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Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, miten tdsmatyokykyisten tyollistymista voitaisiin
edistaa henkildstopalveluyrityksien nakdkulmasta. Tutkimuksen toimeksiantajana toimi Helsin-
gin kaupungin Tuetun tydllistymisen palvelu ja tutkimuksen tuloksia on tarkoitus hyddyntaa pal-
velun kehittamiseen.

Tutkimuksen tietoperustassa kasitellaan tasmatyokykyisyytta ja tydllistymisen tukimuotoja, rek-
rytointiprosessiin vaikuttavia tekijoita seka tydelaman ja rekrytoinnin yhdenvertaisuutta ja saavu-
tettavuutta. Lisaksi tietoperustassa tarkastellaan lyhyesti henkildstdpalveluyrityksien toimintaa.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena ja sen aineisto kerattiin teema-
haastatteluin. Haastattelujen kohderyhmana oli henkiléstdpalveluyrityksessa tydskentelevat
henkiléstokonsultit, tai muuten henkildéstopalveluyrityksissa rekrytointien parissa tydskentelevat
henkilét. Lopullisen kohderyhman koko oli viisi haastateltavaa neljasta eri henkildstopalveluyri-
tyksesta. Tutkimuksen tulokset analysoitiin kayttden aineistolahtdista sisallénanalyysia.

Tutkimuksen tulosten perusteella tdsmatydkykyisten tydllistymista voitaisiin edistaa henkildsto-
palveluyrityksien nakokulmasta etenkin tietoa lisaamalla. Tietoa kaivattiin lisaa niin tasmatyoky-
kyisista tydnhakijoina, heidan tydllistamisestaan seka tasmatyokykyisten tydllistdmisen onnistu-
neista kokemuksista.

Tutkimus aloitettiin elokuussa 2022 ja se valmistui marraskuussa 2022.

Asiasanat
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1 Johdanto

YK:n Ihmisoikeuksien yleismaailmallisen julistuksen 23. artiklan mukaan jokaisella ihmisella on oi-
keus muun muassa tyéhon, tydpaikan vapaaseen valintaan ja tyydyttaviin tydehtoihin (Yhdistyneet
Kansakunnat 1948). Kuitenkin Suomessa arvioidaan olevan tyémarkkinoiden ulkopuolella 65 000
tyéhon haluavaa ja kykenevaa tasmatyokykyista. Samaan aikaan monella alalla karsitaan tyévoi-
mapulasta (Haatainen 16.2.2022). Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, kuinka tasmatyo-

kykyisten tyéllistymista voitaisiin edistaa henkiléstopalveluyritysten nakdkulmasta.

Tasmatyokykyisten tyollistymisen edistaminen on yhteiskunnallisesti tarkea ja ajankohtainen aihe.
Marinin hallituksen hallitusohjelmaan sisaltyy tyokykyohjelma, jonka tavoitteena on helpottaa tas-
matyokykyisten tydllistymista (Valtioneuvosto 2019, 133). Tydkykyohjelman toimenpiteitd on muun
muassa valtion omistama erityistehtavayhtié Tydkanava Oy, jonka ensimmaisten tasmatyokykyis-
ten tyontekijoiden arvioidaan aloittavan loppuvuodesta 2022. Tyokanava Oy palkkaa tdsmatyoky-
kyiset tydntekijat palvelukseensa ja heidan tydpanostaan eteenpain asiakkailleen, joita ovat esi-

merkiksi yritykset ja jarjestot. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2022.)

Aihe on tarked myo6s sen vuoksi, etté kaikkien inmisten tydkyky vaihtelee uran aikana, ja jokainen
tydntekija voi menettada tydkykynsa jossain tyduransa vaiheessa. Tasmatydkykyisten tydllistamisen
haasteita ei siksi voida rajata koskemaan vain jotain pientd vahemmisté6n kuuluvaa ihmisryhmaa
koskevaksi ongelmaksi. Esimerkiksi mielenterveyden hairidt seka tuki- ja liikuntaelinten sairaudet
olivat vuonna 2021 yleisimmat syyt tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtymiseen (Elaketurvakeskus
2022), joten tasmatyokykyisten tydllistyminen on yhteiskunnallisesti tarked kysymys. Tasta syysta
tasmatyokykyisten tydllistymisen edistaminen on myos yritysten yhteiskuntavastuun nakdkulmasta
mielenkiintoinen ja ajankohtainen aihe. Yhteiskuntavastuu on néhty osana kannattavaa ja kestavaa
liketoimintaa yha useammin (Liappis, Pentikdinen & Vanhala 2019, 25) ja tdsmatydkykyisten tyodl-

listymista edistamalla yritykset voisivat toteuttaa yritysvastuutaan.

Paadyin tutkimukseni aiheeseen siten, etta tydskentelen itse Helsingin kaupungin Tuetun tyollisty-
misen palvelussa, jossa tavoitteenamme on tukea taysi-ikaisia helsinkilaisia vammaisten sosiaali-
tyon asiakkaita tyollistymisessa. Tyoyhteisossamme olemme huomanneet, ettd yha useammat tyo-
paikkailmoitukset ovat henkilostopalveluyritysten kautta ja olemme myos panneet merkille, etta asi-
akkaillemme henkilostopalveluyritysten kautta tyollistyminen on haastavaa. Haluamme palvella asi-
akkaitamme ja tyonantajia paremmin. Taman vuoksi haluamme tyoyhteisossamme ymmartaa tyol-

listymisen haasteita, jotta voimme kehittda palveluamme edelleen.



1.1 Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia tdsmatyokykyisten tyollistymisen edistamista henkildstopalvelu-
yritysten nakokulmasta ja tuottaa nain tietoa toimeksiantajan palvelun kehittdmiseksi. Tasmatyoky-
kyisten tydllistymisen edistamista selvittdessa tulee havainnollistaa, mista tyokyky koostuu ja mita
tasmatyokykyisyys on. Koska tutkimuksessa halutaan selvittdd nimenomaan henkildstdpalveluyri-

tysten nakokulmia, tulee tarkastella myds henkilostopalveluyritysten toimintaa.

Tutkimuksen kohteen ollessa tasmatyokykyisten tyollistymisen edistdminen, on rekrytointiprosessin
ja siihen vaikuttavien tekijdiden ymmartadminen tarkedssa roolissa ilmion ymmartamisessa. Tahan
littyen aiheen kannalta kiinnostavaa on myds tarkastella ennakkoluulojen ja asenteiden vaikutusta
rekrytointiprosesseihin seka tydelaman ja rekrytointien yhdenvertaisuutta ja saavutettavuutta.
Koska tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa toimeksiantajan palvelun kehittamiseksi, tulee sel-
vittdd myods, mita tuettu tydllistyminen on ja kuinka sita voisi hyddyntaa tdsmatyokykyisten tyollisty-

misen edistamaksi. Tavoitteiden pohjalta muodostui tutkimuksen paakysymys, joka on esitelty alla.

Tutkimuksen paakysymys on:
o Miten tdsmatydkykyisten tydllistymista voitaisiin edistda henkildstopalveluyrityksien nako-

kulmasta?

Paakysymyksen ratkaisun tueksi johdettiin kolme alakysymysta, joiden avulla paakysymykseen

lahdettiin hakemaan vastauksia.

Tutkimuksen alakysymykset ovat:
1. Mita tdsmatyokykyisyydella tarkoitetaan?
2. Miten tuettua tydllistymista voidaan hyédyntaa tasmatydkykyisten tyodllistamisessa?

3. Miten asenteet ja ennakkoluulot vaikuttavat tdsmatyokykyisten tydllistymiseen?

Alla olevassa taulukossa 1. on kuvattuna tutkimuksen peittomatriisi, joka esittaa alakysymyksien,
tietoperustan, haastattelukysymyksien ja tutkimustulosten valista yhteytta. Peittomatriisin tietope-
rusta -sarake osoittaa luvun, jossa kyseisen alakysymyksen teoreettista viitekehysta kasitellaan.
Tulokset -sarake kertoo vastaavasti luvun, jossa kyseiseen alakysymykseen vastaavia tuloksia
kaydaan lapi. Haastattelukysymykset-sarakkeesta on nahtavissa, milla kysymyksilla kuhunkin ala-

kysymykseen haettiin vastauksia.



Taulukko 1. Peittomatriisi

Alakysymykset Tietoperusta Tulokset Haastattelu-

(luku) (luku) kysymykset

o Mita tasmatyokykyisyydella tarkoite-

2.1 4.2 4-6
taan?
¢ Miten tuettua tyollistymista voidaan
I’ an oan s s s - - - - 2.1 4.3 14_1 8
hyddyntaa tasmatyokykyisten tyollista-
misessa?
e Miten asenteet ja ennakkoluulot vaikut-
22&2.3 44 7-13

tavat tasmatyokykyisten tyollistymi-

seen?

Tydnantajien nakokulmia tasmatyodkykyisyyteen liittyen olisi mielenkiintoista ja tarkeaa tutkia laa-
jemmin, mutta tutkimukseen kaytettavien resurssien vuoksi aihe rajautui koskemaan henkiléstdpal-
veluyritysten nakokulmaa. Tutkimuksessa tehtavan kvalitatiivisen tutkimuksen avulla pyritaan sel-
vittdmaan tadsmatyokykyisten tyollistymista edistavia tekijoita. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyo-
dyntaa toimeksiantajan palvelun kehittamiseen, mutta mahdollisesti myos laajemmin tasmatyoky-

kyisten tyollistymisen edistamiseen
1.2 Toimeksiantajan esittely

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Helsingin kaupungin Tuetun ty6llistymisen palvelu. Tuetun
tyollistymisen palvelu tarjoaa yksilotyona tehtavaa tydohonvalmennusta, jonka paatavoitteena on
asiakkaan tyollistyminen osa- tai kokoaikaisesti. Palveluun hakeutuville asiakkaille jarjestetaan pal-
velutarpeen arvio, johon osallistuu asiakkaan lisdksi sosiaalityo ja Tuetun tydllistymisen palvelu.
Palveluun paasyn edellytyksena on asiakkaan oma motivaatio tyollistymiseen seka arvio palvelun
ja tyéhénvalmennuksen hyddyllisyydesta tyodllistymisen ndkdkulmasta. Lisdksi asiakkaan tulee olla
18 vuotta tayttanyt helsinkilainen, jolla on esimerkiksi kehitysvamma tai autisminkirjoon kuuluva oi-
reyhtyma.

Asiakas saa tukea tydhonvalmentajalta sopivien tyopaikkojen etsintaan, tydhakemuksien lahetta-
miseen ja tydhaastatteluissa kaymiseen, jonka lisaksi tukea on saatavilla tarpeen mukaan muuhun

tydhan liittyvaan asiointiin. Tydhdénvalmentaja on asiakkaan tukena uuden tyon alussa, ja tavoit-



teena on tuen asteittainen vahentaminen. Tarvittaessa tydhonvalmentajan tuki on kuitenkin saata-
villa my6s tyésuhteen myohemmissa vaiheissa. Tuetun tyollistymisen palvelun asiakkaan lisaksi
tydhonvalmentaja tukee myds tyonantajaa tyosuhteeseen liittyvissa asioissa, kuten palkkatuen ha-
kemisessa. Palvelu on maksuton eika asiakkuudelle ole maaraaikaa. Palvelua on saatavilla suo-

meksi ja ruotsiksi. (Helsingin kaupunki s.a.)
1.3 Keskeiset kasitteet

Tasmaétybkykyinen on henkild, jolla tydkyky voi olla esimerkiksi vamman tai sairauden vuoksi alen-
tunut, mutta tyotehtavia mukauttamalla kyseinen tyontekija suoriutuu tasta hanelle mukautetusta
tydtehtavasta (AMEO s.a.; Live s.a.). Tasmatyokyky on verrattain uusi termi eikd sen kaytté ole
viela vakiintunut. Tassa opinnaytetydssa on kuitenkin paadytty kayttamaan tasmatyokykyisyys -
termia osatydkykyisyyden sijaan, silla kieli ja termistd kehittyvat ajan mydéta ja on syyta uskoa, etta

tasmatyokykyisyydesta puhuminen osatydkykyisyyden sijaan tulee kasvattamaan suosiotaan.

Tybhénvalmennus on palvelua, jossa asiakasta ohjataan ja tuetaan yksildllisesti asiakkaan toiveita,
osaamista ja taitoja vastaavaan, seka hanen terveydentilaansa soveltuvan tyon etsimisessa. Li-

saksi asiakasta tuetaan tydssa suoriutumisessa. (Sanastokeskus 2020, 13.)

Tybhénvalmentaja on asiantuntija, joka tukee tydhdnvalmennuksen asiakasta esimerkiksi tyollisty-
misessa, tydbhdn perehtymisessa, tydn suorittamisessa ja tydyhteisédn sopeutumisessa (Sanasto-
keskus 2020, 22).



2 Tasmatyokykyisten rekrytointi

Tietoperustassa kaydaan ensin lapi, mista tydkyky koostuu ja perehdytdan tarkemmin tasmatyoky-
kyisyyteen ja tuetun tydllistymisen menetelmiin. Toisessa alaluvussa kasitellaan rekrytointiproses-
sia ja siihen vaikuttavia tekij6ita, kuten arvoja ja ennakkoluuloja, jonka jalkeen perehdytaan tyéela-
man ja rekrytointien yhdenvertaisuuteen ja saavutettavuuteen. Viimeisessa kappaleessa kaydaan

lapi lyhyesti henkildstopalveluyrityksien toimintaperiaatteita.
2.1 Tasmatyokykyisyys ja tyollistymisen tukitoimet

Tyokyky koostuu psyykkisesta, fyysisesta ja sosiaalisesta tydkunnosta, ja hyva tyokyky on edelly-
tys tydssa suoriutumiselle (Viitala & Jylha 2019, luku Hyva suoriutuminen tydssa). Tyontekijan ter-
veydentila on vain yksi tyokykyyn vaikuttava tekija ja olennaista onkin tarkastella sairauden tai
vamman vaikutusta tyétehtavista selviamiseen (Rautjarvi 2021, 31). Hyvaa tyokykya edistaa tyo-
tehtavien ja tyontekijan psyykkisten ja fyysisten voimavarojen valinen tasapaino. Tyotehtavassa
onnistuminen ei ole kiinni ainoastaan tydntekijan taidoista ja tyokyvysta, vaan suoriutumiseen vai-
kuttaa myods esimerkiksi tyontekijan ja tydtehtavan yhteensopivuus seka motivaatio. Myos tydoym-
paristolld, kuten esimerkiksi tydpaikan ilmapiirilla, on merkityksensa tydssa suoriutumiselle. (Viitala

& Jylha 2019, luku Hyva suoriutuminen tyossa.)

Eldman eri vaiheissa tydkyky vaihtelee (THL 8.4.2019) ja henkildista, joiden tydkyky on alentunut,
nakee kaytettavan kirjavasti eri termeja. Esimerkiksi lainsdadanndssa on kaytdssa edelleen termi
vajaakuntoinen (Valtioneuvoston paatoés vajaakuntoisten tydhonsijoituksen tukitoimenpiteista
22.12.1987/1117). Vajaakuntoisuudesta puhumisen sijaan nykyisin kaytdssa on yleistynyt termi
osatyokykyinen, jota esimerkiksi Marinin hallituksen hallitusohjelman tyokykyohjelmassa on kay-
tetty (Valtioneuvosto 2019, 133). Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen mukaan (8.4.2019) osaty6-
kyisyydesta ei ole yhta oikeaa maaritelmaa ja ryhma on hyvin heterogeeninen. Osatyokykyisia voi-
vat olla esimerkiksi vammaiset, pitkdaikaissairaat, vakavasta vammasta toipuvat, elamankriisin ko-

keneet tai sosiaalisten syiden vuoksi alentuneen tydokyvyn omaavat henkilot (THL 8.4.2019).

Martimon (25.9.2020; 2021) mukaan kaytetyt kasitteet voivat kuitenkin olla leimaavia, ja vajaakun-
toinen ja osatyokykyinen -termit voivat viestia tydnantajalle tydnhakijan tydkyvysta lilan negatiivi-
seen savyyn ja tydntekijan vajaata tyokykya korostaen. Vajaakuntoinen korostaa tydnhakijan ty6-
kyvyn puutetta, mutta tilalle kehitetty osatydkykyisyys ei ole ongelmaton sekdan. Osaty6kykyinen
selviaa tyostaan vain osittain eika tama houkuttele tydnantajia. Taman vuoksi tasmatyokykyinen

olisi parempi termi kuvaamaan naita henkil6ita. (Martimo 25.9.2020; Martimo 2021.)



Martimo perustelee Tydeldkevakuutusyhtié limarisen verkkosivuilla kirjoittamassaan blogissa tas-
matyokyky-termia seuraavasti:

"Kenestakaan meista ei ole kaikkiin toihin, mutta kaikista on johonkin tyéhén” (Martimo
25.9.2020).

Tyo6n vaatimusten ollessa sopivia tydntekijan tydokykyyn nahden, ei tyokyky ole osittaista sairau-
desta tai vammasta huolimatta, vaan taysi. (Martimo 25.9.2020.) Tasmatyokykyisella henkildlla on
ennen kaikkea halu ja motivaatio olemassa olevan tyokykynsa kayttamiseen (Live s.a.) Myos Asp-
lundin ja Koistisen (2014, 127) mukaan usealla tasmatyokykyisella on tydkapasiteettia ja motivaa-
tio tehda tyota tydokykynsa sallimissa rajoissa. Monissa maissa kiinnitetdan huomiota entistad enem-
man tyokyvyttdomyyden sijaan tasmatyokykyisen osaamiseen ja tyotehtavien muotoiluun heille so-
pivaksi. Esimerkiksi Suomessa palvelualoilla on kokemuksia tdsmatyokykyisten tydyhteisdé6n integ-
roitumisen positiivisista vaikutuksista yrityksen palveluihin ja imagoon asiakkaiden nakokulmasta.
(Asplund & Koistinen 2014, 127.)

Tuettu tyollistyminen on yksi heikossa tydmarkkina-asemassa olevien henkildiden tukitoimista.
Tuetun tyollistymisen tarkoituksena on edistaa tasmatydkykyisten avoimille tydmarkkinoille tydllis-
tymista seka tukea heidan tyéssa pysymistaan. (EUSE s.a., 8.) Tyéhdnvalmentaja tukee tydnhaki-

jaa tydn etsimiseen, hakemiseen ja tydssa pysymiseen (THL 3.10.2022).

