa vammaisia ja muita
heikossa tyOmarkkina-asemassa olevia tuetaan ty6llistymaan
avoimille tydmarkkinoille. Tavoitteena on pysyva palkkatyo
tavallisessa tyosuhteessa. (EUSE 2010, 10.)
Suomalaisessa tuetun tydllistymisen palvelustandardissa tuetun tydllistymisen
ideologia ja arvoperusta pohjautuvat siihen, etta erityista tukea tarvitsevien hen-
kiloiden elaméanlaatu paranee ja taysivaltainen yhteiskunnallinen osallisuus mah-
dollistuu, kun heille taataan yhdenvertaiset oikeudet tyéhon, normaalipalkkaan ja
jatkuvaan tukeen (Puolanne & Sariola 2000, 17). EUSE on maaritellyt tuettua
tyollistymistd koskevat, kansalaisoikeuksia mukailevat arvot ja periaatteet, joita
tuetun tyollistymisen alalla tydskentelevien ammattilaisten tulisi noudattaa. Nama
ovat yksilollisyys, kunnioitus, itsemaaraamisoikeus, tietoon perustuva valinta,

luottamuksellisuus, voimaantuminen ja saavutettavuus. (EUSE 2010, 8-9.)



12

2.4 Tyovalmennus ja tybhonvalmennus

Sosiaalisen tydllistamisen toimialan kasitteistd on hyvin laaja ja kirjava. Erityisesti
tydvalmennuksen ja tydhonvalmennuksen kasitteisiin liittyy epaselvyytta ja niita
kaytetaan osin paallekkain. Tyohénvalmennus on télla hetkella naista yleisempi
kasite (Lampinen & Pikkusaari 2012,10). Vates-sdéatio ja Valtakunnallinen ty6pa-
jayhdistys ry ovat yhdessa maaritelleet alan kasitteistod (Ylipaavalniemi ym.

2005; Valimaa ym. 2012). Ty6hénvalmennus maaritellaan seuraavasti:

Yleiskasite lahinna erityistyollistamisen yksikoissa ja tyollistymista
tukevissa projekteissa toteutuvalle toiminnalle, jolla tuetaan ja
edesautetaan heikossa tyomarkkina-asemassa olevia henkildiden
tyollistymista tavallisiin  tydyhteisdihin.  Toiminnan tayttdessa
erityiskriteerit voidaan kayttdd kasitetta tuetun tydllistymisen
tydhonvalmennus.(Ylipaavalniemi ym. 2005, 15.)

Nama erityiskriteerit tuetun tyodllistymisen tyohénvalmennukseen pohjautuvat
Puolanteen ja Sariolan laatukriteereihin 2000 (Puolanne & Sariola 2000). Tavoit-
teena tuetun tyollistymisen tydhdnvalmennuksessa on aina palkkaty6. Helsingin
Tuetun tyollistymisen palvelussa tehtava ty6 vastaa tahan maaritelmaan. Tuetun
tyollistymisen palvelussa on kaytetty kuitenkin toiminnan alusta lahtien kasitetta

tydvalmennus.

Kela tarjoaa ammatillisena kuntoutuksena tyéhénvalmennusta, joka kestaa 2—6
kuukautta ja tapahtuu vahintaan yhdessa tyopaikassa (Kela 2015). Se soveltuu
paaasiassa aikuisille, joiden ammatin vaihtoa tai tydelamaan paluuta on tarpeen
selvittad seka nuorille, joilla on vaikea tydllistya, saada opintoja paatokseen tai
|oytaa sopivaa koulutusalaa. Paaasia on, ettd henkilon tyokyky on heikentynyt ja
henkilo on vaarassa syrjaytya tydmarkkinoilta. Mielenterveyskuntoutujille tarjot-
tava Kelan tybhonvalmennus kestda pidempéaén, noin vuoden Se puolestaan
vaatii, ettd psyykkinen sairaus on ensisijainen tyokykya alentava tekija. Tyohon-

valmennus hankitaan ostopalveluna palveluntuottajilta. (Kela 2011.)

Kelan ty6honvalmennuksesta sdadetaan laissa (Laki Kansanelakelaitoksen kun-

toutusetuuksista ja kuntoutusrahaetuuksista 566/2005) ja siihen sisaltyy alkukar-
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toitus, yksil6ohjausta ja seurantapaiva tai -kaynnit. Keskeisin osuus on tydharjoit-
telu. Palveluntuottajasta riippuen yksildvalmennuksen liséksi voi olla tarjolla my6s
ryhmamuotoista kuntoutusta. Kelan tydhénvalmennuksen tavoitteena on tyollis-
tymisen tukemisen lisdksi yleisten tydelamavalmiuksien parantaminen, erilaisten
tyotehtavien kokeileminen ja soveltuvuuden selvittaminen. Liséksi voidaan etsia
sopivaa koulutusalaa tai tukea tydssa pysymista. Ammatillisen kuntoutuksen jat-

kosuunnitelma laaditaan aina prosessin aikana. (Kela 2011.)

Ty0- ja elinkeinohallinto jarjestéaa myos palveluntuottajilta ostettavaa tyéhonval-
mennusta, jonka kohderyhmana ovat vajaakuntoiset ja muut vaikeasti tyollistet-
tavat tydnhakijat. Tydohonvalmennuksesta sdadetdan Laissa julkisesta tydvoima-
ja yrityspalvelusta (916/2012). Taman valmennusjakson kesto on enintddn 60
paivaa ennalta maarittelemattomana aikana ja siihen voidaan liittaa tyokokeiluja.
Tavoitteena on asiakkaan valmennus sopivaan tyohon ja keskeisena elementtiné
tydhonvalmentajalta saatu tuki. Harkapaan ym. tutkimuksessa (2013, 71) vain 18
% tydhonvalmennukseen osallistuneista vastanneista kertoi valmennuksen sisél-

taneen tytkokeilua avointen tydmarkkinoiden tytpaikalla.

Ty6- ja elinkeinohallinnon tydhénvalmennuksen siséltd oli yleisimmin koulutus-
mahdollisuuksien selvittelya, tydelamavalmennusta tai tydharjoittelua, tyéhake-
muksen laatimista ja tutustumiskaynteja tyopaikoille. Palveluun paasy ei edellyta
tyokyvyn alenemaa vaan asiakkaat voivat olla esimerkiksi pitkaikaistyottomia tai
heilla voi olla muita tyollistymisvaikeuksia. (Harkapaa ym. 2013, 12.) Myo6s ty6-
elakeyhtiot kayttavat tydhénvalmennusta ammatillisen kuntoutuksen muotona.
Tyohénvalmennusta eri muodoissa toteutetaan liséksi kuntien ja kuntayhtymien
toimesta, oppilaitoksissa seka erilaisissa projekteissa. (Lampinen & Pikkusaari
2012.)

Vates—saatio ja Valtakunnallisen tyopajayhdistys ry maarittelevat tyévalmennuk-
sen nain:

TyOdvalmennus tarkoittaa valmentautujan yksil6llisten tarpeiden
mukaan suunniteltua, tavoitteellista, tydén avulla tapahtuvaa yksilon
tyokyvyn edistamista. Tydvalmennuksessa tarjotaan tukea tyon ja
tyOtaitojen opetteluun, tybelamataitojen kehittamiseen seka tuetaan
valmentautujan tyollistymistd. TyOvalmentajat ovat useimmiten
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oman ammattialansa osaajia, joilla on lisaksi valmennuksellista
osaamista. (Valimaa ym. 2012, 28.)

Viela vuoden 2005 maarittelyssa (Ylipaavalniemi ym. 2005,15) tyévalmennuksen
katsottiin tapahtuvan erillistydllistamisen yksikoissa tai sosiaalisissa yrityksissa
erotuksena tyohonvalmennukseen, jossa pyritdan tyollistymaan avoimille tyo-
markkinoille. Uudessa maaritelmassa ei erikseen enédd maaritelld, tapahtuuko

valmennus erillisisséa yksikoissa vai tyopaikoilla.

Tuetun tyollistymisen ty6hdnvalmennuksen menetelma on osoittautunut tuloksel-
liseksi (Harkapaa 2005, 44). Sita pitaisikin pyrkiad ottamaan tehokkaammin kayt-
téon kunnissa, eldkevakuutusyhtidissa, TE-toimistoissa ja Kelassa. Olennaista
on juuri valmennuksen vieminen tydpaikoille. Nain mahdollistuvat seka tydssa
pysymisen tukeminen etta tuki tydnantajalle ja tydyhteisolle. (Sosiaali- ja terveys-
ministeri6 2013, 44.)

2.5 Tyovalmentaja

Opetushallituksen erikoisammattitutkintolautakunnassa (Opetushallitus 2011) on

maaritelty tydvalmentajan ammattialan kuvaus seuraavasti:

Tyovalmennuksen erikoisammattitutkinnon suorittanut tyoskentelee
tydvalmennustydssa asiakkaan tyopaikalla tai tyohdon kuntoutuksen
ja tybeldamdan valmennuksen toimintayksikdssa. Tutkinnon
suorittaneen tyotehtavat keskittyvat sellaisten henkildiden kanssa
tyoskentelyyn, jotka tarvitsevat erityistd tukea muutos- ja
siirtymavaiheisiin ~ tybelaméén  p&&semiseksi, tybelamassa
pysymiseksi tai tyohon palaamiseksi. Tutkinnon suorittaneen
henkilon  tydssa painottuvat yhdessd asiakkaan kanssa
konkreettisten tydelamavaihtoehtojen etsiminen ja edistdminen.
Ty6hon kuuluu toimiminen asiakkaan toimintaymparistossa. Tyohon
sisaltyy myo6s tydvalmennuksen koordinoivia tehtavia, kuten
tyonantaja- ja verkostoyhteistyotd seka ohjaavia tehtavia
asiakastyon osalta.

Tybvalmentajan ammattitutkinnon suorittanut voi toimia seké erityistyollistamisen
yksikoissa etta tyopaikoilla. Tyo- tai tydhonvalmentajan nimekkeen lisdksi vas-

taavissa tehtavissa toimitaan kehitysvammatydssa usein ohjaajan nimekkeella ja
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oppilaitoksista 10ytyy esimerkiksi tybelamavalmentajia, tydhonohjaajia, tyollisty-
miskoordinaattoreita, urasuunnittelijoita ja tyopaikkaohjaajia.

Eri tehtavanimekkeilla pyritddn kuvaamaan sellaista toimintaa, jossa tuetaan, oh-
jataan ja neuvotaan kohti sovittuja tavoitteita henkil6&, joka tarvitsee tukea tyol-
listymiseensa. Prosessi on aina yksilollinen ja muita tavoitteita voivat olla sopivan
opiskeluvaihtoehdon I6ytyminen, kuntoutus-, terveys- tai sosiaalipalveluun ohjaa-
minen tai elakkeelle siirtyminen. (Pikkusaari 2012, 12—13.) Naiden tuki-, arviointi-
ja ohjaustaitojen lisaksi tuetun tyollistymisen tydvalmentajan on osattava luoda
tyonantajayhteyksia ja arvioida tyopaikkojen terveys- ja turvallisuusasioita seka
riskejd. Hanella on myds oltava laaja-alaista tietoa ja osaamista saatavilla ole-
vista tukipalveluista.(EUSE 2010, 80-81.) Tydvalmentajalla on oltava myds
markkinointiosaamista, koska mahdollisille tydnantajille tulee pystya markkinoin-
nin keinoin valittAmaan tyontekijan palkkaamisen ja tyévalmentajan palvelun arvo
(Nousiainen 2015, 2).

Kéaytan tassa opinnaytetydssa tydvalmennuksen ja tydvalmentajan kasitteita aina
viitatessani Tuetun tyéllistymisen palvelussa tehtavaan tyéhon. Kirjallisuuteen vii-
tatessani kaytan tydhonvalmennuksen ja tybhonvalmentajan kasitteitd, mikali

lahdeteoksessa on nain tehty.
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3 HELSINGIN KAUPUNGIN SOSIAALI- JA TERVEYSVIRASTON TUETUN
TYOLLISTYMISEN PALVELU

Helsingissd l&hdettiin kehittdm&&an vammaispalvelujen tyd-ja pdaivatoimintaa
vuonna 1993 ja Tuetun tydllistymisen palvelu aloitti toimintansa 1995, silloin
osana Helsingin kaupungin toimintakeskuksia, joihin jokaiseen koulutettiin aluksi
yksi tybvalmentaja. Vallilan ty6- ja valmennuskeskukseen ja Pohjoiseen sosiaali-
keskukseen koulutettiin lisdksi kumpaankin kaksi tyévalmentajaa. Talloin palvelu
oli suunnattu paaasiassa kehitysvammaisille tyo- ja paivatoiminnan asiakkaille.
Vuonna 2005 tuetun ty6llistymisen palvelusta tuli oma yksikkonsa. Yksikko sijaitsi
ensin Helsingin Sornaisissa ja muutti sitten Kamppiin nykyiseen toimipisteeseen.
(Honkanen 2012.) Tydvalmentajia on yhteensé 12 seka johtava tydvalmentaja.
Tuetun tyollistymisen palvelu toimii osana vammaispalvelujen ty6- ja paivatoimin-
taa Helsingin kaupungin Sosiaali- ja terveysviraston perhe- ja sosiaalipalvelujen

alla. (Helsingin kaupunki 2015.)

Tyollistymista toivovan asiakkaan tulee tayttaa tietyt kriteerit: 18 vuoden ik&, hel-
sinkilaisyys seka B-lausunto ladkariltd. Diagnoosin on oltava kehitysvamma, au-
tismin kirjon oireyhtyma, ADHD tai dysfasia seka naihin liittyvat oppimisvaikeu-
det. MyOs asiakkaan omaa motivaatiota ja asennetta painotetaan asiakkuudesta
sovittaessa. Tarvittaessa hakija ohjataan sopivampaan palveluun, esimerkiksi
tyo- ja paivatoimintaan tai rohkaistaan hakeutumaan opiskelemaan. Palvelua jar-
jestetaan kehitysvammalain perusteella osana kehitysvammaisten erityishuoltoa
sekd sosiaalihuoltolain mukaisena toimintana. Tyovalmentajan palvelut ovat
maksuttomia tyonantajalle ja asiakkaille. (Helsingin kaupunki 2015.) Tuetun tyol-
listymisen palvelu tekee myos yhteisty6ta Helsingin kaupungin tydvoiman palve-
lukeskus Duurin nuorten tiimin kanssa. Duurin kautta ohjautuu sovitusti vuosittain
asiakkaaksi noin kymmenen henkil6a ja talloin asiakkaaksi voi paasta tietyin kri-

teerein myos ilman diagnoosia. (Honkanen 2016.)

