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ABSTRACT

The purpose of our study was to find out employers' experiences about supported employment in the
city of Espoo. We wanted to bring out the employers' point of view about things related to the
employment of a disabled person. Staff of disability services provided by the city of Espoo can utilize
the results of our study.

This qualitative study was performed by using thematic interviews due to their flexibility. The choice
was also made because there was only some research done about the subject. The theoretical framework
of social responsibility, life management and empowerment defined the themes for our interviews. The
quality standards made by VATES Foundation also influenced the theme selection. We sent an
interview enquiry to all companies that were involved in supported employment in Espoo. Three
employers agreed to be interviewed.

The results showed that the employers thought that companies did not need any special skills to employ
a disabled person. According to employers the most important thing was the right kind of attitude. The
employment had gone well when the work tasks were modified in an appropriate way to the disabled
person. The employers were satisfied with the job coaches’ support and felt that they were reachable.
The employers also felt that the disabled person was a full member of the staff. The main results of our
study were the employers’ needs for peer support, training and information. The employers wanted a
forum for peer support where they could share their experiences and practices with each other. They
also considered important to train staff and inform companies about the functions of supported
employment.

The results of our study provide information about the factors that the employers are satisfied with in
supported employment. The conclusions of our study provide concrete proposals for developing
supported employment in Espoo based on the needs brought up by the employers.
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1 JOHDANTO

Perustuslain mukaan jokaisella ihmiselld on oikeus ty6hon. Suomen vadeston ik&éntyessa
jokaisella, jolla on vahankin tyokykya ja tyohaluja jaljelld, on oma paikkansa
tyOelamdssd. Vammaiset, vajaakuntoiset ja muut vaikeasti tyollistyvéat ovat téllaisia
henkiloitd. Heidan kuntoutuksensa ja valmennuksensa aktiiviseksi tyovoimaksi vaatii
monenlaisia toimenpiteitd ja yhteiskunnan panostusta. Tuettu tyollistyminen on yksi
uusista tyollistamisen tukimenetelmistd, jonka avulla vaikeasti tyollistyvélla henkil6l1a
on paremmat mahdollisuudet tyollistyd kuin ainoastaan taloudellisia kannustimia
kayttden. Tuettu tyo6llistyminen antaa uudenlaisen mahdollisuuden ammatilliseen
kuntoutukseen. Siind asiakkaan kuntoutuminen osaavaksi tyontekijéksi tapahtuu

suoraan tyopaikalla. (Sariola 2005a:6-7.)

Kehitysvammaisten tuettu ty6llistyminen valikoitui opinndytetydémme aiheeksi osittain
alemman tyokokemuksemme ja kiinnostuksemme vuoksi. Otimme yhteyttd Espoon
kaupungin vammaispalveluihin ja keskusteltuamme heiddn kanssaan opinnaytetydmme
aihe rajautui tarkemmin suhteessa kiinnostukseemme ja Espoon kaupungin tarpeisiin.
He kokivat tarkedksi ja ajankohtaiseksi kehityskohteeksi ottaa selvaa tuetun tyollistymi-
sen toimivuudesta kehitysvammaisia tyollistaviltd yrityksiltd. Toteutimme tyomme
heidén kayttotarkoituksiinsa sopivaksi ja koimme aiheen erityisen mielenkiintoiseksi
silld se tarjoaa meille uudenlaista n&kokulmaa aiheeseen. Opinndytetydmme
tarkoituksena oli selvittdd teemahaastattelujen avulla kehitysvammaisten tuetusta tyol-

listymisesté saatuja kokemuksia tyonantajien ndkokulmasta.

Lahtiessamme tekemddn taustatyotd opinndytetyotdmme varten, kiinnitimme huomiota
sithen, ettd tuetun tyollistymisen tutkimuksessa tyonantajat ovat jadneet lahes
huomiotta. Kehitysvammaisten asiakkaiden ndkdkulmasta on tehty useampia tutkielmia,
mutta tutkimuksia tuetusta tyollistymisesta tyonantajien puolelta on tehty toistaiseksi
vahan. Espoon kaupungin vammaispalvelujen tyontekijat olivat huomioineet tdman ja
kokivat, ettd kyseiset tutkimukset eivat ole antaneet tarpeeksi aineistoa kehitystarpeiden
nakokulmista. Kokonaisvaltaisemman nakokulman selville saamisen vuoksi koimme

tarkedksi tuoda tyonantajien aantd enemman esille.
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Tarkastelemme opinnéytetydssamme tuettua tyollistymista yhteiskuntavastuun, elaméan-
hallinnan ja voimaantumisen teoreettisten viitekehysten kautta. Julkinen sektori ei pysty
vastaamaan endé kaikkiin nyky-yhteiskunnan tarpeisiin sen nopeiden muutoksien myo-
td. Taman vuoksi pohdimme yrityksien yhteiskuntavastuuta erityisesti sosiaalisen vas-
tuun ndkokulmasta. Uudenlaisen vastuunjaon muotoutuminen edellyttaa yritysten nako-
kulmien huomioon ottamisen. Eldménhallinta ja voimaantuminen puolestaan syventavét
néakokulmaa, mitka tekijat vaikuttavat kehitysvammaisen tyollistyjan tyosuhteen ja hé-

nen l&hitydyhteison toimivuuteen.



2 KEHITYSVAMMAISUUS

Kehitysvammaisten erityishuolto lain perusteella palveluihin on oikeutettu henkild,
jonka kehitys tai henkinen toiminta on estynyt tai hairiintynyt sairauden, vian tai
vamman vuoksi, joka on synnynnéinen tai kehitysiéssa saatu. Kyseinen henkilo ei voi
saada tarvitsemiaan palveluja mink&&n muun lain nojalla. (1977/519.) Vamma viittaa
fyysiseen tai psyykkiseen vajavuuteen, joka vaikuttaa pysyvasti yksilon suorituskykyyn.
(Kaski — Manninen — Pihko 2009: 16.)

Maailman terveysjarjesto (WHO) on laatinut &lyllisesta kehitysvammaisuudesta
tautiluokituksen ICD-10:n (International Statistical Classification of Diseases and
Related Health Problems). Luokituksen mukaan alyllinen kehitysvammaisuus on tila,
jossa henkisen suorituskyvyn Kkehitys on estynyt tai ainakin epatéydellista.
Suorituskyvyn taso koskee erityisesti kehitysidssd ilmaantuvia taitoja, joita ovat
motoriset, Kielelliset, kognitiiviset ja sosiaaliset taidot. (Kaski ym. 2009: 16.)

AAIDD:n (The American Association on Intellectual and developmental Disabilities)
madrittelee kehitysvammaisuuden toiminnallisesta ndkokulmasta, jossa ratkaisevat
tekijat ovat edellytykset tai kyvyt, ympdristd ja toimintakyky. Kehitysvammaisuus
tarkoittaa huomattavaa rajoitusta tdmanhetkisessa toimintakyvyssa.
Kehitysvammaisuuteen liittyy merkittdvésti keskimaaradista heikompi &lyllinen
suorituskyky (alykkyysosamééara alle 70-75), johon samanaikaisesti liittyy rajoituksia
adaptiivisten taitojen yksilollisesti sovellettavissa osa-alueissa: kommunikaatio, itsesta
huolehtiminen, kotona asuminen, sosiaaliset taidot, yhteisossa toimiminen, itsehallinta,

terveys ja turvallisuus, oppimiskyky, vapaa-aika ja ty0. (Kaski ym. 2009: 16-17.)

Kehitysvammaisuus on jaettavissa lievaan &lylliseen, keskiasteiseen, vaikeaan &lylliseen
ja syvédan élylliseen kehitysvammaisuuteen. Henkilot, joilla on lievad alyllinen
kehitysvamma, ovat yleensd omatoimisia ja kykenevat asumaan aikuisina itsendisesti tai
tuettuna, mutta tarvitsevat usein tukea asioinneissa sek&d tarvittavien palvelujen
hankkimisessa. Monet kykenevét yllapitdmadn sosiaalisia suhteita, mutta tarvitsevat
tydssdan jonkinasteista jatkuvaa opastusta ja valvontaa pysyakseen kiinni tydeldméassa.
Kesiasteisesti kehitysvammaiset henkil6t useimmiten selvidvét tdysin tai melko
itsendisesti suorittamaan henkil6kohtaiset paivittaiset toimintonsa. Aikuisena eldmiseen

ja yhteiskunnassa tyoskentelyyn he tarvitsevat vaihtelevan asteista tukea ja useimmat
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kykenevdt osallistumaan ohjattuun tyohon joko tavallisella tyopaikalla tai
tyokeskuksessa sekad kulkemaan tyopaikalleen itsendisesti. (Kaski ym. 2009: 20-21.)

Lieva alyllinen kehitysvammaisuus ja keskiasteinen kehitysvammaisuus koskevat
l&hinnd tuetusti tyollistyvid henkiloitd, jonka vuoksi avaamme kahta jalkimmaista
madritelmad hyvin lyhyesti. Vaikeasti alyllisesti kehitysvammaiset henkil6t tarvitsevat
jatkuvaa yksilollista tukea ja ohjausta. Arjen toiminnot vaativat huomattavia tukitoimia
ja henkilot ovat riippuvaisia muista ihmisistd. Syva alyllinen kehitysvammaisuus
merkitsee taytta riippuvuutta muista ja jatkuvan hoidon tarvetta. Talloin henkil6illa on
vakavia puutteita motorisissa taidoissa, kommunikaatiossa ja itseohjautuvuudessa ja sen

kyvysta fyysisien toimintojen suhteen. (Kaski ym. 2009: 20-21.)

Alyllinen kehitysvammaisuus ei sinalldan ole sairaus, vaan se on vamma ymmartamisen
alueella. Kehitysvamma aiheuttaa vaikeuksia uusien asioiden oppimisessa tai jo
opittujen asioiden hyddyntamisessa uusissa tilanteissa. Kehitysvammaisen henkilon

todellisuuden kasitys on konkreettinen ja yksinkertainen. (Kaski ym. 2009: 169.)

3 KEHITYSVAMMAISUUS JATYO
3.1 Kehitysvammaisten tyollisyystilanne Suomessa

Useat kehitysvammaiset tekevat tyotd, mutta vain harva heistd saa tydskentelystédan
varsinaista palkkaa. Perustoimeentulo koostuu Kansaneldkelaitoksen myodntdmasta
tyokyvyttomyyseldkkeestd. Vaikka he saavatkin tyokyvyttomyyselékettd, on heidan
mahdollista osallistua tyoelam&an. Mikali tulot ovat pienet, tyontekija ei menetd
elakettaan. Elakkeen lisdksi tyontekija saa ansaita 600 euroa verotettavaa tuloa. Jos
ansiot ylittyvat, taytyy henkilon jattaa eldkkeensa lepddmadn. 1.3.2011 I&htien
ansaintaraja on 687,74 euroa ja se on sidottu kansanelékeindeksiin, joka tarkoittaa sitd,
ettd rajaa tarkastetaan vuosittain ja se olisi jatkossakin samansuuruinen kuin takuueléke.

(Kehitysvammaisten Tukiliitto ry 2011.)

Suomessa on noin 23 000 tyoikaista kehitysvammaista. Noin 14 000 heista osallistuu
ty0- ja paivatoimintaan. Suurin osa tydskentelevistd kehitysvammaisista osallistuu siis
kuntien jarjestamaan tydtoimintaan ja vain harvalla on palkkatyd. Kehitysvammaisten

Tukiliitto arvioi yli 3000 koulutetun kehitysvammaisen olevan kyvykkéitad sek&
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tyohaluisia palkkatdihin. Talla hetkelld tydsopimussuhteista tyota tekee vain noin 300
kehitysvammaista henkilod. (Kehitysvammaisten Tukiliitto ry 2011.)

3.2 Tyon merkitys

TyoOelamaan siirtyminen on térked osa aikuistumisprosessia. Palkkatyon merkitys on
keskeinen suomalaisessa eldméntavassa. Tyon ja siitd saatavan palkan mukaan
muodostetaan sosiaalisia hierarkioita, jotka n&kyvat muun muassa asumisessa ja
kuluttamisessa. Tyoskentelevistd vammaisista kovinkaan moni ei padse niin sanotusti
korkeaan asemaan, silla tyon luonne on useilla huonosti palkattua avustavaa tyota.
(Eriksson 2008: 53.)

Palkkaty6lld on ihmisarvon luokittelussa varsin keskeinen asema, mutta on silla toki
muitakin merkityksid. Tyon merkitys on moninaistunut, mik& tarkoittaa monelle
elannon hankkimisen lisaksi myos itsensa ja persoonallisuutensa toteuttamista. Ty0 voi
olla mukaansatempaava eldmanalue, jonka puitteissa voi toteuttaa itseddn, kartuttaa

taitojaan ja sitoutua sosiaalisesti ja emotionaalisesti tydyhteisoon. (Eriksson 2008: 53.)

Aikuisuus merkitsee itsendisyyttd ja riippumattomuutta. Itsendisyys viittaa
mahdollisimman omatoimiseen suoriutumiseen jokapdaivéisen eldman asettamista
vaatimuksista sekd sisdiseen itsendisyyteen. ltsendisyys merkitsee mahdollisuutta
valintojen ja p&atoksien tekemiseen, sosiaalisien suhteiden luomiseen ja yllapitoon,
vaikuttamiseen omaan ympadristoon, kokemusmaailman laajentamiseen ja aikuisen
identiteetin rakentumista. Kehitysvammaisen henkilon kohdalla on pyrittdva loytamaan
tasapaino mahdollisimman suuren itsendisyyden ja vélttamattoman riippuvuuden valilla.
Lievemmin kehitysvammaiselle henkildlle tydssakéynti on usein keskeinen tekijd, joka
tuo siséltod elaméan. Tuettu tyollistyminen on lupaava mahdollisuus mielekkaéaseen ja
kehitysvammaisen henkilon tarpeista lahtevaan toimintaan. (Kaski ym. 2009: 222, 226—
228.) Ty6 on taten hyvd mahdollisuus tuntea yhteiskunnallista osallisuutta.
Kehitysvammaiselle henkildlle tydlla on aivan yhtd suuri merkitys kuin kenelle tahansa,

olipa kyse minkalaisesta tydémuodosta vain.

Ty0 on osa elamad, mutta se ei kuitenkaan perustu kokonaan tydlle. Parhaimmillaan se
voi olla keskeinen tekija elaménlaatua ajatellen. Hyva tyoyhteisd voi auttaa henkil6a

kokemaan olevansa toimiva ja aktiivinen. Han voi omistautua johonkin merkittavaan
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tekemiseen ja tuntea saavansa aikaan jotain ndkyvad. Omiin tyOtehtaviin vaikuttamisen

mahdollisuus usein lis&4 kiinnostusta ja elamisen tunnetta. (Autio 1993: 3.)

Yhtend merkittdvand itsetunnon kohottajana toimii se, ettd kokee itsensd hyvéksi ja
tarkedksi tyontekijaksi. Mielekkailld ja merkityksellisilla tyotehtévilld on vaikutusta
tyontekijaan yrittdmisen ja onnistumisien kannalta. Hyvé ja toimiva tyoyhteiso lisadé
tyontekijoiden  tyytyvaisyyttd. Tyoyhteiso6n kuulumisen tunne, onnistuneet
tyOsuoritukset, tyostd saatu myonteinen palaute ja tyotovereiden ystavyys voivat
vaikuttaa tyossékavijan sisdiseen tyytyvéisyyteen pysyvésti. (Autio 1993: 3-4.)