Tybéhoénvalmennusprosessi on viisivaiheinen ja se etenee kuviossa 1 esitetyn mukaisesti. Prosessi
alkaa palveluun hakeutumisesta. Taman jalkeen tydhénvalmentaja kartoittaa yhdessa tyéhénval-
mennuksen asiakkaan kanssa asiakkaan osaamista, josta siirrytdan nopeaan tydnhakuun avoi-
milta tydmarkkinoilta. Ty6paikan 16ytyessa ja tydllistymisen tapahtuessa tarvittavasta tuesta sovi-

taan tyOnantajan kanssa seka tuetaan tydssa pysymista. (THL 3.10.2022.)

Tuesta
sopiminen

Tuki ty6ssa

Palveluun Osaamisen Nopea

hakeutuminen kartoittaminen tyonetsinta tyonantajan

kanssa

pysymiseen

Kuvio 1. Tydhdnvalmennusprosessi (mukaillen THL 3.10.2022)

Laatukriteereihin perustuva tyéhénvalmennus pohjautuu IPS-toimintamalliin (Individual Placement
and Support) ja siind on kahdeksan periaatetta. Nama periaatteet ovat: palvelun avoimuus jokai-
selle, joka haluaa osalliseksi tydelamaan, tavoite tyollistya avoimille tydmarkkinoille, nopea tyonet-
sintd, tydhonvalmentajien luomat tiiviit suhteet tydnantajiin, tydnhakijan omat mielenkiinnon kohteet

tydnhaun Iahtokohtana, henkildkohtainen jatkuva tuki, tydhénvalmennus on integroitunut osaksi



muuhun tydllistymista tukevaan toimintaan, seka etuusneuvonnan kuuluminen tyéhénvalmennuk-
seen. Varsinaisia laatukriteereita on 25. (THL 3.10.2022.)

Tuetusta tydllistymisesta on hyotya myds tydnantajille. Tydnantajat saavat muun muassa sopivia,
potentiaalisia ja sitoutuneita tyontekijoita, tydbhonvalmentajan tuen myds tyosuhteen aikana seka
neuvoa ja ohjausta tydhénvalmentajalta esimerkiksi kannustimien ja tukien hyddyntamiseen. Li-
saksi tuetun tyollistymisen palvelua hyddyntamalla tydnantajat voivat osoittaa toteuttavansa yhteis-
kuntavastuuta. (EUSE s.a., 39.) Tyohonvalmentajat ovat tydnantajan tukena myos tyotehtavien
muokkaamisessa, tehtdvaan sopivan henkilén I16ytamisessa sekd uuden tydntekijan perehdytyksen
tukena (Verneri 13.5.2022). Tyon muokkaamisella tarkoitetaan sita, etta tyota muokataan vastaa-
maan tyontekijan tydkykya. Tyota voidaan muokata esimerkiksi tybaikajarjestelyin, tyéta uudelleen

organisoimalla ja tydymparist6d muokkaamalla. (THL 2.5.2022a.)

Tuetun tyollistymisen lisaksi tarjolla on myds muita tyodllistymisen tukitoimia tasmatyokykyisten tyol-
listymisen edistamiseksi. Tallainen tukitoimi on esimerkiksi TE-toimistosta mydnnettadva mahdolli-
suus tyokokeiluun. Tydkokeilussa tydéeldamaan voi tutustua ammatinvalinta- tai uravaihtoehtojen
selvittdmiseksi tai silla voidaan tukea paluuta tyéelamaan pitkan poissaolon jalkeen. Tydkokeilu voi
kestaa enintdan kuusi kuutautta. Tyokokeilusta ei aiheudu kustannuksia tydnantajalle, silla tydko-
keilua ei katsota tydsuhteeksi. (Tydmarkkinatori 9.9.2022a.) Tyokokeilussa tasmatyokykyinen hen-
kilo voi osoittaa osaamistaan ja motivaatiotaan tyénantajalle (TE-palvelut 9.11.2021), seka selvit-

taa tyon soveltuvuutta omalle tyokyvylle (Tyémarkkinatori 31.10.2022a).

Tyo6nantajille on tarjolla erilaisia taloudellisia tukia ja kannustimia tasmatyokykyisten palkkaami-
seen. Palkkatuki on TE-toimiston tai tydllisyyden kuntakokeilun mydntama harkinnanvarainen tuki
tydnantajalle, joka palkkaa tyontekijan, jolla esimerkiksi sairaus tai vamma vaikuttaa tehtavassa
selviytymiseen. Palkkatuki on enintdan 50 % tyontekijan palkkakustannuksista ja sen enimmais-
maara vuonna 2022 on 1400 euroa kuukaudessa. Palkkatuen saaminen edellyttdd muun muassa
sen, etta palkkatuen saaminen ei vaarista kilpailua, tydnantaja on hoitanut lakisdateiset velvollisuu-
tensa seka sitoutuu maksamaan tyéehtosopimuksen mukaista palkkaa. Yrityksessa pidetyt yt-neu-
vottelut voivat olla esteena palkkatuen myontamiselle. Tyosuhteen lisaksi palkkatukea voidaan

mydntaa oppisopimuskoulutukseen (Tyomarkkinatori 9.9.2022b.)

Tyo6olosuhteiden jarjestelytuki on palkkatuen tavoin harkinnanvarainen ja TE-toimiston myéntama.
Tukea voidaan myontaa tyopaikalla tehtaviin muutoksiin ja hankintoihin, tai korvaamaan toisen

tydntekijan antamaa apua ty6tehtavista suoriutumiseen. Hankintoihin ja muutostéihin tukea myon-
netdan korkeintaan 4000 euroa henkilda kohden. Toisen tydntekijan antaman avun korvaus on to-
teutuneilta tunneilta 20 euroa tunnilta ja korvausta maksetaan enintdan 20 tuntia kuukaudessa 18

kuukauden ajan. (Tydmarkkinatori 31.10.2022b.) Valtakunnallisten tukien liséksi eri kunnat voivat



tarjota kuntakohtaisia kuntalisia tyollistamiseen (Verneri 13.5.2022). Esimerkiksi Helsingissa kau-
punki myontaa ehdot tayttaville tydnantajille palkan, tyollistamisen tai toimeksiannon Helsinki-lisaa
tydsuhteen ajalle tai enintdan 12 kuukaudeksi. Helsinki-lisda voi hakea myds palkkatuettuun oppi-
sopimuskoulutukseen, jolloin tukea on mahdollista saada koko koulutuksen ajan. (Helsingin kau-
punki 2022.)

Aikaisempia tutkimuksia tydnantajien ndkemyksista tdsmatydkykyisten tydllistdmiseen liittyen on
tehty jonkin verran. Kaikille sopiva ty0 ja tydyhteiso -tutkimus- ja kehittdmishankkeen raportissa Rii-
pinen (1.8.2015, 86-95) esittaa esihenkildiden nakemyksia RATKO-mallista ja hankkeeseen osal-
listumisesta. RATKO-malli on tydyhteisdlahtéinen valmennusmalli, joka on kehitetty tasmatyoky-
kyisten tydllistamisen tueksi (Hietala, Sippola, Riipinen, Lampinen, & Nevalainen 1.8.2015, 3). Esi-
henkildiden mukaan hankkeeseen osallistumiseen olivat vaikuttaneet muun muassa yhteiskunnalli-
sesta vastuusta huolehtiminen, tiedostettu tarve lisatydvoimalle seka tasmatyokykyisen tyollistami-
seen saatava ulkopuolinen apu (Riipinen 1.8.2015, 86—87). Vesalan, Klemin, Ala-Kauhaluoman ja
Harkon (2016, 22) selvityksen mukaan tyonantajat kokivat tydbhénvalmentajan tuen mydnteisena

etenkin, jos tydntekijalla on esiintynyt tydssaan ongelmia.

Ala-Kauhaluoma, Kesa, Lehikoinen, Pitkanen ja Ylikojola (2017, 11) selvittivat tutkimuksessaan
tydnantajien halukkuutta palkata tasmatyokykyisia tyontekijoitd seka keinoja, joilla tasmatydkykyis-
ten palkkaamisesta saataisiin tydnantajalle houkuttelevampaa. Tyonantajille tehdyn kyselyn johto-
paatokset tekijoista, jotka lisdavat tdsmatyokykyisten kysyntaa, liittyivat tiedon lisdamiseen ja tuot-
tavuuden ja riskien kompensoimiseen, tasmatyokykyisten tydnhakijoiden nakyvyyden lisdamiseen
seka tdsmatyokykyisen tydnhakijan omaan motivaatioon. (Ala-Kauhaluoma ym. 2017, 80). Tar-

kemmin nama tekijat on esitelty kuviossa 2.

Tasmatyokyisten tyontekijoiden kysyntaa lisaavat tekijat

Tasmatyokykyisten
Tieto tyonhakijoiden Tyon tuottavuuden
tasmatyokykyisista nakyvyyden kompensointi
tyénhakijoina lisddminen (palkkatuki)
tyomarkkinoilla

Riskien
kompensoiminen

Korkea
tyomotivaatio

Kuvio 2. Tasmatydkykyisten tyontekijoiden kysyntaa lisdavat tekijat (mukaillen Ala-Kauhaluoma
ym. 2017, 80)



Yrityksia, jotka olivat palkanneet tasmatyokykyisia tyontekijoita, yhdistivat yritysten arvojen korostu-
minen, mika nakyi myos rekrytointikriteereissa, seka kyvyssa hyddyntaa tdsmatyokykyisia tyonteki-
j6ita tuottavina tydntekijéina (Ala-Kauhaluoma ym. 2017, 80—81). Rekrytointikriteereissa etenkin
motivaatio ja osaaminen nousivat tarkeiksi tekijoiksi tdsmatyokykyisen tyontekijan palkkaamispaa-

toksessa (Ala-Kauhaluoma ym. 2017, 35).
2.2 Rekrytointiprosessiin vaikuttavat tekijat

Rekrytointi on henkildstohankintaa ja usein yritykselle iso investointi. Rekrytointiprosessi alkaa tyo-
tehtavan ja sen vaatimuksien, sekd haettavan henkilon osaamis- ja muiden vaatimusten maaritte-
lylla. Lisaksi valitaan rekrytointikanavat, joita ovat tavallisimmin muun muassa rekrytointisivustot,
sosiaalinen media, lehti-ilmoitukset, yrityksen kotisivut tai henkiléstopalveluyritykset. (Viitala &
Jylhda 2019, luku Henkildstdjohtaminen.) Rekrytointiprosessi on henkildstdkaytantd, jonka avulla
voidaan toteuttaa liiketoimintastrategian mukaista henkildstéstrategiaa. Riittavaa toiminnan edellyt-
tamaa henkiléstdmaaraa ja —kustannuksia ennakoidaan henkildstosuunnittelulla. Henkildstdésuun-
nittelun avulla maaritelldan, onko lisadrekrytoinneille, tai tehtdvien muokkaamiselle tarvetta. (Viitala
& Jylha 2019, luku Henkildstdjohtaminen.) Kokoaikaisissa ja vakituisissa tydsuhteissa olevat henki-
I6t ovat paaasiassa hoitaneet organisaatioiden tehtavia, mutta yritysten joustavuuden lisdamisen
myoéta myods tydvoiman joustavuutta on lisatty esimerkiksi osa-aikatyontekijoita ja vuokratyonteki-

joita kayttamalla (Viitala & Jylhd 2019, luku Henkildstévoimavarat).

Henkildstonakokulma voi sisaltya liikketoimintastrategiaan tai yritys voi laatia erillisen henkilostostra-
tegian. Henkilostostrategian osa-alueita voivat olla muun muassa liiketoiminnan kannalta tarkeim-
mat henkildston osaamisalueet, arvojen mukainen toiminta ja johtaminen seka henkil6stén moni-
muotoisuus. (Kaijala & Tolvanen 2020, 19-20.) Rekrytointiprosessiin vaikuttaa nykypaivana enene-
vissa maarin myos yrityskulttuuri. Tyonhakijoita kiinnostaa, millaiseen tydpaikkaan he ovat hakeu-
tumassa, jonka vuoksi hakijat ovat kiinnostuneita yrityksen kulttuurista ja arvoista. (Kaijala & Tolva-
nen 2020, 94.) Yrityskulttuuri on muun muassa organisaatiossa vaikuttavien arvojen, kayttaytymis-
normien ja toimintatapojen kokonaisuus. Yrityskulttuuri kehittyy ajan kanssa eri tekijoiden yhteisvai-
kutuksesta ja maarittelee esimerkiksi sen, miten organisaatiossa olisi suotavaa ajatella ja toimia.
Arvot ovat organisaation arvostamia ja kertovat, mika on tavoiteltavaa ja toisaalta mika on valtetta-
vaa. Arvot voivat olla myds tiedostamattomia ja niihin voidaan my6s vaikuttaa valitsemalla ne ar-

vot, joihin toiminnassa halutaan nojata. (Viitala & Jylha 2019, luku Organisaatiokulttuuri.)

Yritysvastuu pohjautuu ndkemykseen siita, etta yrityksella on yhteiskunnassa muitakin tehtavia
kuin voiton tuottaminen omistajilleen. Yritysvastuullisesti toimiva yritys toimii ja sita johdetaan siten,

ettd se tuo jotain hyvaa yhteiskuntaan ja ymparistédn seka vahentaa kielteisia vaikutuksia. Yritys-
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vastuu jakautuu osa-alueisiin, joita ovat ekologinen vastuu, taloudellinen vastuu ja sosiaalinen vas-
tuu. (Viitala & Jylha 2019, luku Vastuullinen yritystoiminta.) Naista sosiaalinen vastuu on tutkimuk-
sen kannalta olennaisin. Sosiaalinen vastuu liittyy ihmisten hyvinvointiin ja se on vastuuta oman
henkilokunnan lisaksi muista sidosryhmista, lahiympariston asukkaista ja kansalaisista. Henkilosto-
johtamisessa vastuullisuutta on muun muassa erilaisuuden ndkeminen voimavarana, monimuotoi-
suuden huomioiminen ja tasa-arvo henkilost6a koskevissa paatoksissa. Toiminnan vastuullisuu-
deksi katsotaan lakisaateisten vastuiden ylittava vapaaehtoinen toiminta, joten yritysvastuun toteut-
tamiseen yrityksessa ei riita lakisaateisten vahimmaisvaatimusten noudattaminen. (Viita & Jylha
2019, luku Vastuullinen yritystoiminta.) Ala-Kauhaluoman ym. (2017, 86) mukaan tadsmatydkykyisia

palkanneiden yritysten keskuudessa yritysvastuulla ja arvoilla nayttaisi olevan merkitysta.

On myds muita tekijoitd, jotka vaikuttavat rekrytointiprosessiin henkildstostrategian, yrityskulttuurin
ja yrityksen arvojen lisdksi. Tybhaastattelijat ovat alttiita subjektiivisuudelle ja arvioinnin harhoille
seka tata kautta epaoikeudenmukaisuudelle (Salli & Takatalo 2014, 70). Arvioinnin harhoja voivat
olla muun muassa samanlaisuus- tai tykkaamisharha, stereotyyppinen ajattelu, seka olettamis- tai
taydentamisharha (Salli & Takatalo 2014, 71). Omankaltaiset ihmiset koetaan usein helposti koh-
dattaviksi, kun erilaisuus taas voi aiheuttaa varautuneisuutta ja ennakkoluuloja (Viitala & Jylha
2019, luku Henkildstévoimavarat). Samanlaisuus- tai tykkdamisharha onkin tythaastatteluissa har-
hoista yleisin (Salli & Takatalo 2014, 71). My0s stereotyyppinen ajattelu vaikuttaa objektiivisuuteen
arvioinneissa, ja tybhaastattelijan on tarkeaa tunnistaa, mita stereotyyppisia ajatuksia hanella itsel-
laan on. Stereotypioita voi littyd muun muassa koulutustaustaan ja ammatteihin, mutta myds hen-
kildn ominaisuuksiin, kuten esimerkiksi ikédan, sukupuoleen, painoon tai hiustenvariin. (Salli & Ta-
katalo 2014, 73.)

Ala-Kauhaluoma ym. (2017, 9) esittaa, etta tdsmatyokykyisten tydllisyysaste ei seuraa talouden
suhdanteita samaan tapaan kuin ei-tdsmatyokykyisilla. Tyovoiman lisdantynyt kysynta ei siten koh-
distu tdsmatydkykyisiin. Tutkimuksen mukaan tydnantajilla syita tasmatyokykyisten palkkaamatta
jattdmiselle nayttaa olevan niin tietoisia, kuin tiedostamattomiakin. (Ala-Kauhaluoma ym. 2017, 82.)
Yleisimmat syyt olivat, ettei tdsmatyodkykyisia ollut havaittu rekrytoinneissa tai ettei tdsmatydkykyi-
selle 16ytyisi sopivaa tyota tydyhteisdsta. Muita syita oli esimerkiksi se, ettei tAsmatyodkykyisten
tydn tekemisen mahdollisuuksia tunnistettu, seka pelko tyokyvyttdomyyden aiheuttamista kuluista,
sairauspoissaolojen lisdantymisesta ja palvelun laadun karsimisesta. (Ala-Kauhaluoma ym. 2017,
42.) Yritykset, jotka eivat olleet palkanneet tasmatydkykyisia painottivat rekrytointipaatdksessaan

hakijan terveyttd enemman kuin yritykset, jotka olivat palkanneet tasmatyokykyisia.

Martimon (2021) mukaan yksi tyollistymisen este tasmatyokykyisilla on yksityisen sektorin isojen

yritysten maksuluokkamalli tybelakejarjestelmassa. Ala-Kauhaluoman ym. (2017, 83) mukaan 41
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% tydnantajista piti tyottdmyysriskien kompensointia tarkeana tekijana, kun selvitettiin, minkalaiset
tuet ja palvelut lisdisivat tydnantajien halukkuutta palkata tasmatyokykyinen tyontekija. Kyrolaisen
(2020, 41) mukaan tyonantajien ennakkoluulot liittyvat osaamiseen ja suorituskykyyn, palkkauk-
seen ja siihen liittyviin kustannuksiin, seka reaktioihin ja vastaanottoon organisaatiossa. Myds Ala-
Kauhaluoman ym. (2017, 52) tutkimuksessa tyonantajien vastauksissa korostui tiedon saamisen

tarve tydnhakijan tyokyvysta, osaamisesta, tuottavuudesta ja rajoitteista.

