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1 Johdanto

Ty6elama on muuttunut viimeisen vuosikymmenen aikana paljon. Monia palvelualan
avustavia tyotehtadvia on kadonnut. Teollistuminen ja teknologian kehittyminen ovat
vaikuttaneet tyoelaman ja tyotehtavien muutokseen. Tyonkuvat myds palvelualalla
ovat yha moninaisempia, ja monissa tehtavissa vaaditaan moniosaajia, joilla on vank-
kaa ammattitaitoa hyvin moninaistenkin tydokokonaisuuksien suorittamiseen. Toi-
saalta tyovoimapula on jo taalla. Kaikkiin palvelualan tehtaviin ei tahdo |oytya tekevia
kasid. Tyoelamassa on paljon tehtavia, joissa myos erityista tukea tarvitsevat henkil6t
voivat tydskennelld. Taman tutkimuksen tavoitteena on tutkia erityista tukea tarvit-

sevia tyontekijoitd tydssdan palvelualan tehtavissa.

Tydskentelen erityista tukea tarvitsevien parissa ammatillisessa erityisoppilaitok-
sessa. Aihe talla tutkimukselle nousi esiin oman tyoni kautta, ja toimeksiantajaksi tyo-
hon lahti mukaan Ammattiopisto Luovin Tampereen yksikké. Yksi keskeisimpi amma-
tillisen koulutuksen tavoitteita on erityista tukea tarvitsevien koulutuksen jalkeinen
tyollistyminen. Niinpd tdman opinndytetydn aihe on erittdin ajankohtainen, koska
ammatillisen koulutuksen reformin ja ammatillisen koulutuksen lainsadadannoén uu-
distumisen myota opiskelijoiden tyodllistymisen ja jatkosijoittumisen varmistaminen
ovat keskeisia tyéta ohjaavia tekijoita. Urasuunnitelman edistaminen ja tyo6llistymi-

sen tukeminen ovat myos koulutuksen keskeisia sisaltoja.

Tutkimuksen toimeksiantaja on tutkinut opiskelijoiden jatkosijoittumista jo pitkdaan
koulutuksen vaikuttavuuden nakékulmasta, mutta tarkempaa tutkimusta tyéelaman
ja ammatillisen erityisopetuksen kehittamisen nakokulmasta ei ole ollut kaytetta-
vissa. Tassa opinndytetyossa tutkitaan erityista tukea tarvitsevien henkildiden tyota
haastattelemalla yhdeksaa henkil6a. Haastateltavista kuusi on erityista tukea tarvit-
sevia tyontekijoitd ja kolme heidan kanssaan tydskentelevia henkil6ita. Tyon tavoit-
teena on tuottaa tutkittua tietoa erityista tukea tarvitsevien tyollistymista seuran-
neista kokemuksista. Tutkimuksesta saadun tiedon avulla koulutusta on mahdollisuus

kehittda enemman tyollistymista edistavaan suuntaan.



2 Perustehtdavana ammatillinen erityisopetus

Opetusneuvos Tarja Manty kirjoitti vuonna 2016 Ammatillisen kehittamisyhdistyksen
AMKE ry:n blogitekstissa, etta yksi ammatillisen koulutuksen reformin iskusanoista
on tydelamayhteistyd. Manty viittasi kirjoituksessaan tavoitteeseen toteuttaa entista
suurempi osuus ammatillisista opinnoista tydeldamassa. Manty totesi tavoitteen ole-
van paaosin kannatettava, mutta paamaaran toteutumisen pohdituttavan erityisesti
silloin, kun opiskelijoilla on erityisen tuen tarpeita. Blogikirjoituksessa Manty pohti,
riittaako yrityksella aikaa ohjata opiskelijaa, jonka ohjaustarve on tavanomaista suu-

rempi. (Manty, 2016.)

Elamme nyt vuotta 2018, aikaa jolloin ammatillisen koulutuksen reformi on ajankoh-
tainen. Uusi lainsdadanto on astunut voimaan 1.1.2018. Yha edelleen Tarja Mannyn
huoli on ajankohtainen. Ammatillisen erityisopetuksen suurin haaste on vastata eri-
tyista tukea tarvitsevien jatkosijoittumisen haasteeseen. Miten l6ytaa palkkatyohon

johtava opiskelupolku tyontekijalle, jonka tuen tarve on tavanomaista suurempi?

Yksi hallituksen karkihankkeista on ammatillisen koulutuksen reformi. Tuloksena uu-
distetaan ammatillisen koulutuksen rahoitusta, ohjausta, toimintaprosesseja, tutkin-
tojarjestelmaa ja jarjestdjarakenteita. Yhdeksi uudeksi laiksi on yhdistetty lait amma-
tillisesta peruskoulutuksesta ja ammatillisesta aikuiskoulutuksesta, jossa keskeisena

lahtokohtana on osaamisperusteisuus ja asiakaslahtoisyys.

Kuvio 1 havainnollistaa, miten tyopaikoilla tapahtuvaa oppimista ja yksil6llisid opinto-
polkuja lisatdaan seka puretaan saantelya. Ammatillista koulutusta on ollut valttama-
tonta lahted uudistamaan, koska tulevaisuuden tyéelamassa tarvitaan uudenlaista
osaamista ja ammattitaitoa. Uudistumista puoltaa myds se, ettd koulutukseen on

kdytettavissa aiempaa vihemman rahaa. (Ammatillisen koulutuksen reformi, 2018.)
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Kuvio 1. Ammatillinen koulutus 1.1.2018 alkaen (Ammatillisen koulutuksen reformi,

2018).

Ammatillista koulutusta on reformin myo6ta tarkoitus toteuttaa entistd enemman
aidoilla tyépaikoilla, aidoissa oppimistilanteissa opiskelijan henkil6kohtaisen
oppimissuunnitelman mukaisesti. Ammatillinen koulutus on uudenlaisen haasteen
edessa, ja koulutuksen jarjestajat tekevat koko ajan aktiivisesti tyota tydelaman
suuntaan luodakseen uusia tyoelamassa tapahtuvan oppimisen vaylia opiskelijoitaan
varten. Opettajien roolissa korostuvat entistakin suuremmin tyéelaman tuntemus ja
opiskelijan ohjaaminen erilaisissa oppimisymparistdissa. Kaytannon tyotehtavien
vhteydessa koulutusta voi jarjestaa tyopaikalla oppisopimukseen tai
koulutussopimukseen perustuvana koulutuksena. Koulutuksen jarjestdja vastaa
tavoitteellisesta ja ohjatusta koulutuksesta. Opiskelija voi hankkia osaamisen
kokonaan oppisopimuksen tai koulutussopimuksen perusteella tai yhdistella naita
koulutusmuotoja joustavasti opintojensa aikana. (TyOpaikalla jarjestettdava koulutus,

2018.)



Ammatillisen koulutuksen rahoitusjarjestelma uudistui 1.1.2018 yhdeksi
kokonaisuudeksi, joka koskee ammatillista peruskoulutusta, ammatillista
lisakoulutusta, erikoisoppilaitosten koulutusta, oppisopimuskoulutusta ja
tutkintotavoitteista tydovoimakoulutusta sekd osaa ei-tutkintotavoitteisesta
tyovoimakoulutuksesta. Rahoituksessa lisatdaan portaittain vuoteen 2022 saakka
toiminnan vaikuttavuuden ja tehokkuuden painoarvoa. Uusi rahoitusmalli koostuu
neljasta peruselementistd, jotka ovat perusrahoitus, suoritusrahoitus, vaikuttavuus-
rahoitus ja strategiarahoitus. Vaikuttavuusrahoituksen saamisen edellytyksena on
opiskelijoiden sijoittuminen palkkaty6hon tai jatko-opintoihin. Eduskunta on
hyvaksynyt uuden lainsadadanndn kesdakuussa 2017, ja uusi laki on tullut voimaan
vuoden 2018 alusta alkaen. Kuviossa 2 on esitelty uusi rahoitusjarjestelma, jossa
merkittava painoarvo on opiskelijoiden jatkosijoittumisella. (Ammatillisen

koulutuksen rahoituksen uudistus, 2018.)

AMMATILLISEN KOULUTUKSEN
RAHOITUSJARJESTELMA

STRATEGIARAHOITUS
(enintaan 4 %
kokonalsraholtuksesta)

LASKENNALLINEN- 50 %

RAHOITUS
(vahintaan 96 % PERUSRAHOITUS
kokonalsraholtuksesta) - opiskelljavuodet - tutkinnot Ja niiden osat

Luo

- edellytykset sllle, etta koulutusta - suuntaamaan koulutusta Ja
on saatavissa kalkilla alolllaJa tutkintoja osaamistarpelden
kalkille opiskelijollle mukaisesti
- ennakoltavan perustan - tehostamaan opintoprosesseja
tutkintojen ja koulutuksen - suorittamaan tutkintola Ja
Jarjestamiselle niiden osla asetettujen
tavoitteiden mukaisesti
- kohdentamaan koulutusta
alollle, jollla on
tyovoimatarvetta
- huolehtimaan koulutuksen
tydelamavastaavuudesta
- tyollistyminen, J:\aadusla
Jatko-opinnot, palaute

- tarjoamaan edellytyksla
Jatko-opintolnin

OPETUS- JA KULTTUURIMINISTERIO
UNDERVISNINGS- OCH KULTURMINISTERIET

#AMISREFORMI

Kuvio 2. Ammatillisen koulutuksen rahoitusjarjestelman muutos (Ammatillisen

koulutuksen rahoituksen uudistus, 2018).

Ammatillisen erityisopetuksen tehtdavana on tarjota ammatillinen toisen asteen

koulutus vaativaa erityista tukea tarvitseville opiskelijoille. Ammatillisessa



erityisopetuksessa opiskelija voi saavuttaa saman patevyyden kuin muussa
ammatillisessa koulutuksessa. Tarkedd on myos l6ytaa koulutuksen jalkeinen vayla
mahdollisimman itsendiseen elamaan ja soveltuvaan tyohon. Yksin, ilman tukitoimia,
vaativan erityisen tuen opiskelijat harvoin tyollistyvat. Tavoitteessa onnistuminen
vaatii opiskelijan, oppilaitoksen, laheisten, tyoelaman seka tydllistymisen tukitoimien

tarjoajien tiivista ja saumatonta yhteistyota.

Ammatillinen erityisopetus on tarkoitettu erityista tukea opinnoissaan ja tyollistymi-
sessaan tarvitseville opiskelijoille. Perusteena tuen tarpeelle voivat olla esimerkiksi
oppimisen ja sosiaalisen toiminnan vaikeudet seka psyykkiset ja fyysiset sairaudet.
Pienryhmassa opiskelu mahdollistaa opiskelijoiden henkilokohtaisen tukemiseen.
Opetuksessa pddpaino on tekemisessa, ei niinkadn teoriaopiskelussa. Opiskelijoille
tarjotaan tukea ja henkilokohtaista ohjausta niin opinnoissa kuin arkielaman hallin-

nassakin. (Ammatillisen erityisopetuksen kumppanuusverkosto, 2018.)

Ammatillisen erityisopetuksen tavoitteena on tarjota mahdollisuus vammaiselle hen-
kilolle, joka on paattanyt perusopetuksen, ammatilliseen koulutukseen yksil6llisten
tavoitteiden mukaisesti joko valmentavassa koulutuksessa tai tutkintokoulutuksessa.
Oikeutettuja vaativaan erityiseen tukeen ovat ne opiskelijat, joilla on vaikeita oppi-
misvaikeuksia taikka vaikea vamma tai sairaus, joiden vuoksi opiskelija tarvitsee yksi-
[6llista, laaja-alaista ja monipuolista erityista tukea. Vaativaa erityista tukea voivat
jarjestaa vain ne ammatillisen koulutuksen jarjestdjat, joilla on se mainittuna tehta-
vana jarjestamisluvassa. Rahoitus vaativaan erityiseen tukeen on otettu huomioon

koulutuksen rahoituksen painokertoimissa. (Erityinen tuki, 2018.)

Ammatillisessa erityisopetuksessa koulutetaan paljon tekijoita palvelualan tehtaviin.
Yksityisten palvelujen merkitys kansantaloudelle Suomessa on suurempi kuin kos-
kaan. Suomen kokonaistuotannosta yksityisten palvelujen osuus on talla hetkella 40

%, kun se 1980-luvun alussa oli vain neljannes. Samanlainen trendi vallitsee kaikissa



muissakin kehittyneissa maissa. Yksityiset palvelut ovat 2000-luvulla luoneet Suo-

meen yli 240 000 uutta tyopaikkaa. (Palvelualat Suomessa, 2018.)
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Kuvio 3. Palvelualojen tyollisten maaran muutos 2000-luvulla (Palvelualat Suomessa,

2018).

Ammatillisella erityisopetuksella on merkittava rooli siing, etta palvelualan muuttu-
viin tehtéaviin saadaan koulutettua osaavaa tyoévoimaa myos tulevaisuudessa. TyOvoi-
man vdhentyessa on entistd tarkeampaa tydn muotoilun ja tyontekijoiden tukemisen
kautta I6ytaa ratkaisuja, joiden avulla my&s kapea-alaisemmissa tydtehtavissa voisi
ansaita toimeentulonsa tyota tekemalld. Tyon vaativuuden sovittaminen tyontekijan
ja tyonantajan tarpeisiin on haaste, jossa koetut onnistumiset on erittdin tarkeaa

nostaa esiin.