Tyon tuomalla mielihyvalld on merkitystd yksilon kannalta. Mielihyvédn kokemusten
kautta voidaan saada parempia tyon tuloksia. Vammaisten ihmisten omanarvontunto
nousee samoista tekijoista kuin muillakin tyossakayvilld, silla osaamisen kokemukset
ovat keskeisid ammatti-identiteetin muodostumisessa ja sen yllapitdmisessa. Tyolla on
my0s olennainen rooli arjen rytmittdjand, se tekee arjesta merkityksellistd ja pitéa
keskeisesti ylla elaman mielekkyytta. (Eriksson 2008: 57, 60.)

Ty0 ei vélttamatta aina vaikuta yksilon eldménlaatuun positiivisesti. Tyon
merkityksettomyys, kiireinen ilmapiiri, yksitoikkoisuus, tulehtuneet valit muiden
tyontekijoiden kanssa tai huonot vaikuttamismahdollisuudet tyossd voivat lisata
tyytymattomyyttd ja masennusta. Pahimmassa tapauksessa vélinpitdmaton tyoyhteiso tai
tyo vailla siséltod voivat aiheuttaa yksilolle psyykkisid tai somaattisia sairauksia ja
johtaa jopa tyokyvyttomyyteen. (Autio 1993: 4.)

Tyon merkitys tulisi n&hdd laajemmin kuin ainoastaan lisdarvon tuottajana
tyonantajalle. Ty0 antaa tekijalleen merkittdvdaa elamansisaltod ja silla on
yhteisOllisyyttd rakentava rooli. IThmisen arvoa ei kuitenkaan madritd se, ettd onko
henkil6 mukana ty6eldaméssa vai ei. Perusajatuksena tulee noudattaa ihmisarvoa ja sen
kunnioittamista. L&ahtokohdista huolimatta jokaisella tulee olla oikeus toimia ja
osallistua elamansd ja yhteiskunnan rakentamiseen. (Pajunen 2010: 5.) Tyon tulisi
tarjota tyontekijalle muutakin kuin palkkaa. Suomalaisessa kulttuurissa elamén sisalto ja
sosiaaliset suhteet l10ydetddn usein tydsta. Tyonteko on yksi mahdollisuus tehda itsensa
hyddylliseksi ja jattaa jalkensé yhteiskuntaan. (Venéldinen 1996: 17.)



3.3 Oikeus tydhon ja tasavertaisuus

Kaikilla ihmisilld on oikeus tyohon, myds vammaisilla. Ty0 on yksi ihmisen
perusoikeuksista ja se on s&adetty monissa kansainvélisissa asiakirjoissa. Se on myds
ihmisoikeus, joka vahvistetaan ihmisoikeuksien yleismaailmallisessa julistuksessa.
Vammaisten ihmisten tulee olla oikeutettuja samoihin perusoikeuksiin ja —vapauksiin

kuin muidenkin ihmisten. Suomessa oikeus ty6hon nakyy perustuslain 188:ssa:

Jokaisella on oikeus lain mukaan hankkia toimeentulonsa valitsemallaan
tyolla, ammatilla tai elinkeinolla. Julkisen vallan on huolehdittava
tyovoiman suojelusta. Julkisen vallan on edistettdva tyollisyyttd ja
pyrittdva turvaamaan jokaiselle oikeus tyohon. Oikeudesta tyollistavaén
koulutukseen saadetédén lailla. Ket&én ei saa ilman lakiin perustuvaa syyta
erottaa tyosta.

Tyo perusoikeutena on yhteydessd syrjintékieltoon. Keskeisend  siséltona
syrjintakiellossa on se, ettd luodaan yhdenvertaisuutta yksiloiden vélilla. Vammaisille
henkilGille jotka eivét itse 10ydéa tyotd, tulee olla saatavilla erilaisia tyévoimapalveluita.
Tarkoituksena on, ettd vammaisetkin henkilot tulevat tydmarkkinoille. (Kumpuvuori —
Hogbacka 2003: 124-126, 131.)

Vammaisilla henkil6illda on hyvin rajoittuneet mahdollisuudet vaikuttaa oman eldmansa
suuriin tai edes pieniin asioihin. Tassa heiddan asemansa eroaa selvasti vammattomien
ihmisten mahdollisuuksista. Useimmat ihmiset pitavat tarkeand, ett4 he voivat hallita
omaa eldmé&énsa ja sen ratkaisuja: sitd missa he tyoskentelevat, missa asuvat, kenen
kanssa  seurustelevat ja niin  edelleen. Ihmiset haluavat pitdd Kiinni
valinnanvapaudestaan ja toteuttaa valintojaan ainakin kuluttajina markkinoilla, vaikkei
se olisikaan mahdollista kansalaisina yhteisossd. Henkilon tekemat valinnat kertovat

ihmisen identiteetisté ja samalla luovat sitd. (Saloviita ym. 1997: 85.)

Useat sosiaaliset ja yhteisOlliset asiat vaikuttavat vammaisten henkildiden
mahdollisuuksiin  toimia tyfeldméssd. Useilla vammaisilla on kokemuksia
tyoeldmasyrjinnastd, vaikka se on Kielletty yhdenvertaisuuslaissa. Vammaisten
henkildiden kohdalla tydelamasyrjinta voidaan jaotella ensinndkin varsinaisen tydnhaun
ja tyollistymisen ongelmiin, toiseksi epdtasa-arvoiseen kohteluun tyopaikalla ja
tyoyhteisossa, kolmanneksi palkkauksen ongelmiin seka neljanneksi
tyosuhdepolitiikkaan, mika ilmenee esimerkiksi siind, ettei tyosopimuksia valttamatta

uudisteta méadrdaikaisen sopimuksen jalkeen. Vammainen henkild tydeldmdssd on
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rinnastettavissa yhtélailla ikadn kuin vieraaseen ihmiseen valtakulttuurissa. Ihmisilla ei
ole tarpeeksi tietoa vammaisuudesta ja uuteen yhteis06n saapuessaan vammainen
henkilo saattaa altistua tietdimattomyydesté johtuville syrjiville kaytannoille. (Eriksson
2008: 68, 71.)

Erilaisuuden stigman vaikutukset eldmaan voivat kantaa kauas. Seurauksena ne voivat
ehkéistd halukkuutta pyrkia tyoelaméan, ne voivat viedd innon toiminnasta ja
ymmarryksen omasta toimintakyvykkyydestd. Liséksi ne voivat vied4d rohkeuden
osallistua ihmisryhmien toimintaan. Vammaisten ihmisten osallisuudessa on oikeastaan
kyse juuri naista sosiaalisen identiteetin ulottuvuuksista, joiden tulisi voida kukkia

vapaasti ilman pelkoja syrjityksi tulemisesta. (Eriksson 2008: 175-176.)

Vammaisen henkilon taloudellinen asema paranee ja han saa uuden yhteiskunnallisesti
arvostetun roolin kun han saa tyOpaikan avoimilta tyomarkkinoilta. Kaikki ei
kuitenkaan valttamatta ole kunnossa. Vammaiset henkilot saattavat jdada tyopaikalla
helposti syrjadn tydyhteison normaaleista sosiaalisista verkostoista. Vammainen voi
paatyd ulkopuolisen asemaan ja héntd voidaan kohdella jopa alentuvasti tai
loukkaavasti. Téllaista asemaa tuskin kukaan haluaisi omalle kohdalleen.
TyOvalmentajan on tehtdva toitd sen eteen, ettd vammainen henkild péésee
vuorovaikutukseen tyoyhteison kanssa sekd saavuttaa muiden kanssa tasavertaisen
aseman. Valmentajan toimintatavoilla voi olla ratkaiseva merkitys téssd asiassa.
(Saloviita ym. 1997: 327.)

4 TUETTU TYOLLISTYMINEN
4.1  Tuetun tyollistymisen historia

Tuettu tyollistyminen on syntynyt 1980-luvulla USA:ssa tarkoituksenaan saada
kehitysvammaisia tyollistymaan tavallisille tyOpaikoille perinteisen suojatyon sijaan.
USA:ssa tuetun tyollistymisen kasite (supported employment) esiintyi ensimmaisen
kerran lainsdddannossd, kehitysvammalaissa, vuonna 1984. (Saloviita — Lehtinen —
Pirttimaa 1997: 65-66.) Tuetun tyollistymisen menetelmd on levinnyt USA:sta
Eurooppaan, jossa 1990-luvun alussa ensimmadisind maina menetelméan ottivat
kayttoonsa Irlanti ja Hollanti. Suomeen tuettu tyollistyminen levisi maan liityttya

Euroopan Unioniin. (Sariola 2005c: 10.)
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Suomessa tuettu tyollistyminen perustui aluksi pd&osin erilaisten projektien toimintaan.
Toiminta  k&ynnistyi ~ 1990-luvun  puolivélissa  Euroopan  Sosiaalirahaston
yhteisbaloiteohjelman rahoittamana, joista voidaan mainita erityisesti Stakesin
koordinoimat E.C.H. O- ja STEPS - projektit. Kansallisella rahoituksella toiminta
kéaynnistyi muun muassa Jyvéskylan yliopiston erityispedagogiikan laitoksen Tie Auki —
hankkeessa. Vuonna 1995 perustettiin myds Tuetun tydllistymisen Suomen verkosto
(FINSE), jonka tarkoitus oli edistdd toiminnan Kkehittymistd Suomessa. Tuetun
tyotoiminnan juurruttaminen osaksi palvelujarjestelméd&d on edennyt Suomessa
suhteellisen verkkaisesti. Osasyynd tdhan ovat esimerkiksi késite-epaselvyydet seké se,
ettei toimintamallin kaikista ydinkohdista ole riittdv&n yhtendista késitysta. (Harkapaa —
Ala-Kauhaluoma — Hyvérinen — Kokko — Narumo 2000: 49.)

4.2 Tuetun tyollistymisen toiminta-ajatus

Tuettu tyollistyminen on tarkoitettu sellaisille henkildille, jotka vamman tai vastaavan
syyn takia tarvitsevat jatkuvaa tukea selviytydkseen tyossd. Tavoitteena tuetun
ty6llistymisen menetelméssa on vakituinen palkkatyd integroidussa tyoyhteisossa. Se on
kokonaisvaltainen palvelujarjestelmd, joka kattaa tyohon sijoittamisen, yksilollisen
tyopaikkakoulutuksen ja tyOsuhteiden ylldpidon. Tavoitteena siind ei ole ainoastaan
tyopaikka, vaan vammaisen henkilon elémanlaadun paraneminen sosiaalisten kontaktien
ja palkkatulojen ansiosta. Tuetussa ty6llistymisessa vammaiselle henkilolle pyritddn
I0ytdma&n hénen taipumuksiaan ja mielenkiintoaan vastaava ty6. Tama takaa parhaan
tuloksen my0s ajatellen tyonantajan nékokulmaa. Tyossd oppiminen ja tyOpaikan
sosiaaliset suhteet luovat mahdollisuuksia lisdksi persoonalliseen kehittymiseen ja sita
kautta itsetunnon vahvistumiseen sekd sosiaalisen toimintakyvyn kasvuun.(Venélainen
1996: 29, 31, 33-34.)

Suurimmissa Suomen kaupungeissa on otettu viime vuosikymmenen aikana kayttéon
tuetun  tyollistymisen palvelut osaksi sosiaalipalveluita. Nailla palveluilla
mahdollistetaan halukkaiden ja kyvykkaiden kehitysvammaisten tyollistyminen
avoimille tyomarkkinoille valmentajien tukemana. Ehdot tyontekoon ovat samat kuin
muilla. Hyvin usein tuettu tyollistyminen ja avotyOtoiminta sekoitetaan kesken&an.
N&ma tyomuodot on tarkedd erottaa toisistaan. Avotydtoiminta on tydtoimintaa ja siind
tyonteon sopijapuolina ovat ty0- ja toimintakeskus (kunta) ja tyon tarjoaja.

Avotyotoiminnasta voidaan puhua tyohon sijoittamisena. (VVuorenpaa 2010: 8.)
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Yksinkertaisimmillaan my6s tuetun tyollistymisen prosessiin sopii valmenna — sijoita -
malli. Tdma malli tarkoittaa siis, ettd ennen tyéhon sijoittumista asiakkaan kyvyt ja
rajoitukset arvioidaan ja harjoitellaan uusia taitoja. Mallin perusongelmana on ollut se,
ettd huolimatta siitd, ettd asiakkaat valmentautuvat tyoeldmd&n ja harjoittelevat
tyOtaitoja vuosia, heidédn nayttdd saamastaan valmennuksesta huolimatta olevan vaikea

ylittad tydelamén ja avointen tydmarkkinoiden kynnysta. (Harkapaa ym. 2000: 20.)

Tuetun tyo6llistymisen toiminta-ajatukseen kuuluu tavoite lisatd erityistd tukea
tarvitsevien henkildiden ammatillista ja sosiaalista elamanlaatua. TAmé& tavoite pyritaan
saavuttamaan takaamalla kyseisille henkil6ille yhdenvertaiset oikeudet tyohon avoimilla
tyomarkkinoilla, normaaliin palkkaan, mahdollisuus jatkuvaan tukeen ja sitd kautta

taysivaltaiseen osallistumiseen yhteiskunnassa. (Puolanne — Sariola 2000: 17.)

Tuettu tyollistyminen tarkoittaa tukimenetelm&d, joka on kehitetty vammaisen tai
muuten heikossa tyomarkkina-asemassa olevan henkilon tyollistymisen avuksi. Sen
avulla ohjataan henkilditd ty6llistymdan avoimille tyomarkkinoille.  Tuetun
tyollistymisen peruselementteihin kuuluvat tavanomainen palkkatydsuhde avoimilla
tyomarkkinoilla ja tukihenkilon tarjoama yksilollisesti raataloity tuki. Se on vaihtoehto
perinteiselle ammatilliselle kuntoutukselle. Tuetussa ty0llistymisessd henkil6a
kuntoutetaan aidossa tydoymparistossd, esimerkiksi tyokeskuksen sijasta. Erityispiirteena
tuettuun tyollistymiseen kuuluu tyohonvalmentajan tuen jatkuminen tyOpaikalla
tyollistymisen jalkeen. Tuki ei lopu heti tyosuhteen alettua, vaan se voi jatkua niin
kauan kun asiakas sita tarvitsee. (Sariola 2005c: 10.)Tuella viitataan niihin erilaisiin
voimavaroihin, joita henkild tarvitsee omien tavoitteidensa toteuttamiseen. Usein
voitaisiin paremmin puhua voimavaroista kuin tukitoimista. Kéasitteend tuki tarkoittaa
esimerkiksi palveluja kuten opetus, apuvélineitd, toiminnan mukauttamista, luonnollista
tukea tai henkilokohtaisia lisdantyvid voimavaroja kuten esimerkiksi uusien tietojen ja

taitojen omaksumista. (Saloviita ym. 1997: 55.)

Tuetun tyon tekij@ voi kaantyd ongelmatilanteissa tukihenkilon puoleen. Han on
tyopaikalla se ihminen, jonka kanssa myds muut tyontekijat voivat keskustella, jos he
eivat esimerkiksi rohkene tai halua tehda sit4 suoraan tuetun tyontekijan kanssa haneen
liittyvissa asioissa. TyOvalmentaja puolestaan voi kyselld kuulumisia tukihenkil6lta.
Suuremmissa tyopaikoissa tallainen jarjestely selkeyttad yhteydenpitoa. Se myos edistéda

erilaisten ongelmatilanteiden vélitonté ratkaisemista. (Saloviita ym. 1997: 332.)
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Tukihenkiloksi voi ryhtya kuka vain tyontekija. Tukihenkild voi esimerkiksi olla samaa
tai samanlaista tyota tuetun tyontekijan kanssa tekeva ja he tyoskentelevat mahdollisesti
ajoittain tyOparina. Joillakin tyGpaikoilla esimies voi haluta toimia suoraan
tukihenkilond. Joissakin tapauksissa koetaan luonnolliseksi pyytda tukihenkiloksi
ihmistd, jolla on joitain erityistaitoja liittyen tuetun tyon tekijaan, kuten esimerkiksi
viittomakielen taito. (Saloviita ym. 1997: 333.)