Bjornshagen ja Ugreninov (2021,823) tutkivat Norjassa tydnantajien asenteita pyoratuolia kayttavia
tyonhakijoita kohtaan. Tutkimuksen perusteella todettiin, etta likuntavamma laski tydhaastatteluun
kutsumisen todennakdisyytta 48 % ja pydratuolissa olevan tydnhakijan on lahetettava lahes kaksi
kertaa enemman hakemuksia saadakseen tydhaastattelukutsun (Bjgrnshagen & Ugreninov
2021,825). Bjgrnshagenin ja Ugreninov tutkimuksesta tehtiin jatkotutkimus, jossa aikaisemmassa
tutkimuksessa haastattelukutsuja lahettaneita tydnantajia haastateltiin (Jsterud 2021, 5). Tulokset
osoittivat tydnantajien ajatukset ihanteellisesta tyontekijasta henkiléarviointien taustalla, jossa toi-
vottu hakija on tuottava ja sosiaalisesti tyopaikkaan sopiva. Tutkimuksessa esiin nostetut tyonanta-
jien selitykset osoittivat tydnantajien heikon tietamyksen siita, mihin kaikkeen vammaiset henkilot
pystyvat, tietdamattomyyden yhdenvertaisuutta koskevaan lainsaadantoon seka ennakkoluuloiset
asenteet. (Jsterud 2021, 11).

Suomessa Yhdenvertaisuusvaltuutetun (2016) selvityksessa vammaisten syrjintdkokemuksista ar-
jessa selvitettiin verkkokyselylla. Selvityksen mukaan vammaisten henkildiden nédkemykset tyo-
paikkojen asenneilmapiirista olivat varsin negatiiviset, silld vastaajista yli puolet olivat sita mielta,
ettad asenneilmapiiri oli huono tai erittdain huono (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2016, 67). Viimeisen
viiden vuoden aikana ty6ta hakeneista vastaajista jopa 66,9 % kertoi kokeneensa syrjintda vam-
maisuutensa vuoksi (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2016, 73). Tyonantajien ennakkoluulot nayttaisi-
vat kohdistuvan tadsmatyokykyisen tydokykyyn, osaamiseen, kustannuksiin ja tuottavuuteen, mutta

myds tyOyhteis6on sopeutumiseen. (Ala-Kauhaluoma ym. 2017; Kyrélainen 2020; @sterud 2021.)

Kun keskustellaan ennakkoluuloista rekrytoinneissa, on hyva keskustella myds erilaisten rekrytoin-
tikaytanteiden mahdollisista vaikutuksista asiaan. Tekoalyn hyodyntaminen rekrytointiprosesseissa
tulee tulevaisuudessa yleistymaan, mihin liittyy riski ennakkoluulojen ja syrjivien kaytanteiden na-
kokulmasta (Kaijala & Tolvanen 2020, 93). Jos tekoaly koodataan siten, ettd se omaksuu vaaria
painotuksia, voi tdma johtaa algoritmiseen syrjintdan (Kaijala & Tolvanen 2020, 94). Tekoalyjarjes-
telmasta vastaavan ja sitd kayttavan tahon tulee varmistaa, ettei tekoalyn kayttdminen aiheuta syr-
jintéda. Tekoalyn toimintaa on valvottava ja testattava saanndllisesti kayton aikana, mutta arviointi
tekoalyn kayttamisen vaikutuksista eri vaestéryhmiin tulisi tehda jo ennen tekoalyn kayttéénottoa.

(Yhdenvertaisuusvaltuutettu s.a.a.)
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2.3 Tyodelaman ja rekrytoinnin yhdenvertaisuus ja saavutettavuus

Yhdenvertaisuuslain (30.12.2014/1325) 2 luvun 7§:n mukaan on tyonantajan velvollisuus edistaa
yhdenvertaisuutta ja ehkaista syrjintda. Yhdenvertaisuuden edistamiseksi tydnantaijilla, jotka tyollis-
tavat sdanndllisesti vahintadan 30 henkilda, tulisi olla suunnitelma tarvittavista toimenpiteista, joilla
yhdenvertaisuutta edistetdan. Lain 3 luvussa 15§:ssa sdadetaan lisdksi kohtuullisista mukautuk-
sista vammaisten ihmisten yhdenvertaisuuden toteuttamiseksi. Taman mukaan tyonantajan tulisi
tehda asianmukaiset ja tarvittavat kohtuulliset mukautukset, jotta vammainen henkilo voisi yhden-
vertaisesti saada tydta, suoriutua tydtehtavasta ja edeta uralla. (Yhdenvertaisuuslaki
30.12.2014/1325.)

Lahtdkohtaisesti yritykset saavat vapaasti paattaa, kuinka tydvoimaa haetaan (Paanetoja, Kroger &
Ostman 2016, 33). Tydpaikkailmoituksien sisaltédn sen sijaan on lainsdadannon asettamia rajoit-
teita. Yhdenvertaisuuslain 3 luvun 17§:ssa sadadetaan syrjivasta tydpaikkailmoituksesta siten, etta
tydnantaja ei saa iimoituksessaan perusteettomasti vaatia haettavalta henkildlta henkildon liittyvia
ominaisuuksia, kuten esimerkiksi tietynlaista ikda, kansalaisuutta, kieltd, uskontoa, vakaumusta,
terveydentilaa, vammattomuutta tai seksuaalista suuntautumista (Yhdenvertaisuuslaki
30.12.2014/1325).

Tydpaikkailmoitusta kirjoittaessa tulee miettia, mitka ovat tyétehtavan hoitamisen kannalta sellai-
sia, joita tydnhakijalta vaaditaan seka valttaa liian pitkan ja eparealistisen osaamis- ja persoonalli-
suusvaatimusten listan kirjoittamista. Jos ilmoituksessa esitetyt vaatimukset tyontekijalle vastaavat
tyotehtavan vaatimuksia, on todennakoisempaa, etta tehtadvaa hakevat siihen sopivat henkil6t ja
rekrytointi onnistuu. (Joki 2021, 70.) Hakijat voivat my6s epaillda mahdollisuuksiaan tulla valituksi ja
menestya tehtavassa, jos ilmoituksesta saa vaaranlaisen kuvan haettavasta tehtavasta. Talloin

moni kyseiseen tehtavaan pateva hakija voi jattaa hakematta tehtavaa. (Rotkin 2015,51.)

Hyva tydpaikkailmoitus on Sallin ja Takatalon (2014, 25) mukaan ytimekas ja selked, suorituspoh-
jaisesti kuvattu, oikeilla iimoituskanavilla julkaistu, visuaalinen, selkeat toimintaohjeet sisaltava,
jonka lisaksi ilmoitettu tydopaikka on helposti haettavissa. limoituksesta tulee kdyda nopeasti ja sel-
keasti ilmi kaikki olennaiset asiat. lImoituksessa on hyva tuoda esiin esimerkiksi tieto yrityskulttuu-
rista ja yrityksen arvoista, kehittymismahdollisuuksista ja eduista. lImoituksen otsikosta on hyva
kayda ilmi, mita haetaan, jonka lisaksi on tarkeaa huomioida, etta tyopaikkailmoitus tulee nakyviin

myos nettihauissa. (Salli & Takatalo 25-26.)

Tyo6tehtavaa tulisi kuvailla suorituspohjaisesti, eli konkreettisesti. Normaalin tyépaivan tai -viikon
sisallon kuvailu antaa tyonhakijalle konkreettisemman kuvan tyosta pitkien taito- ja vaatimusku-

vausten sijaan, jolloin hakijalla on realistisempi kuva haettavasta tyétehtavasta. Tama saastaa niin



13

rekrytoijan kuin hakijankin aikaa. (Salli & Takatalo 2014, 25—-26.) Salli ja Takatalo (2014, 27) esitta-
vatkin, etta tydpaikkailmoituksessa tulisi enimmilladn mainita viisi ehdotonta vaatimusta hakijalle,
jotta potentiaalisia hakijoita ei rajata lilaksi. Tyopaikkailmoitusta tehdessa on hyva myos pohtia,
ovatko korkeat kokemus- ja koulutusvaatimukset valttamattomia haettavan tyon kannalta (Salli &
Takatalo 2014, 27).

Australialaisessa tutkimuksessa selvitettiin tydbhénvalmentajien ndkemyksia siitd, minkalaiset tyo-
paikkailmoitukset olivat toimivimpia heidan asiakkaidensa tyollistamisen nakdkulmasta. Tutkimuk-
sen perusteella tydhénvalmentajat olivat melko valikoivia sen suhteen, mista tydpaikkailmoituksista
he valitsivat keskustella asiakkaidensa kanssa. Tydhdnvalmentajat suosivat pidempia ilmoituksia,
jossa oli ilmaistu organisaation ja tydn ominaisuuksia enemman, silla tdma helpotti tydntekijan ja
tydnantajan keskinaisen sopivuuden arviointia. Tata pidettiin tarkeana, silla tydhonvalmentajien
mukaan vaarien hakijoiden lahettaminen vaariin tydpaikkoihin ei palvele kummankaan osapuolen
etua (Hemphill & Kulik 2016, 80.) Toisaalta myds tydpaikkailmoituksilla, joissa oli kerrottu tyénhaki-
jan ominaisuuksista, oli omat etunsa. Tallaisia ilmoituksia tydhdonvalmentajat kayttivat hyvakseen
muun muassa keskustellakseen asiakkaidensa kanssa alanvaihdosta tai lisdkoulutuksesta.
(Hemphill & Kulik 2016, 80.) Tyonhakijan ominaisuuksien kuvailu ilmoituksessa voi tyéhénvalmen-
tajien mukaan olla myds liiallista, jolloin tydnhakija voi kayttaa listattuja ominaisuuksia myos syyna
jattaa hakematta kyseista tyota (Hemphill & Kulik 2016, 78).

Jotta tyGelama olisi saavutettavaa kaikille, tulisi huomiota kiinnittdd myos tydelaman ja rekrytointien
esteettomyyteen. Tasmatyokykyisten rekrytoinnin haasteita voi olla muun muassa hidas ja hankala
rekrytointiprosessi, tyopaikkailmoituksen liialliset vaatimuslistaukset suhteessa tyotehtavaan ja tay-
dellisen tyontekijan etsiminen (THL 2.5.2022b). Esteettémyys rekrytoinnissa koostuu erilaisista te-
kijoista rekrytointiprosessin aikana. Naita ovat esimerkiksi kaytetyn kielen selkeys tydpaikkailmoi-

tuksessa, hakukanavien ja haastattelupaikan saavutettavuus. (Vamlas s.a.a.)

Kuviossa 3 esitetdan tekijoita, jotka vaikuttavat rekrytoinnin esteettémyyteen ja tulisi muistaa rekry-
tointiprosessin eri vaiheissa. Esteettdmassa rekrytoimisessa tydpaikan hakemisesta tulisi tehda
tyonhakijalle helppoa. Tyopaikkaa olisi hyva voida hakea eri tavoin, esimerkiksi kirjallisella hake-
muksella, videolla tai tydnaytteelld. Tydpaikan hakemisessa olisi hyva myds hyddyntaa saavutetta-
via ja helppokayttdisia verkkohakemuksia ja mahdollistaa anonyymi hakeminen, joka voi edistaa
syrjimattomyytta. Hakemuksia kasiteltdessa tulisi muistaa ja tiedostaa omat ennakko-oletukset ja
stereotypiat. Hakemuksesta ilmi tulevat hakijan ominaisuudet, joilla ei ole tehtavan kannalta merki-
tysta, tulisi jattdad huomiotta. Haastateltavat hakijat tulisikin valita etukateen valittujen kriteerien pe-

rusteella. (Vamlas s.a.b.)
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Tybhaastatteluvaiheessa tulisi huomioida, ettd haastattelupaikka on kaikille hakijoille esteetdn ja
saavutettava. Perinteiselle haastattelulle voi tarjota myds vaihtoehtoja, kuten esimerkiksi video-
haastattelu. Lopuksi rekrytointipaatdsta tehdessa tulisi valttaa itsensa kaltaisten hakijoiden suosi-
mista, muistaa stereotyypittelyn vaarat, eika antaa henkilon tyéhon liittymattdmien ominaisuuksien
vaikuttaa rekrytointipdatdkseen. Rekrytoinnissa voi hyddyntda myds positiivista erityiskohtelua ja

tyon mukautuksia. (Vamlas s.a.b.)

Rekrytoinnin suunnittelu Tyopaikkailmoituksen laatiminen limoituskanavat

eTasmalliset ja mahdollisimman eTyotehtavan selked kuvaus eVarmista saavutettavuus
vahan tulkinnanvaraa jattavat eVarmista, ettei ilmoitus ole syrjiva digitaalisissa kanavissa
ilmaukset eTieto esteettdmyydests *Pyri tavoittamaan uusia

*Tyon vaatimukset ja tyonhakijaryhmia
valintakriteerit huolellisesti
mietittyja

ellmaise, jos tyo, tai tydaika on
mukautettavissa

Hakutavat Hakemusten kasittely Tyohaastattelu

eMahdollisuus hakea tyopaikkaa eOmien ennakko-oletusten ja eEsteetOn ja saavutettava
eri tavoin stereotypioiden tunnistaminen haastattelupaikka

eAnonyymin hakemisen eHaastateltavien valinta etukateen *Vaihtoehdot haastattelun
mahdollistaminen paatettyjen kriteerien perusteella toteutukseen
eSaavutettavat ja helppokayttoiset
verkkohakemukset

Rekrytointipaatos

oValta itsesi kaltaisten hakijoiden
suosimista

e Positiivinen erityiskohtelu ja
mukautusten kayttaminen

eTiedosta ja muista
stereotyypittelyn vaarat

Kuvio 3. Esteettdmassa rekrytoinnissa huomioitavat asiat (mukaillen Vamlas s.a.b)

Positiivisesta erityiskohtelusta sdadetaan Yhdenvertaisuuslain 3 luvun 9§:ssa siten, ettéd yhdenver-
taisuuden edistamiseksi tai syrjinnasta johtuvien haittojen ehkaisemiseksi tai poistamiseksi tapah-
tuva erilainen kohtelu ei ole syrjintda (Yhdenvertaisuuslaki 30.12.2014/1325). Positiivinen erityis-
kohtelu ei ndin ollen ole suosimista, jossa etuoikeuksia annetaan toisia syrjivalla tavalla ja positiivi-
sen erityiskohtelun tuleekin olla tavoitteisiin ndhden oikeasuhtaista. Rekrytoinneissa positiivisen
erityiskohtelun on oltava suunnitelmallista ja maaratyt asiat tulee huomioida. Huomioon otettavia
asioita ovat esimerkiksi paatdksen tekeminen positiivisesta erityiskohtelusta etukateen, positiivisen
erityiskohtelun kohdistaminen henkildihin, jotka ovat heikommassa asemassa muihin verrattuna ja
tasapuolinen vertailu hakijoiden valilla, jolloin heikommassa asemassa oleva hakija voidaan valita

suunnilleen yhta patevien hakijoiden joukosta. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu s.a.b.)
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Esteettoman rekrytoinnin lisdksi monimuotoisuutta rekrytoinneissa voi edistaa kayttamalla tyopaik-
kailmoituksessa monimuotoisuuslauseketta. Nain tydnantaja voi ilmaista myonteista suhtautumis-
taan monimuotoisuuden edistamiseen ja kannustaa erilaisia hakijoita hakemaan avointa ty6paik-
kaa. Moninaisesti parempi -hankkeen rekrytointikokeilun perusteella monimuotoisuuslausekkeella
oli myonteinen vaikutus hakijoiden nakemyksiin tyonantajasta. Taman liséksi lauseke madalsi kyn-
nysta hakea tehtavaa, jolloin hakijajoukkoa saatiin suuremmaksi ja sopivan tyontekijan l16ytamista
todennakoisemmaksi. Monimuotoisuuslausekkeessa olisi hyva tuoda myos esiin myos positiivisen
erityiskohtelun kayttamisen mahdollisuus rekrytoinnissa. (Rask, Nykéanen & Terasaho 2021, 13—
14.)

Tydelaman saavutettavuuteen vaikuttaa esteettoman rekrytoinnin lisaksi myos muun tyéelaman
esteettomyys. Tydeldaman saavutettavuuden nakdkulmia ovat fyysinen ymparistd, psyykkinen ym-
paristd, sosiaalinen ymparistd, viestinnallinen ymparisto ja taloudellinen esteettémyys (Vates
2.8.2022). Fyysinen esteettomyys koostuu esimerkiksi rakennetun ympariston liikkkumisen esteiden
poistamisesta seka aistivammat huomioivasta auditiivisesta ja visuaalisesta tydymparistosta. Ra-
kennetun ympariston esteettomyytta edesauttavat muun muassa pienet tasoerot, helppokulkuiset
kulkuvaylat, tilavat hissit, riittdvan leveat ja kevyet ovet seka kalusteiden kaytettavyys. Hyvassa vi-
suaalisessa ymparistdssa huomioidaan esimerkiksi hyva valaistus, pintojen heijastus ja kontrastit.

Esteetdn auditiivinen ymparistd on muun muassa akustiikaltaan toimiva. (Vates s.a.a.)

Sosiaalinen esteettomyys tyopaikalla toteutuu tyépaikan ilmapiirin ollessa sellainen, etta jokainen
voi tydskennelld ilman pelkoa syrjinnasta, vaheksymisesta tai kiusaamisesta. Psyykkinen esteetto-
myys mahdollistaa sen, etteivat tyontekijan kyvyt ja taidot jaa kayttamatta psyykkisesti kuormitta-
vien ja hairitsevien asioiden takia. (Vates s.a.b.) Viestinnallisen ympariston saavutettavuuteen vai-

kuttavat esimerkiksi selkea kieli seka viestinnan saatavuus eri aistein (Vates s.a.c).
2.4 Henkilostopalveluyritys toimialana

Henkilostopalveluyritykset ovat rekrytoinnin ja tydmarkkinoiden asiantuntijoita, joiden tarjoamia
henkil6stopalveluita yritykset ja organisaatiot voivat hankkia keskittyakseen itse omaan ydinosaa-
miseensa. Henkildstdpalveluita on muun muassa rekrytointipalvelut, henkiléstovuokraus, ulkoista-

minen ja alihankinta, seka tydllisyys- ja tyokykypalvelut. (Henkilostopalveluyritysten liitto s.a.a.)