Tybelaman tutkimuksen ja tydnmuotoilun avulla erityista tukea tarvitsevien tyollisty-
mista voitaisiin kehittaa edelleen. Ammatillisen koulutuksen uudistus vastaa osittain
tydelaman tarpeisiin silld, etta tutkintojen muodostumisessa on opiskelijalla entista

enemman mahdollisuuksia valita omia vahvuusalueitaan tukevaa osaamisen kehitta-

mista tutkintoalasta riippumatta. Valinnaisuus yli tutkintorajojen on talla hetkella jo



mahdollista. Timan mahdollisuuden hydédyntaminen ja osaamisen kehittaminen tyol-
listyvyytta lisdaviin osaamisalueisiin lisddvat mahdollisuuksia |6ytaa omia vahvuusalu-

eita vastaavaa tyota.

Marja Irjalan vaitoskirja ”"Osallinen, syrjassa, marginaalissa, onnellinen? Tutkimus op-
pisopimuskoulutuksen erityisopiskelijoista Suomessa ja Saksassa” kasittelee oppisopi-
muskoulutuksen avulla avoimille tydmarkkinoille tyollistyneita nuoria tai nuoria aikui-

sia vammaisia Suomessa ja Saksassa.

Irjala (2017, 2) on vaitoskirjaansa liittyvadssa tutkimuksessa selvittanyt erityista tukea
tarvitsevien oppisopimuskoulutusta Suomessa ja Saksassa. Tulosten perusteella Sak-
sassa oppisopimuskoulutusta on kehitetty keskeytyksetta yhteistydssa maan tyoela-
man kanssa. Ammatillinen koulutus, myos erityisopiskelijoiden osalta, tapahtuu siella
tyopaikoilla. Suomessa taas ammatillista koulutusta on rakennettu laitosmaiseksi jar-
jestelmaksi. Erityisopiskelijoiden oppisopimuskoulutus on ollut pienimuotoista ko-
keilu- ja kehittamistoimintaa. Saksassa tyonantajien lakisdateinen velvoite tyollistaa
vammaisia yhdessa koulutusmallin valta-aseman kanssa antaa erityisopiskelijoille pa-
remmat mahdollisuudet kuin Suomessa tyollistya avoimille tydmarkkinoille kokopai-

vatyohon.

Edelld mainitunkin tutkimuksen valossa on erittdin tarkeda myds Suomessa luoda
ammatillisessa koulutuksessa ja ammatillisessa erityisopetuksessa malleja, joilla jo
koulutuksen aikaista osaamisen hankkimista voidaan entista enemman vieda tyoela-
maan, aitoihin oppimisymparistdihin. Toimintamallina se tukee ammatillisen osaami-
sen lisdantymista ja tydelamassa toimimiseen tarvittavien valmiuksien kehittymista

parhaalla mahdollisella tavalla.
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3 Moninaisuus tyoelamassa

Maahanmuutto ja suurten ikdluokkien ikddntyminen ovat johtaneet siihen, etta tyo-
elamassa on yha monimuotoisempia tyoyhteisdja. Parhaimmillaan se voidaan valjas-
taa yrityksen voimavaraksi, mutta tydyhteisén toiminnan ja johtamisen nakékul-
masta moninaisuus on olemassa oleva haaste. Monimuotoisen tydyhteisén hyédyn-
tamisen perusedellytyksena on tyontekijoiden ja tydnhakijoiden yhdenvertainen koh-
telu. Yhdenvertaisuus tyoelamassa tarkoittaa sita, ettd ihmisilla tulee olla yhdenver-
taiset mahdollisuudet tyohon ja toimeentuloon riippumatta kansalaisuudestaan, et-
nisesta alkuperastdan, uskonnostaan tai vakaumuksestaan, seksuaalisesta suuntautu-
misestaan, idstaan, sukupuolestaan, sukupuoli-identiteetistaan tai sukupuolensa ko-
kemisesta tai siitd, onko heilld jokin vamma tai sairaus. Kaikilla tyontekijoilla tulee
olla yhdenvertaiset mahdollisuudet henkil6stokoulutukseen, tydssa etenemiseen ja
tyoskentelyyn ilman hairintaa. Yhdenvertaisella kohtelulla annetaan kaikille samat

mahdollisuudet. (Monimuotoisuus — tydéelaman mahdollisuus 2009, 9.)

Ty6elamassa syrjintaa on tydntekijoiden tai tyénhakijoiden eriarvoinen kohtelu ilman
hyvaksyttavaa syyta silla perusteella, ettd he kuuluvat tiettyyn ryhmaan. Syrjinta pe-
rustuu usein ennakkoluuloihin, stereotyyppisiin asenteisiin ja mielikuviin kyseisesta
ryhmasta. Syrjiva kohtelu voi myds johtua tietdmattémyydesta tai ajattelemattomuu-
desta. Syrjinta on poissulkemista, ja siihen liittyy viesti syrjityn huonompiarvoisuu-
desta tai erilaisuudesta. Syrjinta voi olla myd&s rakenteellista, jolloin syy syrjintaan liit-
tyy lainsdadantoon, sopimuksiin tai palveluihin. Ndihin sisdltyy sellaisia tekijoita, jotka
asettavat jonkin ryhman muita huonompaan asemaan. (Monimuotoisuus — tydela-

man mahdollisuus 2009, 13.)

Eriarvoista kohtelua ja syrjintaa esiintyy tyopaikoilla, vaikka kaikenlainen syrjinta on
kielletty lainsaadanndssa. Tybolobarometrissa palkansaajilta on kysytty arviota
omalla tyopaikalla havaitusta syrjinndsta vuodesta 2001 |ahtien. Syrjinnan perus-

teeksi on barometrissa annettu ika, sukupuoli, tydsuhteen laatu, tyétekijan syntypera
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(muuhun kuin suomalaiseen syntyperaan perustuva syrjintd) seka uusimmassa baro-

metrissa myos terveydentila. (Lyly-Yrjandinen 2016, 71.)

Ikaan liittyvasta syrjinnasta ikdantyneeseen tydévoimaan kohdistuva eriarvoinen koh-
telu on hieman yleisempaa kuin nuoriin kohdistuva. Vuonna 2015 seitseman prosent-
tia arvioi, ettd omassa organisaatiossa esiintyi syrjintaa, jossa perusteena oli nuori
ika, ja joka kymmenes arvioi, etta tyopaikalla oli korkeaan ikdaan perustuvaa syrjintaa.
Ty6olobarometrin mukaan naisiin kohdistuvaa syrjinta on selvasti yleisempaa kuin
miehiin kohdistuva. Kuusi prosenttia vastaajista arvioi vuonna 2015, etta tyopaikalla
kohdistui naisiin kohdistuvaa syrjintdaa. Miehiin kohdistuvaa syrjintda oli havainnut ai-
noastaan kaksi prosenttia. Barometrissa kysytyista syrjintaperusteista maaraaikaisiin
tyontekijoihin kohdistuva eriarvoinen kohtelu tai syrjinta on kaikista yleisinta. Jopa 15
% palkansaajista sanoi, etta sita esiintyy omassa organisaatiossa. Osa-aikaisiin kohdis-
tuva syrjinta on puolet harvinaisempaa. Seka maaraaikaisiin etta osa-aikaisiin kohdis-
tuva syrjinta on ollut viime vuosina aiempaa yleisempaa. Terveydentilaan kohdistu-
vaa syrjintaa oli vuonna 2015 havainnut joka kymmenes palkansaaja. Joka kolmas ei
osannut sanoa, onko omalla tyopaikalla terveydentilaan kohdistuvaa eriarvoista koh-
telua tai syrjintaa. Niista palkansaajista, joiden tyopaikalla oli maahanmuuttajia, viisi
prosenttia arvioi, etta tyopaikalla oli muuhun kuin suomalaiseen syntyperaan perus-

tuvaa eriarvoista kohtelua tai syrjintaa. (Lyly-Yrjanainen 2015, 72-76.)

Asenne vammaisuutta kohtaan on suurin haaste vammaisten henkildiden tyollistymi-
sessa. Usein vammaisuus ndhdaan sairautena ja vammainen henkil6 terveen vasta-
kohtana. Syrjinta on yleista varsinkin tyonhakutilanteissa, mutta myos tyossakayvat
saattavan kokea syrjintdd vammansa vuoksi. Joskus saatetaan olettaa, etta liikunta-
tai kuulovamma estaa tyotehtavista suoriutumista. Vammaista tyotoveria ei aina
osata kohdata luontevasti. Erilaisten tyojarjestelyjen, teknisten apuvalineiden seka
esteettoman tydympariston ja viestinnan avulla vammaiset henkilot pystyvat tyos-
kentelemdan sujuvasti. Tydnantajat pelkdavat jarjestelyista aiheutuvia kustannuksia

usein turhaan, silla vammaisen henkilon tyollistymiseen tai tyopaikalle ja tyotehtaviin
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sopeutumiseen on olemassa erilaisia julkisia tukimuotoja. (Monimuotoisuus — tyoela-

man mahdollisuus 2009, 24-25.)

Erilaisuuden pelko on ihmisessa sisdadanrakennettu mekanismi outoihin asioihin suh-
tautumiseen. Ndin ihminen erottaa omat vieraista ja ystavat vihollisista. Luokittelu on
yksi ihmisen perusominaisuuksista, mutta nykyajan tarpeisiin se ei enaa vastaa. Tilan-
teet muuttuvat nopeasti ja asioiden merkitys niiden myo6ta. Joustavuus ja uusiutumis-
kyky ovat vaatimuksia lahes kaikissa ammateissa. Tyoyhteisdjen moninaisuuden hy-
vaksyminen alkaa olla tana paivana valttamaton vaatimus tydntekijalle. Erilaisten ih-

misten kohtaamiselta ei voi tyoelamassa valttya. (Lahti 2014, 76-77.)

3.1 Moninaisuus tyoyhteisossa

Yhteiskunnan muuttuminen ja monikulttuurisuus ovat jo taalla ja se heijastuu myds
tyoyhteisdiden rakenteeseen. Muuttuvassa yhteiskunnassa perinteiset arvot joudu-
taan haastamaan. Vaesté moninaistuu koko ajan eika voida olettaa, etta toinen on
samanlainen kuin mind. Muutokset heijastuvat vahitellen myos tyoyhteisdtason dy-
namiikkaan. Moninaisuusosaamista ovat kriittinen ajattelu, kasitteellinen ymmarrys,
kohtaamisen taito seka kieli- ja viestintdtaidot, jotka kytkeytyvat aina etiikkaan ja ar-
voihin. Nama puolestaan osaltaan heijastuvat yhteiskunnalliseen ajatteluun seka jo-
kaisen yksilon omaan tulkintaan ja toimintatavan valintaan erilaisissa kohtaamistilan-
teissa. (Timonen 2015, 16.) Mielestani tukea tarvitsevien tyontekijoiden mahdolli-
suus saada tyotd omien edellytystensa mukaisesti ei ole helppoa. Tassa riittda tyosar-
kaa viela vuosiksi eteenpdin. Haluan haastaa jokaisen pohtimaan, mita tehtavia oman
tyopaikan arjessa on, joihin tarvittaisiin lisda tekevia kasia. Olisiko Sinun organisaa-

tiollasi mahdollisuuksia palkata erilainen tyontekija?

Ty6eldama vaatii tyontekijoita oppimaan jatkuvasti uusia taitoja tydssa. Tyontekijoi-

den jo olemassa oleva osaaminen ei riitd, jotta yritys pysyy mukana kehityksessa. Yri-
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tysten tulee pysya kehittyvind pysydakseen mukana jatkuvasti muuntautuvassa yhteis-
kunnassa. (lons & Minton, 2012) Monimuotoisuutta ja yhdenvertaisuutta edistavan
oppaan mukaan rohkaisemalla erilaisten nakékulmien esiintuomista ja tukemalla in-
novatiivisuutta tyoyhteisossa tyontekijoiden hyvinvointi ja jaksaminen paranevat. Tu-
lokset paranevat, kun eri yksil6t Iahestyvat samoja haasteita eri nakoékulmista ja kek-
sivat niihin erilaisia ratkaisumalleja. (Monimuotoisuus — tyoeldman mahdollisuus

2009, 18.)

Lapset, nuoret ja perheet ovat entistd moninaisempia, mika heijastuu suoraan koulu-
tusjarjestelmdadamme ja sen toimivuuteen kaikilla asteilla. Tyéelama polarisoituu en-
tista vahvemmin. Perinteiset alhaisen koulutustason tyopaikat vahenevat ja tyovoi-
matarve kasvaa aloilla, jotka edellyttavat korkeaa koulutustasoa ja monialaista osaa-
mista. Tydyhteis6ja muuttavat myos digitalisoituminen ja uusien sukupolvien valiset

toimintatavat. (Timonen 2015, 17.)

Kriittinen palvelujen analysointi on tarkeaa yritysten menestymisen kannalta. Gron-
roos & Voima kasittelevat 2011 valmistuneessa tieteellisessa artikkelissaan arvon-
muodostusta ja yhteiskehittelyd, seka niiden merkityksellisyytta yrityksen menesty-
misen kannalta ja sita kuinka arvon luomista voidaan johtaa. Yhteiskehittelylla on rat-
kaiseva merkitys yritysten kehittymisen mahdollisuuksissa. Viimeaikainen palvelukir-
jallisuus vahvistaa, ettda johdonmukainen ymmarrys arvosta ja sen merkityksesta yri-
tyksiltd yha puuttuu. Tuotteiden ja palvelujen arvon muodostuksessa asiakkaan
saama kokemus on merkittdavassa roolissa. Artikkelin mukaan arvon muodostuksessa
tulisi keskittya siihen, miten asiakkaat voisivat tehda yhteistyota yrityksen kanssa ja
my0s palveluntarjoajien tulisi pohtia miten voivat olla osa asiakkaidensa elamaa. Ar-
vonluominen on kaiken kattava prosessi. Siihen liittyy palvelun tarjoajat, henkil6sto,
asiakkaat ja muut toimijat. (Gronroos& Voima 2012.) Mielestani arvonluomisessa
myos yhteisdjen moninaisuuden valjastaminen tulee olemaan merkityksellinen ele-
mentti. Uskon, ettd tulevaisuudessa tyoyhteisén monimuotoisuus voidaan tuoda en-

tistd enemman palveluliiketoiminnan menestystekijaksi ja kilpailueduksi. Henkildston
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erilaisten lahtokohtien avulla voidaan saada kattava leikkaus erilaisista arvomaail-

moista ja hyodyntda myos tata tietoa tuote- ja palvelukehityksessa. Haluaisitko Sina
olla kantamassa yhteiskunnallista vastuuta, tyollistamalla tyontekijan, joka tarvitsee
hieman enemman tukea ja ohjausta, mutta on hyva ja luotettava tyontekija hanelle

raataloidyissa tehtavissa?