Tuetun ty6llistymisen kautta syntyvadn tyosuhteeseen sisdltyvat kaikki samat
tyosuojeluun, tyoterveyshuoltoon ja ty6turvallisuuteen liittyvat toimenpiteet kuin
”normaaliinkin tydsuhteeseen”. Tyostd maksetaan aina alan tydehtosopimuksen ja
yrityksessa vallitsevan palkkatason mukaista palkkaa. Tyollistyneen toimeentulo voi
koostua myos palkasta ja sosiaaliturvan etuuksista. (Puolanne - Sariola 2000: 5.)
Tyodsuhde voi olla joko tdysipdivainen, osa-aikainen tai tietyn tuntimééran viikossa
tarpeen mukaan. Palkka suhteutetaan tydsuoritusten maaraan ja laatuun sekd sovitetaan
yhteen taloudellisten tukitoimien tai eldketurvan kanssa. Kun ndyttaa silta, ettd tyo
turvaa koko toimeentulon, tyokyvyttomyyseldkkeen voi jattd4 lepddmaan méaaraajaksi.
(Kaski ym. 2009: 342.)

Tuetulle tyollistymiselle on laadittu sen vakiinnuttamisen vuoksi myo6s laatukriteerit.
VATES- séatio sai rahoituksen tuetun tyollistymisen menetelmén kehittdjand (Sariola
2005c: 15). VATES on asiantuntijaorganisaatio, jonka toiminta perustuu vammaisten ja
osatyokykyisten ihmisten yhdenvertaiseen tyollistymiseen. VATES on perustettu
vuonna 1993 ja se kehittaa tyollistymismenetelmia, tarjoaa koulutusta seka tekee vaikut-
tamistydta. (VATES 2011.)

Tuetun ty6llistymisen palvelustandardi valmistui vuonna 2000 projektityon tuloksena.
Tuetussa tyollistymisessa palvelun laadulla ymmarretédan asiakaslahtoistg, raataloitya ja
avointa toimintaa, jonka tavoitteen, tarkoituksen ja sisallon tyonhakija ymmartéa ja
johon hénelld on téaysivaltainen osallistumisen mahdollisuus. Laadukas toiminta, joka
johtaa tyollistymiseen, perustuu sopimuksiin ja palveluprosessin turvallisuuteen sek&
jatkuvuuteen. Lisdksi palvelu on sidoksissa toimintaymparistoonsa. Laadukkaasti
toteutetusta tuetusta tyollistymisestd voidaan puhua silloin, kun henkilostd ja
organisaatio on huolehtinut jarjestelmallisesti hyvan palvelun kehittdmisesta ja kun
asiakkaan  tyollistymisprosessin  eri  vaiheet on analysoitu ja kehitetty

asiakastyytyvaisyyttd vastaaviksi. Hyvin toimivana palveluna tuettu tyollistyminen
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edellyttdd osaavaa henkilokuntaa, joka pystyy viemddn tyollistyjan uraa mallikkaasti
eteenpdin yhteistydssa muiden asiantuntijoiden kanssa. Palvelustandardin tarkoituksena
on varmistaa, ettd palvelu on laadukasta ja samanlaista riippumatta palvelun tarjonnan
paikasta. Se on myds hyva tyovaline tyovalmentajille oman tyonsa kehittdmiseen.
(Sariola 2005c: 15.)

4.3 Tuetun tyollistymisen prosessi

Tuetun tyollistymisen prosessi pohjautuu palvelun laadun varmistamiseksi kehitettyyn
palvelustandardiin ja se voidaan jakaa kolmeen osavaiheeseen: tuetun tyollistymisen
suunnittelu ja sopimus, tyollistymisen valmistelu ja varsinainen tydllistyminen. Puolan-
teen ja Sariolan (2000) jasennyksen (ks. kuvio 1) avulla havainnollistamme minkélaisia

toimia tuetun ty6llistymisen eri vaiheisiin kuuluu.

Kuvassa prosessi on pilkottu mahdollisimman konkreettisiin osiin, jotta sitd voidaan
mallintaa. Prosessin kaytdnnot muotoutuvat yleensé paikallisesti ja riippuvat toimijoista.
Prosessiin voivat vaikuttaa muun muassa kuka palvelun on rahoittanut, misté asiakas
tulee tyovalmennuksen piiriin ja millaisia tarpeita hanelld on ty6llistymisprosessissa.
Vaikka asiakas olisi kuinka motivoitunut tahansa ty0eldmaan, tarvitaan yleensa kaikki
mainitut kolme vaihetta tydvalmennuksen onnistumiseen parhaalla mahdollisella taval-
la. (Sariola 2005d: 22.) Espoon kaupungin vammaispalveluissa tuetun tyollistymisen

toimintaa toteutetaan lahes vastaavalla tavalla.
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Tuﬂtun tydllistymisen prosessin vaiheet
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KUVIO 1. Tuetun tyollistymisen prosessi (Puolanne — Sariola 2000).

4.4 Tyovalmentaja

Suomessa tydvalmentaja, tyon etsija ja tyon analysoija on usein yksi ja sama henkild.
Talloin tydvalmentajan tehtéviin kuuluu kaikki tuettuun tyollistymiseen liittyvéat
vaiheet: alkuhaastattelu, tyokyvyn kartoitus, tyopaikkojen etsintd, yhteistyod tydnantajien
kanssa, asiakkaan markkinointi, tyotehtavien analysointi, tydvalmennus ja seuranta.
(Puolanne - Sariola 2000: 14.)
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Tyovalmentajan tehtdviin kuuluu etsid kehitysvammaisille henkildille soveltuvia
tyopaikkoja ja — tehtdvid. Tyohon pyrkivan kehitysvammaisen ammatillisten taitojen
sekd mahdollisten puutteiden arvioiminen kuuluu myo6s tyévalmentajan tyonkuvaan.
H&n ohjaa tyoskentelyd kehitysvammaisen tyontekijan yksilollisten tarpeiden mukaan.
TyoOvalmentajan tyon tarkoituksena on 10ytaé kullekin kehitysvammaiselle tyonhakijalle
sopiva tyOpaikka ja luoda hanen kykyjensd mukainen toimenkuva. TyGvalmentaja
perehdyttad kehitysvammaisen mahdollisimman hyvin ty6honsé, jotta se sujuisi jatkossa
mahdollisimman omatoimisesti. Jatkuvan opastuksen ja rinnalla tydskentelyn avulla
kehitysvammaiselta tyontekijaltd wvoivat sujua vaativammatkin tehtdvat. Alussa
tyovalmentaja antaa jatkuvaa tukea ja opastusta kaikissa tyGtehtaviin ja tydympériston
vaatimuksiin liittyvissd asioissa. Tuen madran on tarkoitus vahentyé asteittain, mutta

kontaktia tyOpaikkaan ei lopeteta kokonaan. (Kaski ym. 2009: 342.)

Tyovalmentaja tyoskentelee tuetusti tyollistyvan asiakkaansa kanssa siten, ettd asiakas
on aktiivinen ja taysivaltainen kumppani. Tydvalmentajan tehtdvand on ottaa asiakas
huomioon yksilond ja hénen tulee kuunnella asiakkaan toiveet ja tarpeet

ty6llistymisprosessissa. (Puolanne - Sariola 2000: 14.)

Ennen tyollistymistéd tyollistyjad valmennetaan erityisesti sosiaalisissa taidoissa seka
yleisissda tyoeldmdédn ja sen vaatimuksiin liittyvissa asioissa. Varsinainen
valmentaminen tyotehtaviin tapahtuu tyopaikalla. Tydvalmentaja opettaa tyollistyjalle
tyoelaman sdantoja seka jarjestdd tydpaikan tukitoimet ja tyonohjauksen henkilostolle.
(Puolanne — Sariola 2000: 6, 13.)

Tyovalmentajan  tuki on tyonantajan  ndkOkulmasta ensiarvoisen  tarke&a
tyollistymisvaiheessa ja myos sen jalkeen. Se véhentdd sitd riskid ja epavarmuutta,
mink& tyOnantaja saattaa esimerkiksi ennakkoasenteidensa takia kokea tyollistdessaan
vammaista henkil6d. Tyovalmentaja huolehtii, ettd tyollistyja saa riittavasti opastusta
tyohonsé ja tarvittaessa suunnittelee lisdkoulutusta. Jos tydpaikalla esiintyy ristiriitoja ja
tarvitaan valittajaa, kuuluu tyovalmentajan tehtdviin tulkita ristiriitojen syntyé ja ratkoa
ongelmatilanteita. (Harkapad ym. 2000: 21-22.) TyOvalmentajan tyéhon kuuluu aina
pedagogisuus. Tyovalmentajalla ei ole tysséan ainoastaan yhta roolia vaan useimmiten
han on tilanteen synnyttdmand kasvattaja, tukija, neuvoja, valmentaja ja tilannearvioija.
(Venéléainen 1996: 146, 160.)
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Késitteissa nékee kaytettdvan nimikkeitd tyovalmentaja sekd tyohdnvalmentaja.
Periaatteiltaan kysymyksesséd on sama prosessi, mutta termien sisélloissé on pienid
eroavaisuuksia. Espoon kaupungin vammaispalveluissa tyévalmentaja toimii virallisesti

palveluohjaaja nimikkeelld. Tyonkuva on ammattinimikkeesta huolimatta sama.

5 YRITYSJA YHTEISKUNTAVASTUU
5.1 Yritysmaailma

Neilimo (2004: 127) jakaa yritykset koviin ja kapitalistisiin markkinatalousyrityksiin ja
ihmiskasvoisiin  markkinatalousyrityksiin.  Kumpaakin yritystd yhdistdd kasite
markkinatalous. Kummassakin yritystyypissd on oleellista itsendinen tuotanto- ja
palvelupdatoksen tekeminen, investoiminen, taloudellisen lisdarvon tuottaminen
markkinoille sek& tuotannontekijdn ja aikaansaatujen suoritteiden hinnoitteleminen.
Molemmat yritykset pyrkivét toisin sanoen taloudelliseen tehokkuuteen, lisdarvon
tuottoon omistajille eli shareholder-ajattelemiseen. Opinnédytetydssamme esittelemme
Neilimon jaon, koska se tuo esille yrityksien kaksi eri daripaata. Aaripaat kovasta kapi-
talistisesta markkinatalousyrityksestd ihmiskasvoiseen markkinatalousyritykseen o0soit-
tavat, miten erilaisia arvopohjia yrityksilla voi olla valintojen ja toimien ohjaajina. Ar-
vopohjat taas vaikuttavat siihen, miten laajasti yritys mahdollisesti ottaa huomioon yh-

teiskuntavastuun.

Ihmiskasvoisen ja kovan markkinatalousyrityksien vélinen ero muodostuu siitd, miten
voimakkaasti, lyhytnékoisesti ja yksipuolisesti yritys yhdessa sidosryhmiensa ja ympa-
riston kanssa pyrkii saavuttamaan resurssinsa perustavoitteen eli omistajien taloudelli-
sen hyvinvoinnin lisddmisen. Kovan markkinatalouden arvojen mukaisessa yrityksessé
ei huomioida paatavoitteeseen pyrkiessa muiden sidosryhmien tavoitteita eiké yrityksen
oman toiminnan vaikutuksia toimintaympéristoon. Ihmiskasvoisessa yrityksessa taas
sidosryhmésuhteet otetaan huomioon laajasti ja syvallisesti, yritysorganisaatiossa tiedo-
tetaan ja luotetaan toisiin, arvot ja organisaatiokulttuuri ovat selkeitd. Liséksi eettiset
kysymykset ovat kaikessa toiminnassa mukana, yritysta kehitetd&n pitkajanteisesti seka

ympadristo ja ekologiset kysymykset otetaan huomioon. (Neilimo 2004: 127-128.)

Toisinaan on vaikuttanut siltd, ettd kova markkinatalous on vahvistunut, vaikka siihen

on kohdistettu julkista saatelyd seka kritiikkid. Yritykset toimivat kovien arvojen ja
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Iyhytaikaisen voitontavoittelun hyvaksi. Kohdemarkkinoiden paatdksentekoa on
horjutettu globaalien yritysten voiman kasvun my6té markkinoilla. Muutos on kuitenkin
tapahtumassa kohti ihmiskasvoisia markkinatalouden yritystd. Tatd kehitysvaihetta
leimaavat avoimuus, kumppanuus, luottamus ja vuorovaikutteinen viestintd. Samaan
aikaan on pyrkimys arvioida laaja-alaisemmin yritystoiminnan sosiaalisia, inhimillisia
ja ekologisia hyoty- ja haittavaikutuksia eli toisin sanoen yrityksen vaikuttamista
ihmisten eldmén hyvinvointiin kyseisessa toimintaymparistossa. (Neilimo 2004: 129—
130.)

5.2 Yhteiskuntavastuu

Yhteiskuntavastuu ilmentaé yhteisollisyyttd ja halua toimia vastuullisesti yritys-, orga-
nisaatio- tai kansalaistasolla tuottaen enemmaén yhteistd hyvad, mitd yhteiskunnan mi-
nimitaso edellyttdd. N&in ollen vastuu on luonteeltaan sellaista, etté silla on yhteiskun-
nallista merkitystd. Toiminnan yhteiskunnallisten vaikutuksien huomioon ottaminen
lisdd yhteiskunnan kiinteyttd ja ennustettavuutta sekd vahvistaa sosiaalista pddomaa.
Y hteiskuntavastuu siséistyy ensin orientaatioksi, ilmenee paatoksenteossa, jonka jalkeen

realisoituu toiminnassa. (Anttiroiko 2004: 23, 53.)

Julkisella sektorilla on hallussaan erityisasema viimekaden vastuun maérittdjana johtuen
sen poliittisesta vastuusta sek& hallinnollisista sdantely-, ohjaus- ja kontrollitehtavista.
Toisaalta nykyinen yhteiskuntakehitys ja kapasiteettirajoitteet ovat murtaneet monelta
osin julkisen sektorin mahdollisuuksia vastata tdhan haasteeseen. Julkinen sektori ei
pysty kontrolloimaan kaikkia riskiyhteiskunnan osa-alueita, silla toimintaympéristd on
nopeassa muutoksessa, relevanttia tietoa ei aina pystyta tuottamaan, seuraukset voivat
olla hallitsemattomia ja vastuutahojen osoittaminen ei ole yksiselitteistd. (Anttiroiko
2004: 45.)

Vahemmistoryhman j&senet, kuten kehitysvammaiset, eivat valttamattd saavuta
kasvavaa poliittista valtaa. T&ma voi johtua voimattomuuden tunteesta, silla usein he
tarvitsevat myds merkittavaa taloudellista ja poliittista tukea. Tehtdva tyottomyyden
vahentdmiseen kehitysvammaisten tyontekijoiden parissa rasittaa muiden kansalaisten
sektoreiden kuluja. (Hahn 1991.)

Yrityksen yhteiskuntavastuu-termin avulla on pyritty herattdmaan keskustelua ja

analysointia keskeisistd kysymyksistd, koskien yrityksen toimintaa ja p&&maarien
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asettelua, perinteisen liiketaloudellisen n&kokulman ohella (Neilimo 2004: 131).
Suomessa kaydyssé keskustelussa yhteiskuntavastuu-termia kéytetddn useimmiten
synonyymina sosiaaliselle vastuulle, vaikka silla on kasitteellisesti laajempi merkitys.
Sosiaalisen vastuun lisdksi se pitdd sisalladn yrityksen taloudellisen- ja
ympaéristovastuun. Englanninkielisessa keskustelussa sosiaaliseen vastuuseen viitataan
erikseen termilla ’social responsibility’ taloudellisen ja ympéristovastuiden rinnalla.
(Kukkonen 2003: 112.) Opinnaytetydmme kannalta sosiaalinen vastuu on terminé kes-

keisin, jonka vuoksi siita on raportissamme oma alalukunsa.