Henkilostovuokrauksessa on kolme osapuolta, jotka ovat henkilostopalveluyritys seka heidan asia-
kasyrityksensa ja tyontekijaasiakkaansa. Tyontekijaasiakas tyoskentelee asiakasyrityksessa hei-
dan johdon ja valvonnan alaisena vastiketta vastaan, mutta on tyosuhteessa henkilostopalveluyri-
tykseen. Vuokratydn kaytto on yleistynyt Suomessa nopeasti ja nykyisin noin kaksi prosenttia pal-

kansaajista tyoskentelee vuokratydssa. Alihankinnassa tydntekijat eivat siirry tydskentelemaan
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asiakasyritykseen, vaan tyd suoritetaan oman tydnantajan johdolla. (Hietala, Kaivanto & Schon
2022,13-20.)

Rekrytointipalvelussa yritys voi hankkia palveluna koko rekrytointiprosessin tai jonkun tietyn vai-
heen siitd henkildstdpalveluyritykselta. Henkildstopalveluyrityksen kautta ostettuna palveluna rekry-
tointi on muun muassa nopeaa ja kustannustehokasta. Suorahaussa tyopaikkaa ei ole ilmoitettu
julkisesti, vaan henkilostopalveluyritys etsii. sopivia ehdokkaita tehtavaan etsitaan erilaisten ver-

kostojen kautta. (Henkilostopalveluyritysten liitto s.a.b.)

Aikaisempia tutkimuksia henkildstopalveluyritysten nakemyksista tai kokemuksista tdsmatyokykyis-
ten tydllistamiseksi ei tiedonhaussa I6ytynyt. Ala-Kauhaluoman ym. (2017, 32) tutkimuksen tulok-
sista kuitenkin selvisi, ettd yritykset, jotka tasmatyokykyisia tydntekijoita olivat palkanneet, kayttivat
yksityisia henkildstopalveluyrityksia muita tydnantajia vihemman. Sen sijaan kyseiset yritykset oli-
vat kayttaneet tydvoiman etsimiseen laajemmin eri keinoja. (Ala-Kauhaluoma ym. 2017, 32.) Sen
sijaan Henkildstdpalveluyritysten liitto ja Tampereen kaupungin tydllisyys- ja kasvupalvelut ovat
tehneet yhteisty6ta Pirkanmaalla. Yhteistydn tavoitteena on ollut muun muassa tehostaa tyénvali-
tyksen ja alueen tydpaikkojen tayttymista seka syventaa yhteisty6ta. Yhteistydn aikana on esimer-
kiksi rakennettu yhteista rekrytiimimallia seka jarjestetty rekrytointitapahtumia. Suurimpana es-

teena yhteistydssa on ollut prosesseja jaykistava tiukka lainsaadanto. (Pirttiluoto 26.4.2022.)
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3 Tutkimuksen toteutus

3.1 Tutkimusongelma ja tavoitteiden kuvaus

Tutkimuksella tulee olla ongelma, jonka pohjalta tutkimuskysymys tai -kysymykset johdetaan (Ka-
nanen 2019, 21-23). Tutkimusprosessi alkoi siis ongelman maarittelylla. Taman tutkimuksen on-
gelma nousi tutkijan omasta tyosta ja sita kautta syntyneesta kiinnostuksesta aihetta kohtaan. Nain
ollen tutkimuksen ongelmaksi valikoitui tdsmatyokykyisten vaikeudet tydllistya henkildstépalveluyri-
tysten kautta. Tasta ongelmasta johdettiin tutkimuskysymys, joka lopulta muotoutui seuraavan-

laiseksi:

o Miten tasmatyodkykyisten tyodllistymista voitaisiin edistaa henkilostopalveluyrityksien nako-

kulmasta?

Tutkimuskysymyksesta voidaan edelleen jalostaa alakysymyksia, joiden avulla tuotetaan tietoa tut-
kimuskysymyksen ratkaisemiseksi (Kananen 2019, 23). Tassa tutkimuksessa tutkimuskysymyksen

ratkaisemiseksi johdettiin seuraavat alakysymykset:

1. Mita tasmatyokykyisyydella tarkoitetaan?
2. Miten tuettua tydllistymista voidaan hyddyntaa tasmatyokykyisten tyodllistamisessa?

3. Miten asenteet ja ennakkoluulot vaikuttavat tasmatyokykyisten tyollistymiseen?

Tutkimuskysymyksen luonne vaikuttaa tutkimuksen tutkimusotteen maaraytymiseen. Tutkimusot-
teet voidaan jakaa kahteen ryhmaan, jotka ovat kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus seka kvanti-
tatiivinen eli maarallinen tutkimus. Kvantitatiivisen tutkimuksen kayttaminen edellyttaa ilmion tunte-

mista, silld kvantitatiivinen tutkimus pyrkii yleistdmaan. (Kananen 2019, 25.)

Laadullisessa tutkimuksessa tavoite on usein kuvaileva ja se voi olla esimerkiksi uuden tiedon han-
kinta, ymmarryksen syventaminen tai ilmién kuvaaminen (Puusa & Juuti 2020, luku 4). Laadullinen
tutkimus perustuu ihmisten subjektiivisten ndakemysten ja kokemusten tarkasteluun (Puusa & Juuti
2020, Osa 2) ja sen tehtdvana on antaa kohteena olevasta ilmiésta teoreettisesti mielekas tulkinta
(Puusa & Juuti 2020, luku 4). Tyypillisesti laadullisessa tutkimuksessa keskitytdan tutkimaan tutkit-
tavan omakohtaisten kokemusten kautta muodostuneita ajatuksia, kasityksia, tuntoja ja tulkintoja
tutkittavasta aiheesta (Puusa & Juuti, luku 4). Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, silla

huomio kohdistui tutkittavien, eli henkildstopalveluyrityksissa tydskentelevien nakdkulmaan.
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3.2 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui haastattelu, joka on yksi yleisimmista mene-
telmista laadullisia tutkimuksia tehdessa (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3). Haastattelun etu aineis-
tonkeruumenetelmana on sen joustavuus, joka mahdollistaa esimerkiksi kysymyksen toistamisen,
selventamisen, vaarinkasityksien oikaisemisen ja keskustelun kdymisen haastateltavan kanssa
(Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.1).

Haastattelun muotoja ovat lomakehaastattelu, teemahaastattelu ja syvahaastattelu. Lomakehaas-
tattelussa tavoitteena on saada jokaiseen kysymykseen vastaus annettujen vaihtoehtojen sisalla ja
haastattelijan maaradamassa jarjestyksessa. Lomakehaastattelu on taysin strukturoitu ja se on
useimmiten kaytanndssa aineistonkeruumenetelmand maarallisissa tutkimuksissa. Syvahaastat-
telu on lomakehaastatteluun nahden toisessa aaripaassa ollen taysin strukturoimaton. Talldin kay-
tdssa on avoimet kysymykset ja vain keskustelun kohteena oleva ilmié on maaritelty. Teemahaas-
tattelu, eli puolistrukturoitu haastattelu, valikoitui tdman tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi.
Teemahaastattelu etenee etukateen valittujen teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien kysymysten
varassa, mutta toteutukset vaihtelevat strukturoidusti etenevasta haastattelusta aina Iahes avoi-

men haastattelun tyyppiseen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.1.1.)

Lahtokohtaisesti teemahaastattelu on vapaamuotoinen ja joustava (Puusa & Juuti 2020, luku 6).
Etuna teemahaastattelussa on se, ettéd kysymyksia voidaan tarkentaa ja syventaa haasteltavien
vastauksiin perustuen. Teemahaastattelun teemat perustuvat tutkimuksen teoreettiseen viitekehyk-
seen, eli taman tutkimuksen lukuun kaksi. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.1.1.) Haastattelurunko
auttaa myos varmistamaan, etta haastatteluilla saadaan tutkimuksen paa- ja alakysymysten nako-
kulmasta merkityksellista tietoa (Puusa & Juuti 2020, luku 6). Teemahaastattelu valikoitui tutkimuk-
sen aineistonkeruumenetelmaksi, silla se mahdollisti syventavien kysymyksien esittdmisen ja mo-
nipuolisemman keskustelun kaymisen haastattelun aikana, mutta teemojen rajaamissa aihepii-

reissa.

Haastattelujen kohderyhmana olivat henkildstopalveluyrityksissa tyoskentelevat henkilostokonsul-
tit, tai muuten henkilostopalveluyrityksissa rekrytointien parissa tyoskentelevat henkilot, silla tarkoi-
tuksena oli selvittaa henkilostopalveluyritysten nakemyksia tutkittavaan aiheeseen. Tavoitteena oli
saada haastateltavia eri henkilostopalveluyrityksista ja mahdollisesti eri toimialoilta, jotta mahdolli-
simman erilaisia nakokulmia saataisiin haastateltavien pienesta joukosta huolimatta. Haastatelta-

vat kartoitettiin tutkijan verkostoja hyddyntamalla ja kontaktoimalla henkildstdépalveluyrityksia suo-

raan. Tavoitteena oli saada kuudesta kahdeksaan haastattelua, mutta monet kontaktoiduista hen-

kildista totesivat, etteivat ole oikeita henkiloitd haastatteluun, koska aihe tuntui heille vieraalta. Nain
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ollen lopullinen haastateltavien maara rajautui viiteen henkiloon. Laadullisen tutkimuksen onnistu-
misen kannalta ratkaisevaa ei kuitenkaan ole haastateltavien maara, vaan laatu. Talloin korostuu

tutkijan kyky tulkita aineistoa ja tehda niista kasitteellisia yleistyksia. (Puusa & Juuti 2020, luku 4.)

Haastateltavia tiedotettiin kartoitusvaiheessa tutkimuksen tarkoituksesta, tavoitteista seka haastat-
telun toteutuksesta. Haastateltaville Iahetettiin lisaksi saatekirje (Liite 1), jossa naiden asioiden li-
saksi tuotiin esiin muun muassa haastatteluun osallistumisen vapaaehtoisuus ja haastateltavan

anonymiteetti valmiissa tutkimuksessa.

Haastattelulla halutaan saada mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta asiasta, joten haastattelu-
jen onnistumisen kannalta voi olla suositeltavaa antaa haastattelukysymykset tai aihe haastatelta-
ville etukateen tutustuttavaksi (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.1; Puusa & Juuti 2020, luku 6). Tata
ei voi pitaa yleispatevana ohjeena kaikkiin haastattelututkimuksiin, silla etukateistieto voi suunnata
tai rajata haastateltavien ajatuksia ja vaikuttaa epatoivotulla tavalla haastatteluiden sisaltéén
(Puusa & Juuti 2020, luku 6). Haastateltavien kartoitusvaiheessa kuitenkin ilmeni, etta tassa tutki-
muksessa kasiteltavat aiheet ja termistd voivat olla monelle vieraita. Taman vuoksi haastattelu-
runko (Liite 2) lahetettiin etukateen haastateltaville, jotta heilld oli mahdollisuus tutustua kysymyk-
siin etukateen. Antamalla haastattelukysymykset ennakkoon tutustuttavaksi voidaan varmistaa
myads se, ettd osallistumisensa voisi myds peruuttaa, jos haastateltava kokee, ettei hanella ole riit-
tavasti tietoa aiheesta (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.1). Tassa tutkimuksessa tdma koettiin tarke-

aksi, joten haastattelukysymysten etukateen Iahettaminen oli perusteltua.

Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina Teamsin valityksella viikkojen 43 ja 44 aikana. Aikaa
haastatteluihin kului 20-50 minuuttia. Haastattelu eteni haastattelurungon (Liite 2) mukaisesti al-
kaen taustakysymyksesta ja siitd teemojen mukaisessa jarjestyksessa edeten. Haastattelurungon
teema olivat tutkimuksen tietoperustasta johdettuja. Teema 1 perustui tietoperustan lukuun 2.1 ja
silla selvitettiin haastateltavien nakemyksia ja kokemuksia tasmatyokykyisyydesta. Seuraavalla
teemalla pyrittiin selvittamaan tasmatyokykyisten tyollistamiseen liittyvia asenteita ja ennakkoluu-
loja ja sita, kuinka ne vaikuttavat rekrytoinnin yhdenvertaisuuteen ja saavutettavuuteen. Teema 2
perustui nain ollen tietoperustan lukuihin 2.2 ja 2.3. Haastattelun viimeinen teema keskittyi tuetun
tydllistymisen menetelmiin ja sen kysymykset oli johdettu tietoperustan luvusta 2.1. Viimeisen tee-
man kysymyksilla haluttiin saada haastateltavien nakemyksia tyéhénvalmentajan ja Tuetun tydllis-

tymisen palvelun roolista tdsmatyokykyisten tydllistymisen edistamisessa.
3.3 Tutkimustulosten analysointi

Tieteellisesti kestavien johtopaatoksien tekeminen laadullisen aineiston pohjalta on haasteellista.

Edellytyksena talle on huolellisesti pohditun tutkimusasetelma, asianmukaisin menetelmin keratty
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ja tarkoituksenmukainen aineisto seka kykya kasitella aineistoa. Tutkimuksessa aineiston keruu ja
analysoiminen tapahtuu osin limittain, kuten myos tassa tutkimuksessa. (Puusa & Juuti 2020, luku
9)

Yksi yleisimmin kaytetyista metodeista laadullisen tutkimuksen analyysivaiheessa on sisallénana-
lyysi, joka soveltuu monenlaiseen laadulliseen tutkimukseen (Puusa & Juuti 2020, luku 9). Sisal-
I6nanalyysilla aineisto pyritdan selkeyttamaan ja tiivistdmaan menettamatta sen sisaltamaa infor-
maatiota. Tarkoituksena on mielekkaan, selkean ja yhtenaisen informaation luominen tutkittavasta
aiheesta ja nain ollen informaatioarvon lisdaminen. Aineiston selkeyttamisella mahdollistetaan luo-

tettavien ja selkeiden johtopaatdsten tekeminen.

Laadullisen aineiston sisallénanalyysia voidaan tehda aineistolahtdisesti, teorialahtdisesti tai teoria-
ohjaavasti. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.2.) Teorialdhtbdisessa analyysissa analyysi tapahtuu
deduktiivisesti, eli yleisesta yksittdiseen ja aineiston luokittelu perustuu esimerkiksi aikaisempaan

teoriaan, malliin tai kasitejarjestelmaan (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.4).

Aineistolahtbisessa analyysissa aineistosta pyritdan luomaan teoreettinen kokonaisuus (Tuomi &
Sarajarvi 2018, luku 4.2). Aineistolahtdisen aineiston analyysin kolme vaihetta on aineiston pelkis-
taminen, aineiston ryhmittely ja abstrahointi eli teoreettisten kasitteiden luominen. Muodostettujen
kasitteiden avulla muodostetaan kuvaus tutkimuskohteesta ja teoriaa ja johtopaatoksia verrataan
alkuperaisaineistoon uutta teoriaa muodostaessa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.3.) Teoriaoh-
jaavassa sisalldnanalyysissa prosessi etenee aineistolahtdisen analyysin tavoin aineistoin ehdoailla,
mutta erona on aineiston liittdminen teoreettisiin kasitteisiin abstrahoinnissa (Tuomi & Sarajarvi
2018, luku 4.4.5).

Aineistolahtoinen analyysi etenee induktiivisesti eli yksittaisesta yleiseen, eika aikaisemmilla ha-
vainnoilla, tiedoilla ja teorioilla tulisi olla mitdan vaikutusta analyysiin tai lopputulokseen. Aineisto-
I&htoista analyysia pidetdan haastavana, silla esimerkiksi kaytetyt kasitteet, tutkimusasetelma ja
menetelmat vaikuttavat tutkimuksen tuloksiin ja nain ollen objektiivisten havaintojen mahdollisuus
on kyseenalaistettavissa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.2.) Tasta huolimatta taman tutkimuksen
aineiston analysoinnissa paadyttiin kayttamaan aineistolahtoista analyysia, silla aikaisempia tutki-
muksia aiheesta on niukasti ja aineistolahtoisella analyysilla haluttiin varmistaa, etta aineistosta

mahdollisesti nouseva uusi tieto tulee esiin.

Tutkimuksen analyysivaihe aloitettiin haastattelutallenteiden litteroimisella, eli saattamisella teksti-
muotoon. Litteroitua tekstia syntyi reilu 33 sivua fontilla Calibri kirjasinkoon ollessa 11 ja rivivalin
1,15. Taman jalkeen aineistoa lahdettiin kaymaan lapi useaan otteeseen tutkimuskysymys mie-

lessa pitden. Litteroidusta tekstista merkittiin kohdat, jotka tutkijan mielesta jollain tavalla liittyivat
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tutkittavaan ilmidédn. Tata vaihetta kutsutaan aineiston pelkistdmiseksi, jossa tutkimukselle epa-
olennainen karsitaan aineistosta pois (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.3). Yhdesta lausumasta
voidaan I6ytaa useampia pelkistettyja ilmauksia (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.3). TAma otettiin

huomioon aineistoa pelkistettaessa.

Aineiston pelkistaminen aloitettiin listaamalla Exceliin omille valilehdilleen litteroidusta tekstista
merkatut alkuperaisilmaisut sen mukaan, mihin alakysymykseen ne parhaiten vastasivat. Samalla
alkuperaisilmaisu pelkistettiin ja pelkistetty ilmaisu kirjattiin viereiseen sarakkeeseen. Pelkistyksia
syntyi ensimmaiseen alakysymykseen 52, toiseen alakysymykseen 34 seka kolmanteen alakysy-
mykseen 56. Taulukossa 2 on esimerkki yhden ensimmaiseen alakysymykseen vastanneen alku-
peraisilmaisun pelkistyksesta. Tassa haastateltava on kertonut omista kokemuksistaan tdsmatyo-
kyisiin tyontekijoihin liittyen alkuperaisilmaisulla "Yleensa itse kenen kanssa oon toiminu, niin ne on

ollu tdmmdsii sit fyysisia rajoitteita”, josta tutkijan tekema pelkistys oli fyysiset rajoitteet.