Asiakkaita palvelussa oli elokuussa 2016 yhteensa 195. Kehitysvammadiagnoo-
sin perusteella palvelun asiakkaita oli 105 ja muilla perusteilla 90. Kaikista asiak-

kaista kokoaikaisessa palkkatydsuhteessa oli parhaillaan 51 ja osa-aikaisessa 69
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eli yhteensa palkkatyssa oli 120. Tyokokeilussa oli 13 asiakasta. Tyonantajia oli
asiakkaana elokuussa 2016 arviolta 120-130. Naista suurin osa on pk-yrityksia.
(Honkanen 2016.)

Asiakkuus jatkuu niin kauan, kun se koetaan tarpeelliseksi. Tuetun tyollistymisen
palvelussa on joitakin asiakkuuksia, jotka ovat jatkuneet jopa koko sen 20 vuotta,
jonka palvelu on ollut olemassa. Joskus asiakkaat taas selviytyvat varsin hyvin
tyoyhteison tuella valmennusvaiheen jalkeen eika asiakkuudelle ole enda ollut
tarvetta. Asiakkaaksi voi kuitenkin hakea myohemmin uudelleen, jos tarve vaatii.
Joskus tydsuhteessa tulee vuosienkin jalkeen tarvetta tyovalmentajan tihenne-

tyille tukikaynneille esimerkiksi tyotehtavien vaihtuessa.

Osatyokykyiset eivat ole yhtenainen ryhma ja tama asettaa haasteen toimenpi-
teille tydllistymisen edistamiseksi. Ryhmaan kuuluu eri-ikaisia ihmisia, joilla on
erilaiset koulutustasot ja erilainen tyokyky ja -motivaatio. (Lehto 2011, 25.) Tue-
tun tyollistymisen palvelussa kuitenkin tydskennellaan niin tydllistyjien kuin tyon-
antaja-asiakkaidenkin kanssa pitk&aikaisesti ja yksilollisesti, mikd mahdollistaa
tyonantajan ja oikean tydntekijan kohtaamisen.
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4 TUETUN TYOLLISTYMISEN PROSESSI

European Union of Supported Employment EUSE on perustettu vuonna 1993.
Sen tarkoitus on edistda koko Euroopassa tuetun tyollistymisen menetelman
kayttoa erityista tukea tarvitsevien henkildiden tyollistamisessa seka yhdenmu-
kaistaa menetelméan kayttéa. EUSE:n standardimallin mukaan tuetun tyoéllistymi-
sen menetelma sisaltaa viisi vaihetta: 1. palveluun ohjautuminen, 2. osaamisen
kartoitus, 3. tyon etsinta, 4. tydskentely tydbnantajien kanssa seké 5. tuki tydssa
pysymiseen. (EUSE 2010,6.) Suomalaisen tuetun tyollistymisen palvelustandardi
puolestaan jaottelee tuetun tyollistymisen prosessin kolmeen vaiheeseen: tyollis-
tymisen suunnittelu ja sopimus, tyéllistymisen valmistelu ja tyollistyminen (KUVIO
1). Kaytannon toteutukseen ei juuri vaikuta, jaetaanko prosessikuvaus kolmeen
vai viiteen vaiheeseen vaan kyse on erilaisesta luokittelusta. (Lampinen & Pikku-
saari 2012, 23.)

4.1 Tydllistymisen suunnittelu ja sopimus

Tuetun tyollistymisen prosessissa asiakkaaksi ohjautuminen tapahtuu erilaisia
reitteja pitkin eri palveluissa ja kriteerit asiakkuuteen saattavat vaihdella. Alku-
haastattelu johtaa asiakkuudesta sopimiseen, jos sen arvioidaan olevan realis-
tista. Tyokykya voidaan kartoittaa eri tavoin tietoa keraamalla, tietyin arviointime-
netelmin seka tyokokeilun aikana. Myos tukien ja etuuksien selvittaminen kuuluu
tahan vaiheeseen. Tydllistyja voi saada tyokokeilua varten kulukorvausta elék-
keen tai tyomarkkinatuen paalle. Lisdksi oikeus palkkatukeen on selvitettava.
(Kokkonen 2005, 24-31.)

Tuetun tyéllistymisen palvelussa asiakkaaksi ohjautuminen tapahtuu ottamalla
yhteyttd puhelinaikana kerran viikossa. Yhteydenotto voi tulla asiakkaan itsensa
lisdksi omaisilta, erityisoppilaitoksista, kehitysvammaisten tyo- ja paivatoiminta-
keskuksista, tyovoiman palvelukeskuksesta tai tytvoimatoimistosta tai sosiaali-
tyontekijalta. Mikali asiakkuuden kriteerit tayttyvat, paatds asiakkaaksi ottami-

sesta tehdaan viikottaisessa asiakaskokouksessa. Asiakkaalle nimetaan ykkos-
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ja kakkostydvalmentaja, jotka kutsuvat asiakkaan alkuhaastatteluun. Haastatte-
lussa painotetaan erityisesti motivaatiota ja tyollistymisen realistista mahdolli-

suutta. Asiakkuus vahvistetaan asiakaskokouksessa.

Vaihtoehtoisesti mietitdan viikoittaisessa asiakaskokouksessa, mihin asiakas oh-
jataan, jos asiakkuus ei ole mahdollista. Asiakkaaksi oton jalkeen asiakkuus jat-
kuu urasuunnittelulla, joka etenee yksil6llisesti asiakkaan vahvuuksien ja toivei-
den mukaan. Tyovoiman palvelukeskus Duurin nuorten tiimin kautta asiakkaaksi
tulo tapahtuu paéasiassa niin, etta tyOvalmentaja aloittaa yhteistyon nuoren

kanssa kuntouttavan tyGtoiminnan aikana.

4.2 Tyollistymisen valmistelu

Toinen vaihe prosessissa on tydllistymisen valmistelu. Ty6ta voidaan hakea pe-
rinteisin reitein TE-toimiston kautta tai ottamalla suoraan yhteytta yrityksiin. Tyon-
antajille voidaan myo6s jarjestdd markkinointitilaisuuksia. Tydhonvalmentajan
rooli palvelun markkinoinnissa on hyvin tarked. Myo6s ansioluettelon ja tydhake-
musten teko kuuluvat tdhén vaiheeseen. Tybhdnvalmentaja on tukena mahdolli-
sissa tybhaastatteluissa. Kun sopiva tyopaikka l0ytyy, on tydbhdnvalmentaja aktii-
visesti mukana etsimassa tyontekijélle sopivia tydtapoja ja tarvittavia tukitoimia.
Yleensa han opettelee tydtehtavat myos itse, jotta perehdyttaminen sujuu kun-
nolla. On yksil6llista, mihin kaikkeen tukea tarvitaan. Esimerkiksi tydmatkojen kul-
kemiseen tai apuvéalineiden jarjestamiseen voidaan tarvita tybhénvalmentajan tu-
kea. Tarpeen mukaan myos tydyhteison perehdyttaminen saattaa kuulua tybhon-
valmentajan tehtaviin. (Kokkonen 2005, 24-31.)

Helsingin Tuetun tydllistymisen palvelussa tdma tydllistymisen valmistelun vaihe
etenee aina asiakkaiden tarpeiden mukaan. Tyollistdminen aloitetaan useimmi-
ten TE-toimiston tyokokeilulla. Tydkokeiluista sovittaessa tehdaan aina selvaksi,
etta tavoitteena on palkkatyd. Tyokokeilussa yhta tarkeaa, kuin tyétehtavien op-
piminen on tydyhteisdon ja sen kulttuuriin tutustuminen ja sopeutuminen. Tassa-

kin tybvalmentaja on tukena konkreettisesti. Han voi esimerkiksi olla mukana
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tyontekijan kahvitauolla ja antaa omalla kayttaytymisellaan esimerkkia sosiaali-
seen kanssakaymiseen. Tyon etsinndssa tydvalmentajat kayttavat omia verkos-
tojaan ja pyrkivat jatkuvasti pitamaan silmansa auki. Tyon etsintadn on myos ni-

metty tydvalmentajien keskuudesta vastaava tyonetsija.

4.3 Tydllistyminen ja jatkuva tuki

Prosessin kolmas vaihe on ty6llistyminen tydsuhteiseen palkkatyéhon. Tyohon-
valmentaja on asiakkaan tukena tydsopimuksen teossa seka tarvittaessa palkan
ja sosiaaliturvan yhteensovittamisessa. Elakettéa saavan tunnit on tarkkaan har-
kittava, etteivat ne mene tulorajan yli. Tyohonvalmentaja on tassa vaiheessa
my0Os tyonantajan tukena ja antaa tarvittavaa tietoa. Alkuvalmennuksen jalkeen
sovitaan tyopaikalla tehtavien tukikayntien tiheys ja sisaltd. Nama voivat muuttua
tarpeen mukaan. Tydyhteisosta pyritdan loytdamaan tyotovereiden joukosta ni-
metty tukihenkilo tyollistyjalle. (Kokkonen 2005, 24-31.)

Tuetun tyon erityispiirteena on tydhdnvalmentajan jatkuva tuki, joka jatkuu tarvit-
taessa vuosia, jopa koko tydsuhteen keston ajan (KUVIO 1). Tuetun ty6llistymi-
sen mallista voidaankin puhua sijoita—valmenna -mallina perinteisen valmenna—
sijoita -mallin sijaan. Perinteinen ammatillinen kuntoutus keskittyy yleensé erilai-
siin valmennuksen vaiheisiin ja se paattyy henkilon tyollistyessa, mita voidaan
pitdd kuntoutuksen jatkuvuuden kannalta ongelmallisena. Tuetun tydllistymisen
mallin mukaan tyéhonvalmennus tapahtuu juuri siina tyopaikassa, jossa asiakas
on aloittamassa palkkatyon, ei erillisissa valmennusyksikoissa. (Jarvikoski 2013,
68-70.)



Tyallistyminen
-urakehitys
-tyosuhde

Tyollistymisen valmistelu
-ty okakeilu

-tyotehtavien suunnittelu
-tyon etsinta

Tyallistymisen suunnittelu ja sopimus
-urasuunnittelu
-glkuhaastatielu

-yhteydenotio

TYOHYVINVOINNIN VARMISTAMINEN

KUVIO 1. Tuetun tydllistymisen kolmivaiheinen prosessi (mukaillen Sohlberg-

Ahlgren i.a.)
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5 TYONANTAJILLE SUUNNATUT TUET

Tybnantajille suunnattuja tukia osatyokykyisten tyodllistamiseen ovat palkkatuki,
tydolosuhteiden jarjestelytuki seka tyokokeilu. Naistd saadetaan laissa julkisesta
tydvoima- ja yrityspalvelusta (916/2012). Muita mahdollisia tukia vammaisen hen-
kilon tyollistymisen helpottamiseksi ovat Kelan vaikeavammaiselle kustantama
tuki erityisten teknisten apuvélineiden hankkimista varten ja kuulo-, néko- tai pu-
hevammaisen tulkkauspalvelut. Kuntien vammaispalveluiden on jarjestettava
my0Os kohtuulliset kuljetuspalvelut tai auton muutosty6t tydmatkoja varten. Myos
kunnan vammaispalveluilta haettavia henkilékohtaisen avustajan palveluita voi

hyodyntaa tydssa kaynnin tukemiseksi. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2010, 21-25.)

5.1 Palkkatuki

TyOnantajalle voidaan myontaa palkkatukea osatyokykyisen henkilon palkkaami-
seen yrityksille tai muille yhteisoille, kunnille ja kuntayhtymille sek& kotitalouksille.
TE-toimisto voi myontaa sita kulloinkin kaytettavissaan olevien maararahojen
puitteissa. Jos se nahdaan tarkoituksenmukaisena, voidaan tukea maksaa myos
osa-aikaiseen tydsuhteeseen. Osatyokykyisen kohdalla tama voi olla perusteltua.
Palkkatuki on rahallinen korvaus tydnantajalle siita, etta tyontekijdn ohjaukseen
joudutaan kayttamaan enemman voimavaroja esim. vamman tai sairauden tai

vanhentuneen osaamisen takia. (Ty0- ja elinkeinoministerié 2016a.)

Palkkatuen m&éara ja kesto vaihtelevat. Palkkatukea voi saada tyGttdoman amma-
tillisessa osaamisessa olevien puutteiden tai vamman tai sairauden perusteella
toistaiseksi voimassa olevaan tai maaraaikaiseen tydsuhteeseen. Jos vamman
tai sairauden voidaan olennaisesti katsoa vaikuttavan tyosuoritukseen, voi tukea
saada korkeintaan 24 kuukautta kerrallaan. Tuen maara talléin on 50 % tydehto-
sopimuksen mukaisen palkan palkkauskustannuksista. (Tyo- ja elinkeinoministe-
rid 2016a.) Tukea voi hakea heti uudelleen, jos vamman tai sairauden vaikutukset
ovat edelleen samat. Palkkauskustannuksiin lasketaan bruttopalkan lisaksi loma-

ajan palkka, lomaraha ja lakisaateiset tydnantajan sosiaalimaksut. (Hietala 2013,
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3.) Sosiaali- ja terveysministerion asettaman tyéryhman mukaan palkkatuen ha-
kumenettelyéa on kevennetty siihen kohdistuneen kritiikin pohjalta ja séhkodiseen
palveluun siirtyminen vuoden 2014 alusta on tehnyt tuen hakemisesta tyonanta-

jille yksinkertaisempaa (Sosiaali- ja terveysministerio 2013, 44).

5.2 Tyo6olosuhteiden jarjestelytuki

Tyo6olosuhteiden jarjestelytuella voidaan korvata tyonantajalle koituneita kuluja
sellaisista tyopaikan ulkoisten olosuhteiden muutoksista, jotka ovat valttamatto-
mi& vammasta tai sairaudesta aiheutuvan haitan poistamiseksi. Tallaisia voivat
olla uudet kalusteet, muutostyott tai apuvalineet. Tuki on enintddn 4000 euroa
henkil6& kohti. Tuen mydntamisen edellytyksena on, etta myos tydnantaja osal-
listuu kustannuksiin kohtuulliseksi katsottavalla maaralla. (Valtioneuvoston ase-

tus julkisesta tydvoima- ja yrityspalvelusta 1073/2012.)

MyoOs toisen tyontekijan antamaan tukeen tyOtehtdvissd voidaan hakea kor-
vausta. Tukea voi saada enintaan 20 tyotunnille kuukaudessa ja korkeintaan 18
kuukauden ajan. (Valtioneuvoston asetus julkisesta tydvoima- ja yrityspalvelusta
1073/2012.) Tybnantaja hakee tukea alueensa TE-toimistosta. Tydvoimaviran-
omainen kuulee tydsuojelu- tai tyoterveysasiantuntijoita arvioidessaan tuen
myontamisedellytyksia. Esimerkkeind tydolosuhteiden jarjestelytuen kaytosta
voidaan mainita ms-tautia sairastavaa tyontekijaa varten séhkodinen ulko-oven
avausmekanismi ja toisen henkildn antama tuki ndkévammaiselle tyontekijalle.

(Tyoterveyslaitos 2014.)