Taloudellisella vastuulla viitataan siihen, ettd yrityksen on oltava taloudellisesti
menestyvé, jos se aikoo markkinatalouden Kilpailun keskelld selviytyd ja kehittaa
toimintojaan. Taloudellinen tuottavuus merkitsee omistajien tuotto-odotuksien
tayttamista seka osallistumista yhteiskunnan hyvinvointipalvelujen rahoittamiseen ja
tuottamiseen niiden omilta osiltaan. (Neilimo 2004: 131.) Taloudellinen tuottavuus on
siis myos edellytys sosiaaliseen - ja ymparistovastuuseen. (Kukkonen 2003: 111)

Vastuu ympaéristostd merkitsee kaytdnnossa yrityksen toimintojen suunnittelua siten,
ettd niissd huomioidaan vaikutukset ympdriston ekologisuus ja sen sdilyttdminen.
Huomioitavia asioita ovat siis vaikutukset ilmastonmuutokseen, vesistdihin, maaperaéan
sekd luonnonvarojen sééstavainen kaytto ja sen monimuotoisuuden sailyttdminen. (Nei-
limo 2004: 131.)

5.2.1 Yrityksen sosiaalinen vastuu

Yrityksen sosiaalisella vastuulla viitataan henkiléston hyvinvoinnin ja osaamisen
edistdmiseen, tuoteturvallisuuteen ja kuluttajansuojaan. Se tarkoittaa myods hyvié
toimintatapoja, yhteistyota yritysverkostoissa, suhteiden yllapitoa lahiyhteisdihin ja
yleishyodyllisten toimintojen tukemista. Hyvinvoinnin ja osaamisen nékokulmat
linkittyvat vajaakuntoisen mahdollisuuksiin tyollistyd ja yrityksen vastuuseen.
Yritykselld on tastd nakOkulmasta vastuu panostaa tydvoiman saatavuuteen sekd
tasavertaisuuden turvaamiseen palkatessaan ihmisid tyOsuhteisiin ja padtettdessa
henkiloston etenemisesté. (Kukkonen 2003: 111.)

Yrityksen vastuu toimintaymparistosta ja aluekehityksesta voidaan ndhda kiintedna osa-
na yrityksen oikeuksista ja velvollisuuksista. Toisaalta ndkokulma tarjoaa motiivin

oman toiminnan turvaamiseen tulevaisuudessa, silla positiivinen aluekehitys lisda yri-
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tyksen kannattavuutta taloudellisesti. Yrityksen kannalta toimintaympariston hyvinvoin-
ti ja vakaus ovat térkeita seikkoja. (Kukkonen 2003: 120.)

Yrityksen tulee huolehtia sisdisesti sen henkildstosta yleisien henkilostoa koskevien
kéaytantojen ja toimintapolitiikan kautta. Kéytannossa tydelaméan laatuun ja henkiléston
hyvinvointiin vaikuttaminen voi tarkoittaa esimerkiksi tyon organisointia, tyoympaéris-
tosta huolehtimista sek& koulutuksien ja vaikuttamismahdollisuuksien tarjoamisesta.
Yleisen ja ennaltaehkaisevan toiminnan rinnalle yrityksissa tarvittaisiin tilannekohtai-
sesti reagoivia toimintamalleja. Naiden pohjalta yrityksell& olisi jonkinlainen toiminta-
poliittinen malli tilanteisiin, jolloin esimerkiksi yhden tyontekijén tyokyky heikkenee tai
ty0ssé suoriutuminen on muutoin ongelmallista. (Kukkonen 2003: 121-122.)

Yritysten sosiaalinen vastuu kaiken kaikkiaan vaikeasti tyollistyvien henkiloiden osalta
voi koskea pitkdaikaistyottomida, maahanmuuttajia tai muutoin vaikeasti vapaille tyo-
markkinoille tyollistyvid. Néille henkildille yritys voi tarjota muun muassa tyoharjoitte-
lu- ja tyokokeilumahdollisuuksia. Tassa opinndytetyossa tarkein fokus on kehitysvam-
maiset henkilot, jotka Kukkonen sisallyttdd vajaakuntoinen henkild-termiin. (Kukkonen
2003: 122.)

5.2.2 Sosiaalinen vastuu ja kehitysvammainen henkild

Yritysten ja tybantajien rooli vajaakuntoisten tyollistymisen tukijana voi olla
monentyyppinen. Tyopaikka voi toimia vain ty6hon sijoituksen kohteena eli
tyovalmennuksen ympadristond. Toisaalta yritys ja tyOnantaja voi toimia o0sana
yhteistyoverkostoa, jolloin tybnantajien tavoitteet ja intressit paasevat myos kuuluville
tai toisaalta tyonantaja voidaan ndhd& vastuunkantajana tyollistymisen tukemisessa.
Ihanteellisin tavoite olisi julkisen sektorin, henkilokohtaisen tuen ja markkinoiden
(tyonantajan) valinen konsensus. Tdman kautta toimintakulttuuri ja -politiikka pystyisi
vaikuttamaan parhaalla mahdollisella tavalla vajaakuntoisten tyollistymiseen ja
integroitumiseen tyoelaméassa. Téallaisessa jasennyksessd yritysten sosiaalinen vastuu
asettuu politiikkatason vastuunjaossa keskeiseksi tekijaksi. (Kukkonen 2003: 97-98,
103-106.)

Yrityksella itselldé&dn on vastuu toimintapolitiikkansa ja omien valintojen kautta kuinka
se tukee kehitysvammaisen henkilon tydllistymistd. Keskeinen kysymys on siis, miten

yritykset ottavat huomioon erilaisten henkildiden ty6llistamisen ja onko rekrytointipoli-
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tilkka syrjimatontd. Nama ovat taas liitdnnéisia tekijoita yrityksen toimintapolitiikkaan
ja siihen palkataanko henkild osaamisensa perusteella vai pitéisiko tyollistdmiselle olla
my0s muita perusteluja. Esimerkiksi kehitysvammaisen henkilon tyollistamisté edellyt-
tavat yksilolliset jarjestelyt tydajasta ja tyotehtavista eivat valttdmattd poikkea yrityksen
normaalikdytannosta, jos yrityksen yleista toimintapolitiikka ja yksiloihin liittyvid jous-
tavien ratkaisujen kaytantoja on kehitetty systemaattisesti. (Kukkonen 2003: 122, 124—
125.)

Yksi sosiaalisen vastuun kantamisen nakékulma perustuu muun muassa kehitysvam-
maisen henkilon rekrytointiin tdmén osaamisen vuoksi. T&lloin tyollistymisen tukemi-
sella on vélittomét taloudelliset perustelut ja lyhyelld tahtdimell& kannattava rekrytointi.
Tyollistyvalla henkilolla on tarvittava osaaminen, joka tukee yrityksen toiminnan kan-
nattavuutta. Henkilon mahdolliset tyokyvyn ongelmat ja haasteet esimerkiksi sairauden
tai vamman perusteella huomioidaan esimerkiksi tyoympariston jarjestelyilld. Nako-
kulma ja perustelu ovat valideja tilanteissa, joissa henkilé suoriutuu osaamisperusteises-
ta rekrytointikilpailusta ja mahdollisten erityisjarjestelyiden kautta maaratyista tyotehta-
vistd ja tyoyhteisossa toimimisesta. Julkisen sektorin rooli on talloin jarjestaa taloudelli-
nen tuki tyojarjestelyihin liittyvissa asioissa ja mahdollisesti asiantuntijuus tyotehtévien
raataloinnissa. Osaamisperusteisessa rekrytoinnissa on huomioitava myos, etta vaikut-
taako vajaakuntoisuus osaamisen lisaksi rekrytointiin. Talloin toinen julkisen sektorin
tehtdva on tiedotustoiminta sekd tasavertaisen- ja osaamisperustaisen rekrytointipolitii-
kan tukeminen. (Kukkonen 2003: 125-126.)

Toinen peruste sosiaaliselle vastuun kantamiselle voi l6ytya yritykselle koituvasta ima-
gohyodysté ja sitd kautta markkina-aseman vahvistumisesta. Peruste pohjautuu pidem-
malle tahtadimelle kuin edellinen ja vélillisiin taloudellisiin perusteisiin, eli varsinaisen
henkilon tydpanoksen tuottavuuden sijasta taloudellinen hyoty koituu muuta kautta.
Tallainen ndkdkulma perusteluineen on validi tilanteissa, joissa henkil suoriutuu hanel-
le maaritellyista tyotehtavistd, eli kattaa tyollistamisestd aiheutuneet kulut, mutta ei pys-
ty osaamisensa perusteella kilpailemaan avoimilla tydmarkkinoilla. Tésta nakékulmasta
julkisen sektorin teht&va voi olla muun muassa kehitysvammaisen tyontekijan eldkkeen
ja palkan yhteensovittaminen, elékkeen lepadmaan jattamiseen liittyvien asioiden tuke-
minen ja tukea tyontekijan kiinnittymista tyohon ja tydyhteisoon. (Kukkonen 2003:
126-127.)
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Julkisen sektorin ja yrityksien vélinen yhteistyd on todella tarkeda ja jopa toisen perus-
teen edellytys, mik& johtaisi yhteiseen tavoitteen asetteluun ja toimintakéytantéihin.
Esimerkiksi pyrittdessé kehittdmaan ja tukemaan enenevissd maarin, mahdollisimman
laajasti, vajaakuntoisten tyollistymistd avoimille tyémarkkinoille on todella térkeda
kiinnittdd huomiota kyseisen henkilon kiinnittymiseen ja integroitumiseen tyohon ja
tyoyhteisoon, missa yksi tarkein lahtokohta on julkisen sektorin ja yritysten valinen yh-
teistyd. Tilanteissa tulee my0s luonnollisesti kiinnittad huomiota rahoitusjérjestelyihin.
Taloudellisesta ndkdkulmasta kummallakin kahdella edellisell& perustelulla on yrityk-
selle valittomasti tai valillisesti taloudellisesti hyotya. Y hteisty0 ja taloudelliset peruste-
lut auttavat yrityksia ndkemadn pidemman t&htdimen kannattavuusperustelut. (Kukko-
nen 2003: 127, 129.)

Suomessa yritysten rooli vajaakuntoisten tyollistymiseen liitetddn usein hyvéntekevéi-
syyteen. Toistaiseksi suhteellisen vahalle huomiolle on jaanyt yritysten huomioiminen
toimijana, jolla on toiminnan tavoitteet, perustelut ja niihin sitoutuminen. Tdman seura-
uksena yritykset nayttaytyvat lahinnd tyollistamistoimenpiteiden kohteina tai niitd tuke-
van toiminnan toimintaymparistona. (Kukkonen 2003: 92, 130) Yritykset tulisi huomi-
oida paremmin tuetussa tyollistymisessd, silla kehitysvammaisen palkkaaminen léhtee
yrityksessa olleesta tarpeesta. Tyonantaja on tydvalmentajalle yhta tarke& asiakas kuin
kehitysvammainenkin (Sariola 2005b: 91).

Ty0Onantajayhteistyd on yksi tuetun tyollistymisen ominaispiirre. Yhteisty0 yritysten
kanssa on oikeastaan tuetun tyollistymisen kulmakivi. Yritysmaailma tyonantajineen on
sosiaalialan ammattilaisille alueena melko outo. Ammatillisen kuntoutuksen
toimenpiteisiin - ovat jo pitkddn kuuluneet tyokokeilut ja —harjoittelut seka
tyovalmennus. Ty6nantajayhteistyon onnistuminen edellyttad, ettd tydvalmentaja pystyy
kertomaan tarjoamastaan palvelusta tyOnantajan ymmaéartamalla kielelld. Liséksi
tyovalmentajan tulee ymmartdd yrityksen ja tyOpaikan toimintaperiaatteet. Kun
yhteisty6 yrityksen ja tydvalmentajan véalilla toimii, tietdd tyonantaja lisdpalvelusta, joka
varmistaa tuetun tydsuhteen onnistumisen. Tuetun ty6llistymisen kilpailukeinona toimii
tyonantajilta saatu hyva palaute, joka on edellytys toimintamallin levidmiselle.
(Harkapaa ym. 2000: 44.)

Kehitysvammaisen tyo6llistyjan ja koko tydyhteison kannalta on myos oleellista ottaa

huomioon se, miten pitkélle yritys kantaa sosiaalista vastuutaan. Tyollistyjan palkkaa-
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minen on luonnollisesti osoitus vastuun kannosta, mutta henkilén integroituminen par-
haalla mahdollisella tavalla osaksi tyoyhteisoéd ja koko tyoyhteison keskindinen kom-
munikointi ja tehokkuus yhtend yksikkona liittyvat keskeisesti elaméhallinnan ja voi-

maantumisen kasitteisiin.

6 ELAMANHALLINTA JA VOIMAANTUMINEN
6.1 Eldaméanhallinta

Kehitysvammaisuus on sinansa pysyva tila, eika sen syytd voida hoidollisesti poistaa.
On kuitenkin tarkedd vahvistaa kehitysvammaisen henkildn realistista k&sitysta omista
mahdollisuuksistaan ja vammaisuuden aiheuttamista rajoituksista sek& tukea hanen
valmiuksiaan mitd han tarvitsee elinymparistossdan. Hanen todellisuudenkésitystaan
voidaan monipuolistaa vaihtelevilla kokemuksilla ja sitd kautta parantaa héanen
elaménhallintaansa. Kokemusten vaihtelevuus on tdrkead, silla puutteellinen
kokemusmaailma haittaa toimintakyvyn kehittymistd. Muovaamalla ympériston
olosuhteita voidaan mahdollistaa vammaisen henkilon itsendinen toiminta ja tukea
hanen aloitteellisuuttaan. (Kaski ym. 2009: 190.)

Eldménhallinta on Roosin (1987: 65) mukaan yksi eldménkerran keskeisia
ulottuvuuksia. Roos jakaa eldmanhallinnan ulkoiseen ja sisdiseen. H&nen mukaansa
ulkoisesta eldmanhallinnasta on kyse silloin, kun ihminen pystyy paépiirteittain
ohjaamaan eldmansd kulkua ilman, ettd hdnestd riippumattomat tekijat ovat siihen
oleellisesti vaikuttaneet. Yksinkertaisimmillaan ulkoinen eldménhallinta on sitg, etté
mitddn odottamatonta ja eldmédn kulkuun paljolti vaikuttavaa ei ole tapahtunut ja
ihmisen asettamien tavoitteiden ja eldman tarkoitusperien ketju on paassyt toteutumaan.
Aineellisesti ja henkisesti turvatussa asemassa oleminen kertoo Roosin mukaan usein

ulkoisen hallinnan olemassaolosta.

Siséiselld elamanhallinnalla Roos (1987: 65-66) puolestaan tarkoittaa sité, ettd ihminen
kykenee erilaisissa elaméntilanteissa sopeutumaan ja katsomaan asioita parhain pain.
Ihminen hyvaksyy myos erilaiset elaméntapahtumat sen kokonaisuuteen kuuluvina

osina. Sisdista hallintaa ei kuitenkaan tule sekoittaa alistumiseen ja antautumiseen.
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Eldaménhallinta ohjaa ihmisten eldmadnkulkua ja yksityiskohtaisemmin eldménurien
muotoutumista. Elamankulun ennakoitavuus ja standardisuus riippuvat eldménhallinnan
tasapainosta. Elaménhallinnassa on oikeastaan kyse koko elaménkulun hallittavuudesta,
ilman ettd elamén ulkoisen ja sisdisen hallinnan tasot ovat virtaviivaisesti erotettavissa
toisistaan. (Loijas 1994: 22.)