Taulukko 2. Esimerkki alkuperaisiimaisun pelkistamisesta

Alkuperaisilmaisu Pelkistys

"Yleensa itse kenen kanssa oon toiminu, niin Fyysiset rajoitteet

ne on ollu tammadasii sit fyysisia rajoitteita”

Pelkistetyt ilmaisut siirrettiin mitdan datasta kadottamatta Excelissa uudelle valilehdelle klusteroin-
tia varten. Klusteroinnissa eli ryhmittelyssa yhdistetaan samaa ilmi6ta kuvaavat pelkistetyt ilmaisut
omiksi ryhmiksi, joista muodostuvat alaluokat. Klusterointia jatketaan edelleen siten, etta synty-
neista alaluokista muodostetaan edelleen ylaluokkia ja muodostuneista ylaluokista paaluokkia.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.3.) Pelkistettyja ilmaisuja ryhmittelemalla alaluokkia syntyi en-

simmaiseen alakysymykseen 21, toiseen alakysymykseen 18 ja kolmanteen alakysymykseen 26.

Taulukossa 3 on esimerkilla havainnollistettu aineiston klusteroimista, jossa alkuperaisesta aineis-
tosta tehdyt pelkistykset on ryhmitelty alaluokiksi. Esimerkissa on nelja ensimmaiseen alakysymyk-
seen vastannutta alkuperaisilmaisusta tehtya pelkistysta, jotka olivat tdsmatydkykyisen tyénteolla
tietyt raamit, tasmatydkykyinen kykenee johonkin tiettyyn tyétehtavaan, kykenee suoriutumaan tie-
tysta tydtehtavasta seka tietty rajattu tydé onnistuu. Naistd muodostui alaluokka, joka nimettiin sisal-

t6a kuvaavalla ilmaisulla: tydkyvylla on tietyt reunaehdot, jonka sisalla tydskentely onnistuu.
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Taulukko 3. Esimerkki alaluokan muodostamisesta

Pelkistys Alaluokka

Tasmatyodkykyisen tyonteolla tietyt raamit

Tasmatyokykyinen kykenee johonkin tiettyyn
tybtehtavaan Tyokyvylla tietyt reunaehdot, jonka sisalla tyos-

kentely onnistuu
Kykenee suoriutumaan tietysta tydtehtavasta

Tietty rajattu tyd onnistuu

Alaluokkien muodostamisen jalkeen klusterointia jatkettiin yhdistamalla alaluokkia edelleen yla-
luokiksi ja nama nimettiin jalleen sisaltda kuvaavasti. Ensimmaiseen alakysymykseen ylaluokkia

muodostui kuusi, toiseen alakysymykseen seitseman ja kolmanteen alakysymykseen yhdeksan.

Ylaluokkien muodostamista on havainnollistettu taulukossa 4 esimerkilla. Tassa ensimmaiseen
alakysymykseen vastanneista 21 alaluokasta kahdesta on muodostettu ylaluokka. Nama kaksi ala-
luokkaa olivat tyokyvylla tietyt reunaehdot, jonka sisélla tydskentely onnistuu ja ympariston vaiku-

tus tyokykyyn. Naista syntynyt ylaluokka oli tasmatyokykyisen tydkyky.

Taulukko 4. Esimerkki ylaluokan muodostamisesta

Alaluokka Ylaluokka

Tyokyvylla tietyt reunaehdot, jonka sisalla tyos-

Y CE Tasmatydkykyisen tydkyky

Ympariston vaikutus tydkykyyn

Ylaluokkien muodostamisen jalkeen klusterointia jatkettiin edelleen ryhmittelemalla ylaluokat paa-
luokiksi. Ensimmaiseen alakysymykseen paaluokkia muodostui kaksi seka toiseen ja kolmanteen

alakysymykseen kolme molempiin.



23

Taulukossa 5 on esitetty esimerkki paaluokkien muodostumisesta. Ensimmaiseen alakysymykseen
vastanneista kuudesta ylaluokasta nelja muodosti paaluokan Tasmatyokykyisen henkilon tyollisty-
miseen vaikuttavat tekijat. Nelja ylaluokkaa, joista paaluokka muodostui, olivat tasmatyokykyisen
mahdolliset vahvuudet, tasmatyokykyisen mahdollisesti kohtaamat haasteet, tdsmatyokykyisen

tyokyky ja tasmatyokykyinen tyonhakijana.

Taulukko 5. Esimerkki paaluokan muodostamisesta

Ylaluokka Paaluokka

Tasmatyokykyisen mahdolliset vahvuudet

Tasmatyokykyisen mahdollisesti kohtaamat
haasteet Tasmatyokykyisen henkilon tyodllistymiseen vai-

kuttavat tekijat
Tasmatyokykyisen tydkyky

Tasmatyokykyinen tyénhakijana

Abstrahoinnissa, eli kasitteellistamisessa muodostetaan teoreettisia kasitteita ja analyysiproses-
sissa tdma seuraa klusterointia. Toisaalta Tuomi ja Sarajarvi (2018, luku 4.4.3) esittaa, etta kluste-
rointi voi olla osa abstarhointiprosessia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.3). Tassa tutkimuksessa
abstrahointi oli jatkettavissa paaluokkiin asti aineiston nakokulmasta. Paaluokat, jotka tutkimuksen
aineistosta lopulta syntyivat, esitellaan tarkemmin tutkimustulosten esittelyssa luvuissa 4.2, 4.3, ja
4.4.
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4 Tutkimustulosten esittely

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen tulokset. Ensimmaisessa alaluvussa esitelladn haastatelta-
vien taustatiedot. Taman jalkeen seuraavissa alaluvuissa kaydaan lapi tutkimustuloksia alakysy-

mysten mukaisessa jarjestyksessa.
4.1 Haastateltavien taustatiedot

Tutkimuksen nayte koostui viidesta haastatteluun osallistuneesta henkiléstopalveluyrityksen tyon-
tekijasta. Luvussa 3.2 kerrottiin tavoitteesta saada haastateltavat eri henkildstdpalveluyrityksista ja
mahdollisesti eri toimialoilta, jotta aineistosta saataisiin mahdollisimman kattava. Haastatteluun
osallistuneen henkildt edustivat neljaa eri yritysta ja he toimivat melko erilaisilla toimialoilla. Haas-
tateltavien tyoskentelyvuodet alalla asettuivat yhden ja 17 vuoden valille. Tarkemmin haastatelta-

vien taustatiedot on havainnollistettu taulukossa 6.

Taulukko 6. Haastateltavien taustatiedot

GEEREIENE] Tyonimike Toimiala Tyoskentely-vuodet alalla
H1 It-rekrytoija & konsult- It 1
tipaallikko
H2 Hr-konsultti Logistiikka/ tuo- 1,5
tanto
H3 Henkilostokonsultti Sote 2,5
H4 Tiimivetaja Teollinen 3
H5 Operatiivinen johtaja Horeca 17

Haastattelun taustakysymyksissa selvitettiin lisaksi sita, kuinka kauan haastateltavat olivat toimi-
neet nykyisessa tehtdvassaan. Haastateltavista kahdella nykyinen tehtava oli ensimmainen alan

tydpaikka. Muilla haastateltavilla oli kokemusta myds muista alan tydpaikoista.
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4.2 Tasmatyokykyinen tyonhakijana

Tutkimuksen ensimmainen alakysymys oli: Mita tasmatydkykyisyydella tarkoitetaan? Tulosten mu-
kaan henkilostopalveluyritysten ndkemykset tasmatyokykyisyydesta voitiin jakaa kahteen paaluok-
kaan, jotka olivat tasmatyokykyinen tydnhakijana ja tietoisuus tasmatyokykyisyydesta. Seuraavaksi
kasitelladn ensimmaista paaluokkaa eli tAsmatyokykyista tydnhakijaa. Sen jalkeen tarkastellaan

toista paaluokkaa, joka oli tietoisuus tasmatyokykyisyydesta.

Tasmatydkykyinen tydnhakijana -paaluokka syntyi neljasta ylaluokasta, jotka on esitelty kuviossa
4. Nama ylaluokat olivat: tdsmatydkykyisen tydkyky, tdsmatydkykyisen mahdollisesti kohtaamat

haasteet, tdsmatydkykyisen mahdolliset vahvuudet ja tdsmatydkykyisen tydhakemus.

Tasmatyokykyinen
tyonhakijana

Tasmatyokykyisen Tasmatyokykyisen
mahdollisesti mahdolliset
kohtaamat haasteet vahvuudet

Tasmatyokykyisen
tyokyky

Tasmatyokykyisen
tyohakemus

Kuvio 4. Tasmatyokykyisen henkilon tydllistymiseen vaikuttavien tekijoiden ylaluokat

Kysyttaessa, mitd haastateltaville tulee mieleen sanasta tasmatyokykyisyys, kaikki haastateltavat
yhta lukuun ottamatta ilmaisivat omin sanoin ajattelevansa tasmatyokykyisyyden liittyvan tyokykyyn
siten, ettad tdsmatyokykyisen henkilon tydskentelylla on tietyt reunaehdot, joiden sisalla tydskentely

onnistuu.

"On sillein jonkin verran tuttu termi, mutta en oo niinku, tai oon sillein térmanny siihen, mutta
ehka just sellanen tulee mieleen et on johonkin tiettyyn tyétehtavaan kykeneva tai sitten taas
toistepain, etta henkild, joka ei ole tiettyyn niin.. Toimintarajoitteiden takia, ehka sellanen tulee
mieleen.”

Erdan haastateltavan vastauksista nousi esiin myos ymparistdon vaikutus tydkykyyn ja kuinka vaa-
ranlainen tydymparistd voi aiheuttaa haasteita tydssa suoriutumiselle. Haastateltavien nakemyksia
tasmatyokykyisten tydkyvysta tai heidan mahdollisesti kohtaamistaan haasteista ei varsinaisesti

tietyilld haastattelukysymyksilla selvitetty, mutta naihin liitettavia asioita nousi haastateltavien vas-
tauksista esiin. Tyokykyyn liittyvat erilaiset tydkyvyn haasteet sijoittuivat analyysivaiheessa lopulta

ylaluokkaan "Tasmatyokykyisten mahdollisesti kohtaamat haasteet”. Tasmatydkykyisen tydkykyyn
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littyvat haasteet miellettiin tutkimuksen tulosten perusteella helpommin fyysisiksi rajoitteiksi, jotka
nousivat muutamien haastateltavien puheissa esiin useasti. Fyysiset rajoitteet olivat olleet tyollisty-
misen esteena esimerkiksi sote-alalla, jonka lisaksi fyysiset rajoitteet nahtiin haastavana logistii-
kassa, teollisuudessa ja ravintolapuolella. Muita tdsmatydkykyisten haasteita, joita tutkimuksessa
nousi esiin, olivat haasteet sosiaalisissa tilanteissa. Haasteet sosiaalisissa tilanteissa olivat naky-

neet niin tydhaastatteluissa kuin tyoskennellessa.

"Se oli vahan vaikee se haastattelutilanne ja tota, se selvis sit vasta jalkikateen et aa talla on
niinku aspergerin oireet ja etta ei viihdy sosiaalisissa tilanteissa.”

Joissain haastatteluissa nousi esiin mahdollisena haasteena myds puutteet osaamisessa. Naiden
haastateltavien mukaan tasmatyodkykyisten tydllistymisen esteita voivat olla esimerkiksi puuttuvat

luvat tai koulutukset, suppeampi osaaminen ja hitaampi tyotehtavien haltuunotto.

Tasmatydkykyisten vahvuuksia tydmarkkinoilla pyrittiin selvittdmaan haastateltavilta esimerkiksi
kysymyksella siita, kuinka tasmatydkykyinen tydnhakija voisi erottautua positiivisesti muiden haki-
joiden joukosta. Lahes kaikkien haastateltavien puheesta nousi esiin motivaation tarkeys tyollisty-
misen ja tydn hoitumisen nakdkulmasta. Motivaation puute nahtiin myés haasteena tydllistymiselle.
Mainintoja saivat motivaation lisaksi esimerkiksi hakijan hyva asenne ja luotettavuus. Erds haasta-
teltavista nosti konkreettisesti esiin sen, kuinka mahdollisesti rajoitteina pidetyt asiat voi kdantaa
myds vahvuuksiksi. Taman haastateltavan mukaan esimerkiksi osa-aikatdissa on usein ajatus
siita, etta tehtavaan ei valttamatta saada palkattua ketdan pitkaaikaisesti, silla useimmat tyontekijat
haluavat kokoaikaisen tyon ja osa-aikaisuuksia tehdaan usein lyhytaikaisesti esimerkiksi opintojen
ohessa. Tasmatyokykyinen tydnhakija voisi haastateltavan mukaan erottautua positiivisesti silla,

ettd olisi sitoutunut tekemaan osa-aikaisuutta pitkaaikaisesti.

Viimeiseksi ylaluokaksi Tasmatyokykyinen tydnhakijana -paaluokkaan muodostui Tasmatydkykyi-
sen tybhakemus. Haastattelussa haluttiin selvittda rekrytoinnin ammattilaisilta heidan nakemyksi-
aan positiivisesti erottautumisen lisaksi siihen, kuinka tdsmatyodkykyisyys kannattaisi tuoda ty6ha-
kemuksessa esiin. Haastateltavien vastauksissa korostui asian kertominen hakemuksessa suo-
raan. Myds niin sanottu hampurilaismalli asian esiin tuomisessa nousi kahdessa haastattelussa
esiin.

"Ei missdan nimessa ei kannata alottaa eika lopettaa silla, koska miks taa ois se asia mika
niinku.. ei se maarittele sita ihmista silleen tiiatk6?”

Haastateltavat myds toivoivat, ettd hakemuksessa olisi jo etukateen konkreettisesti maaritelty raa-
mit, toisin sanoen reunaehdot, joiden sisalla haettavan tydn tekeminen onnistuisi. Tama helpottaisi
rekrytoijan tehtdvaa ja saastaisi hanen aikaansa. Se, missa muodossa tieto esitettaisiin, vaihteli

haastateltavien kesken. Eras haastattelija toi esiin, ettd tydhakemuksessa voisi olla vaikka oma
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erillinen liitteensa asian selvittdmiseksi, kun taas toinen haastateltava oli sitd mielta, etta rajoittei-

den kuvaaminen kannattaisi pitéa lyhyena ja konkreettisena.

Toiseksi paaluokaksi ensimmaiseen alakysymykseen muodostui tietoisuus tasmatyokykyisyydesta.
Paaluokka muodostui kahdesta ylaluokasta, jotka ovat ndhtavissa kuviossa 5. Ylaluokat olivat tie-

don lisdamisen tarve tasmatyokykyisyydesta ja kokemukset tasmatyokykyisista tyontekijoina.

Tietoisuus
tasmatyokykyisyydesta

Kokemukset
tasmatyokykyisista
tyontekijoista

Tiedon lisdamisen tarve
tasmatyokykyisyydesta

Kuvio 5. Tietoisuus tdsmatydkykyisyydesta -paaluokan ylaluokat

Aineistoa analysoidessa tutkimustuloksissa nousi selkeasti esiin tiedon lisddmisen tarve kaikkien
haastateltavien osalta. Haastattelussa kysyttiin haastateltavilta muun muassa sita, millaisia koke-
muksia heilld on tdsmatydkykyisten tydllistamisesta. Useimmat haastateltavista toivat tassa vai-
heessa esiin, ettei heilla ollut tAsmatydkykyisen tydllistdmisestd kokemusta. Kuitenkin haastattelun
edetessa monen kohdalla kavi ilmi, ettd kokemusta olikin, mutta hakijoiden tasmatyodkykyisyytta tai

tasmatyokykyisten henkildiden moninaisuutta ei tunnistettu.

"Toki paljon tulee sit semmosii niinku palkkatuella, et sit on voinu olla ehkd enemman henki-
sella puolella tai pitkdaikasta tyottdmyytta tai masennuksia, mielenterveydessa juttuja, niin
ehka sit semmosella palkkatuella, niit tulee jonkun verran. Mutta tdmmdsta ihan niinku tdsma-
tydkykyista niinku sillein no et sulla on ykskatinen kaveri, nii voi teha tan koska tai sillein et
just nain.”
Osa haastateltavista toi myds suoraan esiin sen, ettei tietoa tdsmakykyisyydesta ole riittavasti ja
sen, ettei tdsmatyokykyisyytta voi aina tunnistaa, jos hakija ei ole sita itse esiin tuonut. Eras haas-
tateltavista kertoi my0s, etta olisi kiinnostavaa tutustua enemman siihen, minkalainen tasmatyoky-
kyinen henkilo on. Tutkimustulosten perusteella tasmatyokykyisten tyollistamisesta on viela vahan
kokemusta henkilostopalveluyrityksissa, mutta hakijoiden joukossa heita on ollut jonkin verran.
Paaasiassa haastateltavien kokemukset tasmatyokykyisista tyonhakijoina ja -tekijoina olivat melko

neutraaleja.
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4.3 Tuetun tydllistamisen hyodyntaminen tasmatyokykyisten tyollistamisessa

Tutkimuksen toinen alakysymys oli, miten tuettua tyollistymista voidaan hyddyntaa tasmatyokykyis-
ten tydllistamisessa. Tahan alakysymykseen vastaavat tulokset jakautuivat kolmeen paaluokkaan,
jotka olivat tydhénvalmentajan tuki tydllistymisessa, tydhdnvalmentaja tasmatyodkykyisten tyollista-
misen asiantuntijana ja tiedon valittdjana ja yhteistydn kehittdminen tdsmatyodkykyisten tyollistami-
sen edistamiseksi. Ensimmaisena naista kdydaan lapi paaluokkaa tydbhdénvalmentajan tuki tyollisty-
misessa, jota seuraavat paaluokat tydhdnvalmentaja tdsmatyokykyisten tydllistamisen asiantunti-
jana ja tiedon valittdjana seka yhteistydn kehittdminen tdsmatyokykyisten tydllistdmisen edista-

miseksi.

Tybéhonvalmentajan tuki tyodllistymisessa -paaluokan kolme ylaluokkaa olivat Tyéhénvalmentaja
tasmatyokykyisen tukena, Tydhdnvalmentaja tdsmatydkykyisen ja tydnantajan tukena seka Tyo6-

hénvalmentaja tydnantajan tukena. Nama on havainnollistettu alla olevassa kuviossa 6.