5.3 Tyokokeilu

Tyokokeilun aikana ty6nantaja saa tyontekijan tydpanoksen kayttoonsa ilman
palkkakustannuksia. Seka yksityisen, julkisen ettéd kolmannen sektorin tyénanta-
jat voivat ottaa vammaisen, osatyokykyisen tai vajaakuntoisen henkilon tyokokei-

luun. Tyodkokeilussa voidaan arvioida henkilon tyokykya ja jaksamista seké sel-



24

kiyttdd uravalintoja. Tyokokeilun aikana tydnantaja arvioi tyokokeilijan soveltu-
vuutta tehtavaan ja se voi johtaa tydsuhteeseen. Tyokokeilun jarjestgjana on
Kela, TE-toimisto tai Vakuutuskuntoutus VKK ja se on tydnantajalle maksuton.

(Ty6- ja elinkeinoministerié 2010,14.)

Tyokokeilun kesto riippuu jarjestajasta. TE-toimiston jarjestamaét tydkokeilut voi-
vat kestaa enintddn 12 kuukautta, joista korkeintaan kuusi kuukautta samalla
tyonantajalla. Usein 1-3 kuukauden jakso samalla tyonantajalla on riittava. TE-
toimiston jarjestdma tyokokeilu on tarkoitettu uravaihtoehtojen sekéa tyohon pa-
luun mahdollisuuksien selvittamiseen. (Tyo- ja elinkeinoministerido 2016b.) Kan-
sanelékelaitoksen jarjestama tyokokeilu puolestaan kuuluu ammatillisen kuntou-
tuksen alle ja on kestoltaan lyhyempi, noin kaksi kuukautta (Kela 2015). Tyoky-
vyttomyyselékettd saavien osatyokykyisten henkildiden tyokokeilut kuuluvat paa-
osin Kelan jarjestamisvastuulle. Vakuutuskuntoutuksen ammatillisen kuntoutuk-

sen tyokokeilujen maksimikesto on kuusi kuukautta (Vakuutuskuntoutus 2015).
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6 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

6.1 Opinnaytetydn tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetyon tarkoitus on tuottaa tietoa siita, millaisia kokemuksia osatyokykyi-
sia tyollistaneilla tydnantajilla on tuetun tydllistymisen prosessin eri vaiheista ja
yhteistyosta tydvalmentajan kanssa. Tutkimuskysymykseni ovat:

Mitd kokemuksia ja ndkemyksiéa tydnantajilla on osatydkykyisten tuetusta ty6llis-
tymisesta? Mita kokemuksia tyonantajilla on yhteistydstd Tuetun tyollistymisen

palvelun tydvalmentajien kanssa?

Nailla tutkimuskysymyksilla selvitan, mitka tekijat vaikuttavat rekrytointip&&tok-
seen ja tydtehtavissa selviytymiseen. Selvitan myds, mika osuus Tuetun tyollis-
tymisen tyovalmentajien palvelulla on tydsuhteen onnistumisessa ja tyontekijan
sopeutumisessa tydyhteis6on. Tavoitteena on, ettéd Tuetun tyollistymisen palvelu
voi jatkossa kayttaa opinnaytetyon tutkimuksesta saatua tietoa tydnantajayhteis-

tyonsa kehittamiseen.

6.2 Tutkimusmenetelman valinta

Tutkimuskysymykset ohjasivat valitsemaan tutkimusmenetelmaksi kvalitatiivisen
eli laadullisen tutkimuksen. Laadullisessa tutkimuksessa pyritdan kuvaamaan tai
ymmartamaan tiettya ilmiota tai toimintaa (Tuomi & Sarajarvi 2009, 85). Halusin
saada esille tydnantajien kokemustietoa ja ndkemyksia. Laadullisessa tutkimuk-
sessa aineistojen pohjalta ei ole tarkoitus pyrkia tekemaan tilastollisia yleistyksia
vaan keskeisia ovat aineistosta tehdyt tulkinnat (Eskola & Suoranta 2005, 65—
67). Kvalitatiivisin menetelmin saadaan kuuluviin tutkittavien oma aani. Haastat-
telu on joustava menetelma, koska tutkittavan kanssa ollaan suorassa kielelli-
sessa vuorovaikutuksessa. Nain paastaadn syventaméaan ja selventamaan vas-
tauksia. Merkityksid saattaa tulla esiin myos kielellisten vihjeiden perusteella.
(Hirsjarvi & Hurme 2000, 28, 34-35.)
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Haastattelun lajit jaetaan strukturoituihin lomakehaastatteluihin ja strukturoimat-
tomiin eli avoimiin haastatteluihin, joissa valmiita kysymyksia ei ole. Puolistruktu-
roidussa haastattelussa ollaan naiden valissa. Toteutin haastattelut puolistruktu-
roituina teemahaastatteluina. Teemahaastattelusta puhutaan, kun haastatte-
lussa on tietyt, ennalta maaratyt teemat, joiden mukaan edetaan. Teemahaastat-
telutilanne on joustava ja muistuttaa enemman keskustelua. Teema-alueiden jar-
jestysta voidaan vaihtaa haastattelun etenemisen mukaan sen mukaan, mika
tuntuu juuri siina tilanteessa luontevimmalta. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 47-48,
103-104.) Opinnaytetyoni haastatteluteemat nousivat tutkimuskysymyksista ja
kaytin haastattelun pohjana teemahaastattelurunkoa (LIITE 1). Teemahaastatte-
lurunkoa laatiessani sain siihen palautetta Tuetun tyéllistymisen palvelun johta-

valta tydvalmentajalta ja tydryhmalta.

6.3 Aineiston keruu

Tutkimuksen kohderyhma rajattiin pieniin yrityksiin. Suomen Yrittajien maaritel-
man mukaan pienet ja keskisuuret eli PK-yritykset tyollistavét alle 250 henkea ja
pienet yritykset alle 50 henkeda. Uudet tydpaikat Suomessa syntyvat suurimmalta
osin PK-yrityksiin. (Suomen yrittajat 2015.) Pienilla yrityksilla on siis potentiaalia
tyollistaa tuetun tyollistymisen palvelun asiakkaita jatkossakin. Pienet yritykset
todennakoisesti hyodtyvat myos eniten yhteistyosta tydvalmentajien kanssa,
koska niissa ei ole erikseen henkilokuntaa hoitamassa rekrytointiin liittyvia asi-
oita. Suurilla ketjuilla puolestaan yhteiskuntavastuun sosiaalinen ulottuvuus saat-

taa olla jo osa vakiintunutta toimintatapaa (ldstrém & Stenroos 2013, 9-10).

Toteutin tutkimuksen haastattelemalla tydnantajia. Kohderyhmana olivat sellaiset
pienet yritykset, jotka ovat viimeisen kahden vuoden aikana tydllistaneet palkka-
tydhon Tuetun tydllistymisen palvelun asiakkaan. Haastatellut tydnantajat ovat
kaikki eri toimialoilta. Rajaus on tassa tapauksessa tehty yrityksen koon perus-
teella, jolloin tydnantajat jakavat saman tyyppisen kokemusmaailman tyollistami-
sen suhteen. Ta&ma on aineiston jarkevan kokoamisen kannalta tarkeaa (Eskola
& Suoranta 2005, 66). Yrityksilla oli tyontekij6itd 2—-21 ja haastatteluhetkelld tyo-

suhteessa Tuetun ty6llistymisen palvelun asiakkaita 0—-2. Tyosuhteet olivat joko
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koko- tai osa-aikaisia. Helsingin kaupungilta tarkastettiin, ettei tutkimuslupaa tar-
vita, koska minulla ei ollut paasya palvelun asiakasrekistereihin tutkimuksen ai-

kana. Haastattelut tapahtuivat tammikuussa 2016 haastateltavien tyopaikoilla.

Tein opinnaytetyotani yksin, mik& oli otettava huomioon haastateltavien maa-
rassé. Suunnittelin alustavasti noin viitta haastateltavaa. Tuetun tydllistymisen
palvelun tybvalmentajat valitsivat sopivia haastateltavaehdokkaita kriteerien pe-
rusteella ja kysyivat heiltd tukikayntien yhteydessa, saanko olla heihin yhtey-
dessa. He toimittivat minulle kuuden sellaisen tydnantajan yhteystiedot, jotka an-
toivat suostumuksen yhteydenottoon. Lahetin ndille tytnantajille saéhkopostitse
saatekirjeen (LIITE 2).

Lopulta paasin haastattelemaan neljaé tydnantajaa. Yksi tydnantaja kuudesta yh-
teydenottoon suostuneesta ei tayttadnytkdan kriteereja ja yhden tydnantajan
kanssa ei haastattelua saatu lainkaan sovittua. Laadullisessa tutkimuksessa kay-
tetdan usein aineiston kyllaantymista eli saturaatiota osoittamaan aineiston riitta-
vyytta. Talloin uudet tapaukset eivat tuota endé uutta tietoa. (Eskola & Suoranta
2005, 62-63.) Aineistoni oli rajallinen eika saavuttanut saturaatiopistetta. Siten
opinnaytetyoni voi ajatella olevan lahella case-tutkimusta, jossa pyritddn saa-
maan syvallisempi ymmarrys ilmiosta tutkimalla yhtéa tai useampaa tapausta (Ka-
nanen 2013, 54-55). Opinnaytetydni haastattelut luovat kuvaa siit&, millaisia ko-
kemuksia ja tarpeita tybnantajilla on.

Haastattelut tehtiin tydnantajien tyopaikoilla heidan tyopaivansa aikana. Haastat-
telut kestivat noin 30—40 minuuttia lukuun ottamatta yhta haastattelua, joka kesti
vain 21 minuuttia haastateltavan tyokiireen vuoksi. Havitin tallennetut haastattelut

litteroinnin jalkeen.
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6.4 Aineiston analyysi

Purin haastattelut litteroimalla ne kokonaan sanasta sanaan. Litteroitua tekstia
tuli yhteensa 37 sivua Arial-fontilla ja rivivalilla 1,5. Laadullisen aineiston analyy-
sin on tarkoitus tuottaa uutta tietoa tiivistamalla aineisto ja luomalla siihen sel-
keytta ja mielekkyyttd (Eskola & Suoranta 2005, 137). Kaytin analyysimenetel-
mana sisallénanalyysia. Se on perusanalyysimenetelma, joka sopii kaikkeen laa-
dulliseen tutkimukseen. Siséallénanalyysin avulla voidaan jarjestaa aineisto sel-
kedan ja tiiviseen muotoon sailyttden sen sisaltama informaatio (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 91,108).

Kun olin litteroinut haastattelut ja perehtynyt niiden sisaltéo6n, aloitin jarjestamalla
aineiston uudelleen teemahaastattelun teemojen alle. Tama oli luonnollista,
koska haastattelun teemat nousivat tutkimuskysymyksistani. Jatkoin pelkista-
malla aineiston eli etsin tekstista tutkimuskysymyksieni kannalta oleelliset kohdat
ja tiivistin niiden sisallon pelkistetyiksi ilmauksiksi. Litteroidun tekstin alkuperaisil-
maukset olivat joko lauseita tai pidempid ajatuskokonaisuuksia. Pelkistamisvai-
heessa jatin aineistosta pois kaiken, milla ei ollut tekemista tutkimuskysymysteni

kanssa.

Seuraavassa vaiheessa kavin pelkistetyt ilmaukset lapi, ryhmittelin ne sisallél-
taan vastaavien ilmaisujen kanssa ja yhdistin ne alaluokiksi, jotka nimesin luokan
siséltdd kuvaavilla otsikoilla. Tata vaihetta kutsutaan klusteroinniksi eli ryhmitte-
lyksi. Luokittelu tiivistad aineiston muodostaen siitd yleisempia kasitteita. (Tuomi
& Sarajarvi 2009, 109.) Seuraava vaihe on yhdistaa alaluokkia ja muodostaa
niista laajempia yla- ja edelleen paaluokkia kayden jatkuvaa vuoropuhelua aineis-
ton kanssa (Kananen 2010, 94). Jatkoin analyysia kvantifioimalla eli erittelin,
kuinka monta kertaa asiat esiintyivat haastatteluissa. Tama perustelee tarkem-
min luokkien rakentumista ja antoi itselleni tarkempaa kuvaa ilmididen merkitta-
vyydesté haastatelluille. Kvantifiointi saattaa tuottaa lisatietoa ja erilaista nako-
kulmaa aineiston tulkintaan (Tuomi & Sarajarvi 2009, 121-122). Nain muodosta-

mani ylaluokat ovat opinnaytetyoni tulososan valiotsikot. (LIITE 3.)
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Analyysi voi olla aineistolaht6inen, teorialahtdinen tai teoriaohjaava (Tuomi & Sa-
rajarvi 2009, 95-97.) Opinnaytetyoni analyysi on teoriaohjaava, vaikka siind
aluksi edetaankin aineistolahtdisesti. Aikaisempi tieto aiheesta on kuitenkin oh-

jannut tutkimusongelman asettelua ja tutkimuskysymysten laadintaa.
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7 TULOKSET

Haastattelemillani tydnantajilla oli erilaisia syita palkata osatydkykyinen henkild.
Kahdella kyse oli joko omasta tai tydyhteison arvomaailmasta, yksi oli saanut tie-
toa suuremmassa alansa tapahtumassa ja yksi oli paatynyt sattuman kautta tyol-

listamaan vammaisen henkildn ensimmaista kertaa.

Tyontekijat on toivonut, etta tulis tallasta vahan erilaista sakkia tanne
meidan joukkoon kun meilla on aika monimuotonen jo tydyhteiso,
sopii meille hyvin. (H3)

Taa on tammonen vahan mun henkilokohtanen projekti eli mul on
monta vuotta ollu, jo siis varmaan viis kymmenen vuotta mé& oon
sivusta seurannu kehitysvammasten tyoéllistymistd ja lukenu
lehtijuttuja  siitd ja ajatellu et ois hyva, jos vois tyollistaa
kehitysvammasia erityisesti nuoria mut miksei kaiken ikasia. (H1)

Samansuuntaisia nakemyksia tuovat esiin myés Vuorento ja Terdva (2014,78—
80), joiden mukaan tyéllistdmisen taustalla oli osaltaan nékemys yhteiskuntavas-
tuun hoitamisesta tai aiempi kokemus, jossa yrittdja itse oli saanut apua ja tukea
muilta. My6s aikaisempi hyva kokemus osatyokykyisen tyodllistamisesta kannusti

tekemaan niin jatkossakin.