Vammaisten eldmassa elamén hallittavuus ja eldménkulun problematiikka saavuttavat
tavallistakin laajemmat ja monimuotoisemmat mittasuhteet. Heidan arjessaan asiat
saattavat mennd heiddn ohitseen ilman, ettd he kykenevat niihin mitenk&an
vaikuttamaan. Heitd ja heid&n elaménkulkuaan koskevat paatokset voidaan joskus tehda
hyvinkin kaukana heistd itsestddn. Vaikka padtokset tehtaisiin lahelld vammaista,
voidaan asiat kuitenkin hoitaa kysyméttd asioista tai antamatta vaikuttaa itse paatoksen
tekoon. (Loijas 1994: 24.)

Ihmisen hyvinvoinnin ja sosiaalisen integraation kannalta tyo ja tavoitteellinen toiminta
nahdaan oleellisina tekijoind. Ty0 jasentdd arkielamad ja henkild luo itsetuntoaan ja —
arvostustaan sekd antaa mahdollisuuksia sosiaaliseen kanssakdymiseen ja itsensa
kehittdmiseen. Ty0 antaa mahdollisuuden myo6s sitoutumiseen ja olla yksi yhteison
jasen. (Jarvikoski — Harkapéaa - Pattikangas 1999: 118.)

Y mpéristotekijat ovat yksi tdrkeé osa-alue, joka vaikuttaa vammaisten eldmanhallintaan
ja eldménkulkuun. Esteisessd ympéristdssd vammainen ei kykene hallitsemaan ja
hahmottamaan ymparistodan niin, ettd omaehtoinen toimiminen sen osana olisi
mahdollista. Mitd enemmén esteitd ymparistosta 10ytyy, sitd enemman vammainen
joutuu turvautumaan toisten ihmisten apuun. Vaikka vammaisella olisi resursseja
itsendiseen selviytymiseen, voi han ympériston vuoksi toimia hyvinkin epditsenéisesti.
Taman kautta p&atdsvalta hénen asioistaan voi liukua muiden késiin. N&in ollen eldmén
ulkoinen hallinta kérsii. (Loijas 1994: 24.)

Ulkoinen ja sisdinen elamanhallinta luovat vammaiselle edellytykset toimia parhaaksi
katsomallaan tavalla omassa eldmassaan. Itsendisyys ei vélttamatta merkitse sitd, etta
vammainen pystyisi tekeméén kaiken omatoimisesti, vaan se tarkoittaa pikemminkin,
ettd hanell4d on mahdollisuus itse p&&ttad, miten, milloin ja missd jokin hanta koskeva
asia suoritetaan. Talloin voidaan puhua eldman hallittavuudesta. Vammaisille hyva

elamanhallinta merkitsee, vamman huomioon ottaen, samoja mahdollisuuksia kuin ei-
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vammaisillekin. Se luo mahdollisuudet tavanomaisille elamankulun vaiheille, mutta

antaa myos tilaisuuksia muuttaa elaménkulkua haluttuun suuntaan. (Loijas 1994: 25.)

Yhdeksi tydvalmentajan tehtavaksi voi tulla itsemaaradmisoikeuden ja omien valintojen
tekemisen opettaminen. Hdnen on opetettava talldin vammainen tietoiseksi
mahdollisuuksistaan, tehtdva hadnet tietoiseksi siitd, ettd on mahdollista valita.
Henkilokohtaisten tavoitteiden asettaminen voi vaatia pitkdn ajan. Tarkeintd on
kuitenkin, ettd paatoksien tekeminen on mahdollista. Se on sallittua ja vaihtoehtoja on
olemassa, joista voi tehdd omat valintansa tai kieltdytyé tekemasta valintaa. (Ladonlahti
— Pirttimaa 2006: 210.)

6.2 Voimaantuminen eli empowerment

Késitteella empowerment on useita eri merkityksid ja tulkintoja. Se voi viitata
valtuuttamiseen, vallan saamiseen ja ottamiseen. Kantasanan “power” suomalaisia
vastineita ovat valta, voima, mahti ja valtuus. Suomalaisissa kadnnoksissa on kaytetty
esimerkiksi termeja taysivaltaistaminen, valtuuttaminen sek& toimintavoiman ja —vallan
saaminen. (Jarvikoski ym. 1999: 103.) Tassa opinndytetydssa kaytamme kaésitteitd

voimaantuminen ja valtaistuminen.

Empowerment on tarked eldménhallintaan liittyvd ké&site. LahtOkohtana siind on
avuttomuus tai vallanpuute, joka viittaa omien tavoitteiden saavuttamatta jadmiseen,
puuttellisiin - voimavaroihin ja mahdollisuuksiin, vaihtoehtojen rajallisuuteen tai
sellaisiin tyomahdollisuuksiin, joissa yksilolla ei ole valinnanvapautta tekemisen
luonteen suhteen. (Jarvikoski 1994: 118.)

Huomion siirtdminen kehitysvammaisen henkilon sisdisistad tekijoistd ympériston
ulkoisiin tekijoihin voi tarjota pakokeinon stigmasta irrottautumiseen sekd luoda pohjan
uudenlaisen identiteetin rakentamiselle. Aiemmin vaheksyttyjen piirteiden kd&dntaminen
vahvuudeksi henkilon itseisarvolle ja ylpeydelle ovat olleet suurimpia nékokulmia
kansallisten- ja poliittisten liikkkeiden pyrkimykselle puuttua ja vaikuttaa syrjintaan.
Tama reitti voimaantumiseen pitéda sisélld&n enemmaén kuin itsestddn huolehtimisen
taitoja ja terveen minékasityksen. Se vaatii yksilokohtaista identifioitumista piirteisiin,

joita yleensé pidetddn henkilon ongelmien ldhteend. (Hahn 1991.)
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Siitosen (1999: 93) mukaan voimaantuminen on ihmisesta itsestdan lahteva prosessi.
Toisin sanoen voimaa ei voi antaa toiselle. Voimaantuminen on henkilékohtainen ja
sosiaalinen prosessi, jota toinen ihminen ei voi tuottaa tai aiheuttaa. Se on prosessi,
jonka kannalta toimintaympadristdon olosuhteet kuten valinnanvapaus ja turvalliseksi
koettu ilmapiiri voivat olla merkityksellisessa asemassa ja tdman vuoksi

voimaantuminen voi olla jossain tietyssa ymparistossa todennakdisempéé kuin toisessa.

Valtaistuminen merkitsee usein nimenomaan henkilokohtaisen hallinnan vahvistumista.
Valtaistumisen keskeisid osatekijoitd ovat muun muassa, ettd yksilo kokee
mahdollisuutensa vaikuttaa olosuhteisiinsa, saavuttaa p&daméaaridédn ja saa enemman
valtaa eldmddnsad. Nailtd osin valtaistuminen on l4helld suomalaista sisdisen
elamanhallinnan késitettd. Todennadkoisesti tuettu tyollistyminen tarjoaa paremmat
mahdollisuudet osallistumiseen ja integraatioon sekd pystyvyyden ja henkilékohtaisen
hallinnan kehittymiseen verrattaen muihin ammatillisen kuntoutuksen ja tyollistymisen
muotoihin. (Jarvikoski ym. 1999: 110, 121.)

Kuntoutus, ammattilaiset ja perheet yhteistyossd keskenddn voivat vahentaa
kehitysvammaisien henkildiden sosiaalista eristdytyneisyyttd. Monet kehitysvammaiset
aikuiset ovat todenneet, etteivat itsendisyys ja autonomisuus ole riittdvid tuottamaan
tyydytystd eldaméssd. He omaavat jokapdivdiseen eldmé&an tarvittavat taidot ja ovat
tyollistyneet vain tajutakseen, ettd heiddn perustavanlaatuisin ongelmansa on
sosiaalinen eristyneisyys. Tama tuo esiin keskeisen nakdkulman kehitysvammaisien
henkildiden kokonaisvaltaisesta integroitumisesta ympéaroivadan yhteiskuntaan. Koko-
naisvaltainen integroituminen voidaan saavuttaa tukemalla positiivisen identiteetin ra-
kentumista. Henkil6itd voidaan auttaa realisoimaan heiddn mahdollisuuksia ja vamman
tuomia realiteetteja. Positiivisen identiteetin avulla, sen edellyttdmien taitojen ja koke-
muksien kautta kehitysvammaisilla henkil6illa olisi mahdollisuus toimia ja ottaa kantaa

my0s poliittisesti. (Hahn 1991.)

Voimaantumisprosessille  oleellista on oman kontrollin  tunne eli tunne
toiminnanvapaudesta ja autonomisuudesta sekd yksilon ddneen kuuleminen. Néiden on
vaikea toteutua jos yhteis0 ei ole toimiva, yhteistoiminta ei ole luottamuksellista ja
osallistumisen mahdollisuus ei ole tasa-arvoista, silla voimaantuminen Kkorreloi
luottamuksellisuuden, autonomisuuden ja vastuullisuuden kanssa. Tyontekijoiden

voimaantumisella on suora vaikutus tyoyhteison energiaan ja motivaatioon. (Siitonen
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1999: 86-87.) Opinndytetydmme haastattelut lisdavat tyonantajien mahdollisuuksia
saada aantédan kuuluviin ja vaikuttaa positiivisesti kehitysvammaisten henkildiden voi-
maantumiseen. Parhaimmassa tapauksessa tdma voi myos tuottaa voimaantumista koko

tyOyhteisossa.

VVoimaantuminen korreloi sitoutumisen kanssa vahvasti, silld mitd voimaantuneempi
henkilo on, sitd vahvempi hé&nen sitoutumisensa on. P&&mé&&rat tuottavat ihmisessa
toimintaa vasta, kun nykyisten olosuhteiden arvio poikkeaa halutusta ideaalitilasta,
joihin paamé&arat tahtaavat. Sitoutumisen vahvistumiseen liittyy vahvasti se, etté
kontekstissa on kannustava ilmapiiri, joka perustuu arvostukseen, keskindiselle tuelle ja
yhdessé oppimiselle. (Siitonen 1999: 99, 101, 107.)

Vammaishuollossa kéytettavien toimintamallien perusteluissa voidaan painottaa
kuntoutusta, normalisaatiota ja integraatiota, elaménlaatua tai asiakkaan valtaistumista.
Tallaisilla tavoitteilla ei kuitenkaan ole merkitysta asiakkaan kannalta niin kauan, kuin
tulkintavalta niiden toteutumisesta on asiantuntijoilla. Valtaistumisen tarked askel on
siirtdd sekd@ tavoitteiden valinta ettd tavoitteiden toteutumisen arviointi kayttdjille
itselleen. (Saloviita ym. 1997: 88.)

Miten voimme ajatella tyollistymisen suhteen valtaistumiseen? Tyon mukanaan tuoma
status on yhteiskunnassamme korkeampi kuin tyottomyyden tai tyokyvyttomyyden, ja
tyollistyminen vahvistaa useimmiten henkilokohtaista hallinnan tunnetta. Toisaalta
tyontekoon voi liittya hierarkkisia valtasuhteita, ja vammaiset henkilot tekevét useimmi-
ten avustavia, vahdn ammattitaitoa vaativia toitd. Tyo voi tarjota parhaimmillaan mah-
dollisuuksia sekd oppimiseen ja kehittymiseen sekd osallistumiseen, palkitsevaan yh-
teisty6hon ja tyon tulosten nékemiseen, mutta kaikissa toissd ei ole mahdollisuuksia
tallaiseen. Tyolla on mahdollisuudet sek& valtaistamiseen ettd alistamiseen. (Jarvikoski
ym. 1999: 119.)

7 OPINNAYTETYON TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET
7.1 Opinnaytetyon tavoite

Opinnaytetyomme tavoitteena oli selvittdd espoolaisten tyonantajien kokemuksia

Espoon kaupungin vammaispalvelujen toteuttamasta tuetun tydllistymisen toiminnasta.
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Opinnaytety6 pohjautui tyonantajille tehtyihin haastatteluihin. Haastatteluaineistosta oli
tavoitteena saada tietoa teemoista ja asioista, jotka tyonantajat kokevat kehityskohtina
perustuen omiin kokemuksiinsa tuetusta tyostd. Haastattelujen teemat muodostuivat
VATES -saation laatimasta laatustandardista niilt4 osin, jotka koskettivat eniten tyonan-

tajia osana yhteistyoté.

Jo johdannossa olemme tuoneet, esille ettd kyseinen ndkdkulma on Espoon kaupungille
kaikkein ajankohtaisin ja tutkimusta aiheesta on tehty suhteellisen véhan. Kukkonen
(2003: 104.) toteaa myos, ettd tyOnantajalahtdisia l&hestymistapoja on toistaiseksi
Suomessa  kehitetty vahan.  Kehittdminen on  kuitenkin  t&rkedd, ettd
tyonantajanakdkulma tulisi julkisen hallinnon ja yksilollisen tuen ndkokulmien rinnalle.
Tallainen tasapaino heijastuisi kestaviin tyollistymistuloksiin. Eri ndkokulmien ja
l&hestymistapojen yhdistdmiselld voidaan luoda uudenlaista tyon- ja vastuunjakoa

julkisen sektorin ja yritysten valilla.

Parhaimmassa tapauksessa Espoon kaupungin vammaispalvelun tyontekijat saavat
opinndytetydmme tulosten perusteella valmiuksia kehittdd tulevaa toimintaansa jo
olemassa olevien ja tulevien tyodnantajien kanssa. Toisaalta opinndytetydomme ja
haastattelut voivat heréttadd yrityksissé ja tyonantajissa ajatuksia ja uusien ndkokulmien
pohdintaa. Epé&suorasti tama voi vaikuttaa kehitysvammaisen henkilon positiiviseen

integraatioon ja toimintaan tyopaikalla sek& helpottaa uusien tyonantajien 10ytdmista.

7.2 Tutkimuskysymykset

Laadimme yrityksen yhteiskuntavastuun, eldménhallinnan ja voimaantumisen
teoreettisen viitekehyksen pohjalta opinndytetydémme tutkimuskysymykset. Kysymyk-
siin vaikuttivat myds VATES -saation tuetun tyollistymisen arviointiin kehittdmat laa-
tukriteerit. Yhteiskuntavastuun teorialla ja kysymyksilld pyrimme saamaan tietoomme,
mitka asiat mahdollistavat tuetun tyollistymisen jatkuvuutta ja mit& asioita tulisi kehit-
taa. Yrityksien huomioon ottamisen liséksi haluamme eldménhallinnan ja voimaantumi-
sen teorian kautta syventdd nakokulmaa, mitka asiat vaikuttavat tyollistyjan tyosuhteen

ja tdman lahitydyhteison toimivuuteen.

1. Mitd valmiuksia yritykselld tulee olla, ettd tuetusti tyollistyvdn henkilon

tyésuhde on toimiva?
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2. Miten kehitysvammaisen henkilon tyosuhde on edennyt palkkauksesta t&hén

paivaan?

3. Miten yhteisty6 tydvalmentajan kanssa on sujunut?

4. Minka asioiden ty6nantajat kokevat vaikuttavan siihen, etta tuettu tyontekija in-
tegroituu tydyhteison jaseneksi parhaalla mahdollisella tavalla?
Tutkimuskysymyksilla haemme tietoa siihen, miten hyvin tuetun tyon toteuttaminen
toimii Espoossa niilt4 osin missa yritykset itse ovat osallisina. Kysymyksien perusteella
muodostimme haastatteluun neljé eri teemaa, joita vield pilkoimme pienempiin osateki-

joihin,

8 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN
8.1 Teemahaastattelu

Opinndytetydmme tutkimusmenetelma valikoitui aihe-alueen ja sen rajauksen perusteel-
la. Opinndytetydmme on laadultaan kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Kerdsimme
aineiston teemahaastattelun avulla. Haastattelun teemat oli mééritelty etukateen. Teemo-
ja oli neljd; tydsuhteen alku ja palkkaus, tuettu tyontekija tydsuhteessa, tyovalmentajan

rooli sekd tyopaikka, henkilékunta ja ilmapiiri.