Tyohonvalmentajan
tuki tyollistymisessa

Tyohonvalmentaja Tyohodnvalmentaja
tasmatyokykyisen tasmatyokykyisen ja
tukena tyonantajan tukena

Tyohonvalmentaja
tyonantajan tukena

Kuvio 6. Tydhdnvalmentajan tuki tydllistymisessa paaluokan ylaluokat.

Haastattelussa pyrittiin selvittdmaan haastateltavien ajatuksia siitd, kuinka henkildstdpalveluyrityk-
set voisivat hyddyntaa tydhdnvalmentajaa ja tuettua tydllistymista tdsmatydkykyisten tyollistami-
sessd. Haastateltavat ajattelivat, ettd tydhdnvalmentajan tuki tdsmatyodkykyiselle voi olla tarkeaa

etenkin tyonaloituksessa tai toihin paluussa seka tydyhteis6on sopeutumisessa.

"Jos joku tulee tyollistymaan johonkin tota meidan asiakasyritykseen, niin miten vaikka sitten
ottaako taa tdsmatydkykyinen jonkun oman valmentajan siihen avuksi tai miten se ikina taval-
laan se alku lahteekaan. Niin sellasissahan se apu vois olla ihan niinku valtava. Etta olis sem-
monen joku, mikd vdhan madaltaa sitéd kynnystd menna sinne tydpaikalle.”

Myés tydhdnvalmentajan apu tydnhaussa nousi joissain haastatteluissa esiin. Eras haastateltava
naki, ettd tydhdénvalmentajan tuki esimerkiksi haastattelutilanteissa voisi olla hyddyllista. Lisaksi
erdassa haastatteluista painotettiin sita, kuinka tydhénvalmentajan tulisi tukea tasmatyokykyista

tydnhakijaa etsimaan ja hakemaan tydnhakijan mielenkiintoa ja tydkykya vastaavaa tyota.
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Sen lisaksi, ettd tydhonvalmentajan tuki nahtiin tarpeellisena tasmatyokykyiselle tyonhakijalle,
nousi haastattelussa esiin vastauksia, jossa tuen voitiin nahda hyodyntavan tasmatyokykyisen
tyonhakijan lisaksi myos tydnantajaa. Toiseksi ylaluokaksi muodostui siis Tydhonvalmentaja tas-
matyokykyisen ja tydnantajan tukena. Osa haastateltavista naki, ettd tydhdnvalmentaja voisi rekry-
tointiprosessissa toimia linkkina tasmatyokykyisen tyonhakijan ja tydnantajan valilla.
"Ja sitten ehka just se, ettd osaa niin kun ehka yhdistada sen tyénhakijan tai tulevan tydntekijan
sen tyonantajan kanssa ja avata siina niinku et minkalaista potentiaalia se henkild vois tuua

sinne tydpaikalle ja ehka no tossakin siina viestinnassa toimii semmosena linkkina tai tukena
siina et se vahan sujuvoittaa sita ja on molempien hyddyks siina.”

Sama haastateltava ajatteli tydhénvalmentajan olevan hyva tuki myds tyén muokkaamisessa, silla
esihenkilot ovat usein kiireisia, eika heilla nain ollen valttamatta ole aina ajankayton nakokulmasta
resursseja kaytettavana mukautusten miettimiseen. Eraan haastateltavan mukaan tyohénvalmen-
taja voisi olla myos tyopaikalla niin tasmatyokykyisen kuin tydnantajankin tukena. Tydnantajaa tyo-
honvalmentaja voisi tukea haastattelujen perusteella etenkin palkkatuen hakemisessa ja muuten

byrokratian rattaissa toimimisessa.

Toiseksi paaluokaksi toiseen alakysymykseen muodostui tydhdonvalmentaja tasmatyokykyisen tyol-
listdmisen asiantuntijana ja tiedon valittajana. Paaluokka ja sen muodostaneet ylaluokat on havain-
nollistettu kuviossa 7. Ylaluokat, josta toinen paaluokka muodostui, olivat tiedon lisdaminen tasma-
tyokykyisten tydllistamisesta ja tydhonvalmentajan tarjoama tieto viranomaisten kanssa asioimi-

seen.

Ty6honvalmentaja
tasmatyokykyisten
tyollistamisen asiantuntijana
ja tiedon valittajana

Tyohonvalmentajan
tarjoama tieto
viranomaisten kanssa
asioimiseen

Tiedon lisadminen
tasmatyokykyisten
tyollistamisesta

Kuvio 7. Tyohonvalmentaja tasmatyokykyisten tyollistamisen asiantuntijana paaluokan ylaluokat

Tiedon lisdamisen tarve nousi haastatteluissa esiin vahvasti myos toisen alakysymyksen osalta.
Haastateltavien vastauksissa etenkin tiedon lisdamista palveluista ja tukitoimista pidettiin tarkeana,
ja tydhénvalmentajan nahtiin olevan oikea henkild tdhan. Tietoa kaivattiin esimerkiksi itse Tuetun
tyollistymisen palvelusta ja tydhonvalmennuksesta kaytannossa.



30

"Nii ehka myoskin tietoisuuden lisdaminen siit, et mita kaikkee voikaan olla, et eihan.. Taa on
ihan lapsen kengissa loppupeleissa tydmarkkinoilla taa tasmatydkykyisten tydllistaminen. Ai-
nakin tdmmadsen itse olen havainnut.”

Lisaksi tietoa kaivattiin tasmatyokykyisista tydnhakijoista ja heidan tyéllistamisestaan. Etenkin tie-
don jakaminen tasmatyokykyisten tyollistamisen hyvista kokemuksista ja onnistumisista nousi
usean haastateltavan vastauksista esiin. Tydhdnvalmentaja nahtiin haastatteluissa myds tarkeana
tiedonlahteena viranomaisasioihin liittyen. Tietoa kaivattiin esimerkiksi erilaisten tukien mahdolli-
suuksista ja lainsaadannoésta.

“Se on varmaan se tietous, et sita pitdis saada niinku paljon enemman, et ihan niinku byro-
kraattiset ja niinku lain vaatimat ja naa niin sanotusti hallinnolliset asiat.”

Kolmanneksi paaluokaksi toiseen alakysymykseen muodostui yhteistydn kehittdminen. Paaluokan
muodostaneet ylaluokat olivat yhteisten toimintamallien kehittdminen seka yhteistydon kehittaminen

viestintda parantamalla. Paaluokka ja sen alaluokat on havainnollistettu kuviossa 8.

Yhteistyon
kehittaminen

Yhteistyon
kehittaminen
viestintaa
parantamalla

Yhteisten
toimintamallien
kehittaminen

Kuvio 8. Yhteistydn kehittdmisen ylaluokat

Tutkimuksessa selvitettiin myds haastateltavien nakemyksia siita, kuinka yhteistyéta Tuetun tydllis-
tymisen palvelun ja henkildstdopalveluyrityksien valilla voitaisiin kehittda. Haastateltavien vastauk-
sista korostui toive yhteistydn helppoudesta. Osa haastateltavista toi esiin, ettd yhteistyon kehitta-
miseksi voitaisiin kehittaa yhteisia toimintamalleja. Kaikilla ei kuitenkaan ollut konkreettisia ehdo-
tuksia siita, minkalaisia nama toimintamallit voisivat olla. Erds haastateltavista toi esiin, etta yhteis-
tyota voisi lahtea kehittdmaan pienin askelin helpommilta toimialoilta aloittamalla esimerkiksi kysei-
sen henkildéstopalveluyrityksen toimistosta. Tietoisuuden ja kokemuksen karttuessa asiaa voisi l1ah-

ted viemaan eteenpain myds henkildstdpalveluyrityksen asiakasyritysten suuntaan.

Toinen haastatteluissa esiin noussut kehittdmisen kohde oli viestinnan parantaminen. Haastatelta-
vien mukaan viestintaa voitaisiin parantaa esimerkiksi keskinaista viestintaa lisdamalla. Haastatte-
luissa nousi myds esiin se, kuinka henkildstépalveluyritykset voisivat toimia viestinvalittajina yritys-

ten suuntaan, jos he saisivat ensin riittavasti tietoa tuetusta tydllistymisesta. Yksi haastateltavista
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nosti esiin myos yhteiset tapahtumat henkilostopalveluyrityksen ja Tuetun tyollistymisen palvelun

kesken, joissa tydhdnvalmentajat voisivat viestia palvelusta ja sen tarjoamista mahdollisuuksista.
4.4 Asenteiden ja ennakkoluulojen vaikutus tasmatyokykyisten tyollistymiseen

Tutkimuksen kolmas alakysymys oli, miten asenteet ja ennakkoluulot vaikuttavat tdsmatyokykyis-
ten tydllistymiseen? Myds tahan alakysymykseen vastaavat tulokset jakautuivat kolmeen paaluok-
kaan, jotka olivat: tydelaman joustavuus, tasmatyokykyisen tydllistamiseen liittyvat ennakkoluulot ja
asenteet seka tdsmatyokykyisten tydnhakijoiden huomioiminen rekrytointiprosesseissa. Ensimmai-
sena naista kaydaan lapi padluokkaa tydéeldman joustavuudesta, jota seuraavat paaluokat tdsma-
tyokykyisten tydllistdmiseen liittyvistd ennakkoluuloista sekd tdsmatyokykyisten tydnhakijoiden

huomioiminen rekrytointiprosesseissa.

Tyobeldman joustavuuden paaluokka syntyi kahdesta ylaluokasta, jotka on esitelty kuviossa 9.
Nama ylaluokat olivat: asenteet tydn muokkaamista kohtaan ja tydnantajien odotukset ja vaatimuk-

set tyOntekijoita kohtaan.

Tyoelaman joustavuus

Tybnantajien

odotukset ja

vaatimukset
tyontekijoita kohtaan

Asenteet tyon
muokkaamista
kohtaan

Kuvio 9. Tydelaman joustavuuden paaluokan ylaluokat

Tyobeldman joustavuus tuli esiin haastateltavien vastauksista muun muassa kysyttaessa tyén
muokkaamisen mahdollisuuksista. Vastauksien perusteella tyén muokkaamisen mahdollisuudet
riippuvat paljon tydnantajasta, mutta henkildstopalveluyritysten ndkdkulmasta tama nayttaytyi
melko haastavalta. Kriteerit tydntekijalle tulevat tyénantajayritykselta, eika niissa yleensa nahda
mahdollisuutta joustoon. Yhden haastateltavan mukaan tahtotilaa tydn muokkaamiseen ei aina

valttamatta ole.

"Et kylhan se tavallaan sita pystyy, mutta se ei ole ehka, just kun sanoin, niin tammadsen te-
hokkuuden kannalta se ehka tahtotila, et heti Idhettais muokkaamaan. Ainakaan tassa vai-
heessa viela. No ainakaan ittellani ei oo tullu nyt hetkeen ainakaan vastaan. En tieda onko
joskus aikasemmin tullu jotain, mut nyt ei siis ei ainakaan mun mielesta oo. Etta aika semmo-
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sia jamakkia tavallaan rakenteita kylla me kaytetaan, ettd mydskin ehka meidan asiakasyrityk-
setkin saattaa olla hyvinkin siita tarkkoja, etta jos tydaika on tdma tai halutaan etta osaa jotain
tiettya, niin siina sitten pitaydytaan.”
Tyo6n muokkaamisen mahdollisuudet nahtiin myds erilaisina eri toimialoilla. Tydon muokkaamisen
mahdollisuudet nahtiin parempina aloilla, joissa tekijdista on pulaa, tai tilanteissa, joissa haetta-
vaan paikkaan ei ole |0ytynyt kriteereita tayttavaa tekijaa. Kahdessa haastattelussa tuli myos ilmi,
ettd asenteet tydon muokkausta kohtaan ovat myés muuttuneet positiivisempaan suuntaan viimeis-

ten vuosien aikana.

Tyo6elaman joustavuuteen katsottiin liittyvan myds tydnantajien odotukset ja vaatimukset tyonteki-
joité kohtaan. Haastateltujen nakemyksien mukaan tydnantajien suhtautuminen erilaisia hakijoita
kohtaan vaihtelee paljon. Yhden haastateltavan mukaan osa asiakasyrityksista on itse tuonut esiin
henkilostopalveluyritykselle, ettd ovat avoimia erilaisia hakijoita kohtaan ja kiinnostuneita antamaan
mahdollisuuksia henkildille, jotka eivat niita valttamatta muualta saisi. Sama haastateltava toi kui-
tenkin esiin my0s sen, etta usein tydnantajilla on eparealistisia vaatimuksia tyontekijdille ja etta

useampi tehtava olisi oikeasti rutiininomaisempi, kuin tyopaikkailmoituksissa annetaan ymmartaa.

Toiseksi paaluokaksi kolmanteen alakysymykseen muodostui tasmatyokykyisen tyollistamiseen

liittyvat ennakkoluulot ja asenteet. Paaluokka syntyi neljasta ylaluokasta, jotka olivat: taloudelliset
kysymykset tasmatyokykyisten tydllistdmisessa, tiedonpuutteesta johtuvat ennakkoluulot, tdsma-
tydkykyisiin liittyvat ennakkoluulot sekd kaytettyjen termien synnyttdmat mielikuvat. Paaluokka ja

sen alaluokat on havainnollistettu kuviossa 10.

Tasmatyokykyisen
tyollistamiseen
liittyvat ennakkoluulot
ja asenteet

Taloudelliset
kysymykset
tasmatyokykyisten
tyollistamisessa

Tiedonpuutteesta Tasmatyokykyisen Kaytettyjen termien
johtuvat ominaisuuksiin synnyttamat
ennakkoluulot liittyvat ennakkoluulot mielikuvat

Kuvio 10. Tasmatyokyisen tyollistamiseen liittyvien ennakkoluulojen ja asenteiden ylaluokat

Taloudellista nakdkulmaa tadsmatydkykyisten tyodllistdmiseen ei haastatteluissa suoraan kysytty,
mutta taloudelliset kysymykset nousivat joidenkin haastateltavien vastauksissa esiin. Eraan haas-
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tateltavan mukaan tasmatyokykyisten tyollistaminen vaatii tydnantajalta resursseja. Saman haasta-
teltavan ndkemyksen mukaan etenkin pienilla ja keskisuurilla yrityksilla voi olla pelkoja Iahtea mu-

kaan tasmatyokykyisten tyollistamiseen kustannusten pelossa.

"Etta monilla varmaan tommosilla pienemmilla ja keskisuurilla on se ongelma, etta he ei us-
kalla Iahtee myoskaan. Et hei se vie meilta resursseja, onks meilla rahaa tahan ja nain.”

Eraan toisen haastateltavan mukaan tyénantajat ovat olleet kiinnostuneita palkkatuen suomista
mahdollisuuksista. Kyseinen haastateltavan kokemuksen mukaan tyénantajien motiivi tdsmatyoky-

kyisen palkkaamiseen palkkatuella olisikin usein taloudellinen.

Tiedonpuute nousi esiin myos asenteiden ja ennakkoluulojen osalta. Kahden haastateltavan pu-
heista nousi esiin tiedonpuutteen aiheuttamat haasteet tdsmatyodkykyisten tyodllistamiselle. Tasma-
tyokykyisten tydllistamisen koettiin olevan uusi asia, joka saattaa aiheuttaa pelkoa, kun tietoa ei ole
viela tarpeeksi. Toinen haastateltavista esitti, etta tietamattomyys usein aiheuttaa reaktion, mutta

tama ensireaktio voi olla erilainen, kuin mita suhtautuminen asiaan oikeasti olisi.

Tasmatyokykyisten ominaisuuksiin liittyvia ennakkoluuloja haastatteluissa tuli jonkin verran esiin.
Yhden haastateltavan kokemuksen mukaan esimerkiksi mielenterveyden ja elamanhallinnan haas-
teiden aiheuttama tadsmatyokykyisyys on nahty negatiivisemmin kuin esimerkiksi fyysisten rajoittei-

den aiheuttama tasmatyokykyisyys.

"No sanotaan et ehka se fyysinen vamma on varmaan se nakyvampi enemman, mutta tota
ma luulen, ettd ennakkoluuloja ehka kuitenkin enemman on henkildihin, joilla on esimerkiks
mielenterveyden kanssa tai jaksamisen kanssa ja elamanhallinnan kanssa haasteita. Niin se
on ehka, ma oon ehka kokenu sisédisesti sen, ettd se on ehka koettu negatiivisemmaksi, kuin
ehka se ulkoinen, jonka voit huomata heti.”

Toisen haastateltavan mukaan han ei ole huomannut suoranaista syrjintda tasmatyokykyisia koh-
taan, mutta hanen kokemuksensa mukaan tdsmatyodkykyiset jaavat rekrytointiprosesseissa hel-

posti kyvykkddmpien hakijoiden jalkoihin. Saman haastateltavan mukaan henkildstépalveluyritys-
ten kautta asiakasyritykset hakevat yleensa helppoja ja nopeita ratkaisuja, eikad tasmatyokykyisen

henkildon tyodllistdminen valttdmatta nayttaydy tallaisena.

Kahdessa haastattelussa nousi esiin myos kaytettyjen termien vaikutus tasmatyokykyisten tyollis-
tamisessa. Tassa tutkimuksessa kaytetty termi tdsmatyokykyisyys nahtiin positivisempana termina
kuin yleisemmassa kaytdssa oleva osatyokykyisyys. Tatd haastateltavat perustelivat silla, etta ih-
misista puhuttaessa positiivisempia termeja on mukavampi kayttaa ja etta osatyokykyisyys -termi
nahtiin negatiivisia mielikuvia ruokkivana.

"Eli kun tassa on kaytetty tata tasmatyokykyisyytta, niin ehka, se on niinku se positiivinen,

mutta kun aikasemmin kaytettiin osatydkykyinen, niin se on kylla tosi negatiivinen. Se niinku
oikeestaan jo kertoo siita, ettd se on vaan osa mita ihminen pystyy tekemaan.”
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Kolmanneksi paaluokaksi kolmanteen alakysymykseen muodostui tasmatyokykyisten tyonhakijoi-
den huomioiminen rekrytointiprosesseissa. Paaluokan muodostivat kolme ylaluokkaa, jotka olivat
tasmatyokykyisten tydnhakijoiden huomioiminen tydpaikkailmoituksissa, rekrytoijan ammattitaidon
vaikutus yhdenvertaisuuden toteutumiseen seka toimeksiannon tehneen yrityksen arvojen vaikutus

yhdenvertaisuuden toteutumiseen. Paaluokka ja sen alaluokat on havainnollistettu kuviossa 11.