Olen jakanut saamani tulokset tutkimuskysymyksista johdettujen paaotsikkojen
alle. Luku 7.1 vastaa kysymykseen millaisia kokemuksia ja nakemyksia tyénan-
tajilla on osatyOkykyisten tuetusta tyollistymisestd. Tulokset ovat rakentuneet
tydnantajien kokemien tyytyvaisyystekijoiden ja haasteiden mukaan. Luku 7.2
vastaa siihen, millaisia kokemuksia tydnantajilla on yhteistydsta tydvalmentajan
kanssa. Tassa luvussa tulokset jasentyvat tuetun tyéllistymisen prosessin vaihei-

den mukaan.
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7.1 Kokemuksia tuetusta tyollistymisesta

Analyysini pohjalta tekemani tulkinnan mukaan tydnantajien tyytyvaisyyteen vai-
kuttivat tyontekijan ominaisuudet, tydyhteisté6n integroituminen, positiivinen yri-
tyskuva seka tukitoimet. Haasteita tyollistamiselle taas tuottivat byrokraattisten

prosessien aiheuttama lisétyo ja puuttuva tieto.

Tyontekijan ominaisuudet

Haastattelemani tydnantajat olivat tyytyvaisia tydsuhteisiin valikoituneisiin tyén-
tekijoihin. Usea tydnantaja korosti tyontekijan intoa ja motivaatiota tyontekoa koh-
taan. Vajaakuntoisuuden ei koettu hankaloittavan tyontekoa, kunhan tehtavat oli-
vat valikoituneet riittavan selkeiksi. Se saattaa olla jopa etu, kun haetaan sitoutu-

nutta tyontekijaa avustaviin toihin:

Ja tdnd paivana ku sé haet tyontekijoitd ni tommonen kahvila-
apulainen, niin et sa saa suomee puhuvaa kahvila-apulaista mollin
kautta, ei ole. Niin tammonen tyyppi, ni sehan on ihan taydellinen.
just semmonen, selkeetd, napparaa hommaa ja pystyy jeesaamaan
kaikkii ja ei oo sitd semmosta et niinku, et emma nyt tammaosiin
hommiin oo tanne tullu, et en ma nyt mitaan teita jeesailemaan oo
tullu...alta pois, miné tulen kassalle. (H3)

Erityistd tukea tarvitsevat tyontekijat saattavat suoriutua hyvin juuri yksinkertai-
sista, toistuvista tyotehtavista ja olla motivoituneita ja innokkaita tekemaan niita.
Tama patee erityisesti henkil6ihin, joilla on kehitysvamma tai autismin kirjon oi-
reyhtyma. Tyohon sitoutuminen on myos yleensa pitkaaikaista. (WASE 2015,
11-12.) Myds Ala-Kauhaluoman, Harkon, Klemin ja Vesalan (2016, 28—29) tutki-
mat tydnantajien kokemukset kehitysvammaisista tyontekijoista olivat positiivisia.
Kehitysvammaiset tyontekijat suoriutuivat tyotehtavistaan siind missa muutkin

tyontekijat, vaikka suorittamiseen saattoikin menna enemman aikaa.

Osatyokykyiset tyontekijat ovat kuitenkin hyvin heterogeeninen joukko, jonka ai-
noa yhdistava tekija on osatyokykyisyys tai vajaakuntoisuus. Erds tyonantaja
esittikin kritiikkia sita kohtaan, ettd markkinoinnissa tukea tarvitsevat tyontekijat
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yleistetdan aina innokkaiksi ja motivoituneiksi tyontekijoiksi ja toivoi realistisem-

paa suhtautumista:

Ja sitte se lahtokohta, mitd ma kans oon vaha kritisoinu, ku tehdaan
esitteita tai muuta naennaistd muka markkinointia mil saatas jengii
duuniin ni aina ensimmaisena on et taal on motivoitunutta ja hyvaa
tybvoimaa. missa sita sitte ei ois? Taa tybvoima eroo muusta
tyovoimasta sillee, et naa ei pysty kaikkeen. Mut siinapa ne
suurimmat avut on. (H4)

Alussa tydsuhteen koettiin jonkin verran vaativan panostusta ja ylimaaraista tyota
tyOnantajalta. Ylimaarainen ty6 koettiin kuitenkin kannattavaksi, kun asiat lahtivat

sujumaan.

Ni ku l6ytyy se et osuu oikein kohdalleen, se on tarkeeta, ite niinku
huomaa sen. et ma oon niin tyytyvainen ollu tohon (tyéntekijan)
tybpanokseen ja tédhdn osumiseen eftta...sinénsa, ku saa asiat
rullaamaan, ku saa ne byrokraattiset jutut ja muuta ni sittehdn ne
menee ihan mukavasti omalla painollaan. Se vaatii sen alkujumpan
aina uuden kanssa ne asiat, on se mikd tahansa ni tota...siita
paastaan ni homma on kunnossa. (H2)

Kaikki haastatellut tytnantajat olivat valmiita tarjoamaan tydpaikkoja osatyoky-

kyisille my6s jatkossa, mikali ty6llistdminen tulee ajankohtaiseksi.

Tyobyhteis60n integroituminen

Tuetun tyollistymisen menetelmdan kuuluu, etta tydyhteisosta 16ytyy nimetty tu-
kihenkild tyontekijan tueksi. TyOnantajat pitivat tukihenkilon merkitysta suurena.
Tukihenkil6 on saattanut tyotehtavien lisaksi myds kayda tyontekijan kanssa
vaikka kahdestaan kahvilla juttelemassa. Tukihenkilénd toimiminen voi yhden
tyonantajan mielestad antaa tyontekijélle onnistumisia omassa ty6sséa. Toisaalta
jotkut tybnantajat kertoivat, etta tukihenkil6t saattavat myos kokea, etta heidéan
omat tyonsa jaavat tekemattda. Kuormitusta voitiin vahentaa silla, ettd useampi

ihminen toimii tukihenkilona samalle tyontekijalle.



33

N&éa on ollu niin positiivisii tapauksii, must tuntuu et n&& on niinku
enemman antanu myos sille tukihenkildlle, et he ovat saaneet sita
onnistumista omassa tydssaan, sita kautta, et nda on niin loistavasti
sopeutuneet tybyhteiséén ja...he on olleet niinku valittamassa hyvan
tybntekijén kivaan tybyhteis6én ja, olleet niinku positiivisia...(H3)

Joo me ollaan siita keskusteltu, ei nyt sen dramaattisempaa, mut
ollaan ikaanku semmosil kommenteil et: nyt ei vuoteen ketdan! et se
on ollu lahinna sita, et meil on aika innokkaita tydntekijoita, jotka
kokee helposti, et heidan omat ty6nsa jaavat tekematta. (H4)

Niin meit on samanaikasesti useempi ihminen jotka tekee tyota
naiden tuettujen tyontekijoiden kanssa, ettd se semmonen
kollektiivisuus on ollu siind ehka se milla on osattu menna. (H4)

Useampi tydnantaja kertoi huomanneensa myds positiivisia vaikutuksia tydyhtei-
sossa tyontekijan tulon jalkeen. Kaksi tydbnantajaa kaytti tietoisesti monimuotoi-
suuden kasitettd. Monimuotoisuus voidaan n&dhda organisaatioissa voimavarana.
Erityisesti pienissa ja keskisuurissa yrityksissa tyohyvinvointi ja tyon mielekkyys
heijastuvat valittomasti suoraan asiakaspalveluun ja siten myds tulokseen (Mat-
tila 2013, 12).

Ja just se et tuo tiettyy...mitd mé nyt sanoisin, suvaitsevaisuutta ehké
tdahan tyoyhteisoon..et meil on aika paljon, Tongasaarilta ja
Marokosta ja Virosta, on naisia ja miehia ja silla tavalla halutaanki
pitéaa tama sellasena heterogeenisena taa porukka, et on niinku, meit
on monen nakosta ja sit ne tuo semmosta jotain niinku pehmeytta
tdhén tybntekijoiden véliseen dynamiikkaan jollain lailla...ollaan
semmosia sallivampia, eika aina niin, kritisoimassa toisia. sita kautta
koko t&a& tydyhteiso voi paljo paremmin. (H3)

Monimuotoisuus itsessaan ei viela tee tydyhteisdsta avointa ja tuottavaa vaan
nimenomaan sen johtaminen oikealla tavalla huomioiden kunkin tydntekijan yk-
sil6llisyys. Monimuotoisuuden johtamisen ennustetaan olevan tulevaisuuden joh-
tamistapa. (Rotinen 2010, 16-17.)

Kaikkien tyontekijoiden huomioiminen yksil6ind mahdollistaa kokonaisvaltaisen

tyohyvinvoinnin. Monimuotoisuuden johtamisen hydtyind ndhdaankin henkildston
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sitoutuminen ja pysyvyys ja siten poissaolokustannusten vaheneminen. Henki-
|6ston osaamiskapasiteetti paranee ja pitkalla aikavalilla myds kustannukset pe-

rehdytyksesta ja koulutuksesta vahenevat. (Rotinen 2010, 16-17.)

Just se sitoutuminen ja sairaspoissaolot, se kaikki niinku tulee sen
my6ta. Plus et jengil on kiva olla téissa. Et sul on niinku kivat kaverit,
jotka tekee hommia. Ja kuitenkin et taal ollaan sit tekemas toita, et
ei taal olla hengailemassa ja viihtymassa, vaan etta kaikki tulee toihin
ja on motivoituneita. Voisko parempaa toivoo...(H3)

Kaikki haastatellut tydnantajat kertoivat tyontekijoiden sopeutuneen hyvin tydyh-
teis6on. Oman persoonan ja asenteen vaikutusta korostettiin. Toisaalta mainittiin,
ettd myos vanhat tyontekijat joutuvat sopeutumaan uusiin tulijoihin. Perusteelli-

sempi tydtehtaviin perehdytys auttoi suoriutumaan tyotehtavista.

Yrityskuva

Yritys voi tuetun tyéllistymisen avulla nayttdd edistavansa yhtalaisia mahdolli-
suuksia seké osoittaa yhteiskuntavastuutaan (EUSE 2010, 39). Yrityksen imago
voi talléin kohota asiakkaiden ja sidosryhmien silmissa (Rotinen 2010, 17). Myo6s
haastatellut tytnantajat olivat tietoisia imagovaikutuksista ja kertoivat asiakkai-
den suhtautuvan myonteisesti tallaiseen yhteiskuntavastuun kantamiseen. Jotkut

heista ovat myds hyddyntaneet tata seikkaa suunnitelmallisesti markkinointiinsa.

Kyl ma sita kaytan markkinointiin elikka se et tietona télle lahialueen
asukkaille ettd meilla on niinku tammonen henkild tdalla ja me
yhteiséna halutaan olla mukana, niinku omalla panoksella siina ja
kylla siitéd tuli niinku ensinnaki asiakaspalautetta tuli, niinku sita
positiivista etta kiiteltiin ja asiakkaat tykkaa talla hetkella.( H2)

Kyll& niinku asiakkaatkin tuntuu kokevan sen....se on niinku ihan
imagoasia. (H4)

Positiivinen imago voi olla myds tapa varmistaa tyévoiman saatavuus jatkossakin
reilulla ja hyvalla maineella (Rotinen 2010, 16-17). Yrityksen arvot voivat olla tar-

keitéd asiakkaiden lisdksi myos tydntekijdille.
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Meil on tallanen aika alykas tydyhteiso, meil on opiskelijoita taalla ja
pari valmista maisteria ja ma huomaan sen, et he ovat esimerkiks
opiskelijapiireis kauheen ylpeita siitd et meil on ndin monimuotoinen
tyoyhteis6. Etta niinku koetaan hyvaks, etta edustetaan sita puolta
yhteiskunnasta, missa monimuotosuus on vallalla. (H4)

Ala-Kauhaluoman ja Harkapaan (2006, 23) tutkimuksessa palvelusektorin pie-
nista tyonantajista 31 % néki, etté fyysisesti tai psyykkisesti vajaakuntoisen tyon-
tekijan palkkaaminen vaikuttaisi myos yrityskuvaan myonteisesti.

Tukitoimien merkitys

Haastatelluista tydnantajista kolme korosti rahallisen tuen olevan tarkein kannus-
tin osatyokykyisen palkkaamiseen. Palkkatukea tyollistamiseen oli kayttanyt
kolme neljdsta haastattelemastani tydnantajasta. Kaksi tybnantajaa sanoi suo-
raan palkkatuen olevan ehdoton edellytys tydllistamiselle ja yksi totesi tyollista-
vansa ilman tukeakin, mutta palkkatuki tekee tyéllistamisesta houkuttelevampaa.
Palkkatuki koetaan korvauksena ylimaaraiselle tyélle, jota joudutaan tekemaan,
koska tyontekija ei valttamatta pysty kaikkiin tyétehtaviin. Se on suoraa korvausta
tuetun tyontekijan tyon tukemisen hinnasta. EUSE:n linjaus muistuttaakin, etta
likeyritysten tarkoitus on tuottaa voittoa ja tama on pidettava mielessa tybnanta-
jien kanssa tydskenneltaessa (EUSE 2010, 25). Vaikka tyonantaja haluaisikin

olla tyontekijan tukena, hyédyn on silti oltava molemminpuolinen.

Mut et tosiasia on et ku (tyOntekijd) ei pysty, ma en pysty hénella
teettamaan tiettyja vuoroja kuitenkaan taalla ni tota, et jos ma en sais
palkkatukea ni ei mun kannattas sitten, ma en pystys hanta
pitamaan. Vaikka han pystyy meidan normaaliarkijutuis olemaan
niinku tas yhteis6ssé ni...mutta kuitenkin ni tietyt asiat rajottas sitte,
ei ihan sataprosenttisesti pysty oleen mukana tassa.( H2)

Se on ollut (palkkatuki) meilla lahtokohta, etta yleensakin
keskustellaan tasta asiasta, etta palkkatuki on mun mielesta aivan
ehdoton. Ja voisin jopa sanoo, ku ma oon aika suorasananen, et me
osataan kayttdd sitda hyvin hyvdksemme, se on meille hyvin
kannattavaa. Ollaan pyritty loytamaan sellasia osatyokykyisia
henkiloita, joille me pystytdan kuitenkin heidéan vajavaisuudestaan
huolimatta tarjoomaan tayspainosta tyota. (H4)
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Toisaalta jos tyotehtavat ovat riittavan selkeité ja tyontekijan kywvyt riittavat niihin,
ei palkkatukea valttamatta tarvita. Yksi tydnantaja korosti tyontekijan pystyvyytta
tehtaviinsa, eika ole siksi kokenut tarpeelliseksi hakea palkkatukea. Kaikki palk-

katukea saaneet pitivat palkkatuen maaraa riittavana.

Puolet haastattelemistani tyonantajista oli kayttanyt tyokokeilua tydsuhteen
alussa ennen siirtymista palkkatyéhon. Jaksojen pituudet olivat 2—3 kuukautta.
Puolet oli tydllistanyt tyontekijan suoraan palkkatydhon, mutta ensin maaraaikai-
seen ty0suhteeseen. Kukaan tydnantajista ei ollut hakenut tydolosuhteiden jar-

jestelytukea.

Byrokratia

Palkkatukeen liittyy byrokraattisia prosesseja, joiden ndhdaan hankaloittavan ja
hidastavan tytsuhteen alkua. Ensimmaisella kerralla palkkatuen hakeminen
saattaa olla hankalaa, vaikka hakemusten siirtyminen verkkoon on helpottanut
prosessia. Ylimaaraista tyota tyonantajille aiheuttaa erityisesti palkkatuen mak-

satus. Maksun kerrottiin joskus olevan puolikin vuotta mydhassa.