Yksi kaytetyimmista tiedonkeruumuodoista on haastattelu. Se on hyvin joustava
menetelmd ja sopii sen vuoksi moniin erilaisiin  tutkimustarkoituksiin.
Haastattelutilanteessa ollaan suorassa kielellisessda vuorovaikutuksessa tutkittavan
kanssa ja tamd luo mahdollisuuden suunnata tiedonhankintaa itse tilanteessa.
Haastatteluaiheiden jarjestystd on mahdollista muokata itse haastattelutilanteessa ja
saatuihin vastauksiin voi pyytaa selvennyksia ja tarkennuksia. Haastattelussa voi myos
pyytédéd perusteluja mielipiteille ja esittdd tarvittaessa lisdkysymyksid. Haastattelu on
hyvéa tiedonkeruumuoto silloin, kun kysymyksessa on sellainen tutkimusalue, jota on
kartoitettu vain vahan. (Hirsjarvi — Hurme 2008: 34-35.)

Teemahaastattelu on vélimuoto lomakehaastattelusta ja avoimesta haastattelusta.
Tyypillisesti teemahaastattelussa aihepiirit eli teema-alueet ovat tiedossa ennalta, mutta

kysymyksilla ei ole tarkkaa muotoa tai jarjestysta. (Hirsjarvi — Remes — Sajavaara 2009:
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208.) Haastattelu etenee tiettyjen keskeisten teemojen varassa ja nostaa tutkittavien
aanen kuuluviin. Thmisten tulkinnat asioista ja heidan asioille antamansa merkitykset
ovat Kkeskeisig, kuten myos se, ettd merkitykset syntyvdt vuorovaikutuksessa.
Teemahaastattelu on puolistrukturoitu menetelmd, koska haastattelun aihepiirit ovat
kaikille samat. (Hirsjarvi — Hurme 2008: 48.)

Tekemdmme teemahaastattelu koostui neljastéd eri teemasta joiden avulla haimme
vastauksia tutkimuskysymyksiimme. Ensimmaéisen teeman kysymyksien tarkoituksena
oli tuottaa tietoa yritysten tarvitsemista valmiuksista, jotta tyollistyjan tydsuhde
onnistuu mahdollisimman hyvin. Toinen teema puolestaan kaésitteli tyollistyjan
tyosuhteen sujumista. Kolmannessa teemassa pyrimme selvittdméan tydvalmentajan
kanssa tehtdvan yhteistyon onnistumista. Neljdnnessd ja viimeisessd teemassa
kysymykset liittyivat tyopaikan muuhun henkilokuntaan ja heiddn tapaansa suhtautua

tyollistyjaan.

Koimme teemahaastattelun kohdallamme parhaaksi vaihtoehdoksi sen joustavuuden
vuoksi, silla meilla ei ole aiempaa kokemusta haastatteluiden teosta. Myos se, etta tyon-
antajien nakdkulmaa on tutkittu vain vahan, vaikutti valintaamme. Teimme avuksemme
haastattelurungon (liite 3), johon laitoimme yl6s myos tarkkoja kysymyksié koskien eri
teemoja. Se helpotti seuraamaan haastattelutilanteessa sit4, ettd kaikki tarvittavat asiat

tulivat kéasitellyiksi.

Kaikki haastattelut eivat kulkeneet rungon teemojen jarjestyksessd, vaan keskustelimme
aiheista silloin, kun ne tulivat luonnollisesti esille. Suurimmaksi osaksi haastateltavat
toivat itse omaan tahtiin esille aiheita, joista halusimme saada tietoa. Tarkat kysymykset
toimivat kuitenkin apuna, jos keskustelu tuntui tyrehtyvan. Haastatteluissa tarkkojen
kysymyksien esittdminen jatkoi luonnollista keskustelua, mutta emme joutuneet turvau-
tumaan niihin paljoa. Kéytimme niit4 silloin, kun haastateltava ei ollut valttdmétta poh-
tinut jotain osa-aluetta aikaisemmin. T&ll& tavoin onnistuimme heréttdméan tybnantajis-
sa pohdintaa ja haastattelujen kautta he jasensivét ajatuksiaan, kokemuksiaan seka toi-

mintatapoja tuetussa tyollistymisessé.

8.2 Haastateltavat

Kohderyhmé opinnédytetyéssamme oli Espoon alueella toimivat yritykset, jotka ovat

tyollistaneet kehitysvammaisen henkilon. Toivoimme, ettd haastattelemamme henkilot



29

toimivat laheisessé tydsuhteessa kehitysvammaisen tyontekijan kanssa. Haastattelimme
yhteensd kolmea tuetussa tyotoiminnassa mukana olevaa tyOnantajaa. Tallda hetkelld
Espoon vammaispalveluiden kautta on tyollistynyt yhteensd 14 kehitysvammaista
henkil6d. Kaikki haastateltavamme osoittivat henkilokohtaista mielenkiintoa kehitys-

vammaisten tyollistymiseen yleensa sekd tarkemmin tuettuun tyollistymiseen.

8.3 Aineiston keruu

Emme haastatelleet opinndytetydtdmme varten kehitysvammaisia tyollistyjid, mutta
haimme kuitenkin Espoon kaupungilta tutkimusluvan opinndytetyotdmme varten.
Haimme lupaa siihen, ettd Espoon vammaispalveluiden tyontekijat voivat antaa meille
tietoja tyonantajista jotka tyollistavat kehitysvammaisia henkiloitd. Tutkimusluvan

hakemisella varmistimme sen, ettei my6hemmassa vaiheessa tulisi ongelmia.

Ennen haastatteluja lahestyimme haastateltavia s&hkdpostin muodossa. Kirjoitimme
kirjeen (liite 1), jossa pyysimme lupaa saada haastatella heitd. Espoon
vammaispalvelujen tyontekijat vélittivat viestimme eteenpdin kaikille tuetussa
tyotoiminnassa mukana oleville tyonantajille. Talla tavoin sdilytimme yritysten
anonymiteetin parhaalla mahdollisella tavalla jo t&ssé vaiheessa tyotd, silla osallistu-
maan halukkaat yritykset ottivat itse meihin suoraan yhteyttd. Toimitimme ennen
varsinaisia haastatteluja osallistujille téytettavaksi esitietolomakkeen (liite 2), jonka
tarkoituksena oli orientoida haastateltavat aiheeseen ja valmentaa haastattelijoita

etukéteen nouseviin aiheisiin.

Kaikki haastattelut tapahtuivat tyOpaikoilla ja haastattelut kestivat puolesta tunnista
puoleentoista tuntiin. Suoritimme haastattelut joulukuun 2010 ja tammikuun 2011 aika-
na. Kerroimme haastateltaville saamiemme tietojen olevan luottamuksellisia ja jaavan
ainoastaan meidan kayttoomme analyysia ja johtopéatoksia varten. Kerroimme myaos,
etta toteutamme opinndytetydmme niin, ettei kenenkddn sanomisia voi tunnistaa val-
miista ty0std. Annoimme haastateltaville my6s mahdollisuuden lukea valmiin tyén sen

valmistuttua.
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8.4 Haastattelujen analysointi

Litteroimme haastattelut aina pian haastattelutilanteiden jalkeen ja puhtaaksikirjoitettua
tekstid tuli yhteensd 27 sivua. Haastatteluihin tekemdmme teemat loivat hyvan valmiin

pohjan jakaa litteroidut aineistot.

Useimmiten teemoja muodostetaan aineistolahtOisesti etsimalla haastatteluja tai vasta-
uksia yhdistavid tai erottavia asioita. Teemoja on mahdollista muodostaa myos teo-
rialdhtoisesti jonkin tietyn viitekehyksen tai teorian pohjalta. Teemoittelu on luonteva
tapa analysoida teemahaastatteluaineistoa. Teemoittelimme haastattelujen aineistot vielé
uudelleen analyysivaiheessa. Tdssd tapauksessa tarkoitamme teemoittelulla sitd, etté
analyysivaiheessa tarkastellaan sellaisia aineistosta nousevia piirteitd, jotka ovat yhteisia
usealle haastateltavalle. Ne voivat pohjautua haastattelun teemoihin ja onkin odotetta-
vaa, ettd lahtokohtateemat nousevat esiin. Liséksi tavallisesti tulee esille monia muita
teemoja, jotka ovatkin usein mielenkiintoisempia eivéatké ne valttdméattd noudata tutki-
jan tekemaén jarjestysté ja jasennystd. N&in syntyviin teemoihin kuuluvat myo6s luon-
nollisesti alkuperdisten teemojen valiset yhteydet. (Saaranen-Kauppinen - Puusniekka
2006; Hirsjarvi — Hurme 2008: 173.) K&ytimme teemoittelussa apuna teemahaastattelu
runkoa, jonka sisdlle poimimme haastatteluaineistosta ne asiat joiden avulla koimme

saavamme vastauksia tutkimuskysymyksiimme.

Teemojen muodostamiseen voi kayttdd apuna koodausta. Koodausyksikkojé voivat olla
sanat, lauseet, rivit tai kappaleet — riippuen tavoista ja lahtokohdista. Aineistoa voi koo-
data litteroituihin, tulostettuihin papereihin esimerkiksi varikynilld, alleviivauksilla ja
erilaisilla merkeilld. Ké&sin koodaamisen sijaan voi my0s kayttad tekstinkasittelyohjel-
maa ja kayttaa siellda mm. erilaisia fontteja ja véreja. (Saaranen-Kauppinen - Puusniekka
2006.) Itse kaytimme haastatteluaineiston koodaamiseen kunkin teeman mukaan eriva-
risia yliviivaustusseja, minka avulla kokosimme ”leikkaa-liimaa” - toiminnolla aineiston
analyysia varten. Jarjestettdessa aineistoa teemojen mukaan, kunkin teeman alle kootaan
haastatteluista ne kohdat jotka liittyvat teemaan. Nykydan teemoittelun voi suorittaa
helposti tekstinkasittelyn ”leikkaa-liimaa” — toiminnolla. Tekstinkésittelylld on mahdol-
lista koota myds sellaisia kohtia, jotka kuuluvat joihinkin muihin teemoihin. (Saaranen-

Kauppinen - Puusniekka 2006.)
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9 OPINNAYTETYON TULOKSET
9.1 Esitietolomake

Esitietolomakkeen avulla pyrimme saamaan hieman ennakkotietoja haastattelua varten
tyollistyjan tyosuhteesta seka tyovalmentajan ja yrityksen yhteistyon sujumisesta. Lo-
makkeen tarkoituksena ei ollut saada vastauksia tutkimuskysymyksiin vaan tietoja kay-
tettiin hyvéksi itse haastatteluissa ja niiden analyysivaiheessa.

Esitietolomakkeesta saatujen tietojen mukaan tyonantajat kokivat olleensa erittain tyy-
tyvaisia Espoon kaupungin vammaispalveluiden kanssa tehtyyn yhteistydhon. He ovat
saaneet tukea aina tarvittaessa. TyOnantajat vastasivat tyovalmentajan olleen mukana
tyollistyjan perehdytyksessé ja ettd tydvalmentaja tarjoaa tukeaan esimerkiksi mahdol-

listen ongelmatilanteiden ratkaisussa.

Kaikilla tyollistyjilla on voimassaoleva tydsuhde. Kahden tyollistyjan kohdalla tydso-
pimus on toistaiseksi voimassa oleva ja yhden kohdalla mééaraaikainen. Tyollistyjat ovat
tyoskennelleet yrityksissé erimittaisia aikoja, vaihdellen kahden ja kahdeksan vuoden
valilla. Kahdessa yrityksessé tyollistyjan tyosuhde on osa-aikainen ja yhdessa yritykses-

sé tyollistyja tekee taytta tyOpéivaa.

Tyollistyjien tyotehtavia kuvattiin selkeiksi ja toistuviksi. Tyotehtdvat ovat erilaisia
avustavia tehtdvia eivatka tyollistyjat ole varsinaisesti vastuussa esimerkiksi jostain tie-
tystd tyonalueesta. Esitietolomakkeen tietojen perusteella tyopaikoilla ei ole ollut mi-
taan erityista huomioitavaa koskien tyollistyjad. Kaksi vastanneista kertoi tyollistyjan
tydajan olevan lyhyempi kuin muilla tydntekijoilla. Liséksi tyonantajat kokivat tydsuh-
teen sujuneen kokonaisuudessaan péaéasaantoisesti hyvin kummankin osapuolen, ty6pai-

kan ja ty6llistyjan, kannalta.

9.2 Palkkaamisen edellytykset

Kaikki haastateltavat kokivat, ettei kehitysvammaisen henkilon toimiva tydsuhde vaadi
yritykseltd mitdan erityisid edellytyksid. Toimivan suhteen edellytyksiksi koettiin tyo-
tehtdvien sopivuus tyollistyjélle, tydyhteison avoin suhtautuminen ja ajatusmaailma se-
k& sopivan tuen jarjestaminen. Ainoa erityisjarjestely tyopaikoilla oli toteutettu nimit-
tamalla tyollistyjalle henkilokohtainen tukihenkild I&hitydyhteisosta, jolla taataan jatku-

va ja sopiva tuki.



32

Ei se mun mielestda mitddn edellytyksid vaadi. Ihan kuka tahansa voi pal-
kata vammaisen tyontekijan. Kunhan ty6 on sitten vaan sen verran yksin-
kertaista ja samoja toistoja ettei tuu liikaa yllatyksend. Tuntuu turvallisel-
ta. (H1)

Varmaan ihan niinku téllanen myonteinen suhtautuminen vajaakuntoisiin,
on se sitten kehitysvammainen tai mikd tahansa et semmonen avoimin
mielin. Ett4 jos on hyvin timmdnen ajatusmaailma tiukka niin tai muuten
niin ei kyl onnistu. Voisin sanoa nain. Se tyoyhteisokin, et siel on sellanen
kypsé niinku se suhtautuminen. (H3)

9.3 Tuettu tydntekija tyosuhteessa

Tyollistyneet olivat tulleet nykyisille tyépaikoilleen erilaisten polkujen kautta. Polut
tyopaikkoihin haastattelujen mukaan olivat avautuneet niin sanotusti takaoven kautta
lukuun ottamatta yhtd yritystd, jossa haastateltavamme ei ollut asiasta tietoinen. Yhteen
haastattelemaamme yritykseen tyollistyja oli paatynyt koulun ty6harjoittelun kautta ja
toiseen yritykseen tyollistyja paatyi aiemman tyokokemuksen tuomalla patevyydella ja
taidoilla seké tyotodistuksen suosituksilla. N&issd kahdessa yrityksessa tyollistyja oli
perehdytetty ty6tehtéviinsé tyopaikalla. Yksi haastateltavista ei tiennyt myoskéaan kuin-
ka tyollistyjan perehdytys oli tapahtunut. Misséén ndisté yrityksissa ei ollut olemassa
varsinaisesti mitaan toimintapolitiikkaa tai rakennetta, jota kautta pyrittaisiin aktiivisesti
ty6llistamiseen. Tyollistyminen on tapahtunut ennemminkin yhden tyontekijan henkilo-

kohtaisen aloitteen ja kiinnostuksen perusteella.

Tyollistyjan tyotehtavét olivat kaikissa tyopaikoissa avustavia toitd ja ne olivat maaray-
tyneet ty6llistyneen kykyjen ja voimavarojen mukaan. Esimerkiksi ty6llistyjan tyon tun-
timaaraé on tarkastettu kerran vuodessa jaksamisen seka palkan ja eldkkeen yhteensovit-
tamisen mukaan. Kaikissa yrityksissa tyollistyjan tydymparistod tai -tehtavia oli muo-
kattu ja kokeiltu joko itse tyollistyjan tai yrityksen aloitteesta. Yhdessd haastattelussa
painotettiin erityisesti tyollistyjan omaa halua kokeilla uusia tyotehtévia, johon yritys on
tarjonnut mahdollisuuksia. Kokeilun aikana on arvioitu ja paatetty tyotehtavan sopivuu-

desta.