Tasmatyokykyisten
tyonhakijoiden
huomioiminen

rekrytointiprosesseissa

Tasmatyokykyisten Rekrytoijan ammattitaidon Toimeksiannon tehneen
tyonhakijoiden vaikutus yrityksen arvojen vaikutus
huomioiminen yvhdenvertaisuuden vhdenvertaisuuden

tyopaikkailmoituksissa toteutumiseen toteutumiseen

Kuvio 11. Tasmatyokykyisten tydnhakijoiden huomioiminen rekrytointiprosesseissa

Haastatteluissa selvitettiin, kuinka henkilostdpalveluyrityksen ottavat tdsmatyokykyiset tydnhakijat
huomioon esimerkiksi tydpaikkailmoituksissaan. Kaikki haastateltavat myonsivat, ettei tdsmatyoky-
kyisia erikseen huomioida yrityksen ilmoituksissa. Kenenkaan haastateltavan mukaan esimerkiksi
monimuotoisuuslausekkeita ei ollut kaytetty ainakaan viela. Toisaalta muutamat haastateltavista
my0s kertoivat, etta tallaisen lausekkeen kayttéa voisi miettia jatkossa, tai siitd on saattanut jo olla

puhetta.

Yksi haastateltavista toi haastattelussaan esiin, etta tdsmatydkykyisten huomioiminen ilmoituksissa
tapahtuu ennemmin siten, etta tydnvaatimukset kuvaillaan selkeasti, jolloin omaa sopivuutta tehta-
vaan on helpompi arvioida. Useampi haastateltava toi kuitenkin esiin sen, etta henkildstépalveluyri-
tyksissa tyopaikkailmoitukseen laitettavat kriteerit tulevat toimeksiannon antaneelta asiakasyrityk-

selta, eikd esimerkiksi tdman vuoksi valttamatta voida ottaa tasmatydkykyisia hakijoita huomioon.

Toimeksiantajayritysten antamat kriteerit haettaville henkildille tuovat haastateltavien vastausten
perusteella esiin myods rekrytoinnista vastaavan henkilén ammattitaidon vaikutuksen yhdenvertai-
suuden toteutumiseen. Kaksi haastateltavaa toi vastauksissaan esiin sen, etta yrityksia saa muis-

tuttaa usein siita, mitka sallittuja kriteereita haettavalta henkilélta on.

"Mut sit yhdenvertaisuus niin kun varsinkin hakuprosessissa niin se on sit taas sellanen, et
meilld niinku kaytetdan tosi paljon aikaa siihen. Et me kdydaan asiakkaan kanssa lapi se, ettéa
tallasia hakukriteereitd ei saa olla ja ne on syrjivia ja tosi epasopivia. Mut sit myds se etta niita
ei mydskaan kirjoiteta sit sinne ilmoihin.”
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Rekrytoivan henkilon ammattitaidon vaikutus yhdenvertaisuuden toteutumiseen tuli esiin myos
siind, keta haastatteluihin kutsutaan. Yhdenvertaisuutta pyrittiin toteuttamaan siten, ettéd haastatte-

luihin kutsuttiin mahdollisimman monenlaisia hakijoita.

Yksi haastateltavista toi esiin, etta tarkeaa yhdenvertaisuuden toteuttamisen kannalta on myos rek-
rytoijien jatkuva kouluttaminen. Talla huolehditaan, etta rekrytoijien osaaminen pysyy ajan tasalla
esimerkiksi lainsdadannon osalta. Kyseisella yritykselld oli my6s yrityslupaus tasapuolisesta rekry-

tointiprosessista.

Kolmas ylaluokka tasmatyodkykyisten huomioimisessa rekrytointiprosesseissa oli toimeksiannon
tehneen asiakasyrityksen arvojen vaikutus yhdenvertaisuuden toteutumiseen. Osa haastateltavista
toi esiin sen, etta lopullisen valinnan palkkauksesta tekee toimeksiannon tehnyt asiakasyritys, eika
henkiléstopalveluyrityksella ole tdhan vaikutusvaltaa. Yksi haastateltavista toi esille, ettei heidan
yrityksensa arvomaailmalla ole merkitysta asian suhteen, vaan asian taytyy olla perusteltavissa toi-

meksiannon tehneelle yritykselle.

"Meidan arvomaailma ei oo mitenkaan tata asiaa vastaan, mut sit siind on se kun me ei taval-
laan rekrytoida sisaisesti, vaan me rekrytoidaan ulkopuolella oleville kolmansille osapuolille
niin sit siind on aina se, etta ihan sama melkein mita mieltd ma oon, niin sit mun pitda onnis-
tua perustelemaan asiat myds sitten sinne asiakaskontaktille, jotka tan toimeksiannon on pyy-
tanyt multa.”
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5 Pohdinta

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimukseen liittyva pohdinta. Ensimmaisessa alaluvussa esitellaan
tutkimuksen johtopaatokset. Johtopaatdksia seuraavat jatkotutkimusehdotukset seka tutkimuksen

luotettavuuden arviointi. Lopuksi arvioidaan viela tutkimusprosessia seka tutkijan omaa oppimista.
5.1 Johtopaitokset

Tutkimuksen paakysymys oli, miten tdsmatyokykyisten tyodllistymista voitaisiin edistaa henkildsto-
palveluyritysten nakékulmasta. Tutkimuksen tuloksista nousi kaikista selkeimmin esiin tiedon lisda-
misen tarve tasmatyokykyisyyteen liittyen. Tiedon lisdamisen tarve nousi esiin jossain muodossa

kaikkien alakysymyksien osalta.

Ensimmaisen alakysymys oli, mita tasmatyokykyisyys on. Taman alakysymyksen osalta tiedon-
tarve nakyi muun muassa siten, etta tietoa tasmatyokykyisyydesta ja tasmatyokykyisista hakijoista
kaivattiin lisda. Lisatiedon tarve tuli myos ilmi, kun haastateltavilta selvitettiin heidan kokemuksiaan
tasmatyokykyisista. Useampi haastateltava toi ilmi sen, ettei heilla ollut kokemuksia tasmatyoky-
kyisten tyodllistamisesta, mutta kuitenkin haastattelun edetessa tuli ilmi, etta jonkinlaista kokemusta
tasmatyokykyisista tydnhakijoista oli. Tasta voidaan paatella, etta tasmatyokykyisia tyonhakijoita ei
valttamatta aina tunnisteta rekrytointiprosesseissa. Tama oli yleisimpia syita tasmatyokykyisen
palkkaamatta jattamiselle myos Ala-Kauhaluoman ym. (2017, 42) tutkimuksessa. Tulosten perus-
teella tdsmatydkykyisyys ymmarrettiin usein fyysiseksi rajoitteeksi. Tasmatydkykyiset ovat kuiten-
kin erittain heterogeeninen ryhma ja tasmatyokykyisiin voivat kuulua esimerkiksi vammaiset, pitka-
aikaissairaat, vakavasta vammasta toipuvat, elamankriisin kokeneet tai sosiaalisten syiden vuoksi

alentuneen tydkyvyn omaavat henkilét (THL 8.4.2019).

Toinen alakysymys oli, miten tuettua tydllistymista voidaan hyddyntaa tdsmatydkykyisten tyollista-
misessa. Toisen alakysymyksen nakdkulmasta tarkasteltuna tiedon lisddmisen tarve nakyi siing,
ettad tydbhonvalmentaja nahtiin asiantuntijana, joka voisi tuoda tietoa tdsmatyokykyisyydesta ja hei-
dan tydllistdmisestaan tydnantajaosapuolille. Tietoa kaivattiin niin palveluista ja tydhénvalmennuk-
sesta kaytannossa, kuin onnistuneista kokemuksistakin tasmatyodkykyisten tyollistdmisessa. Ta-
man liséksi tydhonvalmentaja voisi tuoda tietoa erilaisista tukimuodoista, kuten palkkatuesta seka
aiheeseen liittyvasta lainsdadannosta. Toiseen alakysymykseen liittyi myds nakemykset yhteistyon
kehittdmisesta ja siihen liittyen viestinnan kehittdminen. Myos tdman voidaan nahda kuuluvan tie-
don lisdamiseen, silla viestinnan parantamiseen liittyi vahvasti tiedon valittaminen tdsmatyodkykyis-

ten tyollistamisesta henkilostopalveluyrityksiin tydhonvalmentajien toimesta.
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Nama tulokset ovat linjassa myos Ala-Kauhaluoman ym. (2017, 80) tutkimuksen tulosten kanssa,
jonka perusteella tdsmatyokykyisten tyontekijoiden kysyntaa lisasi tiedon lisdaminen seka yksildlli-
sempi tieto tdsmatyokykyisen hakijan ominaisuuksista. Parempi tietdmys voisi myds edistaa yritys-
ten rekrytointikriteereiden kehittdmista ja tata kautta parempia arviointeja rekrytointiprosesseissa
tasmatyokykyisten mahdollisuuksista. Myds hyvien kaytanteiden ja myonteisten kokemusten jaka-
misen positiivinen vaikutus tydllistamispaatoksiin tunnistettiin kyseisessa tutkimuksessa. (Ala-Kau-
haluoma ym. 2017, 84-85.)

Kolmas alakysymys oli, miten asenteet ja ennakkoluulot vaikuttavat tasmatyokykyisten tyollistymi-
seen. Taman alakysymyksen osalta tiedon lisddmisen tarve linkittyi ennakkoluulojen vahentami-
seen tasmatyokykyisten tydllistdmiseen liittyen. Tulosten perusteella asia on viela uusi, eika tietoa
tasmatyokykyisten tydllistamisesta ole, jolloin asiaan voi liittya erilaisia pelkoja. Toisaalta tiedon-
puutteen voidaan nahda ainakin osittain olevan my6s muuten tasmatyokykyisten tyollistamiseen
liittyvien ennakkoluulojen taustalla. Kuten Viitala ja Jylha (2019, luku Henkiléstovoimavarat) esittaa,
erilaisuus voi aiheuttaa varautuneisuutta ja ennakkoluuloja. Taman vuoksi tiedon lisdaminen olisi
tarpeellista myos ennakkoluulojen vahentamisen nakokulmasta, jotta tasmatyodkykyisten tyollisty-

mista voitaisiin edistaa.

Toinen aineistosta selkeasti noussut tulos liittyi tasmatyodkykyisten huomioimiseen rekrytointipro-
sesseissa. Kaikkien haastateltavien haastatteluista nousi esiin, ettei tasmatyokykyisia huomioida
tyopaikkailmoituksissa erikseen, eika kaytdssa ollut esimerkiksi monimuotoisuuslausekkeita. Moni-
muotoisuuslausekkeella voitaisiin edistaa rekrytointiprosessin monimuotoisuutta ja kannustaa eri-
laisia hakijoita hakemaan avointa tyOpaikkaa (Rask, Nykanen & Terdasaho 2021, 13—-14.) My6s ha-
ettavalta henkilolta vaaditut kriteerit tulevat toimeksiantajayritykselta, jolloin henkilostopalveluyrityk-
selld ei ollut tdhan vaikutusvaltaa. Liialliset vaatimuslistaukset ja taydellisen tydntekijan etsiminen

voivat kuitenkin olla tasmatydkykyisen rekrytoinnin haasteita (THL 2.5.2022).

Osa haastateltavista tosin toi esiin sen, etta toimeksiantajayrityksille myés muistutetaan sallituista
hakukriteereista, joten talta osin henkilostopalveluyritykset voivat vaikuttaa yhdenvertaisuuden to-
teutumiseen. Henkilostopalveluyritykset toteuttivat yhdenvertaisuutta myos kutsumalla erilaisia
henkilditéd haastatteluihin. Lopullisen valinnan palkkaamisesta tekee kuitenkin toimisiannon tehnyt
asiakasyritys. Tulosten perusteella voidaan todeta, etta rekrytointien saavutettavuutta ja tasmatyo-
kykyisten huomioimista rekrytointiprosessissa voitaisiin parantaa, jotta tdsmatyokykyisten tyollisty-
mista voitaisiin edistaa. Henkiléstopalveluyritykset eivat kuitenkaan voi omalta osaltaan vaikuttaa
tahan yksin, vaan myds heidan asiakasyrityksillaan on tarkea rooli tdssa. Tuloksissa nousi esiin

myo6s henkildstopalveluyritysten ndkemykset siitd, kuinka tydnantajien suhtautuminen tasmatyoky-
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kyisten tydllistamiseen vaihtelee yritysten valilla. Myds Ala-Kauhaluoman ym. (2017, 80-81) tutki-
muksen mukaan yritysten arvojen korostuminen yhdisti yrityksia, jotka tasmatyokykyisia tyonteki-

joita olivat palkanneet ja tama nakyi myds esimerkiksi yrityksien rekrytointikriteereissa.

Tasmatydkykyisen tydnhakijan tarkeimpana ominaisuutena nahtiin tulosten perusteella hakijan mo-
tivaatio haettavaa ty6ta kohtaan ja asenne tyontekoa kohtaan. Vastaavasti motivaation puute nah-
tiin haasteena tyollistymiselle. Motivaatio nahtiin tarkeana palkkauspaatoksen tekijana myos Ala-

Kauhaluoman ym. (2017, 35) tutkimuksessa.

Tulosten perusteella voidaan karkeasti jaotella, etta jokaisella toimijalla on omanlaisensa rooli ja

tehtava tasmatyokykyisten tydllistymisen edistamiseksi henkildstopalveluyritysten nakdkulmasta.
Tiedon lisdamisen tarve nousi tuloksista selkeimmin esiin ja tdma nahtiin tulosten perusteella ty6-
hénvalmentajien ja Tuetun tydllistymisen palvelun tehtdvana. Tuetun tyollistymisen palvelun tulisi

tasta syysta miettid, kuinka tietoisuutta voitaisiin siis lisata.

Eras haastateltava toi haastattelussaan esiin sen, kuinka tdsmatyokykyisen tydnhakijan tyohake-
muksessa voisi olla vaikka erillinen liite tasmatyokykyisyyteen liittyen. Tahan perustuen voisi poh-
tia, tulisiko tydhakemuksissa olla jonkinlainen liite, jossa tydhdnvalmennusta ja sen mahdollisuuk-
sia avataan enemman ja nain lisattaisiin tietoa palvelusta ja sen asiakkaista tyonhakijoina. Vaikka
haetussa tehtavassa tehtavien muokkaaminen ei olisi mahdollista, voisiko tydnantajalle tulla liitteen

myo6ta mieleen jokin muu tehtava yrityksessa, johon hakijan voisi tyollistaa.

Eras haastateltavista toi haastattelussaan esiin yhteiset tapahtumat, joissa tietoa voitaisiin tuoda
henkilostdpalveluyrityksiin. Tuetun tyodllistymisen palvelussa voitaisiin selvittda olisiko tydnantajille
ja henkiléstopalveluyritykselle suunnattua tapahtumaa mahdollista jarjestaa. Tapahtuman voisi jar-
jestaa myos yhdessa muiden alan toimijoiden kanssa, jolloin eri toimijoiden resurssit yhdistamalla
tapahtumasta voitaisiin saada entista parempi. Tutkijan omien kokemusten perusteella tapahtumat
ja erilaiset seminaarit tapahtuvat harmittavan usein alan toimijoiden kesken, jolloin tieto ei siirry
eteenpain tydnantajaosapuolille. Tietoisuuden lisdamiseen liittyen Tuetun tyodllistymisen palvelussa
voitaisiin kriittisesti pohtia myds sita, riittdako yksi osa-aikainen tydnetsija, vai tulisiko tydnantajayh-
teistydhon panostaa enemman resursseja. Toki palvelu on kunnan jarjestamaa, jolloin lisaresurs-

sien saaminen ei ole kovin yksinkertaista ja siihen liittyy paljon erilaista byrokratiaa.

Tasmatyokykyisen oma rooli tyollistymisensa edistamisessa oli henkilostopalveluyrityksien nako-
kulmasta hyva motivaatio ja asenne haettavaa tyota kohtaan seka omien vahvuuksien korostami-
nen tydnhaussa. Tasmatyokykyista tyonhakijaa tydhonvalmentajat voivat nain ollen tukea hake-
maan omaa kiinnostusta vastaavaa tyota, johon tyonhakijalla on motivaatiota. Talloin tyollistyminen

ja tydn sujuminen on tutkimuksen tulosten perusteella todenndkodisempaa. Tybhdnvalmentaja voisi
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kannustaa tasmatyokykyistad hakijaa myos olemaan tydhakemuksessaan avoin tyohon liittyvista

rajoitteista. Tulosten perusteella avoimuus voisi parantaa rekrytointiprosessissa etenemisen mah-
dollisuuksia. Tassa tulee kuitenkin huomioida myos se, etta vaikka tydnantajaosapuolet toivoisivat
tarkempia tietoja hakijan tyokyvysta, on naiden tietojen kertominen kuitenkin taysin hakijan itsensa
paatettavissa. Tydhonvalmentaja ei naita tietoja voi tydnantajalle antaa, eikd mydskaan tasmatyo-

kykyista hakijaa voi sellaiseen velvoittaa.

Tutkimuksen tulosten perusteella tydnantajaosapuolet sen sijaan voisivat muun muassa kehittaa
rekrytointiprosessejaan tasmatyokykyiset paremmin huomioon ottavaksi. Tyopaikkailmoituksissa
voitaisiin kayttaa esimerkiksi Raskin, Nykasen ja Terasahon (2021, 13—14) ehdottamaa monimuo-
toisuuslauseketta, jolla erilaisia hakijoita voitaisiin kannustaa hakemaan. Tosin pitda ottaa myds
huomioon, ettei pelkkd monimuotoisuuslausekkeen kaytto tyopaikkailmoituksissa riitd. Myos yrityk-

sen arvoilla ja rekrytointikriteereilla on merkitysta (Ala-Kauhaluoma ym. 2017, 80-81).