Meil oli kuus kuukauttaki valil mydhas ne maksutkin, vahén takkus,
ku oli siinaki vahan, et ollaan tehty yhdessad sopimus ettd me
palkataan néé, ja sitten toinen osapuoli laistaa ja jattda niinku...ni kyl
siin on..meillaki on parhaillaan 7 henkee palkkatuella, ni rahat ol
aikamoisia. (H4)

Vuodenvaihteessa lahti taas liikkeelle ihan niinku ok mutta, viime
vuonna oli kolme nelja kuukauttaki saatto maksuja roikkua tuolla noin
nii, se on niinku (tydntekijan) kohalla ni se on toista tuhatta euroo per
kuukausi, niin tota, ilman mitddn korkoa, ni pienet yritykset ja
muutenki raha pitda kiertdd ni se ettd tammaonen viranomaispuoli
seisottaa sitte rahaa ni sitd ma en oikein hyvaksy. (H2)

Myos lyhentyneet tukiajat harmittavat tyonantajia. Ennen palkkatukea sai jopa

kahdeksi vuodeksi kerrallaan, nyt tydnantajat puhuivat puolen vuoden jaksoista.

Se on vaan se byrokratia, nythan se (tuki) pieneni elikka tan
vuoden..ku se eka tehtiin vuoden sopimus, sitte me tehtiin 2 vuoden
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sopimus oli seuraava, joka on niinku se maksimi joka voidaan teha
ja nyt vuodenvaihteessa sit ni yritin sitd 2 vuoden sopimusta ja
antoivat ainoostaan 6 kk. (H2)

TE-toimiston kaytannotkin saattavat olla turhauttavia ja vieda tydnantajien aikaa.

Ennen tydsopimuksen tekoa taytyy odottaa virallista viranomaispaatosta.

Sitte ku ne asiat pitdd teha vield ton tydvoimatoimiston kautta ni
silleen ettd ma en saa tehda tybsopimusta (tyOntekijan) kanssa
ennen ku minulla on paatds siitd etta hdn saa sen palkkatuen. Et
kaikkii t&mmdsié niinku rajapintoja, mitké niinku. ..ku asiat on kuitenki
suullisesti sovittu ja ne on niinku patevia ni sit viranomaispuolelta ku
sitten taallakin paéssa niinku se etta nimia ei laiteta papereihin ennen
ku tulee virallisia paatoksia ja tammosia etta niinku semmosta pienta
ylimaarastd byrokratiaa mutta td& sahkoénen homma on nyt
helpottanu, etta sillee ainaki mennyt joustavasti. (H2)

Haastatteluista sai kasityksen, ettd nama byrokraattiset prosessit tuottavat tyon-
antajille eniten lisaty6ta tuetun tyollistymisen kokonaisuudessa. Karhun (2013,
59) mukaan raskas byrokraattisuus voikin vahentaa TE-palvelujen kayttda ja nos-

taa siten tyollistamisen kynnysta.

Tiedon tarve

Haastatteluissa nousi vahvasti esiin tiedon puute. TyOnantajien mukaan olisi tar-
ked saada tietoa siitd, minkalaista hyttya osatyokykyisen palkkaamisesta voisi
olla. Taloudellinen hyéty yhdistettyna tydkokeilun riskittdmyyteen olisi tarkea tieto
yrittajille. Tydkokeilu mahdollistaa tyéntekijasta helposti eroon paasemisen, mi-
kali tydsuhde ei onnistu. Palkkatuki on my6s peruste maaraaikaiselle tydsuh-

teelle.

Siindhan se pointti lopulta on sen tuen kannalta, etta varmaan kylla
niinku pienille yrityksille se raha on..ehk& myo6skin se, ettd me kaikki
tiedetaan, ettd naiden tydsuhteiden osalta ni se irtisanomisen
vaivattomuus, verrattuna perinteisiin tydsuhteisiin, se on hyvin paljo
helpompaa. Tassa voidaan tehdad maaraaikasii tydsopimuksia ilman
sen suurempii perusteita, et aina voi perusteena olla se palkkatuki,
ni tdd on kyl, pienelle tybnantajalle jol ei valttamatta oo ennestaan
tyontekijoita, tdd on tosi helppo tapa kokeilla sita mitéd on. (H4)
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Ala-Kauhaluoman ym. (2016, 28-29) tutkimukseen osallistuneista palkkaty6hon
tyollistaneista tyonantajista 65 % piti tyollistamista taloudellisesti kannattavana ja
vain 5 % kannattamattomana. Kyseisessa Kehitysvammaliiton julkaisemassa
selvityksesséa kuvaillaan myods K-kauppiasliiton ja Kehitysvammaliiton yhteista
hanketta, jossa tuetun tyollistymisen menetelmalla rekrytoitiin kehitysvammaisia
henkiloita. Hanke sai alkunsa K-kauppiasliiton halusta toteuttaa yhteiskuntavas-
tuutaan, mutta hankkeen myéta tyollistaminen nayttaytyi myos taloudellisesti

kannattavana.

Opinnaytetyon tutkimuksessa haastatellut tydnantajat kaipaavat toisten tyonan-
tajien kokemusten esille tuomista. Tieto voisi madaltaa kynnysta tarjota tyokokei-
lua ja sita kautta tyodllistaa palkkatyohon. Tyonantajat eivat uskalla ottaa riskia,
ellei tietoa ole saatavilla. Haastatteluissa pidettiin trkedna néakyvyytta tiedotus-
valineissd. My0s sosiaalista mediaa kannattaisi tydnantajien ndkemyksen mu-
kaan hyodyntaa: sen avulla voitaisiin kertoa erityisesti toisten tydnantajien hyvista

kokemuksista.

Ehk& semmonen yleinen tietosuus, et jengi tietais et tAmmosiiki
ihmisii voi rekrytoida, koska et sé niinku mollin kautta saa.

Ku ne ihmiset siella, eihan he pysty ottaa yhteytta yrityksiin. Siit pitéas
niinku jonku Hesarin kirjottaa tai jotain. Niinku ihmisten yleista
tietoutta, joku Facebook-kampanja tai joku...et sosiaalisessa
mediassahan ei oo tastd aiheesta niinku ollu mitdan oikeestaan
koskaan, ettd sita kautta ainakin ilmasiks helposti. Jos niit on
useempii positiivisii kokemuksii ni se vois madaltaa kynnysta. Koska
niil on kuitenkin mahdollisuus ottaa se parin kuukauden tydkokeilu
siihen alkuun, et katotaan tullaanks toimeen ja onks td& niinku
ollenkaan oikee ratkasu. Siit voi saada pitkaaikasen hyvan
tyontekijan. (H3)

Ettd sanosin ettd tommonen yksityinen kioskinpitdjd mika tossa
naapurissakin on, ni sil ei valttamatta oo minkaannakdsta hajua, etta
paasta hyodyntamaan tammosta.(H2)

Ala-Kauhaluoma ja Hark&apaa ovat tutkineet yksityisen palvelusektorin asenteita
heikossa tydomarkkina-asemassa olevien tydllistamista kohtaan. Myos he tulivat
tutkimuksessaan siihen johtop&atdkseen, etta hyvia tyollistamiskokemuksia tulisi
erityisesti jakaa yritysten kesken niin sanottuna B2B-markkinointina. (Ala-Kauha-
luoma & Harkapaa 2006, 23.)
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Haastatellut tydnantajat olivat yhtd mielta myos siitd, miten hankalaa oli aluksi

|oytaa tietoa tyollistamiseen liittyvista asioista.

Taa on kyl yks semmonen alue, et jos ei ois niin sitkee niin ois aika
monta kertaa heittany niinku et ma kuitenkin kaytin valehtelematta
ainakin 15 ty6tuntia eri patkissa etsiakseni siita. Et ei oo helppoo. et
sit tietysti siita nyt ku tietda ne tyontekijat ni ei tds nyt oo mitddn
pulmaa. Mut ettd se vaikka googletti milla sanoilla niin ei niinku
loytany. Eik&4 ollu missdan, vaik koitti kattoo kaikkii
Kehitysvammaliiton sivui ja kattoo kaikkee eri ku me tiedettiin
tavallaan mitda me halutaan. Et me halutaan niinku tyoéllistéa
nimenomaan kehitysvammasia eikd vaikka just  niinku
pitkdaikastyottomia tai mielenterveyskuntoutujia. (H1)

Se oli itse asiassa yllattavan vaikee, et ku ei ollu yhtdan tietoo et
mista ma lahen hakee, ni sit ihan googlettamalla. (H3)

Kun yhteisty0 Tuetun tyéllistamisen palvelun kanssa oli sitten myéhemmin alka-
nut, tiedon saannissa ei ollut enaa aukkoja vaan tydnantajat kokivat saaneensa
tarpeellisen tiedon. Tydnantajat toivoivatkin palvelulle selkeitd omia verkkosivuja

erilladn kaupungin organisaation sivuista, jonne ne tuntuvat hukkuvan.

No joku semmonen selkee niinku sinne vaikka et ku niil on vahan
kaikilla Helsingin kaupungilla ne nettisivut on sen saman skeeman
mukaan. Ne on aika ankeet. Mut et jos vois olla vaikka semmonen
tuetun tyollistymisen palvelu, jos niilla vois olla vaikka omat nettisivut,
ja siel vois olla vaik ideoita et mietitkd vaikka tammdsen
tukityollistetyn palkkaamista. Siel vois olla vaikka véhan eri tarinoita
Jja...niinku tyénantajat vois kertoo. (H1)

Toisaalta toivottiin asialle laajempaa nakyvyytta. Yksi tydnantaja visioi kokonaan
omaa portaalia osatyokykyisten tydnhakijoiden ja tydnantajien kohtaamiseen.

Etta jos miettii mol.fi:t4, niinku portaalia mis on tyépaikat ni meilta
puuttuu samanlainen vajaakuntoisille. ja sen pitas olla siella mollin
yhteydesséa, ei missdan omallaan. (H4)

My6s Ala-Kauhaluoman ym. (2016,37) tutkimuksessa vastaajat nimesivat tiedon
jakamisen erilaisista tukimuodoista ja tyollistamisen mahdollisuuksista yhdeksi

neljasta tarkeimmasta asiasta, jotka vaikuttavat kehitysvammaisten tyontekijoi-
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den palkkaamiseen. Muita asioita olivat suurempi yhteiskunnan tarjoama tuki, yh-
teinen ndkemys siitd, etta kehitysvammaisille on maksettava palkkaa seka mah-

dollisuus palkkaty6n tarjoaminen joustavasti tyétoiminnan rinnalla.

7.2 Yhteistyo tyovalmentajan kanssa

Haastatellut tydnantajat nakivat tydvalmentajan roolin erilaisena tuetun tyollisty-
misen prosessin eri vaiheissa. Tyo0llistymisen valmistelun vaiheessa tydvalmen-
tajan rooli on toimia asiantuntijana rekrytoinnissa ja sopivien tyotehtavien loyta-
misessa. Tyonteon vaiheessa tyévalmentajan rooli nakyi tytnantajille tydntekijan
tukena, taustatukena ja valiin tulijana haastavissa tilanteissa. Jatkuvan tuen ele-

mentteind nousivat esiin tavoitettavuus, luottamus ja jatkuvuus.

Tyollistymisen valmistelu

Tuetun tyollistymisen prosessissa tyonantajan kanssa tydskentely alkaa tyonet-
sintdvaiheessa (EUSE 2010, 24). Haastattelemani tydnantajat korostivat tyénan-
tajan tarpeiden mukaista rekrytointiprosessia. Ensin tulisi kartoittaa tyotehtavat ja
sitten etsia tyonantajalle sopivia henkil6itd haastatteluun. Tasta esirekrytoinnista
ja mahdollisesta tydtehtavien raataldinnista yhteistyossa tyévalmentajan kanssa

tydnantajilla oli hyvia kokemuksia.

Se niinku, lahettiin yhessa rakentamaan, et minkélaista tyyppii
haetaan ja et ois mahollisimman sopiva tehtdvaan, mita meil on
tarjolla.(H3)

Mun mielesta pitdaa olla selkee kuva siind ja saada sitten
tyovalmentajilta ja niinku muuta, ettd niitd haastateltavia, etta siiné
kaydaan selkeesti lapi se, ettd mita tdnne pystytaan teettdmaan. Ja
mink& tyyppista henkil6d on, koska se, ettd siellahan on laidasta
laitaan on sitd porukkaa, et kaikenn&kosta. Ja toinen pystyy tekeen
toista ja se toinen pystyy tekemaan toisia hommia ja keskittyyn toisiin
asioihin et l16ytyy oikeesti se, ne oikeet henkil6t siihen niin sanottuun
valintatilaisuuteen. (H2)
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Me kaytiin ensin lapi tyotehtavia, ettd mitd naa tyétehtavat on. Ja han
valikoi minulle sitten asiakkaistaan sitten kolme haastateltavaa. Ma
sanoin, ettd ma otan kolme haastateltavaa tanne nain et katotaan et
onko joku heista. Ja haastateltavillahan oli sitte nda tukihenkilot
mukana aina tassa.( H2)

Haastattelemani tyonantajat pitivat tyovalmentajan roolia juuri rekrytointivai-
heessa ratkaisevana. Yksi tydnantaja muistutti, miten raskaaksi organisaatiolle
kay perehdyttdd useita henkil6itd perakkain tehtavaan, jos rekrytointi ei ole en-
simmaisella kerralla onnistunut. My6s Vuorennon ja Teravan (2014,78-80) haas-
tattelemien pienyrittajien kokemuksista oli l6ydettavissa yhteisia elementteja.
Osatyokykyisten tydllistamisessa kunnostautuneilla pienyrittdjilla oli ollut tuke-
naan tybhonvalmentajan kaltainen tyontekijd, joka oli tehnyt alkurekrytoinnin ja

auttanut byrokratiassa.

Rekrytoinnin ja tukimuotojen tuntemisen lisaksi tydévalmentajan asiantuntemusta
tyopaikoilla voidaan kayttaa tydsuhteen ehtojen muodostamisessa, tehtavien uu-
delleen jarjestelyssa ja tyotehtavien raataldinnissa ja osittamisessa (Pikkusaari
2012, 97). Oikeiden tehtavien l6ytyminen tyontekijalle on tarkeda pienessa tyo-
yhteisdssa. Eras tydonantaja arvelikin, ettd pienten yritysten saattaa olla suuria
hankalampi tyollistdd osatytkykyista tyontekijaa, koska usein pienessa tyoyhtei-

sdssa tyontekijan tulee pystya osallistumaan kaikkiin tehtaviin.