Haastateltavat kokivat tyollistyjan suorittavan tyotehtdvansa péaasiassa hyvin ja tasalaa-
tuisesti. Tyollistyja tietdd oman tydalueensa ja kykenee toimimaan siella paasééantoisesti
itsendisesti. Kaikissa haastatteluissa tuli esille, ettd muun muassa ty6llistyjan mielialan
vaihtelut vaikuttavat tyonlaatuun heikentavasti. Mielialan vaihtelut olivat nousseet joko

yksityiselamén puolelta tai tydyhteison vélisestd vuorovaikutuksesta.
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Haastatteluissa ilmeni, ettd tukihenkild tyopaikalla koettiin tarkeéksi. Yhdessa yrityk-
sessd tukihenkilon lasn&olo on ollut erittéin oleellista, silla tydpaikan muulla henkil6-
kunnalla ei toistaiseksi ole ollut otetta tydllistyjaan. Tukihenkilon ollessa poissa tyollis-
tyjan ja muun henkilokunnan vélisessa vuorovaikutuksessa ilmenee haasteita. Toisessa

yrityksessa taas haasteena koettiin tukihenkildiden tiuha vaihtuvuus.

Haastateltavien mukaan tyollistyjét eivét ole tarvinneet tukea niinkdan tyotehtavien tek-
niseen suorittamiseen, vaan tarve on liittynyt enemman tyossé jaksamisen tukemiseen.
Tama voi tarkoittaa esimerkiksi tyon ja lomien rytmittdmista sekd valvontaa ja l&sna-
oloa. Valvonnalla ja l&sndololla viitataan lahinnd tyOtehtévien suoritetuksi tulemiseen ja
tyon laatuun. Tyollistyjat ovat osanneet myods halutessaan laistaa tyotehtévistadn. Haas-
tateltavat kokivat tyoelaman saantdjen olevan tyollistyjilla suurimmaksi osaksi hyvin
hallussa. Opeteltavia asioita ja haasteita ovat olleet lahinnd yliauttavaisuus, ylitunnolli-
suus ja tyontekijoiden yleisistd oikeuksista Kiinni pitdminen. Haasteita ovat olleet esi-
merkiksi taukojen ja ruokailujen tarkeydestd muistuttaminen ja tyollistyjan omien tyo-

tehtdvien ensisijaisuus suhteessa muiden auttamiseen.

Hén pystyy itsendisesti ... tietysti valvontaa on. Valvonta tietysti, se edel-
Iyttéa sitd, et ois joku kuka valvois vahan. Meill&ki se tuppaa vélilla jaa-
maan, et se ei 00 péivittéista. (H2)

Siis todella hyvin. Etta nyt kun on (julkisten kulkuneuvojen) kanssa on-
gelmia ollut, niin han soittaa ettd on myohdassa. Ja tulee ajoissa ja on lop-
puun asti. Aina ilmoittaa poissaoloista ja aina sovitaan. Ei mitd&n oo on-
gelmaa. Pdinvastoin on vaan hyvéé sanottavaa. (H1)

Tyollistyjan sosiaalisissa taidoissa ja vuorovaikutuksessa kaksi haastateltavaa koki
haasteena mielialojen vaihtelun, mikd oli ilmennyt muun muassa asiattomana kielen-
kayttond ja kaytoksend. Tilanteisiin oli puututtu haastateltavien mukaan tyoeldamén
sdannoistd muistuttamalla. Pitk&janteisen tyon kautta tyollistyjissa oli tapahtunut posi-
tiivista muutosta ja esimerkiksi erddsta tyollistyjastad on tullut rehellisempi sosiaalisen

vuorovaikutuksen ja puuttumisen kautta.

9.4 Tyobvalmentajan rooli

TyOnantajat ovat olleet tyytyvéisia siihen, ettd tyovalmentaja on ollut hyvin tavoitetta-
vissa aina tarvittaessa. TyOvalmentaja on kdynyt tydpaikoilla sé&nndllisesti, noin kerran

kuukaudessa. Jokainen ty6nantaja oli sitd mieltd, etté tukea voisi olla k&dyntien muodos-
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sa vélilla useammin. Haastateltavat kokivat ongelmallisena ty6valmentajien tiuhan vaih-

tuvuuden ja erdén tyollistetyn kohdalla oli menossa jo kolmas tydvalmentaja.

...(tyovalmentaja) niinku kaikki kaupungin tyontekijat, on hyvin kiireinen.
Hankin mielell&d&n tulis taalla useemmin kaymaan. (H2)

...mik& on ollu niin mun mielestd pikkusen niin miinusmerkki, ettd naa
ohjaajat on vaihtunut tiuhaan tahtiin...et onko (tyoOllistyjd) sen kokenut
rankkana? (H3)

Haastateltavien mukaan yhteisty6 tyovalmentajan kanssa on sujunut hyvin. Tapaamisis-
sa on vaihdettu aina kuulumiset ja kerrottu miten tyopaikalla on mennyt. Lisaksi tyol-
listyjan tyokuntoa on tarkasteltu ja pohdittu tarvitseeko esimerkiksi tyon tuntimaariin
tehdd muutoksia. Tydvalmentaja osaa tyonantajien mukaan késitella tyollistyjad sopivan
tiukalla tyootteella ja suhtautua tdhan aikuismaisesti. Tydvalmentaja tukee tyollistyjia
tyoelaman sadntdjen opettelussa, silla ne padsevat helposti unohtumaan. Liséksi tyo-

valmentajalta saadaan apua ongelmatilanteisiin, mikali sellaisia ilmenee.

9.5 Tyo0paikka, henkilokunta ja ilmapiiri

Haastateltavat kokevat, ettd tyoyhteison suhtautuminen tyollistyjaan on hyva ja positii-
vinen. Yksi haastateltavista toi esille, etté tyollistyjan tulo on vaikuttanut haneen henki-
I6kohtaisesti myonteisella tavalla ja havainnut jonkin verran samaa muussa tyoyhteisos-
sé. Kaikissa tyoyhteisoissa tyollistyja koetaan taysivaltaisena jasenena ja haastateltavien
mukaan ajoittain liikaakin. Tama on tullut esille muun muassa liiallisen luottamuksen
myo0td, jonka vuoksi tukea tai opastusta tyotehtdvissé ei ole ollut tarpeeksi saatavilla.
Yhdessa tyoyhteisdssé on jouduttu puuttumaan yksittaisen tyontekijan negatiiviseen

suhtautumiseen koko tuettua tyollistymista kohtaan.

Hé&n on niinku yks meista. (H2)

...Mme pidetddn hantd ihan taysin tasavertaisena...lhan samanlaisena tyoyh-
teison jasenend. (H3)

Kahden haastateltavan mukaan henkil6kuntaa oli informoitu tuetusta ty6llistymisesta
alusta alkaen, joissa toisessa henkilokunta oli tehnyt yhteisen paatoksen tyollistyjan
palkkaamisesta. Yhdessa haastattelussa alun palkkaamistilanteesta ei ollut tietoa ja haas-

tateltavan mukaan nykyista henkilostod ei oltu erikseen informoitu tuetusta tyollistymi-

sestd, koska sitd ei ole koettu tarpeelliseksi tai tarvetta kartoitettu.
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Ongelmatilanteisiin ty6paikalla on puututtu esimiehen roolissa joko puhutellen suoraan
tyontekijad tai jarjestden niin sanottuja kriisipalavereja. Tilanteisiin on voinut liittya
muun muassa toisen tyontekijan puolelta tullutta k&skyttdmista tai tyollistyjan oma auk-
toriteettiongelma, mill4 on ollut huono vaikutus tyo6llistyjan tydtehoon. Toisaalta on voi-
tu kokea, ettei tyopaikalla ole ollut isompia kriisej4 tai aihetta puuttumiselle, joten hen-

kilokunnan ja tyollistyjan valisia tunteita tai reaktioita ei ole kasitelty.

Kaiken kaikkiaan Espoon kaupungilta kaivataan aktiivisempaa otetta. Ty0nantajat naki-
vat kehittdmisen kohteina muun muassa koko tyoyhteison tukemisen. Nyt tuki keskittyy
l&hinna tyollistyjaén ja muu tyoyhteiso ja& vahemmalle huomiolle. Henkilokunnan tie-
tdmyksen liséamistd ja kouluttamista kehitysvammaisuudesta tai tyollistyjdn kehitys-
vamman piirteisté tulisi edistdd. Haastateltavat kokivat, ettd tat4 kautta koko henkild-
kunta voitaisiin ottaa kokonaisvaltaisemmin huomioon ja tydyhteison suhtautumisessa

ja kaytoksessé voisi ilmetd muutoksia. Tyonohjaukselle on havaittu selked tarve.

...et se ois koko tyoyhteisOlle. Heki sais vahé syvempaé tietoo, ku nyt se
on vaha talleen. (H2)

TyoOnantajat kokevat selvan tarpeen kokonaisuuden kehittdmiselle. Yksi haastateltavista
koki tarpeelliseksi tehokkaamman tiedottamisen tuetusta tyollistamisesté ja sen mahdol-
lisuuksista yrityksille yleisesti. Kaksi haastateltavaa koki tarpeelliseksi, ettd Espoon
kaupunki loisi foorumin vertaistuelle, jossa jo mukana olevat yritykset voisivat jakaa

kokemuksiaan ja kaytantdjaan.

Ja taté kautta, kuten mékin, tarviisin enemman tietoa kehitysvammasista ja
semmosista. Kaupungilta vahan sellasta, et he jarjestéis jonkun tdmmadsen
ketka tyollistad. Tuntuu, et kaikki on niin kiireisié tana pdivand. Unohtuu
t44, semmonen valmistava. Tultas vaikka... suht iso yritys kummiski, pi-
tdmaan kaupungin puolelta tilaisuus, missa kerrottas vaihtoehtoja millasiin
toihin voidaan ottaa. Nytki sieltd tuli vaan séhkdpostia onko mahdollisuus
ty6llistad ja. Siiné ois niin paljon opittavaa. Se on aika hurja luku, mité ois
halukkaita tulla toihin, ku sieltdéhén oli tyyliin prosentti kaks tyollistettyna
tai niinkun miten moni ois valmis. (H2)

...tietysti mitd m& monta kertaa ... toivonut tota niin etta sitd yhteistapaa-
misia vois olla nditten eri tyopaikkojen missa on, mut niitd ei oo koskaan
tullu. Ettd semmonen olis. Me ollaan tavallaan niinkun aika yksin. Niinku
ei tadl oo mitd&n mallia, me tehdan t4t4 hommaa niinkun omalla tyylilla.
Et se on niinkun ihan retuperélld. (H3)
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10 JOHTOPAATOKSET

Yhteiskunnassa vallitseva julkinen mielipide on kaikkein Kriittisin suhtautuja
kehitysvammaisiin henkildihin. Luotaantydntévat mielipiteet ovat perustavimpia rajoja
tuottavia tekijoitd kehitysvammaisen ja muun yhteiskunnan vélilla. Toisaalta eri
ympaéristdjen nakokulmat muokkautuvat yhteiskunnan politiikan mukaan ja toisaalta
lagjalla levinneet yhteisolliset asenteen muokkaavat yhteiskunnallista politiikkaa. (Hahn
1991.) Yhteiskunnan julkisen mielipiteen ja mahdollisen tiedonpuutteen seka
organisaatio- ettd tydyhteisd tasoilla oli juurikin saattanut johtaa haastateltavien
kokemukseen kouluttamisen ja tiedottamisen tarpeesta. Haastattelemiemme yrityksien
tyOyhteisot eivat ole edes kuuluneet kaikista kriittisimpdan joukkoon, sill& aineistomme

mukaan suurin edellytys palkkaamiselle oli avoin suhtautuminen ja asenne.

Tuettu tyollistyminen tarjoaa asiakkailleen vaihtoehdon tyo- tai toimintakeskuksissa
tehtdvalle tyolle tai monen kohdalla ainoastaan kotona oleilulle. Yhteistyd ammatillista
erityisopetusta tarjoavien oppilaitosten kanssa on johtanut siihen, ett4d useat
kehitysvammaiset hakeutuvat suoraan opiskelujaan vastaavaan tyohon avoimille
tyomarkkinoille sen sijaan, ettd hakeutuisivat toimintakeskuksiin. Aiemmin
koulutuksesta palattiin hyvin usein ty6- ja toimintakeskuksiin. Toisena vaihtoehtona oli
jaddminen kotiin. Kukaan ei osannut vakavasti kuvitella, ettd kehitysvammaisten

koulutuksen tavoitteena olisi tyollistyminen. (Poikonen 2005: 70.)

Jotta tybpaikkoja l0ytyisi vastaisuudessakin, tarvitaan tehokasta tiedottamista
tyonantajille ja yhteistyota heidédn ja heiddn jarjestjensd kanssa. Monet tyonantajat
eivat tiedd juuri mitédan tuetun tyollistymisen tyohonvalmennuksesta. Heilld ei ole tietoa
minkalaisiin taloudellisiin tukiin he ovat oikeutettuja, miten tydvalmentaja voi auttaa
tyOnantajaa ja tyOyhteisod vammaisen tyontekijan tyollistyessd yritykseen tai
minkalaisia kokemuksia muilla ty6nantajilla on hyvin onnistuneista rekrytoinneista.
(Sariola 2005b: 91.) Kaksi haastateltavista ajatteli, ettd tyOyhteisd tarvitsisi tietoa
esimerkiksi kehitysvammaisuudesta yleensa tai tyollistyjan kehitysvamman piirteista.
Tarve tiedon saamisesta liittyy yritysten valmiuksiin mahdollistaa toimiva tydsuhde.
Haastateltavien mukaan palkkaamisen ainoat edellytykset ovat tydyhteison oikeanlainen
suhtautuminen ja asenne tukihenkilon takaamisen lisdksi. Palkkaamisen jalkeen tar-
peeksi nousee muun tydyhteison tietouden kasvattaminen, ettd koko tyoyhteisd olisi

mahdollisimman toimiva.
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TyoOnantajien kokemus tiedon tarpeesta kertoo myds siitd, mitk& asiat vaikuttavat tyol-
listyjan integroitumiseen parhaalla mahdollisella tavalla. Haastateltavat kokivat, etté
parempi tietopohja voisi parantaa tyollistyjdn ja muun tyoyhteison vélista
vuorovaikutusta. Kolmaskin haastateltava tiedosti mahdollisen tiedon tarpeen asiasta
kysyttédessd. Yleinen tiedottaminen tuetusta tyollistymisesta yrityksille koettiin erittain
tarkedksi tyollistymismuodon laajentumisen ja valtakunnallisesti vankemman jalansijan

saavuttamisen nakokulmista.

Eriksson (2008: 71) rinnastaa vammaisen henkilén vieraaseen ihmiseen
valtakulttuurissa. Vammaisen saapuessa uuteen tydyhteisdén hé&n saattaa altistua
tietamattomyydestd  johtuville syrjiville kaytédnnoille sen vuoksi, ettd tietoa
vammaisuudesta ei ole tarpeeksi. Haastateltavien mukaan tyopaikkojen tukihenkilot
ovat puuttuneet tydyhteison tietdmattomyydesta johtuviin syrjiviin kdytantdihin, mutta
itsessaan taté ei koettu riittdvaksi toiminnaksi. Syrjivat kdytannot ovat vaikuttaneet tyo-
yhteisén keskindisen vuorovaikutuksen kautta myds siihen, miten tyollistyjien tydsuh-
teet ovat edenneet. Kouluttaminen ja tiedottaminen koettiin tdman vuoksi erityisen
tarkedksi. Syrjivien kaytant0jen poistuessa tai ainakin véhentyessa kehitysvammaisen
tyollistyjan mahdollisuudet ja edellytykset elaménhallinnan ja voimaantumisen lisdan-

tymiselle kasvavat.