Tasmatyokykyisten tyollistaminen on yhteiskunnallisesti merkittava ja ajankohtainen aihe, silla osa-
tydkykyisia tarvitaan tydmarkkinoille, jossa useilla aloilla karsitdan tydvoimapulasta (Haatainen
16.2.2022). Taman vuoksi tutkimuksen tuloksissa noussutta tiedon lisdamisen tarvetta tdsmatyoky-
kyisten tyodllistymisen edistamiseksi voitaisiin pohtia laajemminkin yhteiskunnallisella tasolla. Pohtia
voisi esimerkiksi sita, tulisiko tasmatyokykyisten tyollistaminen ottaa huomioon esimerkiksi rekry-

toinninammattilaisia kouluttavissa oppilaitoksissa.

Kuten luvussa 3.2 tuotiin esiin, oli haastateltavia haastava saada mukaan tutkimukseen, eika haas-
tatteluun saatu lopulta sitd maaraa haastateltavia kuin alun perin oli toivottu. On mielenkiintoista
pohtia, mistad haastateltavien saamiseen liittyvat haasteet johtuivat. Monet haastatteluista kieltayty-
neet sanoivat, etta aihe on uusi ja vieras, eivatka he sen vuoksi nahneet osallistumista mielek-
kaana. Tama varmasti oli osasyy ilmidlle, mutta haastateltavia kartoittaessa herasi myos ajatus

siitd, voiko taustalla olla myds muita syita kuten esimerkiksi ennakkoluuloja.
5.2 Jatkotutkimusehdotukset

Tutkimustuloksissa selkeimmin esiin nousi tiedon lisdamisen tarve niin tasmatyokykyisista itses-
taan kuin heidan tyollistamisestaan. Tasta syysta Tuetun tyollistymisen palvelussa tulisikin selvit-
taa, kuinka sita asiantuntijuutta, jota palvelun tyontekijoilla on, voitaisiin vieda eteenpain henkilosto-
palveluyrityksiin ja siitd edelleen heidan asiakasyrityksillensa. Haastatteluissa esiin nousi joitain
esimerkkeja tiedosta, jota kaivattiin, kuten esimerkiksi tieto onnistumisista tasmatyokykyisten tyol-
listmisessa. Tassa tutkimuksessa ei kuitenkaan varsinaisesti selvitetty, minkalaista tietoa henki-

I0stopalveluyritykset kaipaisivat, vaan tiedon tarve nousi vahvasti esiin haastateltavien vastauk-
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sista. Lisaksi tutkimuksessa haastateltujen maara ei ollut kovin suuri, joten isompaa joukkoa tutki-
malla asiasta voitaisiin saada laajempaa tietoa. Jatkotutkimusehdotukseksi nousee tasta syysta
tarkempi selvitys tiedontarpeesta. Uuden tutkimuksen avulla voitaisiin selvittda tarkemmin esimer-

kiksi sitd, minkalaisessa muodossa tiedon olisi hyva olla, jotta se olisi oikeasti saavutettavaa.

Tyonantajien halukkuutta palkata tasmatyokykyinen tyontekija selvitettiin Ala-Kauhaluoman ym.
Tyo- ja elinkeinoministeridlle tekemassa selvityksessa 2017. Kyseisesta selvityksesta on kuitenkin
jo jonkin verran aikaa kulunut, joten tyonantajien nakemyksia tasmatyokykyisyyteen liittyen voisi
tutkia uudestaan. Tuetun tyollistymisen palvelun kehittdmisen kannalta erityisen mielenkiintoista
olisi tutkia etenkin tydnantajia, joiden kanssa on pyritty yhteisty6hon siind onnistumatta. Olisi mie-

lenkiintoista selvittaa, mitka tekijat ovat vaikuttaneet siihen, ettei yhteisty6ta ole syntynyt.

Tutkimusta tehdessa tulosten myd6ta tutkijalle herasi myds mielenkiinto selvittaa lisaa sita, miten
erilaiset tydnhakijat otetaan huomioon rekrytointiprosesseissa. Tata voisi tutkia varmasti monesta
eri ndkdkulmasta. Taman tutkimuksen aikana herasi ajatus tutkimuksesta, jossa selvitettaisiin tyo-
paikkailmoituksia tutkimalla, kuinka erilaiset hakijat otetaan tydpaikkailmoituksissa huomioon, ja
kuinka yleista esimerkiksi monimuotoisuuslausekkeiden kaytté on tdman paivan tyopaikkailmoituk-
sissa. MyOs tasmatyokyisten omia kokemuksia rekrytointiprosesseista ja niiden yhdenvertaisuu-
desta voisi tutkia, jolloin saataisiin arvokasta tietoa siita, mita rekrytointiprosesseissa voitaisiin

tehda toisin.
5.3 Tutkimuksen luotettavuus

Jotta tutkimus olisi luotettava ja uskottava seka eettisesti hyvaksyttavaa, tulee tutkimusta tehdessa
noudattaa hyvaa tieteellistd kaytantda ja tutkimusetiikan tulisi kulkea mukana koko tutkimusproses-
sin ajan. Hyvaan tieteelliseen kaytantoon kuuluu, etta tutkija noudattaa eettisesti kestavia tiedon-
hankintamenetelmia ja tutkimusmenetelmia, eli menetelmia, jotka tiedeyhteisd on hyvaksynyt. Li-
saksi tutkimustyossa ja sen tulosten esittdmisessa on noudatettava rehellisyyttd, huolellisuutta ja
tarkkuutta. (Vilkka 2021, luku 2; TENK 2012, 6.)

Tietoperustaa kirjoittaessa kaytettiin mahdollisuuksien mukaan vertaisarvioituja artikkeleita tai
muuten luotettavina pidettavia lahteita. Tietoperustassa pyrittiin myos siihen, etta kaytetyt lahteet
olisivat mahdollisimman tuoreita. Tutkimuksessa kaytetyt tutkimusmenetelmat ovat yleisesti hyvak-
syttyja ja valittu tavoitteiden mukaisesti. Raportissa tutkimusmenetelmien valintaa on perusteltu ja
toteutusta kuvattu menetelmakirjallisuuteen peilaten. Aineiston hankinta- ja analyysivaihe on ku-
vattu tutkimuksen raportissa huolellisesti ja rehellisesti tuloksia vaaristamatta. Tassa suhteessa tut-

kimuksen luotettavuus toteutuu.
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Laadullisen tutkimuksen perustuminen ihmisten subjektiivisiin ndkemyksiin ja kokemuksiin asettaa
omat haasteensa tutkimukselle (Puusa & Juuti 2020, Osa 2). Tutkimuksen luotettavuuden arvioin-
nin kannalta on tarkeaa, etta tutkija tuo tutkimuksessa ilmi suhteensa tutkittavaan asiaan (Vilkka
2021, luku 2). Toin esille oman suhteeni tutkittavaan aiheeseen jo tutkimuksen johdannossa, enka
ole pyrkinyt peittelemaan sitd mitenkdan. Ainestoa analysoidessani ja tutkimuksen tuloksia ja johto-
paatoksia kirjatessani pyrin objektiivisuuteen tuomalla tuloksissa esiin tutkimuskysymysten kan-

nalta merkityksellisen tiedon, joka aineistossa oli havaittavissa.

Ihmiseen kohdistuvassa tutkimuksessa on tietyt eettiset periaatteet, joita tutkimuksessa tulisi nou-
dattaa. Tutkijan tulee kunnioittaa muun muassa tutkittavan yksityisyytta ja toteuttaa tutkimus siten,
ettei siitd aiheudu tutkittavalle haittaa. Tutkittavalla on oikeus osallistua vapaaehtoisesti, mutta
my0s kieltaytya osallistumisesta. Tutkittava voi myds keskeyttaa tai peruuttaa osallistumisensa mil-
loin tahansa tutkimuksen aikana. Lisaksi tutkittavalla on oikeus saada tietoa muun muassa tutki-

muksen sisallosta ja kaytannon toteutuksesta seka henkilotietojen kasittelysta. (TENK 2019, 7-9.)

Tama huomioitiin esimerkiksi [ahettamalla mahdollisille tutkittaville saatekirje (Liite 1). Saatekir-
jeessa tuatiin esiin tutkimuksen tarkoitus, toteutus ja tutkimuksen osallistumisen vapaaehtoisuus
seka tutkimukseen osallistuvien anonymiteetti lopullisessa tuotoksessa. Lisaksi saatekirjeessa ker-
rottiin lopullisen raportin julkaisusta Theseuksessa. Tutkijana vastasin myos mahdollisesti heran-
neisiin kysymyksiin ja ennen haastatteluita selvensin haastateltaville viela kertaalleen osallistumi-
sen olevan vapaaehtoista ja etta sen voi myos keskeyttda niin halutessaan. Lisaksi tdssa vai-
heessa painotin viela haastateltavien anonymiteettid valmiissa raportissa ja kerroin, kuinka kauan

haastatteluista kertynytta aineistoa sailytetaan.
5.4 Oman oppimisen arviointi

Koen, ettd tutkimusprosessin myoéta oma ammatillinen osaamiseni on vahvistunut. Tama nakyy
mielestani nykyisessa tydssani tydhonvalmentajana esimerkiksi siten, ettd olen ymmartanyt parem-
min myos tydnantajapuolta sekd huomannut asioita, joita voisimme tydssamme tehda toisin. Ta-
man lisaksi olen mielestani kehittynyt hr-ammattilaisena, silla tutkimuksen tietoperustan ja aineis-
ton keraamisen myo6ta olen oppinut paljon esimerkiksi rekrytointiprosessista yleisesti, seka rekry-

tointiprosessin saavutettavuudesta ja yhdenvertaisuudesta.

Omat taitoni tehda tutkimusta ja kyky selviytya tutkimusprosessin eri vaiheista ovat kehittyneet, jos
vertaan tata tutkimusprosessia edellisissad opinnoissani suorittamaani prosessiin. Koen, etta olen
saanut tata tutkimusta tehdessani riittavasti laadukasta ohjausta, mita pidan hyodyllisena. Ohjauk-

sen koin merkittavaksi esimerkiksi tilanteissa, joissa tyoskentely ei ole edennyt omien epailyksien
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ja epavarmuuksien vuoksi. Yksi tutkimussuunnitelmasta esiin nostamistani riskeista olikin liika kriit-
tisyys omaa tydéta kohtaan. Osaan edelleen olla melko kriittinen itsedni kohtaan, mutta ohjaajan

kanssa kaydyt ohjauskeskustelut ovat vahvistaneet luottamustani osaamistani ja tyétani kohtaan.

Ennakkoon tutkimusprosessin haasteiksi olin nostanut myoés ajanhallinnolliset haasteet yhdistaes-
sani tyonteon ja opinnaytetyon, seka objektiivisuuteni tehdessani tutkimusta. Tyon ja tutkimuspro-
sessin yhdistdminen aiheutti syksyn aikana haasteita, mutta pysyin aikataulussa lopulta yllattavan
hyvin. Aikatauluhaasteita ratkaisin lopulta muun muassa ottamalla lomaa paivatyostani, jotta sain

keskityttya tutkimuksen analyysivaiheeseen sen vaatimalla huolellisuudella. Tosin oman jaksami-

seni huomioiden olisin voinut pyrkia ottamaan lomapaivid enemman ja jo prosessin alkuvaiheissa.
Mielestani sailytin myds objektiivisuuteni aineiston analyysivaiheessa seka tuloksia ja johtopaatok-

sia kirjoittaessani niin hyvin, kuin se laadullisessa tutkimuksessa on mahdollista.

Tutkimuksen aineistoa keratessani, analysoidessani ja tuloksia auki kirjoittaessani huomasin, etta
my0Os parannettavaa olisi ollut. Haastattelurunkoa ja sen kysymyksia olisi voinut mahdollisesti vii-
lata hieman. Nyt haastattelurungossa ei ollut esimerkiksi kysymysta, jolla taloudellisen tuen merki-
tysta tyollistymiseen olisi selvitetty. Uskon, ettd koehaastattelun tekeminen olisi ollut hyddyllista,
jolloin haastattelukysymyksia olisi voinut arvioida paremmin ja harjoitella haastattelua. Ajallisesti
tahan ei valitettavasti jaanyt lopulta aikaa, silla haastatteluiden aikataulu oli jo hieman venynyt
haastateltavien kartoittamisen vietya lopulta melko paljon aikaa. En ole erityisen kokenut haastatte-
lija, joten haastattelutilanteet tuntuivat jannittavilta ja varmasti haastatteluissa olisi ollut varaa myos
parantaa. Viimeiset haastattelut sujuivat kuitenkin jo paremmin ja sain jopa positiivista palautetta

eraalta haastateltavalta.

Analyysin tekemisen koin prosessin vaikeimmaksi vaiheeksi ja luultavasti kaytin siihen myos ajalli-
sesti eniten aikaa koko prosessissa. Lopulta onnistuin analyysissa alun vaikeuksien jalkeen kuiten-
kin kiitettavasti. Luokittelun tekeminen tuntui haastavalta ja valilla pohdin, olisiko syntyneita luokkia
voinut muodostaa tai yhdistella jotenkin toisin. En kuitenkaan itse keksinyt, miten luokittelun olisi

voinut tehda toisin, joten lopulta annoin sen olla siind muodossa, jossa se raportissa on esitetty.

Tutkimuksen raportissa pyrin havainnollistamaan tekstia taulukoilla ja erilaisin kuvioin. Halusin ha-
vainnollistaa raportin tekstid muun muassa siksi, ettd koen helpommaksi sisdistaa tekstia niin kir-
joittajana kuin lukijana, jos tekstia on havainnollistettu visuaalisesti. Mielestani kokonaisuutta arvioi-
dessa onnistuin tdssa hyvin. En kuitenkaan onnistunut saamaan kuviosta 3 niin saavutettavaa kuin
olisin halunnut. Yritin muokata kuvion varia, tekstia ja kokoa saavutettavuuden parantamiseksi kui-

tenkaan tassa onnistumatta.
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Koen ettd onnistuin prosessissa kiitettavasti pienista parannuskohteista huolimatta. Tutkimus vas-
tasi tavoitteeseensa silla tutkimuksen tuloksista selvisi henkilostopalveluyritysten ndkemyksia sii-

hen, kuinka tdsmatydkykyisten tyollistymista voitaisiin edistda. Henkilokohtaisesti koen, etta tutki-
muksen tulokset toivat arvokasta tietoa Tuetun tyollistymisen palvelun kehittdmiseksi, mutta myos

laajemmin tdsmatydkykyisten tyollistymisen edistdmiseksi.
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Liite 1. Saatekirje
Saatekirje

Lokakuu 2022

Hei!

Tyo6skentelen Helsingin kaupungin Tuetun tydllistymisen palvelussa ja opiskelen Haaga-Helian am-
mattikorkeakoulussa tradenomiksi (AMK). Teen opinnaytety6ta, jonka tarkoituksena on selvittaa
henkilostopalveluyritysten nakemyksia tasmatyokykyisten rekrytointiin vaikuttavista asioista. Ta-
voitteena on tuottaa tietoa Tuetun tydllistymisen palvelun kehittdmiseksi.

Opinnaytetydn aineisto kerataan teemahaastatteluin. Haastattelut toteutetaan ensisijaisesti Teams-
tapaamisella, mutta tarvittaessa voimme sopia tapaamisen myds kasvokkain. Haastattelukysymyk-
set lahetetaan haastateltavalle ennakkoon, jotta niihin on mahdollista tutustua ennen haastattelua.
Aikaa haastatteluun menee puolesta tunnista tuntiin, joten haastattelulle olisi hyva varata aikaa
noin tunnin verran.

Haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista ja saatuja tietoja kasitelldan luottamuksellisesti.
Haastattelujen nauhoittamiseen kaytetdan Teamsin tallennusominaisuutta tai kasvotusten tapahtu-
vissa haastatteluissa puhelimen aaninauhuria. Haastattelut litteroidaan tekstimuodoksi ja tunniste-
tiedot poistetaan analyysivaiheessa. Teilld on oikeus keskeyttada osallistumisenne tutkimuksen kai-
kissa vaiheissa.

Opinnaytety6 valmistuu syksylla 2022. Opinnaytetyd tulee Tuetun tyollistymisen palvelun kayttdon,
jonka lisdksi opinnaytetyo julkaistaan Theseuksessa.

Yhteistyosta kiittaen,

Helmikerttu Kalliola
puhelinnumero
sahkoposti



Liite 2.

51

Haastattelurunko

Taustakysymykset

1.
2.
3.

Mika on tyonimikkeesi?
Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisessa tehtavassasi?

Kuinka kauan olet tyéskennellyt alalla?

Teema 1: Kokemukset tasmatyokykyisyydesta

4.
5.

Mita sinulle tulee mieleen sanasta tasmatyokykyisyys?
Minkalaisia kokemuksia sinulla on tasmatyokykyisten tyollistamisesta? Jos kokemuksia ei
ole, niin miksi?

Minkalaisia kokemuksia sinulla on tasmatyokykyisista tyontekijéina?

Teema 2: Asenteet

9.
10.
11.

12.
13.

Miten otatte huomioon tasmatyokykyiset tydnhakijat tydpaikkailmoituksissanne?

Miten tasmatyokykyisen tydnhakijan kannattaisi tuoda esiin oma tasmatyokykyisyys tyoha-
kemuksessaan?

Kuinka tdsmatyokykyinen hakija voisi erottautua positiivisesti hakijoiden joukosta?

Miten otatte yhdenvertaisuuden huomioon rekrytointiprosesseissanne?

Miten uskot tydntekijoitd palkkaavien yritysten suhtautuvan tdsmatydkykyisiin tydnhakijoi-
hin?

Minkalaisia kokemuksia teilld on yritysten asenteista tdsmatyodkykyisia kohtaan?

Minkalaisia esteita tai haasteita olette kohdanneet tasmatydkykyisten tyollistamiselle?

Teema 3: Tuetun tydllistymisen menetelmat

14.
15.
16.
17.
18.

Miten voisitte hyddyntaa tydhdnvalmentajan palveluita tdsmatyodkykyisten tyollistdmisessa?
Minkalaista tukea kaipaisitte tdsmatydkykyisten tyollistdmiseen?

Miten tydn muokkaaminen olisi mahdollista kauttanne tydllistettavilla henkil6illa?

Miten voisitte jakaa tietoa tuetun tyéllistymisen menetelmista tyénantajille?

Kuinka yhteisty6ta palvelunne ja tuetun tyollistymisen palvelun valilla voisi mielestasi kehit-

taa, jotta tdsmatyokykyisten tyodllistymista voitaisiin edistaa?
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