Tybolobarometrin 2015, mukaan tyontekijoiden mahdollisuudet osallistua tydpaikan
toiminnan kehittamiseen ovat selvasti kohentuneet vuodesta 2008, mutta parin
viime vuoden aikana kasvu on pysahtynyt. Yhteys tdahan I6ytynee ainakin osittain
elinkeinoelaman taloudellisista haasteista ja toiminnan sopeuttamisen tarpeista ta-
louden haasteista johtuen. Kaiken kaikkiaan kuitenkin tyontekijoiden mahdollisuudet
toiminnan kehittamiseen ovat edelleen kansainvalisesti vertailtuna korkealla tasolla.

(Lyly-Yrjanainen 2016, 31-36.)

Perustuslaki takaa kansalaisille yhdenvertaisuuden lain edessa. Syrjinta sukupuolen,
ian, alkuperan, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammai-
suuden tai muun henkil6on liittyvan syyn perusteella on kielletty. Yhdenvertaisuu-
desta, tasa-arvosta, tasapuolisesta kohtelusta ja syrjinnan kiellosta sddadetaan muun
muassa Suomen perustuslaissa (1999/731), yhdenvertaisuuslaissa (2004/21), laissa
naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (1986/609, tasa-arvolaki), tydsopimuslaissa
(2001/55), valtion virkamieslaissa 1994/750), laissa kunnallisesta viranhaltijasta
(2003/304), merimieslaissa (1978/423), tyoturvallisuuslaissa (2002/738), ja rikoslaissa
(1889/39).

Suomessa on 2000-luvun alussa tehty merkittavaa yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon
edistdmiseen seka syrjinnan poistamiseen tahtaavaa lainsdadadant6a. Lainsaadanto luo
valttamattoman perustan syrjimattomyyteen ja yhdenvertaisuuteen ja tasa-arvoon
tahtaaville toimille. Naiden toteuttamiseen ja toteutumiseen vaikuttavat keskeisesti

kulttuuri seka siina vallitsevat arvostukset ja asenteet, jotka kuitenkin muuttuvat pal-
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jon hitaammin kuin lainsdddanto. Kdytannon toimenpiteiden avulla, kuten moninai-
suusjohtamisen ja -osaamisen kehittamiselld voidaan ndita muuttaa, kun oudosta ja

uudesta tulee vahitellen tuttua ja tavallista. (Colliander 2009, 77.)

Tyoyhteison sisdisen vuorovaikutuksen laatu on olennainen tydntekijéiden hyvinvoin-
nille. On mielenkiintoista, miten voidaan ratkoa tuloksellisesti tydyhteisdssa ilmaan-
tuvia ristiriitoja. Moninaisuuden lisdantyminen tyoyhteisdissa haastaa niin enemmis-
toihin kuin vahemmistdihinkin kuuluvat yksilét oppimaan itsensa ja toistensa kun-
nioitusta ja arvostusta seka organisaatiot kehittdmaan toimintaansa monimuotoi-

suutta arvostavaksi. (Colliander 2009, 15.)

Mor Barak maarittelee 2005 valmistuneessa tutkimuksessaan inklusiivisen tyopaikan
ymparistoksi, joka arvostaa ja hyddyntaa yksildiden ja tydoryhmien vilisia eroja, tekee
yhteistyota ja vaikuttaa sitd ymparoivaan yhteiskuntaan, lievittda heikommassa ase-
massa olevien ryhmien tilannetta laajemmassa ymparistossa, tekee yhteistyota yksi-
I6iden, ryhmien ja organisaatioiden kanssa yli kansallisten ja kulttuurirajojen. Tutki-
muksessa tuodaan esiin inklusiivisen tydpaikan malli, tapoja hallita monipuolisuutta

osallistaen yhteison toimijoita. (Mor Barak 2005, 8.)

Moninaisuuden ydin on erilaisuudessa ja inkluusiossa. Moninaisuus ei ole oikeudelli-
nen termi, silla ei ole oikeudellista voimaa samalla tavalla kuin esimerkiksi tasa-arvo
kasitteelld. Moninaisuus on yritysmaailman kayttoon ottama kasite, jolla on viitattu
eri identiteettiryhmiin kuuluvien ihmisten rekrytointiin, palkkaamiseen ja johtami-
seen liittyviin asioihin ja kdytantoihin. Alun perin kasite on otettu kayttéon Yhdysval-
loissa. Moninaisuuskeskustelulla on kuitenkin yhteys eri maissa [6ytyviin tasa-arvon
ja syrjimattomyyden periaatteisiin. Usein moninaisuus ja tasa-arvopolitiikka samais-

tetaankin toisiinsa. (Jaatinen 2015, 26.)
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3.2 Moninaisuus johtamisen nakdkulmasta

Tyo6yhteison vuorovaikutuksen hallinta on keskeinen esimiestyon haaste. Menestyva
esimies ymmartaa, etta monimuotoisuudella tarkoitetaan kaikkia niitd ominaisuuksia
ja piirteitd, jotka erottavat tyontekijat toisistaan (Komulainen 2015, 84). Suomalainen
tyovoima on pitkaan ollut moninaista sukupuoleltaan, ialtaan, koulutukseltaan, tyo-
kokemukseltaan, tyosuhteidensa laadulta, tyokyvyltaan ja terveydentilaltaan, kielelli-
seltd ja kulttuuriselta taustaltaan seka yksityiselaman tilanteilta. Moninaisuus sindnsa
ei ole etu tai haitta tydyhteison toimivuudelle ja tyon tuottavuudelle. Ratkaisevaa on,
miten moninaisuuteen suhtaudutaan ja miten sitd osataan halutessa hyodyntaa orga-
nisaation toiminnassa. Moninaisuutta voidaan hyédyntaa organisaation toiminnassa
tai jattaa hyodyntamatta. Se voi aiheuttaa ristiriitoja tai se voi antaa evaita ristiriito-

jen ratkaisemiseen. (Colliander ym. 2009, 15.)

Monimuotoisuus ja moninaisuuden johtaminen ovat merkityssisall6iltdan laajoja ka-
sitteitd. Erilaisuuden johtamista on maaritelty eri tavoin ja yhtendista maaritelmaa
siitd ei ole olemassa. Sita on pidetty niin henkilostéjohtamiseen liittyvana valineena,
kuin erityisena johtamistyylind. Laajasti maariteltyna moninaisuuden johtamisella
voidaan viitata organisaation systemaattiseen ja suunniteltuun pyrkimykseen rekry-
toida, sailyttaa, palkita ja kunnioittaa heterogeenista tyontekijoiden joukkoa. (Heikki-

nen 2005, 8.)

Hyvin usein moninaisuus liitetdan vain etniseen erilaisuuteen tai monikulttuurisuu-
teen. Monimuotoisuuden johtaminen yhdistetdan yleisesti organisaation ja henkilds-
tovoimavarojen kehittdmiseen, osaamisen hallintaa, tyohyvinvointiin ja henkiloston
jaksamiseen. Jokaisen yrityksen menestymiselle olennaista on henkildstdn resurssien
tehokas hyodyntaminen. Tavoitteena monimuotoisuuden johtamisessa on hyddyntaa
henkildston erilainen osaaminen ja voimavarat mahdollisimman monipuolisesti. (Sa-

vileppa 2007, 112-113.)
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Johtamisen ndakokulmasta esimiehen etu on, ettd moninaisuus on kiinted osa organi-
saation strategista johtamista. Esimies toimii johdon ja alaisten vadlimaastossa ikdan
kuin puun ja kuoren valissa. Hanen tarkeimpia tehtavidaan on rakentaa luottamusta ja
hyvaa vuorovaikutusta tyoyhteisdéssaan. Moninaisuuden johtamisen osa-alueista esi-
merkiksi tyontekijoiden ika vaikuttaa esimiesten tapaan toimia ja kohdata tyontekija.
On tarkeaa saada eri-ikdiset toimimaan yhdessa yhteisten strategisten tavoitteiden
saavuttamiseksi. (Komulainen 2015, 81-82.) Moninaisuus kasitteena viittaa moninai-
suuden ja erilaisuuden kunnioittamiseen seka niihin organisatorisiin kdytantoéihin,
milla vahemmistdjen asemaa tyoyhteisdissa pyritdan parantamaan. Moninaisuuden

kova ydin on erilaisuudessa ja inkluusioissa. (Jaatinen 2015, 25.)

Voidaan ajatella, ettd menestyksekds toiminta tyopaikalla edellyttda kykya ymmartaa
erilaisten tyontekijoiden tapoja viestia, toimia ja tulkita tilanteita. Tydyhteis66n ja
tyohon perehdyttamisen tavoitteena on, ettd uusi tyontekija pystyy itsendiseen tyos-
kentelyyn. Seka uuden tyontekijan etta tydyhteison kannalta hyva perehdyttaminen
on tehokasta ja laadukasta. Tyon sisaltoa koskeva ohjaus lisda organisaatioon kuulu-
vuutta ja tyotyytyvaisyytta. Tyohon perehdyttamisessa keskeista on, etta tyontekija
tietad omaan ty6honsa kohdistuvat odotukset ja ymmartaa oman vastuunsa koko
tyoyhteison toiminnassa. Perehdyttamisen tavoitteena on, etta tyontekija oppii tyo-
tehtdvansa, sisaistaa tyohonsa sisaltyvat tyoturvallisuusohjeet ja tutustuu tydyhtei-
s60nsa. Perehdyttamistd edellyttavat muun muassa tyosopimuslaki ja tyoturvalli-
suuslaki. Huolellinen tyoéhon perehdyttaminen on keskeisessa roolissa uuden tyonte-
kijan kohdalla, mutta erityisen tarkeaa perehdyttaminen on silloin, kun tyontekijalla
on tarvetta tehostettuun perehdyttamiseen ja tukeen tydn omaksumisessa. (Yli-Kai-

tala, Toivanen, Bergborn, Airila & Vaananen 2013, 15-28.)

Johtamisen kannalta on tarkeaa, ettad esimies hallitsee moninaisuutta. Se on esimies-
tyon hyvinvoinnin mahdollistaja. Erilaiset haastavat tyoyhteisotilanteet syovat esi-
miehen tyohyvinvointia. Esimiesty0ssa saattaa olla vaikea sietda esimerkiksi sita, etta

erilaisuutta ei tyoyhteistssa hyvaksyta ja tyontekijoiden kaytos ei ole rakentavaa.
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Moninaisuuden johtamisessa on kyse siita, ettd ihmisen arvo ja ihmisten vélinen tasa-
puolisuus tulevat johtamisessa huomioiduksi. Kyse on aktiivisesta tyootteesta, jonka
kouluttaminen esimiestaidoksi on tarkeaa. Taustalla on humaani ihmiskasitys. (Ko-

mulainen 2015, 80-81.)

3.3 Tyon merkitys ihmiselle

Tyolla on ihmiselle monia merkityksia. Jokaiselle on tarkeda tulla hyvaksytyksi omana
itsendan. Jos organisaatio edistaa yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa, kannattaa siita
kertoa tyontekijoille. Tyontekijoita kannattaa rohkaista tutustumaan toisiinsa, tyoka-
verien tunteminen murtaa ennakkoluuloja. Ihanteellinen tila olisi, etta tyopaikalla on
kaikki tervetulleeksi toivottava, erilaisuutta kunnioittava kulttuuri. (Yli-Kaitala ym.

2013, 55.)

Esimies voi tukea tydyhteisda tyopaikan kulttuurisen kirjon kasvaessa kaksisuuntai-
sella perehdyttamiselld, joka kouluttaa tyoyhteisod monimuotoisuuden hyvaksymi-
seen. Kaksisuuntainen perehdyttdminen huomioi uuden tyéntekijan lisaksi myds ole-
massa olevan yhteison tarpeet tulla perehdytetyksi aiempaa monimuotoisemman
tyoyhteison jaseniin. Perehdytyksessa on tarkeaa keskustella erilaisuuden kohtaami-
sesta ja sen hyvaksymisestd, seka pyritdan murtamaan ennakkoluuloja. On hyva
kdayda lapi monimuotoisuudesta aiheutuvia haasteita ja keinoja niiden voittamiseen.

(Yli-Kaitala ym. 2013, 55-56.)