Siinakin mielessa isojen yritysten on helpompi tilastollisesti varmaan
tydllistaa tdmmadsii ihmisii joiden, joil on kuitenki jotain rajoitteita,
koska pienessé tyoyhteisdssa ne tehtavat kuitenkin on usein sellaisa
et ihmisten taytyy osallistua kaikkeen. Mutta taélta tulee semmosta
vakee, joka ei pysty osallistumaan kaikkeen. (H4)

Toisaalta juuri pienessa yrityksessa osatyokykyinen, jolla usein on mahdollisuus
osa-aikatyohon, voisi olla yrittajan apuna rutiinitehtavissa. Tuetun tydllistymisen

palvelun asiakkaista suurin osa tyoskentelee osa-aikaisesti.

Tommonen yhen-kahen ihmisen yrityskin niin tota, jos se saa vahan
apukasii siihen kolkyta tuntii saa ja se kustannus on sitte nii tota
kohtuullinen siita, ni tota, se antas sille pienelle yrittajallekki vaha
hengéhdysmahdollisuutta. Ei tarttis vetaa niin hirveen lujaa siind
itekseen. Ja laht6kohtana pitdd miettia, ettd han ei niinku korvaa sita
omaa tekemistd vaan han tulee niinku avuks siihen
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normaalitekemiseen elikkd keventdd sitd painetta sitten muusta
rutiinista..et ei oo korvaava tyontekija. Apukadet. Ni tammosella
asenteella ni aivan....( H2)

Vuorennon ja Teravan (2014,78-80) tutkimuksessa haastateltujen pienyritysten
nakemyksen mukaan juuri pienissa yrityksissé on runsaasti tekematontéd, avus-
tavaa tyota, jota yrittdja joutuu sitten oman tyonsa ohella tekemaan. Tassa tulee
esiin tarve osa-aikatyohon, johon yritysten on vaikeaa saada tekij6itd. Monilla
osatyokykyisilla on perustoimeentulona eléke ja mahdollisesti terveydellisista tai

muista syista osa ei ole valmis kokoaikaiseen tyohon.

Tybnteon vaihe

Tyo6tehtaviin perehdyttamisesséa haastattelemani tyonantajat eivat olleet koke-
neet tarvitsevansa tyévalmentajaa mukaan vaan pienessa tydyhteisossa pereh-
dyttaminen on hoitunut paremmin omalla porukalla. Tyévalmentaja voi olla turha
valikasi, joka ei kuitenkaan ole kyseisen alan ammattilainen. Tyovalmentajan tar-
ke&mpi rooli oli alussa olla tyontekijan tukena ohjaamassa tata sosiaalisissa tai-

doissa ja perehdyttaméassa vuorovaikutukseen tydpaikalla.

Sitten taal oli tybvalmentaja oli jonki aikaa mukana siind
ensimmaisina paivina tossa noin ja me sitte tuumattiin, et eikbhan
me saada hoidettuu tassa nain niinku ihan omallaki porukalla etta
koska han ei ollut kaupan alan ammattilainen elikka se ettd mehan
jouduttiin niinku tavallaan tyévalmentaja sitten opettamaan joka sitte
vaan varmisteli ettd (tyontekijé) teki niin kun ohjeistettiin ja niin.. ja
nimenomaan se perehdyttdminen perustuu siihen ettd han,
tyovalmentaja ei oo kaupan alan ammattilainen ni meijan taytyy
kuitenkin teha se ohjaus ja neuvonta joka tapauksessa ni minka takia
meilla on siina se valikasi ettd ihan turhaan han tuli tinne seisomaan
tohon valiin.( H2)

Mut et siindki tydvalmentajat ne on tietysti monenlaista niin siina
tavallaan on olleet apuna niinku jotenki valmentamassa néit
tyontekijoitd toimimaan tdmmoses missd ihmiset kuitenki kulkee
porrashuoneis ja...et on hyvin tarkeita tydvalmentajat et ei taa
onnistus ilman heita. (H1)
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Jos tydsuhde oli jatkunut jo pidempé&én, tydévalmentajan rooli nahtiin l&hinn& tyon-
tekijan tukena. Tyovalmentaja tapaa asiakasta tukikaynneilla ja varmistaa taman

hyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen.

Et l&hinn& ne yhteydenotot ja keskustelut on sita, et he pitavat
asiakkaisiinsa yhteytta ja tapaavat ja juttelevat ihan kahden kesken
heiddn kanssaan et miten menee, ma aika harvoin oon osallistunu
niihin palavereihin. (H4)

Kun tyGtehtavat sujuvat, tybvalmentaja pysyttelee taustalla. Kuitenkin tydnanta-

jilla on varmuus siita, etta tydvalmentaja puuttuu tilanteeseen tarvittaessa.

He on olleet niinku l&ahinna sellasena backuppina, et jos tulee jotain
mystista. (H3)

Saannollisen yhteydenpidon ja rutiininomaisten tukikayntien lisaksi tyévalmen-
taja tulee apuun haastavissa tilanteissa. Tydvalmentajan asiantuntemus voi aut-
taa ratkaisemaan mahdollisia haasteita, jotka johtuvat tyontekijan toimintakyvyn

rajoitteista.

Hanel alko olla ihan kaytdnnén ongelmia esimerkiks hygienian
kanssa ja...ei ehké tasméllisyyden kanssa mut ettd, han oletti et
jokainen tyotehtava on sellanen projekti et se pitaa alottaa ja lopettaa
ja hanen pitda nayttaa kaikille et han on sen tehny, niinku semmonen
prosessiajattelija. Térmattiin sit ndihin ongelmiin yli vuoden ajan. Ja
niista voitiin keskustella ihan suoraan ja tuli kauheen hyva mieli aina
et sai puhuu ja han otti kylla palautetta vastaan. Mutta johtuen hénen
sairaudestaan ni se palaute ei sit vaan menny perille, vaati toistoo ja
toistoo. Ni tammoOseen ma sit pyysin (tydvalmentajaa) avuksi naihin
keskusteluihin parin kuukauden vélein ja ne autto kyl sitte. (H4)

Erityisesti psyykkisen toimintakyvyn rajoitukset voivat tuntua hankalilta tydpai-
koilla ja nostaa rekrytointikynnysta fyysisia rajoituksia enemman. Fyysiset rajoit-
teet voidaan helpommin kompensoida apuvélineilla. (Kukkonen 2009, 116-120.)
Esimerkiksi kehitysvammaisuuteen saattaa myos liittyd ongelmia sosiaalisissa
taidoissa ja abstraktien kasitteiden ymmartamisessa (Ala-Kauhaluoma ym. 2016,
34).



44

Tybvalmentajan asiantuntemusta voidaan kayttdd myos, jos tydtehtavien vaihto
tulee ajankohtaiseksi. Ty6valmentaja on mukana kehityskeskusteluissa ja tarjoaa
tukeaan ja tietdmystaan, jos tydnantajan ja tyontekijan nakemykset realiteeteista

eivat kohtaa.

Esmes ku viimeks pidettiin kokousta, ni toinen tyontekijoista koki
sitten ettd tad on oikeestaan aika tylsda ja han tuntee olevansa vaha
ku koneen osa ku han taalla vaan moppaa. Ja sit mietittiin siind
yhesséa et mitds me voitas sitte ehké vaihtaa tyotehtavia tai...mut sit
han taas toisaalta sit sano tda tyontekija et ei han haluis liikaa
vaihteluakaan. Et sit se rupee hantéa niinku jotenki pyorryttaa paata
Jos ne kovasti...et sitte tdmmdbsis kohdissa tybvalmentajat on tosi
tarkeita. (H1)

Tybvalmentajan tuki tyontekijalle nahdaan tarkeana tydsuhteen onnistumisen
kannalta. Ty6valmentajan rooli vaikuttaa nayttaytyvan tyonantajille tydnteon vai-
heessa ennen kaikkea taustatukena. Kuitenkin tydnantaja voi luottaa siihen, etta

tydvalmentaja astuu esiin tarpeen vaatiessa.

Jatkuva tuki tydnantajalle

Kaikki haastatellut tybnantajat pitivat tarkeéna tietoa, etta tydvalmentaja on hyvin
tavoitettavissa ja pystyy tarvittaessa reagoimaan ongelmatilanteisiin nopealla ai-
kataululla. Tapaamiset jarjestyvat joustavasti. Tuetun tyon erityispiirteené on tyo-
valmentajan jatkuva tuki tydnantajalle, mika jatkuu tarvittaessa vuosia, jopa koko
tyosuhteen keston ajan (Jarvikoski 2013, 69-70). Yhteydenpito on sdanndllista.

Me ollaan tavattu saanndllisesti melkein kuukausittain niin et meil on
ollu niin ku t&& meidan tukiryhma tavallaan et me nelja ja tyontekijat
ja ilman sita ma luulen et tds on monta kohtaa mika ei onnistus. (H1)

Suhdetta Tuetun tyollistymisen palvelun kanssa pidettiin niin pysyvana, etta use-
ampi tydbnantaja sanoi pitdvansa selvana, etta jos nykyinen tyontekija joskus lo-
pettaa, tulee uusi tyontekija varmasti Tuetun tydllistymisen palvelun kautta. Suh-
teet tyGnantajien ja tydvalmentajien valilla ovat pitkaaikaisia. Tyovalmentajat tun-
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tevat asiakkaansa ja pystyvat tarjpamaan yritykselle jatkossakin sopivia tyonteki-
joita. Yksi tydnantaja korostikin sita, etta pitkassa yhteistydésuhteessa tyévalmen-

taja pystyy huomioimaan yrityksen yksil6lliset tarpeet:

Ja sitten ollaan pystytty neuvottelemaan heiddn kanssaan siita,
minkalainen rekrytointiprosessi meille sopii parhaiten, minkalaista
tydvoimaa meille kannattaa heidan asiakaskunnastaan tarjota. Ja he
ovat kuunnelleet koko aika. Ja on tullut pettymyksiékin, ja
epaonnistumisia puolin ja toisin, et laheskaan kaikki tytkokeilut ei oo
johtaneet tyosuhteeseeen, mut ollaan yhdessa opittu tosi paljon ja
kunnioitetaan varmaan puolin ja toisin. (H4)

Tybvalmentajat nahtiin yhteistydsuhteissa sitoutuneina ja aktiivisina. Luotta-

musta suhteeseen tuovat yhteistyon pitk&aikaisuus ja yksilollisyys.
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8 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Kuten missa tahansa muussakin tydsuhteessa, haastateltujen tydnantajien tyyty-
vaisyyteen vaikuttivat tyontekijoista johtuvat syyt. Tyontekijdn motivaatiota ja si-
toutumista painotettiin, kuten my6s henkildkohtaisia ominaisuuksia. Tyo6tehta-
vista suoriutuminen oli yleisesti tavallista perusteellisemman perehdytyksen jal-
keen hyvaa. Vastaavia tuloksia on saatu tutkittaessa kehitysvammaisia henkil6ita
tyollistaneitd tyonantajia. Tyohon sitoutuminen ja tehtavistd suoriutuminen on
nahty hyvana, eikd sairauspoissaoloja ole ollut muita enempaé. Tyodntekijat ovat
my0s tulleet hyvin toimeen seka muiden tyontekijoiden etta asiakkaiden kanssa.
(Ala-Kauhaluoma ym. 2016, 18-19.)

Haastatteluissa selvisi, etta tyytyvaisyyteen vaikutti myds tyontekijan onnistunut
integroituminen tydyhteis6on. Kaikissa tydyhteisdissa oli nimetty yksi tai useampi
tukihenkild. Tyonantajilla oli erilaisia kasityksia tukihenkilon tehtavan kuormitta-
vuudesta, mutta useimmat ndkemykset olivat positiivisia. Pienissa tyoyhteisoissa
tyota tehdaan tiiviisti yhdessa ja myos perehdyttaminen oli yleensa hoidettu
omalla porukalla. Vanhat ja uudet tyontekijat olivat sopeutuneet tilanteeseen puo-

lin ja toisin.

Haastatteluista nousi esiin tydyhteison monimuotoisuuden hyétyja. Avoimuuden,
moniarvoisuuden ja erojen hyédyntdmisen nahdaan lisdéavan luovaa ilmapiiria ja
kasvattavan siten tuottavuutta. Monimuotoisessa tyoyhteistsséa jokaisella on lupa
olla oma itsensa. Tama lisaa hyvaéa henkea ja yhteenkuuluvuuden tunnetta ja sita
kautta tyontekijoiden henkilokohtaista motivaatiota. Monimuotoisuuden hy6dyn-
taminen voi tuoda siis yrityksille kilpailuetua. (Tyo6- ja elinkeinoministerié 2009,
7-8.)

Onnistunut osatyokykyisen tydllistaminen ja tydyhteis6on integroituminen eivéat
tapahdu pelkalla johdon monimuotoisuusstrategialla vaan tydyhteison vastaanot-

tavaisuudella on jopa suurempi merkitys kuin tyollistyvan henkilon kywvyilla. Ty6-
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yhteisbn on saatava kesken&an pohtia monimuotoisuuden hyotyja seka pereh-
dytyksen ja my6hemman opastuksen kaytantdja ja tydvalmentajan roolia. (Hie-

tala, Nevalainen, Lampinen, Riipinen & Sippola 2015, 118-119.)

Koko tydyhteiso tulisi siis ottaa mukaan tuetusti tyollistyvan tyontekijan tuloon liit-
tyvien muutosten suunnitteluun. Vain ottamalla tyOyhteiso aktiivisesti mukaan
muutoksiin siitd on mahdollista tulla aidosti inklusiivinen. (Zappella 2015, 385—
389.) On huomioitava, etta tdssa opinnaytetydssa ei ole haastateltu muita tydyh-
teisbn edustajia, vaan kyseessa on tydonantajan nakemys. Pienissa yrityksissé
tyonantaja kuitenkin tydskentelee usein muun tydyhteison rinnalla, mika peruste-

lee tydnantajan nakemyksen uskottavuutta.

Tybnantajat olivat hyvin tietoisia heikossa tydmarkkina-asemassa olevan henki-
I6n tydllistamisen positiivisesta vaikutuksesta yrityskuvaan. Pehmeét arvot ovat
valtaamassa sijaa asiakkaiden kulutuskayttaytymisessa. Yha useammat koros-
tavat sosiaalista oikeudenmukaisuutta, mika nakyy esimerkiksi reilun kaupan
tuotteiden kysyntdna ja tuotannon eettisten kysymysten korostumisena. Pieni
palvelualan yritys kuten ravintola tai kauppa voi saada kilpailuetua tiedostavien
asiakkaiden tehdessa valintansa eettisten syiden perusteella. Liséaksi tyollistyjan

ystavat ja perhe voivat muodostaa uusia vakioasiakassuhteita (EUSE 2010, 39).