Yhteiskuntavastuu tai vastuullinen liiketoiminta on kokoava kasite, joka pitda sisal-
Iadn sosiaalisen, ymparistollisen ja taloudellisen vastuullisuuden. Vastuullisuus voi-
daan kasittaa syy- seuraus-tyyppisena asiana: kun toimii vaarin, vastaa siita. Vastuul-
lisuuteen liittyy myos raportointi siitd, miten ja miksi on toiminut. Yritykset ovat vas-
tuussa seka omistajilleen ettad muille sidosryhmille ja yhteiskunnalle. (Haapala & Aa-

vameri 2010, 46-52.) Vastuullisuuden tarkastelu on lisdantynyt 2000-luvulla.
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Yritysten yhteiskuntavastuullisuudelle tarkoitetaan pdaosin taloudellista, sosiaalista
ja yhteiskuntavastuuta. Organisaation ja henkiléstdjohtamisen vastuullisuus ovat mo-
nin osin sidoksissa toisiinsa. Henkildstdjohtamiseen liittyvat sidosryhmat ovat pitkalti
samoja kuin organisaatiollakin. Eettista henkilostojohtamista voi harjoittaa vain eetti-
nen organisaatio. Organisaation arvot, etiikka ja vastuullisuus liittyvat kiinteasti toi-
siinsa. Nailla on paljon merkitysta siihen, millainen orientaatio henkilostéjohtami-
sesssa voidaan ja halutaan liittyen erilaisuuteen, tyén muotoiluun ja henkilostén tu-
kemiseen tyossa. Organisaation arvopohja ja henkiloston sitouttaminen tahan luo
my06s pohjaa sille kuinka tydyhteisé on valmis ottamaan vastaan erilaiset tyontekijat.

(Helsila & Salojarvi 2013, 357-367).

Tyoyhteisd on merkityksellinen tyohyvinvoinnin voimavara. Tyossa koettu yhteisolli-
syys antaa voimavaroja kasitellad vaikeuksia tyossa ja tyoyhteisdssa. Ihminen yleensa
toivoo tyOyhteisoltaan samoja asioita, kuin muussakin elamassaan. Han haluaa kuu-
lua ryhmaan, saada arvostusta tydssaan ja tyostaan, tulla kuulluksi ja kuunnelluksi
seka osallistua yhteisten ongelmien ja ristiriitojen ratkaisemiseen. Ihannetydyhtei-
sdssa vallitsee keskindinen luottamus ja avoin vuorovaikutus. Nykyaan tuskin mitaan
tyota voi tehda hyvin ilman sosiaalisia vuorovaikutustaitoja. Naita ovat kyky puhua
ymmarrettavasti, kuunnella, antaa palautetta ja kirjoittaa selkeasti. Koska tyoyhtei-
son sisainen vuorovaikutuksen ajatellaan olevan olennainen tekija tyontekijoiden hy-
vinvoinnille, on tarkeaa pohtia, miten voidaan ratkaista tuloksellisesti tyoyhteisdssa

ilmaantuvia ristiriitoja. (Colliander ym. 2009, 14.)

Tyoelamalle on tyypillista, ettd pysyvyyden, moninaisuuden ja ristiriitaisuuden valiset
jannitteet kulkevat ihmisen mukana arjen tilanteesta toiseen (Leppénen 2007, 208).
Tyo6lla on ihmiselle yksilond monia merkityksia ja tyon merkitys kiinnostaa. Ajan saa-
tossa myos se, kuinka tarkedksi tyo ja sen tekeminen ndhdaan yhteiskunnallisessa
mittakaavassa, on vaikuttanut tyén merkityksen tutkimisen kiinnostavuuteen. Yhteis-
kunnassa ja tyoelamassa tapahtuneet muutokset herattavat aika ajoin mielenkiintoa

etenkin siita syysta, muuttuuko tyon merkitys tdman kehityksen seurauksena. Ty6 on
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kehittyneissd ja moderneissa yhteiskunnissa yksilon elamaa ja elamansisaltoa maarit-
televa tekija. Tyo on monelle ihmiselle elaman keskeinen osa-alue ja identiteettia

maaritteleva tekija. Tyon merkityksen tutkimisessa tyon merkitysta ihmisen elamassa
on pyritty havainnollistamaan erilaisin termein, jotka ovat usein, joko yksil66n tai yh-
teiskuntaan liittyvia. Tyon merkityksen tutkiminen arvojen nakékulmasta on keskitty-
nyt usein siihen, miten yksilon ja yhteiskunnan yllapitamat arvot heijastavat tyon tar-

keytta ihmisen elamassa. (Rosso, Dekas & Wrzesniewski 2010.)

Oman tyon tarkoitus ja merkitys ihmiselle itselleen on moottori, joka nostaa tyénte-
kijat aamulla sangysta. Tyontekijataidoissa tarkea painoarvo on sanalla vastuu. Esi-

mies ja organisaatio tarjoavat puitteet tyoskentelylle, mutta lopullinen vastuu on yk-
silolla. Tyon merkitys ei ole iso, koko maailmaa ravisteleva ilmi6, vaan ennen kaikkea
tulee tyon merkityksellisyys ihmiselle itselleen. Jos ty6lla ei ole ihmiselle merkitysta,

pohja onnistumiselta on poissa. (Aaltonen & Lindroos 2012, 28-30.)
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4 Oikeus tyohon — yhdenvertainen kaikille

Nykyajattelun mukaisesti jokaisella yksilolla on oikeus tasavertaisesti erilaisiin ela-
maan kuuluviin asioihin. Voidaan ajatella, ettd esimerkiksi asunto, perhe ja tyo ovat

naita asioita.

Perustuslain 2. luvun 18 §:ssda maaritellaan oikeus tyéhon seuraavasti:

Jokaisella on oikeus lain mukaan hankkia toimeentulonsa valitsemal-
laan tyélld, ammatilla tai elinkeinolla. Julkisen vallan on huolehdittava
tyovoiman suojelusta.

Lisaksi perustuslain 2. luvun 6.1 ja 6.2 §:issa sanotaan yhdenvertaisuudesta, etta:

Ketddn ei saa ilman hyviksyttdvdd perustetta asettaa eri asemaan su-
kupuolen, iéin, alkuperdn, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen,
terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkil66n liittyvdét syyn perus-
teella.

Ihmisoikeuksien rinnalla puhutaan my6s yhdenvertaisuudesta. Tydelamassa yleinen
vhdenvertaisuuslaki koskee muun muassa tydhonottoperusteita, valintaprosesseja,
tyooloja ja tydehtoja, henkiloston kehittamista ja urakehitysta. Lakia sovelletaan tyo-
ja virkasuhteisiin ja esimerkiksi tydharjoitteluun. Jokaisella ihmiselld on ty6ssa tai sen
ulkopuolella puolustaa yhdenvertaisuuden oikeuksiansa. Ketaan ei saa lain mukaan
asettaa epdedulliseen asemaan tai aiheuttaa hanelle kielteisia seurauksia, jos han on
valittanut tai ryhtynyt toimenpiteisiin yhdenvertaisuuden turvaamiseksi. (Lahti 2014,

47.)

Tyollisyystilanne on ollut maassamme useiden viime vuosien ajan vaikea, ja sen seu-
rauksena erityisesti vammaiset ovat joutuneet entistd kauemmaksi tyonhakijajo-

noissa. (Irjala 2017, 309.)
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50 miljoonalla eurooppalaisella — yhdella kymmenesta on jonkinasteinen vamma.
Talla maaralla vammaiset ovat EU:n suurin vdhemmistd. Vammaiset ovat itseoikeu-
tettuja kaikkiin YK:n ihmisoikeussopimuksissa ja julistuksissa tunnustettuihin oikeuk-
siin, vaikka kdytannon eldma ei aina siltd ndaytd. Vuonna 2007 voimaan astunut YK:n
vammaisten henkildiden oikeuksia koskeva yleissopimus turvaa vammaisten ihmisoi-
keuksia kansainvalisella tasolla. Tiedoiltaan, taidoiltaan ja kokemukseltaan tyotehta-
vaan vaatimukset tayttavaa vammaista ei saa syrjayttaa esimerkiksi silla perusteella,
ettd tarpeelliset tukitoimenpiteet aiheuttavat kustannuksia. Tyonantajan tulee tun-
nistaa tyohon liittyvat esteet ja poistaa ne kohtuullisin kustannuksin ja toimenpitein
vammaisen henkilon tydhon paasemiseksi, tydssa selviytymiseksi ja uralla etene-
miseksi. Kohtuullisuutta arvioitaessa otetaan erityisesti huomioon toimista aiheutu-
vat kustannukset, tyon teettdjan tai koulutuksen jarjestdjan taloudellinen asema ja
mahdollisuus saada toimien toteuttamiseen tukea julkisista varoista tai muulta (Yh-
denvertaisuuslaki 21/2014.) Tama vaatimus taydentaa tyosopimuslain (55/2001) ja
tyoturvallisuuslain (738/2002) velvoitteita tyonantajille. Voidaan katsoa, etta suurien
tyonantajien kohdalla kohtuullisuus on yleensa taloudellisesti ja tukitoimien suhteen

vaativampaa kuin pienen tyénantajan kohdalla. (Lahti 2014, 49.)

Erityista tukea tarvitsevan tyontekijan kanssa toimiessa my0s erilaisten apuvalinei-
den ja kommunikoinninmenetelmien kadytto saattaa olla valttamatonta, varsinkin jos
tyontekija tarvitsee tukea kommunikoinnissa tai ohjeiden ymmartaminen on hanelle
haastavaa. Silloin esimerkiksi selkokieli, kuvat ja videot ovat hyvia valineita perehdyt-
tamisen ja tydhon opastamisen tukena. Selkokieli on tarkoitettu erityisesti niita var-
ten, joilla on vaikeuksia lukemisessa, ymmartamisessa tai molemmissa. Se on sisall6l-
tdaan, sanastoltaan ja rakenteeltaan mukautettu yleiskielta luettavammaksi ja ymmar-

rettdvammaksi. (Selkokeskus, 2016.)

Yritykset ja yhteisot, jotka tiedostavat seka asiakkaidensa, etta henkil6stonsa moni-
muotoisuuden ja osaavat hyodyntda sen tuomat mahdollisuudet, voivat saavuttaa

merkittavia kilpailuetuja. Monimuotoisuuden muuntaminen liiketoimintamahdolli-
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suudeksi ei kuitenkaan tapahdu itsestdan, vaan se edellyttda suunnitelmallista ja pit-
kdjanteistd monimuotoisuuden johtamista. Erilaisuuden hyddyntdamisen ja erilaisuu-
den johtamisen ydin on sen kdyttamisessa voimavarana ja yhteisena etuna. (Moni-

muotoisuus — tyéeldaman mahdollisuus 2009, 8.)

Sosiaalinen vastuullisuus kohdistuu yrityksen toimien vaikutuksen kohteena oleviin
ihmisiin, ensisijaisesti henkilostéon. Lansimaissa sosiaalisen vastuullisuuden ajatel-
laan sisdltavan muun muassa henkiloston hyvinvoinnin edistdamisen, tyoturvallisuu-
den parantamisen ja osaamisen kehittamisen yli lainsaadannon ja tyéehtosopimus-

ten velvoitteiden. (Harmaala & Jallinoja 2012.)

Lainsaadantoon on useaankin eri kohtaan kirjattu tasa-arvoon, yhdenvertaisuuden ja
syrjinnan ehkaisemiseen liittyvia toimia. Kansalaisille yhdenvertaisuuden lain edessa
takaa perustuslaki. Yhdenvertaisuuslaki kieltda syrjinnan. Tata sovelletaan muun mu-
assa tybhonottoperusteisiin, tyéehtoihin, tyéoloihin seka henkilostékoulutukseen
padsemiseen ja uralla etenemiseen. Yhdenvertaisuuslaissa sdadetaan myos kohtuulli-
sista mukautuksista, joiden avulla ty6olosuhteet mukautetaan vammaisille henkilille
sopiviksi. Laki sallii my6s toimenpiteet, joiden tavoitteena on tosiasiallisen yhdenver-
taisuuden saavuttaminen, tallaista voi olla esimerkiksi positiivinen erityiskohtelu. Yh-
denvertaisuuslain mukaan viranomaisilla on velvollisuus edistda yhdenvertaisuutta
suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti. Tasa-arvolaissa saadetdan sukupuoleen kohdis-
tuvan syrjinnan kiellosta. tyosopimuslaissa sdddetdan tyontekijoiden tasapuolisesta
kohtelusta. Tydsopimuslaissa kielletdaan tyontekijoiden asettaminen eri asemaan
muun muassa mielipiteen, perhesuhteiden, ammattiyhdistystoiminnan tai poliittisen
toiminnan vuoksi. Lisdksi siind sdddetaan, ettei maaraaikaisissa ja osa-aikaisissa tyo-
suhteissa saa soveltaa epdedullisempia ty6ehtoja kuin muissa tyosuhteissa, ellei se
ole perusteltua asiallisista syista. Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tyonantajaa opasta-
maan tyontekijaa riittavasti tyéhon, tyétehtaviin ja tyooloihin ja varmistamaan, etta
tyontekija on ymmartanyt opastuksen. Tyosyrjinta on rikoslain mukaan rangaistava
teko. Tyontekijan hairinta kielletaan yhdenvertaisuuslaissa, tasa-arvolaissa ja tyotur-

vallisuuslaissa. (Monimuotoisuus — tydelaman mahdollisuus 2009, 12-13.)
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Jaana Paanetoja maarittelee vuonna 2013 valmistuneessa vaitdskirjassaan osatyokyi-
sen kasitetta seuraavasti: "Maaritellessa henkilon osatyokykyisyytta hanen vam-
mansa tai sairautensa ei ole automaattisesti mittari, jonka perusteella hanet voidaan
maaritelld vajaatyokykyiseksi. Tyokyky liittyy ensisijaisesti tydsuorituksiin. Henkiloa
voidaan pitaa tyokykyisena, kun hanen yksil6lliset edellytyksensd, kuten terveyden-
tila, mutta muun muassa ika ja sukupuoli ovat tasapainossa tyon asettamien vaati-
musten kanssa. Vastaavasti, jos tyon vaatimusten ja yksilon somaattisten, psyykkis-
ten tai sosiaalisten edellytysten kesken vallitsee ristiriita, tydkyvyn voidaan sanoa
olevan vajavainen. Talloin tyontekijalla on vaikeuksia selviytya tyonsa asettamista
vaatimuksista. Syyna voi olla sairaus tai vamma, mutta myds esimerkiksi puutteelli-
nen kielitaito tai koulutus, ammattitaidon vanhentuminen tai ikdantyminen. Tyoky-
kyisyyden maaritelmaan liittyy ajatus erddnlaisesta normaalista tyokyvysta, johon yk-
silon tyokykya verrataan. Se, millaista tuottavuutta henkil6lta kulloinkin edellytetaan,
riippuu suoritettavasta tyotehtavasta. Tyokyvyn kasite on ndin ollen aina tehta-
vasidonnainen. Vajaakuntoisuuden peruste ei aiheuta tyokyvyttomyytta kaikissa teh-
tavissa, vaan tyokyvyn kasite kytkeytyy nimenomaan tydntekijan omaan tyéhon. Nor-
maalin joutuisuuden maaritelmasta tai muista tdyden tyokyvyn mittareista ei ole
laissa saannoksia. Kaytdanndssa saattaakin olla vaikea maaritelld, mita taydella tyoky-

vylla kulloinkin tarkoitetaan.” (Paanetoja 2013, 9.)