Haastatteluissa palkkatuki nahtiin tarkeimp&n& kannustimena osatyOkykyisen
palkkaamiseen. Tybnantajalle ja tydyhteisdlle aiheutuu ylimaaraista tyota ja palk-
katukea pidettiin maaraltaan riittavana sen kompensoimiseksi. Tyokokeilua ol
kaytetty tyontekijaan tutustumisessa, mutta sen merkitys ei korostunut haastatte-
luissa niin suurena, kuin palkkatuen. Tydolosuhteiden jarjestelytukea ei ollut kay-
tetty haastateltujen tyopaikoilla. Kyseisilla tyonantajilla ei ole ollut tarvetta siihen,
vaikka kaikki sanoivatkin tietdvansa, mista on kysymys. Honkasen (2016) mu-
kaan tata etuutta kaytetadn melko vahan, vaikka Tuetun tydllistymisen palvelun

tydvalmentajat osaavat ohjata tydnantajia sen kayttoon.

Vates-sdétion asiantuntija Teppo Rautjarvi (2016) toivoisi, ettd tydolosuhteiden
jarjestelytukea kaytettaisiin laajemmin tydhonvalmennuksen rinnalla ja tydnanta-

jia kannustettaisiin hakemaan sité aktiivisesti. Olisikin syyta pohtia, tuntuuko tuen
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hakeminen jostain syysta hankalalta ja miten Tuetun ty6llistymisen palvelun ty6-
valmentajat voisivat kannustaa sen kaytt66n jo melko hyvin tunnetun palkkatuen

rinnalla.

Vaikka yhteiskunnan tarjoamat tukitoimet nayttaytyivat haastattelemieni tyonan-
tajien kokemuksissa riittaving, on haasteena kuitenkin byrokratian aiheuttama li-
satyd. Karhun (2013, 59) mukaan tytnantajat saattavat kokea TE-hallinnon pal-
velut hankalina ja raskas byrokraattisuus voi vahentéaa palvelujen kayttoa. Tyo6-
valmentajan tuki voi vahentda kuormitusta ja siten tydvalmentaja voi madaltaa

asiantuntemuksellaan tydllistamisen kynnysta.

Aikaisemmassa tutkimuksessa on tullut esille, etta tydnantajilla ei ole tarpeeksi
tietoa osatyOkykyisen palkkaamisesta yleensa eika tarjolla olevista tukitoimista
(Varanka & Lindberg 2011, 22-24). Eri instituutioiden toteuttamien ty6- ja tydhon-
valmennusten viidakko on sekava. Lisaksi arkikielessa puhutaan tukityoéllistami-
sestd, kun tarkoitetaan monia erilaisia menetelmia ja tukia heikossa tyémarkkina-

asemassa olevien henkildiden tyollistamiseksi.

Opinnaytetyoni haastatteluissa yritysten tiedon tarve nousi myds vahvasti esiin.
Tyonantajilla oli aluksi ollut vaikeuksia l6ytaa palvelua ja saada tietoa. Jotta ty6l-
listAmisen kynnys madaltuisi, tydnantajat tarvitsevat tietoa siitd, miten osatyoky-
kyisen palkkaaminen voi olla taloudellisesti kannattavaa ja mitd muuta etua siita
voi mahdollisesti yritykselle olla. Erityisesti tybnantajat hyo6tyisivat toisten tydnan-
tajien hyvista tyollistamiskokemuksista. Tuetun tyollistymisen palvelun tulisikin
pystya jalkautumaan suoraan yrityksiin viemaan tietoa, jos halutaan l6ytaa pal-
velulle uusia tydnantajia. Palvelulle tarvitaan lisaa nakyvyytta, eivatka verkkosivut
nykyisessa muodossaan tue sita.

Hietalan (2013, 2) mukaan samaan aikaan, kun Suomessa karsitaan tyottomyy-
destda, on monilla aloilla tyévoimapula. Etenkin osa-aikaisesta tai matalamman
tason suorittavasta tydsta puuttuu tekijoita. Tallaisista tyotehtavistd monet sopi-
sivat Hietalan mukaan juuri vammaisille tai osatyokykyisille tyontekijoille. Haas-

tatteluissakin tuli esiin, ettd palkkatuella edullisesti palkattu avustavan tyon tekija
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voi helpottaa yrittajan tydtaakkaa. Tuetun tydllistymisen palvelun kannattaa hyo-
dyntdd markkinoinnissaan nakyvammin osa-aikatydon mahdollisuutta. Palvelun
asiakkaiden mahdollisuus osa-aikatyohon voisi toimia kannustimena tyénantajille
(Vuorento & Terava 2014, 78-80).

Tydvalmentajan rooli nahtiin erilaisena eri prosessin vaiheissa. TyOnantajat pai-
nottivat tydvalmentajan roolia rekrytoinnin asiantuntijana. Tyévalmentaja tuntee
niin tyollistyjan kyvyt kuin yritysasiakkaansa tarpeet ja osaa sovittaa niitéa yhteen.
Myds tyotehtavien raatalointia voidaan tehdé yhdessa tydnantajan kanssa. Tyo-
suhteen aikana tydvalmentaja antaa tyontekijalle tarvittavan tuen tydpaikan vuo-

rovaikutukseen ja tydtehtavista suoriutumiseen.

Tybnantajalle tydvalmentaja toimii taustatukena ja tulee valiin haastavissa tilan-
teissa sek& mahdollisissa muutosvaiheissa. Jatkuvaa tukea pidetaan merkitta-
vana tuetun tydllistymisen elementtind. Tyonantajat pitivat tarkeana, etta tukea
on helposti saatavilla. Tavoitettavuus luo turvallisuuden tunnetta. Myds Karhun
(2013, 46-47, 59) tutkimuksessa saatiin samankaltaisia tuloksia, kun haastatel-

tiin Kompassi-projektiin osallistuneita tydnantajia.

Ala-Kauhaluoma ym. (2016, 36-37) nimeavat tydhonvalmentajien toiminnan
yleiseksi kehittamistarpeeksi tydsuhteen alkuun liittyvan taloudellisen tuen, ty6-
tehtavien yksityiskohtaisemman raataléinnin seka jatkuvan tuen varmistamisen.
Saamieni tulosten perusteella Tuetun tydllistamisen palvelulla ei ole nailla alueilla
kehittamistarpeita vaan tybnantajat ovat tyytyvaisia yhteistydohon. Tiedon saan-
nissa ei koettu olevan enaa aukkoja yhteistyon alkamisen jalkeen. Uusia toimin-
tatapoja tarvitaan tiedon saamisessa yrityksiin ja uusien tydnantajien tavoittami-
sessa. Ala-Kauhaluoman ym. (2016, 36—37) mukaan voidaan puhua ajatteluta-
van muutoksesta, kun tydnantajan tarpeiden huomioiminen ja aktiivisuus tyénan-
tajakontakteissa nahdaan entista tadrkeampind osa-alueina tyollistymista tuke-
vissa palveluissa. Voidaankin kysy4, tarvitaanko Tuetun tydllistymisen palvelussa

jopa tydvalmentajan toimenkuvan uudelleenarviointia.
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9 POHDINTA

9.1 Opinnaytetydn laatu, luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan perinteisesti tarkastella validiteetin ja reabili-
teetin kasitteiden kautta. Validiteetilla tarkoitetaan sita, etta valitulla mittarilla to-
della tutkitaan luvattuja asioita ja reabiliteetilla tutkimustulosten toistettavuutta.
Naiden kasitteiden kayttoa laadullisessa tutkimuksessa on kuitenkin kritisoitu,
koska ne ovat peraisin maarallisesta tutkimuksesta ja siten vastaavat maarallisen
tutkimuksen tarpeita ja niistéa luopumista on joissakin oppaissa ehdotettu laadul-
lisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 136-137;
Eskola & Suoranta 2005, 211.) Mitdan yksiselitteistd ohjetta ei laadullisen tutki-
muksen luotettavuuden arviointiin olekaan olemassa (Tuomi & Sarajarvi 2009,
140).

Luotettavuutta parantaa tarkka selostus laadullisen tutkimuksen toteuttamisen
kaikista vaiheista. Luotettavuuskysymykset tulee ottaa huomioon heti tutkimuk-
sen alusta asti. Lukijalle tulee antaa riittavasti tietoa tutkimuksen teosta, jotta tu-
loksia voi arvioida. Esimerkiksi haastattelutilanteiden tarkka kuvaus olosuhtei-
neen ja ajankayttdineen antaa lukijalle kuvan tilanteesta. (Hirsjarvi, Remes & Sa-
javaara 2009, 232—-233.) Tahan olen pyrkinyt kuvaamalla aineiston keruun vai-
heet ja olosuhteet mahdollisimman tarkasti. Haastattelut kestivat vain 30—40 mi-
nuuttia ja ne tehtiin haastateltavien tyopaikoilla kesken heidan tyopaivansa. Saat-
taa siis olla, ettei teemoja kasitelty niin syvéllisesti kuin jossain toisessa tilan-

teessa olisi ollut mahdollista.

Haastattelu ei menetelmana ole taysin ongelmaton. Ihmisilla on taipumus antaa
haastattelussa sosiaalisesti suotavia vastauksia halutessaan esiintya esimerkiksi
hyvana kansalaisena tai moraaliset ja sosiaaliset velvollisuudet tayttdvana hen-
kilona. Vaikka kerroin haastateltaville, etta roolini opinnaytetydna tekevana opis-

kelijana oli puolueeton, on mahdollista, ettd minua silti pidettiin Tuetun tyollisty-
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misen palvelun edustajana. Haastattelussa saatu tieto on my6s aina tilan-
nesidonnaista, mik& tulee ottaa huomioon tuloksia tulkittaessa (Hirsjarvi ym.
2009, 206-207).

Tuetun tyollistymisen palvelun tydvalmentajat valikoivat haastateltaviksi asiak-
kaidensa joukosta sopivat tiedonantajat ennalta maariteltyjen kriteerien mukaan.
On mahdollista, ettd mukaan valikoitui sellaisia tydnantajia, jotka ovat erityisen
aktiivisia ja tiedostavia tyollistamisasioissa. Tama on hyva pitdd mielessa pohdit-
taessa, ovatko tulokset laajemminkin yleistettavissa pienten tyonantajien ryh-

maan.

Havaintojen luotettavuus ja puolueellisuus tulee myos erottaa toisistaan. Laadul-
lisessa tutkimuksessa myonnetéén, etta tutkija tutkimusasetelman luojana ja tul-
kitsijana vaistamattd ymmartaa tiedonantajia oman kehyksensa lapi. (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 135-136.) Omat asenteeni ja ennakkotietoni tutkimastani asiasta
vaikuttavat siten siihen, miten olen tuloksia tulkinnut. Lisaksi on muistettava, etta
haastattelussa rakennetaan yhteisia merkityksia vuorovaikutuksessa. Haastatel-
tavan vastaus heijastaa myos haastattelijan lasnéoloa, haastattelutapaa seka

edeltavaa haastattelun kulkua. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 49.)

Haastatteluaineiston luotettavuutta parantaa sen laadukkuus. Laadukkuutta voi
tavoitella jo etukateen hyvalla haastattelurungolla. My6s teknisen valineiston toi-
mivuuteen tulee kiinnittdd huomiota. Litterointi tulisi laadun varmistamiseksi suo-
rittaa mahdollisimman nopeasti haastattelujen jalkeen. My6s haastattelupaivakir-
jan pitdmistd suositellaan helpottamaan mydhempaa tulkintaa. (Hirsjarvi &
Hurme 2000, 184-185.) Sain haastattelurunkooni palautetta sen laatimisvai-
heessa seka Tuetun tydllistymisen palvelulta ettéa opinnaytetyén ohjausseminaa-
rissa. Haastatteluissa kaytin kahta nauhuria laadukkaan tallenteen varmista-
miseksi. Litteroin haastattelut aina samana paivana haastattelun jalkeen. Haas-
tatteluja oli vain nelja, joten en kokenut haastattelupéivékirjan pitoa tarpeellisena

omassa opinnaytetydssani.



52

Analyysin kuvauksen tulee antaa lukijalle perustelut, miten luokitteluun on paa-
dytty. Sama péatee tulosten tulkintaan. Reliaabelius voikin laadullisessa tutkimuk-
sessa koskea tutkijan toiminnan luotettavuutta. (Hirsjarvi ym. 2009, 232-233.)
Olen pyrkinyt perustelemaan analyysiani jokaisessa vaiheessa seka esittanyt esi-

merkin kayttamastani luokittelusta.

Toinen puoli tutkimuksen luotettavuudesta on sen eettinen kestavyys. Eettisyy-
den pohdinta alkaa jo aiheen valinnasta. Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite maarit-
tavat, kenen ehdoilla tutkimukseen ryhdytaan. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 127—
129.) Opinnaytetydn suunnitelmaa laatiessani pohdin jo luottamuksellisuutta, yk-
sityisyyden suojaa seka informointia. Tarkeimpia eettisia periaatteita ihmisiin koh-
distuvassa tutkimuksessa ovat luottamuksellisuuden ja yksityisyyden lisaksi in-
formointiin perustuva suostumus ja seuraukset (Hirsjarvi & Hurme 2000, 20).
Tein haastattelut luottamuksellisesti ja kysyin luvan haastattelujen nauhoittami-
seen. Saatekirjeessa selvisi tutkimuksen tarkoitus ja julkaisukanava. Vaikka Tue-
tun tydllistymisen palvelu tietad, keita tydnantajia olen haastatellut, kasittelin val-
miin materiaalin niin, ettd haastateltavien yksityisyys on suojattu eikd materiaa-
lista paljastu, kenen kertomaa se on. Muistutin myds haastateltavia haastattelun
alussa yritykseen tyollistyneiden Tuetun tydllistymisen palvelun asiakkaiden tie-

tosuojasta.

Myds analyysia tehdessa ja raporttia kirjoittaessa on otettava huomioon eettiset
kysymykset (Hirsjarvi & Hurme 2000, 20). Julkaisemisesta ei aiheudu sellaisia
seurauksia, jotka aiheuttaisivat eettistd pohdintaa. Kerroin haastateltaville, mita
aineistolle tapahtuu. Haastatellut paasevat halutessaan lukemaan valmiin opin-
naytetyon. Luotettavuus ja eettisyys nakyvat myos lahdekritiikkina ja eri nakokul-
mien tasapuolisena kasittelyna seka tybelamayhteistydssa sovittujen aikataulu-

jen ja siséltéjen noudattamisena (Diakonia-ammattikorkeakoulu 2010, 12).
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9.2 Kehittdmis- ja jatkotutkimushaasteita

Tuetun tydllistymisen palvelun suurimpana kehittdmishaasteena on saada hyvat
kokemukset ja kaytannot leviamaan tydnantajien keskuudessa. Tieto toisten yrit-
tajien hyvista kokemuksista saattaa toimia kannustimena tyéllistdmiselle. Suu-
rimpana puutteena haastatellut tydnantajat nakivat Tuetun tyollistymisen palve-
lun verkkosivut. Sivut ovat Helsingin kaupungin verkkosivujen alla ja tuntuvat
hukkuvan sinne. Sivuja on vaikea l0ytaa, ellei tiedd, milla hakusanalla etsid. Tue-
tun tyollistymisen palvelu on tietoinen sivujen puutteista, mutta koska palvelu on
osa kaupungin organisaatiota, saattaa olla, ettei asialle voi tehda mitaan. Sen

sijaan tulisi keskittya tekemaan palvelua nakyvaksi muilla keinoin.