Vuonna 2016 valmistuneessa teoksessa Osatyokykyinen tyontekija, vastauksia kay-
tannon kysymyksiin Paanetoja tarkentaa maaritelmaa seuraavasti. Ty6lainsaadan-
nossa ei kdytetd osatyokykyisen kasitetta, vaan laeissa saddetddan muun ohessa ter-
veydentilan, vammaisuuden, vamman ja sairauden vaikutuksista tydosuhteessa. Osa-
tyokykyinen ilmaisua on kaytetty viime vuosina yleiskasitteena henkiloista, joilla on
toiminnan tai tyokyvyn vajausta. Termin kaytto ei ole kuitenkaan vakiintunutta tai
edes selkeda. Viimeaikainen osatyokykyinen termin suosiminen vammainen tai vajaa-
kuntoinen- termin sijaan perustuu paaosin vammaispoliittisen ohjelman (VAMPO
2010-2015) kirjauksiin. Vajaakuntoinen termi tuli sen mukaan poistaa vuoteen 2015

saannoksistd, ohjeistuksista ja tilastoinnista, jos termilld asianomaisessa yhteydessa
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viitattiin vammaisiin. Termi esitettiin korvattavaksi osatyokykyisen kasitteelld. Ongel-
mana osatyokykyinen ilmaisun kdytossa yleiskasitteena on, ettd se ei ole vammaisen
tai vajaakuntoisen synonyymi. Osatyokykyisyys, vajaakuntoisuus ja vammaisuus eivat

tarkoita samaa asiaa. (Paanetoja 2016, 15.)

Tyokyky liittyy tydsuorituksiin. Henkiloa voidaan pitaa tyokykyisend, kun hanen yksi-
I6lliset edellytyksensa ovat tasapainossa hdanen tyonsa asettamien vaatimusten
kanssa. Vastaavasti jos tyon vaatimusten ja yksilon fyysisten, psyykkisten tai sosiaalis-
ten edellytysten kesken vallitsee ristiriita, tyokyvyn voidaan sanoa olevan vajavainen.
Talloin voidaan puhua osatyokykyisyydesta. Osatyokykyisella tyontekijalla on vaikeu-
tuksia selviytya tyonsa asettamista vaatimuksista. Syyna voi olla vamma tai sairaus,
mutta myos esimerkiksi puutteellinen kielitaito, tai koulutus, ammattitaidon vanhen-
tuminen tai ikdantyminen. Kysymys ei siis aina ole pelkdstaan terveydentilan hairi-

Oista aiheutuvasta tyokyvyn vajeesta. (Paanetoja 2016, 15.)

Tiedoiltaan, taidoiltaan ja kokemukseltaan tyotehtdavan vaatimukset tayttavaa vam-
maista tyonhakijaa ei saa syrjayttaa esimerkiksi silla perusteella, etta tarpeelliset tu-
kitoimenpiteet aiheuttavat kustannuksia. Tydnantajan tulee tunnistaa tyohon liitty-
vat esteet ja poistaa ne kohtuullisin kustannuksin ja toimenpitein vammaisen henki-
[6n tyohon padsemiseksi, tyossa selviytymiseksi ja uralla etenemiseksi. (Lahti 2014,

49.)

Ty6ta voidaan tehda erilaisissa tyosuhteissa. Osa tyota koskevista oikeussuhteista
tayttaa tyosopimuslaissa saddetyt tyosuhteen tunnusmerkit, ja osa taas ei. (Paa-
netoja 2005, 6.) Tyosuhteen tunnusmerkit on saddetty tydsopimuslaissa. Tyosuhteen
syntyminen edellyttda tyon tekemista toiselle, sopimuksen perusteella, vastiketta
vastaan, henkilokohtaisesti toisen johdon ja valvonnan alaisena. Tydsuhde syntyy,
kun tyota sopimuksen perusteella ryhdytdaan ensimmaisen kerran tekemaan ja paat-

tyy, kun tyonteko sopimuksen lakkaamisen johdosta lopetetaan. Tyésopimus on kah-
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den valinen sopimus tyon teosta ja sen ehdoista. Tydsopimuslakia sovelletaan tyo-
suhteisessa tydssa. Myos tuetun tyollistymisen mallin mukaisessa tyosuhteessa tama
laki tulee sovellettavaksi. Tyosuhteisessa tyossa on tyosopimuslain ohella sovellet-
tava muutakin tyolainsdadantoa kuten tyoaikalakia, vuosilomalakia, tapaturmavakuu-
tuslakia ja tyoturvallisuuslakia siten kuin ndissa laeissa saddetdaan. Kdytanndssa on
aina ennen lain soveltamista tutustuttava sen soveltamisalaa koskevaan sadaddkseen.

(Paanetoja 2005, 7.)

4.1 Tuettu tyollistyminen

Vajaakuntoisia on pyritty ja pyritdan tyollistamaan avoimille tydmarkkinoille tydsuh-
teeseen ns. tuetun tyodllistymisen mallin ja mielenterveyskuntoutujien siirtymatyo-
paikkaohjelman avulla. Ndissa kdaytanndssa kehittyneissa — ei laissa sdadetyissa —
malleissa tyota tehdaan tyosopimuslaissa tarkoitetussa tydsuhteessa avointen tyo-
markkinoiden tyopaikalla. Tuetun tyoéllistymisen malliin liittyy tydvalmentajan henki-
[6kohtainen tuki ja apu tyonetsinndssa, samoin kuin tydsuhteen aikana. Tyévalmen-
taja osallistuu yleensa tyontekijan perehdyttamiseen ja sen jalkeiseen ohjaukseen
tyopaikalla seka saattaa myds ajoittain auttaa vajaakuntoista tyon tekemisessa. (Paa-

netoja 2013, 19.)

Tuettu tyd on tydhonvalmentajan tukemaa tyosuhteista palkkatyota tavallisella tyo-
paikalla. Tyon tekeminen perustuu tydsuhteeseen, jossa sopijapuolina ovat tyonan-
taja ja tyontekija. Tuetun tydllistymisen tukitoimista tarkein ja tyypillisin on tyoval-
mentajan tarjoama henkilokohtainen apu tyontekijalle kaikissa tarvittavissa tyollisty-
misen vaiheissa. Tyohonvalmentaja on myos tyonantajan ja tydyhteison yhteistyo-
kumppani. Palvelu on tyollistyjalle ja tydnantajalle maksutonta. (Kehitysvammaliitto,

2016.)



27

Vammaisten ihmisten osallisuutta tyoelamaan on edistanyt erityisesti tuetun tyollis-
tymisen tyohdnvalmennuksen menetelma eli Supported Employment. Menetelmassa
tarjotaan yksilollista ja henkilokohtaista tyohdnvalmentajan tukea palveluprosessissa,
joka johtaa yhdenvertaiseen tyollistymiseen tavalliselle tyopaikalle tydsuhteeseen.
Yhdysvalloissa tuetun tyéllistymisen menetelma kehitettiin erityisesti mielenterveys-
kuntoutujien ja kehitysvammaisten ihmisten ammatilliseen kuntoutukseen. Keskei-
nen oivallus oli, etta sijoittamalla kuntoutuja kuntoutumaan ja oppimaan tyohénval-
mentajan tukemana suoraan siihen tyohon tai tyoyhteis6on, johon tyosuhdekin tul-
laan solmimaan, saadaan erittdin hyvia ja pysyvia tuloksia tyollistymisen suhteen.
Suomeen menetelma tuotiin 1990-luvun puolivalissa Euroopan unionin jasenyyden

myotd. (Lampinen & Pikkusaari 2012, 21.)

4.2 Tyotoiminta

Ty6toiminnan muotoja ovat tydkeskuksissa tehtava tydtoiminta ja tavallisilla tyopai-
koilla jarjestettava avotydtoiminta. Tyotoimintaa jarjestetdan erityishuoltolain ja so-
siaalihuoltolain perusteella. Tyétoiminta on sosiaalihuollon palvelu, se ei ole palkka-
suhteista tyota eika perustu tyésopimukseen. Tyokeskuksissa tyo on tyypillisesti teks-
tiili- ja puutyota, seka yrityksille alihankintana tehtavaa kokoonpano- ja pakkaus-
tyota. Tyosta ei makseta palkkaa, eika siind ole tydsuhdeturvaa. Jos tyotoimintaa jar-
jestetdaan kehitysvammaisten erityishuoltolain perusteella, on henkil6lla oikeus ilmai-

seen kuljetukseen tyotoimintapaikalleen. (Kehitysvammaliitto 2016.)

Ty6ta voidaan tehda erilaisissa tyosuhteissa. Osa tyota koskevista oikeussuhteista
tayttaa tyosopimuslaissa saddetyt tydsuhteen tunnusmerkit, ja osa taas ei. Paanetoja
luonnehtii vaitoskirjassaan tydotoimintaa seuraavasti: Kunnan sosiaalitoimen vastuulla
on vammaisten tyollistymista tukevan toiminnan ja tyétoiminnan jarjestaminen sosi-
aalihuoltolain (710/1982) perusteella. Tydsuhteista voidaan jarjestaa samaisen lain
(27d§:n3 momentin) perusteella sosiaalipalveluna sosiaalihuollon asiakkaalle tydllis-

tymista tukevana toiminnan osana. TyOsuhteinen tyo ei ole ainoa SHL 27 d §:ssa tar-
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koitettu tyollistymista tukeva toiminta, vaan sddnndksen 1 momentin perustella voi-
daan jarjestda myos muita palveluja. Kehitysvammaisten tyotoimintaa jarjestetaan
paddasiassa kehitysvammalain perusteella tyo- ja toimintakeskuksissa, mutta myds
ns. avotydtoiminta eli kehitysvammaisen sijoittaminen tyotehtaviin avoimen tyo-
markkinoiden tydpaikoille on yksi kdytannon toteutustapa. Kehitysvammaisille mak-
setaan yleensa rahallista korvausta ty6toimintaan osallistumisesta. Tallaista kor-

vausta nimitetdadan useimmiten tydosuusrahaksi. (Paanetoja 2013, 15-16.)

Ajatus siita, etta kaikille ihmisille tulisi maksaa tekemastaan tyésta palkkaa nousee

aika ajoin esiin eri yhteyksissa. Professori Marja Irjala kommentoi 14.09.2017 Aamu-
lehdessa, etta avoty6toiminnasta, johon osallistumisesta maksetaan muutaman eu-
ron padivakohtainen korvaus tulisi luopua kokonaan. ”Silla ei saa maksettua lounasta-
kaan. Avotyotoiminta on tuottavaa tyota, jolle voidaan laskea my6s palkka, Irjala sa-

noo.

4.3 Tyohonvalmennus

Ty6honvalmennus on yleiskadsite l1ahinna erityistyollistamisen yksikoissa ja tyollisty-
mista tukevissa projekteissa toteutuvalle toiminnalle, jolla tuetaan ja edesautetaan
heikossa tydomarkkina-asemassa olevien henkildiden tyollistymista tavallisiin tyoyh-
teisoihin. Toiminnan tayttaessa erityiskriteerit voidaan kayttaa kasitettad tuetun tyol-

listymisen tyéhonvalmennus. (Tuetun tyollistymisen kasitteet 2005, 15.)

Ty6hon kuntoutuksen tai tydelamaan valmentavien palveluiden tarkoituksena on
edistda syysta tai toisesta heikossa markkina-asemassa olevien tai sellaisiksi ajateltu-
jen henkildiden tyollistymista, tydelamaan sijoittumista ja tydelamassa pysymista. Ta-
voitetta yritetdaan saavuttaa tukemalla palvelussa valmentautuvien tyo- ja toiminta-
kykya, tyoelamataitoja, elamanhallintaa ja itseohjautuvuutta. Tydhonvalmennuksen
erilaisten toteuttamistapojen kautta ollaan eritavoin tekemisissa myds tydnantajien

ja tyopaikkojen kanssa. Tydhonvalmennuspalvelua tehdaan eri organisaatioissa hyvin
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moninaisilla ammattinimikkeilla. (Pikkusaari 2012, 13-14.) Tyohonvalmennus on pro-
sessi, jossa tydhonvalmentaja tukee, ohjaa ja valmentaa asiakasta voimavaraldhtoi-
sesti tyosuhteeseen tavalliseen tydyhteis6on. (Tuetun tyollistymisen kasitteet 2005,

15).