Palvelun markkinointisuunnitelma on otettu kayttdon vuonna 2016. Suunnitteilla
on esittelyvideon teettaminen opiskelijayhteistydna ja sen linkittdminen verkkosi-
vulle. Taman toteuttaminen on hyvin tarkeda. Markkinointisuunnitelmassa sitou-
dutaan myds aktiivisuuteen sosiaalisessa mediassa ja tatd kautta tyGnantajien
hyvien kokemusten levittdmiseen. Haastatellut tybnantajat pitivat tarkeind juuri
nakyvyytta sosiaalisessa mediassa, joten tdhan kanavaan kannattaa panostaa.
Erilaisiin tapahtumiin osallistuminen ja esittelymateriaalin paivittaminen on myoés

listattu toimenpiteeksi markkinointisuunnitelmassa. (Nousiainen 2015.)

Haasteeksi saattavat muodostua palvelun resurssit: miten hoitaa aktiivisesti
markkinointia, kun samalla tehdaéan vaativaa asiakastyota? Myds eri alojen tyon-
antajien tavoittamiseen sosiaalisessa mediassa tarvitaan aikaa ja panosta. Mark-
kinointisuunnitelman toimenpiteiden toteutumista olisikin seurattava aktiivisesti ja
suunnitelmallisesti. Tuetun tyollistymisen palvelulle jaa pohdittavaksi myds, riit-
taako tybnantajien tavoittaminen sosiaalisessa mediassa, vai saisivatko yritykset

paremmin jaettua tietoa keskenéaan jollain muulla foorumilla.

Tassa opinnaytetydssa tutkittiin ainoastaan tydnantajien kokemuksia. Tybnanta-
jilla oli selkeitd nakemyksia tydyhteisojen ja tukihenkildiden roolista. Koska ty6-
yhteis6lla on suuri rooli tuetun tyéntekijan tyollistymisen onnistumisessa, olisi kui-
tenkin tarkedd saada hyodynnettya tyoyhteisdjen omaa kokemustietoa. Myds
tyopaikoilla tukihenkiloind toimineiden tyontekijoéiden kokemuksista voidaan



54

saada yksityiskohtaisempaa tietoa siita, mitk& ovat tydyhteisdon integroitumisen
haastavimmat paikat. Tata tietoa voitaisiin kayttada kehittdmaan tydvalmentajien

menetelmid nimenomaan tydyhteison kanssa tyoskentelyn suuntaan.

Rahalliset tukitoimet ovat tarkeita tyonantajille. Olisi tarkeaa saada enemman tie-
toa siitd, miksi tydolosuhteiden jarjestelytukea ei haeta. Erityisesti toisen tyonte-
kijan antaman tuen rahallista korvausta saattaa olla vaikea hahmottaa tai muut-
taa euromaaraiseksi. Tassa kohdassa tyévalmentajien asiantuntemus voisi aut-

taa tyOnantajia ja luoda uuden rahallisen kannustimen palkkaamiselle.

9.3 Oma ammatillinen kasvu opinnaytetyoprosessin aikana

Opinnaytetyon tekemiseen kulunut vajaa vuosi on opettanut minulle paljon. Lah-
demateriaalia etsiesséani olen perehtynyt tutkimukseen, jossa on todennettu tyén
suuri merkitys yksilon hyvinvoinnille ja syrjaytymisen ehkéaisemiselle. Olen joutu-
nut kuitenkin omaksumaan aikaisempaa enemman myds yhteiskunnallista n&ko-
kulmaa vammaisuuteen ja osatyokykyisyyteen. Yksilon toimintakyvyn tukemisen
lisdksi sosionomille on tarkeda pystyd hahmottamaan rakenteelliset esteet ja
asenteet, jotka vaikeuttavat tiettyjen asiakasryhmien yhteiskunnallista osalli-

suutta.

Tyon merkitysta kuntoutumiselle korostetaan sosiaalialan tyokentéalla ja organi-
saatiot suunnittelevat ja toteuttavat erilaisia tyollistymisprojekteja. Tyollistymista
tukemaan kehitetty monimutkainen jarjestelma haasteineen ja aukkokohtineen
on tullut kuluneen vuoden aikana niin tutuksi kuin se pirstaloituneisuuden vuoksi
on ylipaatadan mahdollista. Opinnaytetydprosessin aikana minulle on kertynyt pal-
jon sellaista tietotaitoa, jota voin hyddyntaa monien asiakasryhmien kanssa tyds-

kennellessani.

Opinnaytetyota tehdessani olen oppinut tutkimus- ja raportointitaitoja, joita tulen
varmasti hyddyntdmaan tyoelaméassa. Tiedon tuottamisen lisdksi osaan entista

paremmin soveltaa ja arvioida sita kriittisesti. Koska tein opinnéytetyotani yksin,
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on prosessi opettanut paljon myds itseni johtamisesta. Hyvin onnistunut suunnit-
telu ja aikataulutus mahdollistivat lopulta tyon valmistumisen alkuperaista aika-
taulua nopeammassa tahdissa. Jalkeenpéain prosessia kriittisesti arvioituani teki-
sin joitakin asioita toisin. Aineistonkeruuvaiheeseen olisin voinut panostaa enem-
man ja analyysi olisi kannattanut aloittaa heti litterointivaiheessa. Nyt tata tyovai-
hetta kiirehti kansainvéliseen harjoitteluun 1aht6. Olen kuitenkin lopputulokseen

tyytyvainen ja voin todeta tehneeni parhaani.

Suurimmat eettiset haasteet opinnaytetydprosessin aikana kohtasin, kun jouduin
orientoitumaan yritysmaailman arvoihin ja pohtimaan ihmisen arvoa tyontekijana.
Pyrkimys avoimille tydmarkkinoille on perusteltua yksiloén yhteiskunnallisen integ-
raation kannalta, mutta kylma tosiasia on, etta tyonantaja ei voi tehda hyvante-
kevaisyyttd, vaan toiminnan on oltava taloudellisesti kannattavaa. Jouduin pun-
nitsemaan aiheeni mielekkyytta sosiaalialan arvojen kannalta, mutta lopulta pe-
ruste oli yksinkertainen. Taman paivan yhteiskunnassa on valttamatonta ymmar-
taa markkina-arvoja. Tehokkuuden vaatimukset tulevat vastaan koko sosiaa-
lialalla, kun jatkuvissa kilpailutuksissa joudutaan perustelemaan toimintaa myos
taloudellisen hyddyn kannalta. Ammattilaisen on pystyttava ymmartamaan koko-
naisuutta, jotta héan voi toimia parhaalla mahdollisella tavalla heikommassa ase-

massa olevien osallisuuden ja yhdenvertaisuuden edistamiseksi.

Olen saavuttanut opinnaytetyéprosessin aikana itselleni asettamani ammatilliset
tavoitteet kehittamalla osaamistani sosiaalisen tyollistdmisen toimialalla. Sosiaa-
lialan ammattikorkeakoulutuksen kompetensseihin (Sosiaalialan ammattikorkea-
kouluverkosto 2016) peilaten opinnaytetydprosessi on selkeasti auttanut kehitta-
maan palvelujarjestelmdosaamista, kriittista ja osallistavaa yhteiskuntaosaa-
mista, tutkimuksellista kehittamisosaamista seka eettista osaamista. Tyoyhteiso-
seka asiakastyon osaaminen on vahvistunut koko opintojeni ajan harjoitteluissa

ja tybeldmassa toimiessani.

Toivon, ettd Tuetun tyéllistymisen palvelu hyédyntad opinnaytetyoni tuloksia ke-
hittdessadan tybnantajayhteistybtaan. Myos opinnaytetyoni teoriaosuutta voidaan

hybdyntaa esimerkiksi osana uuden tyontekijdn tai opiskelijan perehdytysta,
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koska siina esitellaan tiivistetysti tuettuun tyollistymiseen liittyvat keskeiset kasit-

teet ja asiat.
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LIITE 1: Teemahaastattelurunko

Taustatiedot:
Yrityksen koko, montako tyontekijaa?
Tybsuhteessa olevien Tuetun tydllistymisen palvelun asiakkaiden maara?

Ty6suhteiden kesto?

1. TYOSUHTEEN ALKU

-kuka otti yhteytta, miten sait tietoa palvelusta, tiesitkd palvelusta aikaisemmin?
-mik&a vaikutti rekrytointipdatokseen? palkkatuki, tyévalmentajan jatkuva tuki,
tyontekijasta itsestaan johtuvat syyt?

-minkalaista tietoa ja tukea sait tyévalmentajalta?

2. TYON ALOITUS JA PEREHDYTYSVAIHE

-minkalaisia kokemuksia tyosuhteen alkuvaiheesta? TyGtehtavien raatalointi vai
valmis tydnkuva?

-minkalaista tukea sait tydvalmentajalta? Perehdytys? Tukihenkilén valinta?
-miten tyontekija sopeutui tydyhteis6on, mitka tekijat auttoivat? tydyhteisosta joh-

tuvat tekijat vai tydvalmentajan tuki?

3. TYONTEON VAIHE

-tukihenkilén rooli ja jaksaminen? tyontekijan selviytyminen, millaisia toimenpi-
teitd on tarvittu tyoyhteisolta tai esimiehelta?

-tydvalmentajan tukik&yntien sisalto ja riittavyys? reagointi mahdollisiin ongelma-
tilanteisiin?

-hyvét ja huonot kokemukset tydsuhteesta tahan asti?

4. MAHDOLLINEN LOPETUSVAIHE
-missa tarvittiin tydvalmentajan tukea? oliko tuki riittavaa? Mité olisi tarvittu lisaa?

-mitk& seikat vaikuttivat tydsuhteen paattymiseen?
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5. TYOYHTEISO
-millaisia vaikutuksia tuetun tyontekijan tulolla on ollut tydyhteisoon? positiivisia
vai negatiivisia kokemuksia, esimerkkeja? miten vaikuttanut esimiehen ty6hon?

onko muuttanut asenteita, tydilmapiiria?

6. TYYTYVAISYYS TUETUN TYOLLISTYMISEN PALVELUUN

-miten koet tiedonsaannin? minkélaista tietoa eri prosessin vaiheissa tarvitsisit
lisaa?

-mitd hyvid ja huonoja kokemuksia yhteistydsta tuetun tyollistymisen palvelun
kanssa? minkélaista tukea olisit tarvinnut lisaa?

-mita kehittdmiskohteita palvelulle?

-mik& auttaisi pienia tydnantajia tyollistamaan enemman osatyokykyisia?

-Mitd muuta haluaisit vield sanoa?
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LIITE 2: Saatekirje

Hyva tydnantaja!

Olet antanut tuetun tyollistymisen palvelun tyévalmentajalle luvan luovuttaa mi-

nulle sdhkdpostiosoitteesi yhteydenottoa varten.

Olen sosionomiopiskelija Diakonia-ammattikorkeakoulusta ja teen opinnaytetyo-
tani yhteistydssa Helsingin kaupungin Tuetun tydllistymisen palvelun kanssa.
Opinnaytetyon tarkoituksena on tarkastella tuetun tyéllistymisen prosessia tyon-
antajan nakokulmasta ja l6ytda mahdollisia kehittdmisen kohteita tytnantajan ja
tyovalmentajan yhteistyodlle. Tydnantajien kokemukset ovat ensiarvoisen tarkeita
palvelun kehittamiselle!

Toteutan tutkimuksen haastattelemalla eri aloja edustavien pienten (alle 50 hen-
ke tyollistavien) yritysten tybnantajia, joilla on kokemusta osatydkykyisen tyollis-
tamisesta. Haastattelut kestavat 30—60 minuuttia ja ne ovat luottamuksellisia.
Haastattelut nauhoitetaan ja litteroidaan. Materiaali havitetaan, kun tutkimus on
valmis. Haastattelujen tulokset tulevat esille nimettdmina. Opinnaytetyén on tar-
koitus valmistua alkuvuodesta 2017 ja haastatteluun osallistuneet saavat sen ha-

lutessaan luettavaksi.

Haluatko tuoda esiin kokemuksiasi ja osallistua palvelun kehittamiseen?
Toteutan haastattelut haastateltavien tydpaikoilla tammikuussa 2016 viikoilla 2
(11.-15.1.) ja 4 (25.-29.1.).

Voit ilmoittaa Sinulle sopivan ajankohdan noilla viikoilla vastaamalla tahan sah-
kopostiin mahdollisimman pian, kuitenkin viimeistaan 17.12. Halutessasi annan
lisatietoja puhelimitse p. 050 4019742.

Jo etukateen yhteistyodsta kiittaen
Pauliina Rantala

Sosionomiopiskelija, Diakonia-ammattikorkeakoulu
pauliina.rantala@student.diak.fi
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1. Esimerkki alkuperaisilmaisujen tiivistamisesta ja luokittelusta

Alkuperaisil-
maisu

Tiivistetty il-
maisu

Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

Meidan talon
siisteystaso

on noussu
siitd mita se
oli silla yrityk-
sella niinku
alkasemmin.
Etta ku se oli
vahan sem-
mosta  juos-
ten kusten
vaikk ei ollu
kehitysvam-

masia ihmi-
sia. (H1)

Tyon jalki hy-
vaa

Suoriutumi-
nen

TyoOntekijan
ominaisuudet

Tyytyvaisyys

Just se et naa
on niinku niin
jarjettéman
sitoutuneita
ihmisia. (H3)

Sitoutuminen

Henkilokoh-
taiset tekijat

Tyo6ntekijan
ominaisuudet

Tyytyvaisyys
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2. Tybnantajien kokemat haasteet -kategorian muodostuminen alaluokkia
yhdistelemalla

Analyy- | Alaluokat Ylaluokka Paaluokka
siyksi-
koiden
maara
6 Prosessi 4, maksatus 2 Byrokraattiset proses- | Haasteet
sit
14 Prosessin alku 2, pienen yri- | Tiedon tarve Haasteet
tyksen mahdollisuudet 6,
medianakyvyys 3, tybnanta-
jien kokemukset 3

3. Paaluokan tydvalmentajan rooli muodostuminen prosessin eri vaiheiden

mukaan

Ana- Alaluokat Ylaluokka Paaluokka

lyy-

siyksi-

koiden

maara

9 Tyo6tehtavien raatalointi 3, rek- | Tyollistymisen Tybvalmentajan
rytointi 6 valmistelu rooli

12 Tyontekijan tuki 8, tydnantajan | Tyonteon vaihe Tybvalmentajan
tuki 2, haastavat tilanteet 2 rooli

10 Jatkuvuus 6, tavoitettavuus 2, | Jatkuva tuki Tybvalmentajan
luottamuksellinen suhde 2 rooli