Tybhonvalmentaja on tarkea tuki niin tyontekijalle, kuin tydnantajallekin. On ensisi-
jaisen tarkeaa, etta valmentaja luottaa palvelussa onnistumiseen ja asiakkaan mah-
dollisuuksiin [6ytaa sopiva ratkaisu, vaikka tyollistymista ei olisikaan tapahtunut. Tyo-
honvalmentajan on tarkeaa toimia onnistumisodotuksen mukaisesti siitakin huoli-
matta, ettd tyollistymisratkaisun 16ytymista ei olisi aiemmin koettu helpoksi. Myon-
teinen asenne on tarkeaa sailyttda myds silloin, kun paamaaran saavuttamisen tielle
ilmaantuu hidasteita. Onnistumiseen luottaminen vahvistaa my0ds toiminnassa onnis-
tumisen todennadkoisyytta. Onnistumisten esiin nostaminen ja asiakkaan vahvuuksien
ndakeminen ovat tarkeita ominaisuuksia tyohonvalmentajan tyota tekeville. Ratkaisu-

keskeinen toimintaperiaate kantaa eteenpain. (Pikkusaari 2012, 31.)
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5 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia erityista tukea tarvitsevien tyontekijoiden tyollis-
tymista palvelualalle. Kehittamistyon lahtokohtana oli tilaajaorganisaation tahtotila
tehostaa erityisopiskelijoiden valmistumisen jalkeista tyollistymista. Tutkimuksen tut-
kimusongelmaksi nousi erityista tukea tarvitsevien tyontekijoiden tyollistymiseen ja
tydssa pysymiseen johtaneiden seikkojen selvittaminen. Palautetta opiskelijoiden jat-
kosijoittumistiedoista on keratty vuosittain, mutta kehittamista tukevaa tietoa siita,

mihin asioihin systemaattisesti tulisi tydelaman nakoékulmasta panostaa, ei ollut.

Yksittaisissa keskusteluissa monet toimeksiantajan tyontekijat olivat keranneet suul-
lista palautetta tyopaikoilta, mutta silloinkin tyoelaman palaute kohdistui pitkalti tyo-
elamassa tapahtuvan oppimisen ohjaamiseen. Jatkotyollistymisesta kattavaa ja tyol-
listymista edistavaa palautetietoa ei ole ollut kdytettavissa. Tassa tutkimuksessa eri-
tyista tukea tarvitsevalla tyontekijalle tarkoitetaan henkil63, joka on ammatillisissa
opinnoissa ollut erityisen tuen piirissa tai han saa tukea tyovalmentajalta tai muulta

ohjaavalta taholta tyopaikalle.

Taman tutkimuksen aihepiiri ja tutkimusongelmat muotoutuivat siita, etta erityis-
opiskelijoiden jatkosijoittaminen tyoeldamaan on jokapaivdinen haaste ammatillisessa
erityisopetuksessa. Tutkimuksen avulla lahdettiin etsimdan tietoa tahan tarpeeseen.
Kysymysten asettelussa toimeksiantaja ei ndy, kuten myoskaan haastattelutilanteissa
asioita ei painotettu toimeksiantajan nakokulmasta. Tutkimuksen tarkoitus tai teh-
tava suuntaavat aina tutkimusstrategioiden valintaa, niin myos tassakin tutkimuk-
sessa. (Eskola ym. 1999, 13-16) Alusta asti oli selvaa, etta tutkimuksesta tulee laadul-

linen tutkimus, jonka avulla pyritdan saamaan esiin aitoja kokemubksia.

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui kasvokkain tapahtuva teemahaastattelu. Menetel-
maa kaytettdessa on keskeista, ettd etukateen tiedetdan, ettd haastateltavat ovat ko-

keneet jonkin tietyn tilanteen tai asian. Toinen merkittava tekija on, etta tutkija on
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alustavasti selvitellyt tutkittavat ilmion tarkeita osia, rakenteita, prosesseja ja koko-
naisuutta. (Hirsjarvi & Hurme, 2009, 47.) Laadullisessa tutkimuksessa teorian merki-
tys on suuri. Se auttaa tiedon etsinnassa ja auttaa jasentamaan tutkimusaineistoa.

(Tuomi & Sarajarvi 2009, 18-19.)

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus on luonteeltaan tiedon hankintaa ja aineisto
kootaan luonnollisissa todellisissa tilanteissa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009,
164.) Tutkimuksen tavoitteena oli kuvailla ja selvittda tutkimusongelmaan liittyvaa il-
miotd mahdollisimman tarkasti ja syvallisesti, seka selvittdaa kokemuksia ja nakemyk-
sid, jotka liittyvat erityista tukea tarvitsevien tyontekijéiden tyéhén. Kvalitatiivisen
tutkimuksen tavoitteena onkin nostaa esiin ja tunnustaa tutkimuksen kohteena ole-
vien henkildiden omia tulkintoja. (Altola & Valli 2010, 20-21.) Laadullisessa tutkimus-
otteessa tarkeda on todellisen elaman kuvaaminen eli aineisto kootaan luonnollisissa

ja todellisissa tilanteissa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161-164.)

Aineiston hankinnassa hyddynsin teemahaastattelua. Tutkimusongelma on merkitta-
vassa osassa menetelman valinnassa ja vaikuttaakin siihen kaikkein eniten. Haastat-
telun etuina voidaan pitaa muihin tiedonkeruumuotoihin verrattuna joustavuutta ai-
neistoa keratessa. Voidaan saadella aineistonkeruuta joustavasti tilanteen edellytta-
malla tavalla ja vastaajia myotaillen. Haastattelun jarjestysta on mahdollista saadella
tarpeen mukaan. My6s vastauksia on mahdollista tulkita laajemmin, kuin esimerkiksi
postikyselyssa. (Hirsjarvi ym. 2009, 205.) Teemahaastattelu on lomake- ja avoimen
haastattelun valimuoto. On tyypillista, ettd haastattelun aihepiirit eli teema-alueet
ovat tiedossa, mutta kysymysten tarkka muoto ja jarjestys puuttuvat. Teemahaastat-
telu on suosittu menetelma yhteiskuntatieteellisessa tutkimuksessa, koska se vastaa

laadullisen tutkimuksen lahtokohtia. (Hirsjarvi ym. 2009, 208)

5.1 Haastateltavien valinta ja haastattelun kdaytannon toteutus

Haastateltavat valikoituivat osittain tutkijan yhteistybkumppanien suosituksesta ja

tutkijan omista ammatillisista verkostoista. Kohdejoukkoon valittiin haastateltavia,
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jotka ovat eritysta tukea tarvitsevia ja tyossa palvelualan yrityksessa. Nama olivat
keskeisimmat tekijat tutkimuksen kohderyhman valinnassa. Tama maarittyi myos
tyon toimeksiantajan asiakaskunnan vuoksi ja koin kiinnostavaksi selvittaa, mitka
asiat voivat edistda tulevaisuudessa tukea tarvitsevien tyollistymistd. Kaikki haastat-
telupyynnon saaneet eivat halunneet osallistua tutkimukseen. Muutaman alkuperai-

sessa suunnitelmassa olleen tilalle haettiin korvaava haastattelu.

Haastateltaviin otettiin yhteytta puhelimitse ja sovittiin haastattelusta. Tassa tutki-
muksessa yhdeksda haastattelua pidettiin riittavana maarana. Haastateltavista kuusi
oli erityista tukea tarvitsevia tyontekijoita ja kolme heidan kanssaan tyoskentelevia
henkildita. Otin mukaan tutkimukseen myds tukea tarvitsevien kanssa tydskentele-
vien nakemykset, koska haastattelujen edetessa koin, etta kattavan aineiston saa-
miseksi kohderyhmaa tuli laajentaa. Talla pyrin saamaan esiin tietoa aiheesta mah-
dollisimman monialaisesti ja eri ndakokulmista. Yleinen ohje tutkijalle onkin, ettd haas-
tattele niin monta, kuin valttamatonta, etta saat tarvitsemasi tiedon. (Hirsjarvi 2009,
58.) Yksi tapa ratkaista kysymys aineiston riittavyydesta on sen kylladntyminen eli sa-
turaatio. On kaikin puolin jarkevaa ajatella aineistoa olevan tarpeeksi, kun uudet ta-
paukset eivat enda tuo tutkimusongelman kannalta uutta tietoa eli aineisto alkaa niin

sanotusti toistaa itsedan. (Eskola & Suoranta 1998, 62-63.)

Tutkimusta tehtdessa on aina tarkeds, ettad haastateltavia ei valita satunnaisesti, vaan
harkiten ja valinnassa kiinnitetdaan huomiota kohderyhman valintaan niin, etta se vas-
taa mahdollisimman hyvin tutkimusongelmaan. (Hirsjarvi 2009, 58-59.) Laadullisessa
tutkimuksessa keskitytdan haastateltavien valinnassa maaran sijaan laatuun (Eskola

& Suoranta 1998, 18).

Ennen varsinaisia haastatteluja toteutettiin yksi testihaastattelu, jonka jalkeen tar-
kasteltiin vield uudestaan kysymysten asettelua. Kaytannossa haastattelun kulku oli
kuitenkin kaikissa haastatteluissa yksil6llinen, riippuen haastateltavan antamasta tie-
dosta ja tavasta ilmaista itsedan. Osa haastateltavista vastasi kysymyksiin runsassa-

naisesti ja ronsyillen tai perustellen samalla ajatuksiaan. Osa haastateltavista vastasi
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kysymyksiin niukemmin, jolloin harkinnan mukaan saatoin esittaa tarkentavia lisaky-
symyksid. Joidenkin kysymysten kohdalla viitteita vastauksiin tuli jo edellisten kysy-

mysten kohdalla, joita haastattelun edetessa tasmennettiin.

Haastattelun perusidea on yksinkertainen. Kun haluamme tietoa, mita ihminen ajat-
telee tai miksi han toimii niin kuin toimii, on jarkevaa kysya asiaa hanelta. (Tuomi &
Saarijarvi 2009, 72) Tutkimuskysymysten avulla kerasin tietoa siita, mitka asiat tyossa
ovat olleet toimivia ja mitd haasteita haastateltavat ovat tydssdaan kohdanneet. Halu-
sin saada myos selville, mita kokemuksia haastateltavat haluavat nostaa esiin omasta
tyostaan. Pyrin saamaan tietoa sitd, miten erityista tukea tarvitsevien tyontekijoiden
tuen tarpeet nakyvat tydssa ja mita tukea tydntekija on saanut tydssa. Tyon tuomat
seuraukset elamaan olivat myds yhtena teemana haastattelussa. Tiedonkeruumene-
telmana haastattelun etu on joustavuus. Haastattelijalla on mahdollisuus toistaa ky-
symys, oikaista vaarinkasityksia, selvittda ilmausten sanamuotoa ja kdyda keskustelua

tiedonantajan kanssa. (Tuomi ym. 2009, 73)

Tutkimukseen osallistui yhdeksan haastateltavaa, joista jokainen edusti omaa rooli-
aan jossakin tyollistymistarinassa. Kaikki haastateltavat olivat erityista tukea tarvitse-
via tai heidan kanssaan tyoskentelevia henkil6ita. Vastaajien koulutustaso vaihteli
kansakoulusta, ammatilliseen peruskoulutukseen ja korkeakoulututkintoihin. Vastaa-
jien organisaatiot edustavat yksityista yritystoimintaa, julkista sektoria seka kolmatta

sektoria.

Haastattelut pidettiin haastateltavien tyopaikoilla. Yksi haastatteluista pidettiin haas-
tattelijan tyopaikalla, johtuen siitd, ettd haastateltavan tyopaikalla ei ollut rauhallista

tilaa haastattelun toteuttamiseksi. Haastattelut tapahtuivat haastateltujen tyoajalla.

Tassa tutkimuksessa haastattelut nauhoitettiin ja lupa tallentamiseen pyydettiin
haastateltavilta ennen haastattelua. Tutkija ei kokenut nauhoituksen hairitsevan
haastateltavaa, vaikkakin muutaman haastateltavan kohdalla hetkellisen jannityksen
sanelukoneen kdynnistyessa saattoi havaita. Haastateltaville kerrottiin, ettd nauhoit-

teet ovat vain tutkijan kayttoon, eika niita kayteta tutkimuksen tekemisen lisdksi
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muuhun tarkoitukseen. Haastattelujen jdlkeen nauhoitteet siirrettiin tutkijan tietoko-
neelle, josta ne litteroitiin kirjalliseen muotoon. Nauhoittamisen lisaksi tutkija laittoi
yl6s muistiinpanoja oman muistin tueksi. Muistilistan avulla tutkija pyrki varmista-

maan, ettd jokainen osa-alue tutkittavasta teemasta tuli kasiteltya.

Haastattelujen jalkeen danitteet litteroitiin. Litteroinnilla tarkoitetaan tallennetun ai-
neksen kirjoittamista ylos sana sanalta (Hirsjarvi & Remes 2009, 222). Tallennetta oli
noin 14 tuntia. Haastatteluista litteroitiin haastateltavan vastaukset ja tekstiin mer-
kittiin, mihin kysymykseen vastaus on annettu. Tutkimuksesta ei litteroitu haastatteli-
jan kuvauksia tutkimusprosessista, sen taustoista ja kdytannon toteutuksesta, haas-
tattelijan kysymyksia, tutkimuksen aiheesta poikkeavia keskusteluja tai hairiotilan-
teita. Kuvaukset tutkimuksen taustasta tutkija kavi lapi haastateltavan kanssa ennen
nauhoituksen aloittamista, mika ei kuitenkaan kokonaan poistanut niita itse haastat-

telutilanteista.

Haastattelututkimus oli menetelmana aikaa vieva. Yhteisten haastatteluaikataulujen
|oytaminen ja haastattelutilanteiden erimittaiset kestot asettivat haasteita haastatte-
luajan sopimiselle. Varsinaisen haastattelun lisaksi aikaa meni epamuodolliseen kes-

kusteluun varsinaisen haastattelun jalkeen ja niita ennen.

5.2 Aineiston analyysi ja synteesi

Laadullisen aineiston kasittely sisdltda monia vaiheita. Analyysilla tarkoitetaan koko
aineistonkasittelyn prosessia aina alkuvaiheista tulkinnallisiin lopputuloksiin asti.
Analyysissa eritelldan ja luokitetaan aineistoa. Synteesissa pyritdan luomaan koko-
naiskuvaa ja esittdmaan tutkittavaa ilmiota uudessa perspektiivissa. (Hirsjarvi ym.

2009, 143.)
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Analyysi jossa edetdan

* kokonaisuudesta osiin

Aineistokokonaisuus % * aineiston luokitteluun
* luokkien yhdistelyyn

* takaisin kokonaisuuteen

* tulkintaan
*ilmidn teoreettiseen
uudelleen hahmottamiseen

Kuvio 4. Haastatteluaineiston kasittely analyysista synteesiin (Hirsjarvi 2009, 144).

Induktiivisen analyysin avulla olen tarkastellut kerdamaani aineistoa yksityiskohtai-
sesti. Aineistolahtdisesti tutkimusta tehtdaessa tutkimuksen paapaino on aineistossa.
Silla tarkoitetaan, etta esimerkiksi analyysiyksikot eivat ole ennalta maarattyja ja teo-
ria rakennetaan aineisto lahtokohtana. Tall6in voidaan puhua induktiivisuudesta,
joka tarkoittaa etenemista yksittaisista havainnoista yleisempiin vaitteisiin. (Eskola &
Suoranta 1998, 83.) Laadullisen aineiston analyysi aloitetaan usein tiedostamattakin
jo haastatteluvaiheessa. Tutkija tekee havaintoja ilmidista niiden muun muassa tois-
tuvuuden perusteella. Induktiivisen lahestymistavan lahtokohtana ei ole teorian tai
hypoteesien testaaminen, eika tutkija maaraa, mika on tarkeaa. Olennaista on etsia
olennaisia piirteita aineistosta. Tutkijalla ei ole valmiina ennalta laadittua luokittelu-

runkoa tai teoreettista kasitteistoa. (Hirsjarvi ym. 2009, 155.)

Kaytanndssa tassa tutkimuksessa sisallon analyysi eteni niin, etta tutkija kuunteli
haastattelut ja kirjoitti ne paperille. Sen jalkeen oli vuorossa haastattelujen lukemi-
nen ja sisaltoon perehtyminen. Sen jalkeen litteroitua aineistoa jasenneltiin ja luoki-
teltiin ensin tutkimusteemojen pohjalta, minka jalkeen aineistosta alkoi muotoutua
aihe- ja asiakokonaisuuksia. Samalla eri teema-alueilta nousseita ilmi6ita nostettiin

omiksi kokonaisuuksikseen. Se tapahtui litteroitua materiaalia hyddyntaen, alleviiva-
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ten ja haastattelunauhoitteita kuunnellen. Tutkijan tydmatkat 2,5 tuntia paivassa tar-
josivat oivan mahdollisuuden tutkimustulosten perusteelliseen lapikdyntiin. Suoria

lainauksia kayttdaen syntyi teemoiteltuja kokonaisuuksia.

Aineiston pelkistamisellad tarkoitetaan sita, etta aineistosta karsitaan tutkimukselle
epaolennainen pois. Pelkistamisellad tarkoitetaan joko informaation tiivistamista tai
pilkkomista osiin. Aineiston kasittelya ohjaa tutkimustehtava, jonka mukaan aineisto
pelkistetdan koodittamalla tutkimustehtavalle olennaiset ilmaukset. (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 109-110). Pelkistettyna laadullinen analyysi koostuu kahdesta vaiheesta,
havaintojen pelkistamisesta ja arvoituksen ratkaisemisesta. Ndin voi kuitenkin aja-
tella vain analyyttisesti, koska kdytannossa nama kaksi liittyvat aina toisiinsa. (Alajarvi

2011, 39.)

5.3 Tutkimuksen luotettavuus

Kaikessa tutkimuksessa pyritaan valttamaan virheita, tasta syysta yksittdisessakin tut-
kimuksessa on arvioitava tehdyn tutkimuksen luotettavuutta. Laadullisessa tutkimuk-
sessa voidaan puhua uskottavuudesta ja vakuuttavuudesta. (Tuomiym. 2009, 134)
Tutkittavaa ilmiota ei ehka kyeta koskaan kuvaamaan raportissa taysin sellaisena kuin
se tutkimustilanteessa tai tutkijalle ilmenee. Tutkimus ei voi koskaan tuottaa taydel-

listd ymmarrysta asioista. (Eskola & Suoranta 2000, 219-222).

Tutkimuksen luotettavuudesta puhuttaessa nostetaan kasittelyyn yleensa kaksi kasi-
tettd, jotka ovat reliaabelius ja validius. Reliabiliteetti kasittelee yleensa tutkimuk-
sessa kaytetyn metodin luotettavuutta ja johdonmukaisuutta. Saatiinko tutkimuk-
sessa metodin avulla riittavan luotettavia ja kuvaavia vastauksia seka tuloksia? (Hirs-

jarviym. 2009. 231 - 232.)
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Taman tutkimuksen luotettavuutta on lisatty avaamalla tutkimusprosessia
mahdollisimman tarkasti. Tuloksia on kuvattu myoés mahdollisimman paljon kayttden
suoria lainauksia, joka myos lisdaa tutkimuksen luotettavuutta. Lukijalle jaa nain
mahdollisuus tehdad omia havaintoja ja rinnastaa niita tutkijan tekemiin tulkintoihin.
Hirsjarven ja Hurmeen (2008, 151) mukaan onnistuneen tulkinnan avainkriteerit ovat
siind, etta lukija voi tutkijan kanssa saman nakdkulman omaksuessaan l6ytaa teks-
tistd samat asiat kuin tutkijakin 16ysi, riippumatta siitd onko han nakékulmasta samaa
mieltd. Eskolan ja Suorannan (1999, 17.) mukaan tutkijan tulee nojata ennen kaikkea
aineistoonsa, ei omiin arvoihinsa tai mieltymyksiinsa. Tutkijana olen pyrkinyt pita-

maan taman mielessani koko tutkimusprosessin ajan.

Haastattelututkimuksen luotettavuutta arvioitaessa koko haastatteluprosessi, haas-
tattelun toteutuksen laatu ja haastateltavien valinta ovat keskeisia arvioitavia teki-
joita. (Hirsjarvi ym. 2009, 184.) Haastattelutilanteessa haastattelija on merkitykselli-
sessa roolissa. Luotettavuuden kannalta on keskeista arvioida, onko haastateltava
ymmartanyt haastattelussa kysytyt asiat oikein ja tutkija tulkinnut vastaukset oikeelli-

sesti.
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6 Tutkimuksen tulokset ja niiden tarkastelu

Tutkimuksessa sain paljon materiaalia, jonka tuloksia kasittelen seuraavaksi. Tutki-

mustulokset nostivat esiin monenlaisia kdaytannon kokemuksia erityista tukea tarvit-
sevien tydsta. Tutkimustulokset tuovat esiin tukea tarvitsevien tilannetta hyvin mo-
nialaisesti palvelualan tehtdvissa. Mielenkiintoista oli huomata, miten tyéntekija na-
kee oman tyonsa ja saamansa tuen tyossa. Tulosten raportoinnissa kaytan termia X

tyontekijoista puhuttaessa, jotta aineisto ei ole yhdistettavissa kehenkaan yksiléon.

6.1 Tyon merkitys

Tyolla nahtiin olevan suuri merkitys elaman kokonaisuuden kannalta. Tyon nahtiin

vaikuttavan vahvasti koko elamaan. Suuri merkitys tyolla koettiin olevan toimeentu-
loon, paivarytmiin ja sosiaaliseen verkostoon. Rahan vaikutus elaman laatuun nousi
myo0s esiin. Tyon seuraukset elamdan olivat hyvin kokonaisvaltaisia ja elaman koko-

naisuuteen vaikuttavia.

Tyélld on tosi iso merkitys. Joka aamu saan Idhtee bussilla kotoo ja tulla
tdnne téihin. Tadlld on mukavia ihmisid.

Kyllé sillé on merkitystd. Varsinkin kun tietdd, kuinka moni ldheinen ei
oo léytdnyt tyotd. Saa rahaa. Mdé oon myés tosi hyvd siivoomaan.

En oikein tid. Kaippa sillé on. Saa omaa rahaa ja rytmié arkeen. Téissd
myds pddsee jutteleen muitten kans ja oleen kahvitauolla. Téissd on
tyokavereita.

Paivarytmi ja tyon tuoma verkosto nahtiin turvaa tuovina asioina. Kun arjessa on tois-
tuvia rakenteita, se tuo elamaan ryhtia.

On hienoa néhdd, kuinka tyé ja tyéntekijé kohtaavat tuoden molempien
parhaat puolet esiin. X tosiaan viihtyy tydssddn ja hoitaa sen hyvin. Li-
sdksi tydpaikka on tuonut hénen eldmddnsd sosiaalisia kontakteja, joita
hénellé ei eléimdssddn muuten juuri ole.

X:lld on tosi vahva tuki ihan koko elémdssd, asumisesta alkaen. Mo-
nessa asiassa tulee esiin, ettei ole omaa vastuunottokykyd pddssyt ke-
hittymdédnkddn. Vdlillé on havaittavissa selvdd kylldstymistd tyéhén.
Nyt oon jo itse oppinut, ettd asiat pitéd heti nostaa puheeksi, jos moti-
vaation puute ndkyy tyotuloksessa. Asia on joka kerta puhumalla kohen-
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tunut. Joskus on saattanut tyGsuorituksen heikkeneminen saattanut joh-
tua myés vasymyksestd tai valvomisessa. Sellaisissa eliméin perusasi-
oissa on viilillé notkahduksia, jotka sitten néikyy tddlld tyossé.

Tyon laatuun vaikutti tutkimuksen mukaan perehdytyksen vahyys tai myos hyvin mo-
ninaiset haasteet tukea tarvitsevan elaman kokonaisuudessa, joka sitten nakyy myds

toissa ja tyotovereiden kanssa toimimisessa.

X:n henkil6kohtaisen eldmdn murheesta, joka on sitten vaikuttanut
koko toimintakykyyn ja myds tydssd tekemiseen. Kylld jaksamisen haas-
teet ndkyy ajoittain paljonkin.

X:n tekemisen jdlki on tasaista ja varmaa. Uusien tehtdvien opetteluun
menee aikaa, mutta perehdytykseen kdytetty vaiva palkitsee, sitten kun
homma alkaa sujumaan.

Kylld ne murheet tai nukkumattomat yét nékyy tyossd ja toisaalta ne
eldmdn kokonaisuuden haasteet myés tuodaan tdnne téihin mukana
tullessa. Aito ihminen tietty ndyttddkin tunteensa. Onhan se toisaalta
surullista, ettd X:llé ei ole ystdvid, jotka asioissa auttaisi tai murheissa
kuuntelisi. Sosiaaliset kontaktit arjessa on héinelld enimmdikseen tddlld
toissd.

6.2 Tuen tarpeet tyossa

Osalle tyontekijoista aikataulujen noudattaminen ja tyotehtavista suoriutuminen oli-
vat tuottaneet jossain vaiheessa tyouraa haasteita. Aito ja suora palaute esimiehelta

ja muilta tyontekijoilta on valttamatonta asian korjaamiseksi.

Oon saanu palautetta, jos joku homma on jddnyt hoitamatta tai tullut
tehtyd niin, ettei se oo kelvannu. Se on ihan hyvdikin niin ettd siitd sano-
taan, mutta toisaalta drsyttdd.

Joskus menee niinkun aikaa, ettd oppii muistaan kaikki asiat. Uusien
hommien opettelussa oon saanu semmosia listoja avuks, mistd voi lukee
mitd pitdd tehdd seuraavaks.

Ajanhallinta on yks, se on vaikeeta. Ndkyy esimerkiks siind, ettd jos X
mydhdstyy bussista, jolla normaalisti kulkee, se ei osaa valita vaihtoeh-
tosta bussia, jolla ehtis vié téihin. Ndité sattunut pari kertaa. Jos tilojen
siivousrytmi muuttuu kéyttojdrjestyksen takia niin se on kans vaikeeta
sisdistdd ja aikatauluttaa tydpdivddn. Ndistd tilanteista on kylld yhdessd
selvitty, mutta kylld se vaati véhén kérsivdllisyyttékin.
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Jos tulee joku ihan uusi asia tai homma niin sen opetteluun oon saanu
apua. On harjoteltu yhdessd ja sitten se on niinkun ruvennu paremmin
sujumaan.

Aamulla X on tydpaikalla jo usein puoli tuntia ennen kun tyéaika alkaa.
Siitd sitten kun jutellaan niin joksikin aikaa usein asia korjaantuu ja
muistaa tulla vasta myéhemmin. Musta tuntuu, ettd se viihtyy tédlld
toissd niin hyvin, ettd tulee téinne mielelléidn.

Vilillé kylld valitetaan ihan turhastakin. Onko jollain roskien viennilld
niin vilid etté viedddnko ne joka pdivd ulos.

Tyodntekijoiden tuen tarpeet tydssa ovat olleet moninaisia. Tutkimuksen perusteella
haasteet usein kasaantuvat ja monet ongelmat tyossa heijastuivat osittain oman ela-
man haasteista. lhminen on kokonaisuus, ja monen tukea tarvitsevan tyopaikan ih-
missuhteet ovat niita arjen suurimpia, jolloin ty6ta ja vapaa-aikaa on osin vaikea pi-
taa erilladn. Palautteen antamisen ja saamisen merkitys tyossa on suuri. Asioiden pe-
rusteleminen perehdytyksen yhteydessa lisaa tietamysta siitd, miksi mitakin asiaa
tehdaan, ja ndin tyontekija sisaistda, miksi tyon tekeminen huolellisesti ja hyvin on

tarkeaa.

Uusien tehtévien

Motivointia tarvitaan oppimiseen tukea

Aikataulujen
noudattamisessa
haasteita

Yllattden muuttuvat
t tilanteet tai aikataulut

Tyontekijan
tuen tarpee
tyossa.

Terveys, toimintakyky
vaihteleva

Tyokaverin tukea ja
muistuttamista tarvitaan

Tehtavien suorittamisessa
tarvitaan muistin tueksi listoja

Kuvio 5. Tyontekijan tuen tarpeet tyossa
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6.3 Erityista tukea tarvitsevat tyontekijat yhteiskunnan nakékulmasta

Tutkimuksen tuloksista nousee esiin yhteiskunnallinen nakékulma, vaikka sita ei erik-
seen pyrittykdan selvittamaan. Nakokulman kasittelyssa hyédynnetaan PESTEL-
analyysia. Analyysin avulla on pyritty kuvaamaan muutosvoimia ja niiden vaikutuksia
ty6elaman ja yksiloiden toimintaan. Ryhmittelyn tarkoituksena on tuottaa helpom-
min hahmotettavaa ja tulkittavaa tietoa. PESTEL-analyysissa selvitetaan jokaisen kir-
jaimen osa-alueella (P,E,S,T,E,L) keskeisesti vaikuttavat muutosvoimat. Analyysin tar-
koitus on tuottaa jasennelty kuvaus poliittisista, ekonomisista, sosiaalisista, teknolo-
gisista, ekologisista ja lainsaadanndllisista muutosvoimista ja niiden vaikutuksista toi-

mintaan. (Vuorinen 2013, 220.)

Ekonomiset

Poliittiset * taloudellinen kasvu SOSIaaII?Et i
* hallituksen e suhdannevaiheet * vdestrakenne
asema * kansantuotetrendit * tulojakauma
* valtion * toimialan trendit e|éim'ai.ntwlimuutoks"et" _ .
tukipolitiikka o korkotasot arvot ja asenteet tyGhon ja vapaa-aikaan
e sainnostely e rahan tarjonta kulutustottumukset

. L koulutustaso
* yleinenverolinja & jnflastio -
muuttoliike

etniset tekijat

= tullit * tydvoiman ja tulopolititkan kehitys
* sodatja konfliktit & yarallisuus

* puclueiden * investoinnit T
voimasuhteet I ORGANISAATIO I eknologiset
E - * tuotekehitys ja tutkimustoiminta
Lainszadannslliset kologiset

¢ yhteiskunnan tukitoiminnot
*  maan kiyttd ja ympdriston o

* kilpailulainsgadints
suojeleminen

teknologian kehitysaste

*  tydvoimalainsd&dantd * rinnakkaisten alojen léydokset

* energian kulutus
& jitteiden kisittely
* hiilidioksidipdastot

* terveys ja turvallisuus
* tuoteturvallisuus

* patentit

* lisenssit ja aineettomat
oikeudet * pisstokauppa

. we - - i i i
* kansainviliset linjaukset vihreiden arvojen

Kuvio 6. PESTEL- analyysin muutosvoimat (Vuorinen 2013, 222).

Taman tutkimuksen tulosten analyysissa toisen E-kirjaimen kuvaamiin ekologisiin
muutosvoimiin ei noussut aineistoa, joten se jaa pois analyysista. P ja L, eli poliittiset
ja lainsdadannolliset muutosvoimat on yhdistetty samankaltaisuuksien vuoksi yh-

teen.
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P Poliittiset
L Lainsadadanndolliset

Tyoelaman muutokset

-> tydeldman vaatimusten lisddntyminen

-> tyoehtosopimusten ja ty6lainsaddanndn vastaavuus tuen tarpeisiin
->tyon tekeminen kannattavaksi kaikissa olosuhteissa

-> sosiaalietuuksien ja matalapalkka-alojen vdlinen suhde

E Ekonomiset

Erilaiset tyontekijat osaksi tyoelamaa

-> tyontekijoiden arkielaman haasteiden sovittaminen yhteen tyon
kanssa

-> kasitys alaistaidoista ja tyontekijan roolista tyopaikalla

-> tyotehtdvien mukauttaminen tekijan tarpeisiin

-> tyon laadukkuuden sdilyminen

S Sosiaaliset

Kilpailu/ ty6elaman kiristyminen

->ammatillinen koulutus tuottaa monen tasoisia osaajia
-> ilmapiirin kylmeneminen tukea tarvitsevia kohtaan
Tyon haastavuus

-> kova suorituspaine ja kovat tulostavoitteet

- perusarjen arvostuksen viaheneminen

T Teknologiset

Teknologia muuttanut tydtehtavien sisaltoa

-> koneet ja laitteet

-> avustavien tehtdvien katoaminen

-> tietotekniikkataitojen seka luku- ja kirjoitustaidon vaatimus alasta
rippumatta

-> tydelaman kehittyminen edelleen
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6.4 Tyosta seuranneet onnistumiset

Aineistosta nousi esiin paljon positiivisia asioita, joita oli seurannut erityista tukea
tarvitsevien tyollistymisesta. Kokosin ndma onnistumiset oheiseen sanapilveen. On-
nistumiset ovat sellaisia, joita kannattaa nostaa ihmisten ja tyoelaman tietoisuuteen.
Vaikkakin erityista tukea tarvitseva vaatii tukea ja apua tyoyhteisdssaan, seuraa mo-

nimuotoisesta tyoyhteisosta paljon hyvaa.

"Kun joku asia on vaikea,

POSITHVISTEN PILVI . . .
: sitten oppii sen ja

: S : huomaa etté osaa" "Y.i.'ldessé _
Aivan huippua, kun 16ytyykin tyokavereiden kanssa
keino johonkin haasteelliseen on mukavaa tehda

"Saan olla tdissa ja saan toita"
oikeeta palkkaa"

tilanteeseen

Ty6ssa nakyva "Saan olla mukana
positiivisuus ja kivassa tyoporukassa"
hyvantuulisuus tarttuu
koko tydyhteiséon

Haastavien asioiden
oppiminen jasiita

" H "
seurannut ilo Saa auttaa muita

"Hoidan omat hommat hyvin"

"Saan ol!a mukana ~ "Né&kee se ylpeyden jota X
mahdollistamassa tuntee omasta tydstaan"

Kuvio 7. Ty6sta seuranneita onnistumisia

Kaikki kolme haastattelemaani erityista tukea tarvitsevan tyontekijan kanssa tyosken-
televaa henkilda nostivat esiin tydsta seuranneet hyvat asiat. Esiin nousi myds se,
ettd tyotovereiden tietdmys tuen tarpeesta on valttamattomyys, jotta muutostilan-
teissa ja haasteellisissa tilanteissa asiaan osataan suhtautua oikein. Tietamattomyys
aiheuttaa hammennysta ja vaikeita tilanteita tyoyhteisdssa, jos ei ole riittavasti tietoa

siitd, millaisissa asioissa tarvitaan enemman tyotovereiden tai esimiehen tukea.
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7 Pohdinta

Jokaisen tyontekijan tulee tayttaa tydtehtavan asettamat vaatimukset, jotta voi olla
tyOssa ja saada siita palkkaa. N&din ei kuitenkaan aina ole, ja silloin tarvitaan
tukitoimia tyollistymisen tavoitteen toteuttamisessa. Tyon vaatimusten
yksil6llistaminen taman pdivan Suomessa ei ole itsestadnselvyys. Sellaisia
tyonantajia, jotka haluavat tyontekijoita, joilla saattaa olla yksilollisia tarpeita
tyonkuvan raataldinnissa, ei ole liiaksi. Myo6s talouden kiristyminen,
automaatioteknologia ja suoritusyhteiskunnan toimintamallien omaksuminen ovat
johtaneet tilanteeseen, jossa myos tyon vaatimukset ovat normitettuja ja
tyontekijalle uusia vaatimuksia tyon suorittamiseen saattaa tulla jatkuvasti. Toisaalta

tdman seurauksena myo6s avustavia tyotehtavia on havinnyt.

Kymmenen vuotta erityista tukea tarvitsevien parissa tyoskennelleena olen
kiinnostuneena seurannut tyoelamaa erityista tukea tarvitsevien tyollistymisen
nakokulmasta. Taman tutkimuksen perusteella haasteita erityista tukea tarvitsevien
tyollistymisesta ei puutu. Toisaalta teemaan liittyy myos paljon onnistumisen

kokemuksia, joita kannattaa tuoda esiin.

Avustavia tai helppoja tyokokonaisuuksia on tyoelamassa vahan, ja tyonkuvien
raatalointi tyontekijan tarpeisiin soveltuvaksi vaatii kekselidgisyytta. Oman haasteensa
erityista tukea tarvitsevan tyontekijan tyollistymiselle asettavat myos
tyoehtosopimukset ja tyolainsdaadanto. Tyontekijalle on maksettava
tyoehtosopimusten mukaista palkkaa hanen tydpanoksestaan riippumatta. Se on
sindnsa hyva asia, perustuu lainsaadantoon ja tukee kaikkien yhdenvertaista
kohtelua, mutta tyonantajan kannalta osatyokykyisen tydntekijan tyollistaminen
vaatii hyvaa tahtoa ja usein my0s tyotehtavien raataldimista. Saattaa myos olla, etta
osatyokykyinen tyontekija ei pysty selviytymaan kaikista toimenkuvan tehtavista,

jolloin asian huomioiminen palkassa saattaisi olla oikeudenmukaista.
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Professori Marja Irjala kirjoittaa artikkelissaan Lansi-Suomessa 10.1.2018, etta osalli-
suuden tyomarkkinoilla tulee olla itsestddanselvyys myds vammaisille ja heihin verrat-
taville pitkaaikaissairaille. Tyéelamasta puhuttaessa vammainen rinnastetaan ylei-
sesti kdsitteeseen osatyokykyinen tai vajaakuntoinen. Irjala kirjoittaa, ettd vammai-
sen tai pitkaaikaissairaan tyokyky riippuu kyseisen tyon asettamista vaatimuksista.
Henkil6ad voidaan pitaa tyokykyisend, kun hanen yksildlliset ominaisuutensa ovat ta-
sapainossa tyon asettamien edellytysten kanssa eli tydkyvyn kasite on tehtavasidon-
nainen. Lansi-Suomen artikkelin lopussa Irjala haastaa Lansirannikon laiva- ja autote-
ollisuuden avartamaan kasityksidaan osaavasta tydvoimasta. Saksassa monet vammai-
set ovat tyollistyneet suurille auto- ja lentokonetehtaille yhdenvertaisina tyonteki-

joina.

Yhteiskunnallisesti olisi erittdin merkityksellista, etta myds tyéelama kantaisi tulevai-
suudessa osuutensa erityistad tukea tarvitsevien tyollistymisestad ja monimuotoisuus
nakyisi myos osana yritysten toimintaa. Jokainen ihminen haluaa tulla hyvaksytyksi ja
kuulua osaksi jotakin. Tyoyhteis66n kuuluminen on ihmiselle erittdin merkitykselli-
nen kokemus. Se vahvistaa itsetuntoa ja mahdollistaa monenlaisten asioiden oppimi-
sen, kun pitda toimia yhteistydssa muiden kanssa ja tehda myos myonnytyksia tyoyh-

teison toimivuuden edistamiseksi.

Tutkimuksen tulosten perusteella erityista tukea tarvitsevien tyollistymiselld on suuri
vaikutus hdnen eldmansa laatuun. Rahan tuoma riippumattomuus antaa mahdolli-
suuksia oman elaman valintoihin. Tyoyhteisén osana toimiminen tuo arkeen sosiaali-
sia kontakteja. Tutkimuksen tulosten perusteella on erittdin tarkeaa, etta tukea tar-
vitsevan tyontekijan tuen tarpeet tiedetaan tyopaikalla, koska se lisda tyontekijan tu-
kemisen mahdollisuuksia niissa tilanteissa, kun haasteita tyossa ilmenee. On erittdin
tarkeda, etta tyoyhteistssa on tyontekijalla tukihenkild, jolta on mahdollista pyytaa
tai saada apua taparissa tilanteissa. Tukea tarvitsevan kohdalla pienet asiat saattavat

paisua suuriksi, jos niihin ei padsta pureutumaan ajoissa.
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Rahan tuoma positiivinen merkitys eldman laatuun nousi myos esiin merkitykselli-
sena asiana. Osalle tukea tarvitsevista tyontekijoista aikataulujen noudattaminen ja
tyotehtavista suoriutuminen olivat tuottaneet jossain vaiheessa tyduraa haasteita.
Aito ja suora palaute esimiehelta ja muilta tyontekijoilta ovat valttamattomyys nai-
den ongelmien korjaamiseksi. Keskeisena tuloksena tutkimuksen pohjalta nousi esiin
se, miten moninaisesti elamanlaatua edistavana tyontekija nakee oman tyénsa ja
saamansa tuen tyossa. Paivarytmi ja tydn tuoma verkosto nahtiin turvaa tuovina asi-
oina. Keskeisena tekijana tutkimuksen kohderyhman valinnassa oli tyontekija, jolla

on erityisen tuen tarve.

Tutkimuksen tulokset mahdollistavat tyoelaman kehittamisen todelliseen tietoon
pohjautuen. Erityisoppilaitoksen toimintamallina yksilolahtoisyys on hyvin keskeinen
ja se mahdollistaa tutkimuksen pohjalta nousevien kehittamistarpeiden aidon eteen-
pdin viemisen kaytdannon tyodarjessa. Tutkimuksen on tarkoitus palvella ammatillisen

erityisopetuksen ja oman tyon kehittamisen lisaksi tydelamaa myos laajemmin.
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