Ty0Onantajiin ja tydyhteisdjen asenteisiin voidaan pyrkid vaikuttamaan muun muassa
tyollistymistd tukevien tahojen tekemilla kampanjoilla, tiedottamalla onnistuneista tyol-
listymisen kokemuksista ja jarjestamélla tyoyhteisoille keskusteluja (Kukkonen 2003:
100). Eras haastateltava koki hyodylliseksi, etta yrityksié tiedotettaisiin vaihtoehdoista
millaisiin  tyOtehtaviin  kehitysvammaisen henkilon voi mahdollisesti palkata.
N&kokulma koetusta kehittdmistarpeesta saa tukea myds muusta haastatteluaineistosta,
silla kaikki tyollistyjat olivat padtyneet tyopaikkaan niin sanotun takaoven kautta.
Tilastot tukevat havaintoa, silla noin 3000 koulutetusta ja ty0elamaan halukkaista ja
kyvykkaistd kehitysvammaisista vain noin 300 on palkkasuhteessa (Kehitysvammaisten
Tukiliitto ry 2011). Né&in ollen yrityksien tiedottaminen voi edistdd kehitysvammaisten
henkildiden tuettujen tydsuhteiden solmimista jopa valtakunnallisella tasolla eik& tyol-

listyminen olisi endd yrityksissa niin paljoa yksittaisten henkildiden varassa.

Opinnaytetyohon osallistuneet tyOnantajat kokivat myonteisesti Espoon kaupungin

tyovalmentajien kanssa tehdyn yhteistyon. Tuen laatuun ollaan oltu erittdin tyytyvaisia,
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mutta paasééntoisesti tuen madrédn olisi toivottu olevan hieman suurempi
tyopaikkakéyntien muodossa. Haasteita tyoeldmaan on haastateltavien mukaan tuonut
hieman tyovalmentajien vaihtuvuus. Kaksi haastateltavista nosti yhdeksi suurimmaksi
tuetun tyollistamisen kehittdmisen tarpeeksi sen, ettd Espoon kaupunki jarjestaisi yri-
tyksille vertaistuen-foorumin. Haastateltavien kokemukset kertoivat siitd, ettd he koke-
vat olevansa tilanteessa yksin. Tydvalmentajan tuki ainoastaan sen nykyisessa muodos-
sa koettiin kuitenkin riittamattomaksi ja kokemusten sekd kéaytantdjen jakaminen ver-

taisten kanssa toisi tarvittavan lisén.

Yksi haastateltavista nosti térkedksi tarpeeksi myods tydyhteison kouluttamisen ja
tiedottamisen ohella tyonohjauksellisen toiminnan jarjestamisen. Espoon kaupungin
ottaessa laajemmin huomioon tydyhteisfd tilaisuudet voisivat olla luonteeltaan
tyonohjauksen kaltaisia. Kaksi haastateltavista ei kokenut t&h&n varsinaista tarvetta,
mutta toisessa yrityksessa vastaava foorumi oli jo jérjestetty aina tarvittaessa yrityksen
puolelta. Puolanne ja Sariola (2000: 6,13) katsovatkin, ettd ty6valmentajan tehtéviin
kuuluisi  jarjestdd tyonohjausta henkilostolle tyollistyjalle tydelaman sdantdjen
opettamisen ja tyopaikan tukitoimien jarjestdmisen ohella. Tydyhteison parempi huomi-
oon ottaminen voi olla tydyhteisdd voimaannuttava seké valillisesti vaikuttaa tyollisty-

jan elamanhallinnan ja voimaantumisen kokemukseen.

Kehitysvammaisten ihmisten tuleminen tyomarkkinoilla ja t&t4 kautta ihmisten
tietoisuuteen on muuttanut niin tavallisten ihmisten kuin ammattilaistenkin asenteita ja
uskoa vammaisten selviytymiseen. Kehitysvammaa ei ndhdd en&d automaattisesti
elakkeelle johtavana tilana. Tyonantajaa hyodyttadd kaikkien tyontekijoidensa tyopanos.
Tyollistyneiden tyontekijoiden tyotehtdvat koostuvat usein heille ré&ataloidyista
rutiinitehtavistd, jotka he toteuttavat huolellisesti. Muut tyontekijat puolestaan

vapautuvat péivittdin toistuvista rutiineista muihin tyotehtaviin. (Poikonen 2005: 71.)

Haastatteluissa nousi ilmi, ettei kehitysvammaisilla tyollistyjilla ole varsinaisesti
etenemismahdollisuuksia. Tyollistyjat oli palkattu tydsuhteeseen, joka on perustunut
yrityksen tarpeeseen. Yrityksen ensisijainen vastuu on taloudellinen tuottavuus.
Palkkaaminen tyollistyjan tieto-taidon perusteella on suoraan taloudellisesti yritykselle
kannattavaa. Tyo0llistyjan hoitaessa rutiininomaiset avustavat tehtavat muut tyontekijat
vapautuvat toisiin tyotehtdviin, joka voi heijastua yrityksen tuottavuuteen positiivisesti.

Muiden tyontekijoiden vapautuminen muihin tehtaviin seka yritykselle koituva imago-
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hyoty ovat myos taloudellisen kannattavuuden peruste, vaikka tyollistyja ei tuottaisi
valitonta voittoa tai tappiota tyopanoksellaan. Haastatelluissa yrityksissa tyotehtéavien
kokeilua ja muokkausta on tehty tyon mielekkyyden takaamiseksi. Vakiintuneet
tyotehtdvat ovat maadraytyneet sen mukaan, mik& luonnistuu parhaiten kultakin

tyollistyjalta.

Parhaiten luonnistuvat tyotehtévat tyollistyjan tieto-taidon-nédkokulmasta tukevat jo
edelld mainitun Kasken ym. (2009: 222, 226-228) teoriaa. Kaski painottaa, ett4d on
tarkedd vahvistaa tyollistyjan realistista ké&sitystd omista mahdollisuuksistaan ja
vammaisuuden aiheuttamista rajoituksista suhteessa elinymparistoon ja sen vaatimuk-
siin. Vaihtelevat kokemukset vaikuttavat positiivisesti eldmanhallintaan, mik&
haastatelluissa yrityksisséd toteutui tydeldma&n osallistumisena ja tyOtehtdvien
kokeiluna.  Kehitysvammaisen kohdalla tulisi pyrkiad l6ytdmé&&n tasapaino
mahdollisimman suuren itsendisyyden ja valttaméattoman riippuvuuden valilla. Tasapai-
non loytamista tukee jo tyollistyjan palkkaaminen seka itse tyosuhde. Siit4 kertoo my6s
haastateltavien kokemus siitd, ettd tyollistyjat suoriutuvat tyotehtavistaan
paasaantoisesti erittdin hyvin. Koemme, ettd talloin on tarkedd keskittya tyollistyjan

omiin voimavaroihin eik& tehda tyollistyjaa riippuvaksi jatkuvasta tuesta.

Voimavarojen ja mahdollisimman suuren itsendisyyden tukeminen ilmeni
haastatteluissa ja yrityksien toimintatavoissa siten, ettd tyotehtavat tukevat tyollistyjan
kykyj4 ja taitoja. Tyopaikoilla tydtehtévien kokeilu ja toisaalta niiden vakiinnuttaminen
kunkin tyollistyjan mukaan on tapa edistéa tyollistyjan integroitumista tydyhteis6on
parhaalla mahdollisella tavalla. Nakokulma tukee ty6llistyjan onnistumisen kokemuksia
ja mahdollisimman suurta itsendisyyden tunnetta tyGeldmassda, mitké vaikuttavat taas
positiivisesti elamanhallintaan sekd voimaantumiseen. Ty0ll& on siis suurempi merkitys

kuin vain lisdarvon tuottaminen tyonantajalle (\Vendlainen 1996:17).

Haastatteluaineistosta voi paatelld, ettd haastatellut yritykset toteuttavat sosiaalista
vastuuta ty0elaman laadun ja henkiloston hyvinvointiin vaikuttamisen nakokulmista
siind mé&arin, mihin heilld on valmiuksia. Haastateltavat toivat ilmi, ettd he antavat
yrityksen tarpeen ja toimintaympariston puitteissa tyollistyjalle mahdollisuuksia sek&
tukea edetd vakiintuneiden tyotehtévien suorittamisessa. He ovat ottaneet myds
huomioon tyollistyjan jaksamisen muun muassa rytmitettyjen lomien sekd tyotuntien ja

— ma&ran suhteen. Kaksi haastateltavista kertoi myos pyrkineensa tukemaan muuta
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tyoyhteiséd ja tyollistyjan valistd wvuorovaikutusta ja tarvittaessa puuttumaan

kummankin osapuolen toimintaan.

Arvostetuksi tulemista tydeldaméssa vahvistavat muun muassa hyvéksynnan ja vastuun
saaminen. Palautteen, tuen ja ohjauksen saaminen ovat mygds vahvistavia tekijoitd. Mi-
kali ihminen ei koe tyotdan merkitykselliseksi tai han ei koe tulleensa arvostetuksi tyos-
s&én, han alkaa voida pahoin. Tallaisessa tapauksessa ihminen ei kdytd voimavarojaan
ja voi alentaa omalta osaltaan tyoyhteison toimintaa ja tuottavuutta. Arvostetuksi tule-
misella voi olla vaikutusta koko tydyhteison hyvinvointiin. (Paasivaara 2009: 15.) Voi-
maantumisprosessia edesauttaa yhteison toimivuus, luottamuksellinen yhteistoiminta ja

tasa-arvoinen osallistumisen mahdollisuus.

Venaldinen (1996: 33-34) tuokin esiin, ettd tydssa oppimisen ja tyopaikan tarjoamien
sosiaalisien suhteiden kautta tyOllistyjalld on mahdollisuus henkilokohtaiseen
persoonalliseen kehitykseen, joka vaikuttaa itsetunnon vahvistumiseen ja sosiaalisen
toimintakyvyn kasvuun. T&ta tuki haastatelluissa yrityksissa puuttuminen ja tukeminen
tyoelaman séantdjen opettelussa, esimerkiksi asiattomaan kielenkayttoon ja kaytokseen
puuttumalla. Kokemuksia oli my0s siitg, etta tyollistyjat ovat edenneet ndissé taidoissa

pitkdjanteisen tyon kautta.

Sosiaalisen toimintakyvyn kasvu ja sosiaalisten kontaktien lisdantyminen on tyollistyjan
kannalta erittdin tdrke&d asia, silla monet kehitysvammaiset aikuiset kokevat
perustavanlaatuisena ongelmana sosiaalisen eristyneisyyden. Keskeinen nakdkulma on
siis tukea kehitysvammaisia henkil6itd integroitumaan ympéroivaén yhteiskuntaan
kokonaisvaltaisesti. (Hahn: 1991). Sosiaalisen vuorovaikutuksen tukeminen ja
tarvittaessa puuttuminen sek tyollistyjan sosiaalisissa taidoissa eteneminen edesauttaa

tyollistyjan kokonaisvaltaista integroitumista osaksi tyoyhteisoé

Kaksi haastateltavista pohti paljon kehitysvammaisen tyollistyjan pientd palkkaa ja
kokivat sen henkilokohtaisesti epdtasa-arvoisuutta tuottavana ja kehitystarpeena.
Kolmas haastateltava ei ollut lainkaan aiemmin pohtinut asiaa. He eivat kuitenkaan
kokeneet, ettd itse tyollistyjad nakisi t4td ongelmallisena tai syrjivana. Palkanmaksun
madré epakohtana perustui sille, etta tyollistyja saa huomattavasti vahaisempad palkkaa

samoista tyotehtdvistd, mitd muut tydyhteison jésenet. Huomio on erittdin hyva ja
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oleellinen, silld pyrkimyksend on kehitysvammaisen henkilon téysivaltainen integroi-

tuminen ympardivaan yhteiskuntaan.

Haastatteluissa palkan mééra suhteessa taysivaltaiseen tyoyhteison jasenena olemiseen
esiintyi siten, ettd tyollistyjaltd ei odotettu samanlaista tyosuoritusta ja jaksamista
toisaalta juuri matalan palkkatason vuoksi ja toisaalta ty6llistyjan henkilokohtaisen
jaksamisen ja kykyjen takia. Huomiota tulee kiinnittdd myos siihen, etté tukihenkilot
itse tiedostivat tdmén tyOpaikalla, ei niink&&n muu tydyhteisd. Muuta tyoyhteiséa oli
jouduttu muistuttamaan asiasta aika ajoin. Kehitysvammaiset tyollistyjét koettiin naista
seikoista huolimatta muutoin taysivaltaisiksi tyoyhteison jaseniksi, mik tuli esille vah-

vasti tekemissamme haastatteluissa.

Toisaalta emme ole varmoja siitd, miten hyvin tydnantajat olivat tietoisia tyollistyjan
kaikista tuloista kokonaisuutena. Puolanne ja Sariola (2000: 17) Kirjoittavat, etta tuetun
tyollistymisen toiminta-ajatuksen tavoite on lisdtd ammatillista ja sosiaalista
elamalaatua, mik4 pyritddn saavuttamaan muun muassa normaalin palkan avulla. Palkka
sovitetaan tyoméaardédn ja — laatuun sekd taloudellisten tukitoimien ja eléketurvan
kanssa. Yhteensovittamistakaan ei nahty haastatteluissa yksioikoiseksi asiaksi.
TyoOnantajien mukaan sekd he ettd itse tyollistyjd kokevat, ettd tehdyn tyomaaran
suuruus  voisi  olla  nykyistd  isompi.  Ainakin  yhdessa  yrityksessa
tyokyvyttomyyselédkkeen lepddmaan jattdmista oli harkittu perusteellisesti.

Opinnaytetyon tavoitteissa esitimme, ettd parhaassa tapauksessa haastattelut voivat he-
rattdd pohdintaa tyonantajien kesken. Kaikki haastateltavamme olivat motivoituneita ja
sitoutuneita tuetun tyollistymisen tydmuotoon, mika nakyi muun muassa pitkélle poh-
dittuina mielipiteind koskien omaa tyOyhteis0d seka valtakunnallisiin linjauksiin asti.
Haastattelumme heréttivat pohdintaa my0ds juuri muun muassa palkkauksen, jatkuvan

madréaikaisen tyosopimuksen uusimisen ja tyollistyjan ympariston teemoista.

Johtopé&éatoksissd olemme luonnollisesti nostaneet tarkeimpid analyysin aiheita siten,
ettd ne vastaavat kaikkiin tutkimuskysymyksiin. Halusimme kuitenkin painottaa enem-
man tyonantajilta tulleita kehitystarpeita tuettuun tyollistymiseen, koska niitd Espoon
kaupungin vammaispalvelun tyotekijat erityisesti toivoivat. Tutkimuskysymykset tyon
etenemisestd, tyovalmentajan kanssa tehdysté yhteistyosté ja tyollistyjan integroitumi-

nen tyoyhteisoon ovat kaikki yhteyksissa ja vaikuttavat suhteessa toisiinsa. Esimerkiksi
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monet kehitystarpeista voisivat kuulua tydvalmentajan tehtéviksi ja sen myo6td vastata
tutkimuskysymykseen miten yhteisty0 tyévalmentajan kanssa on sujunut. Emme painot-
taneet tatd nakdkulmaa sen vuoksi, koska halusimme jattdad Espoon kaupungille paatan-
t&- ja organisointivallan, miten ja kuka kykenisi vastaamaan parhaiten tyonantajien tar-

peisiin.

11 OPINNAYTETYON LUOTETTAVUUS

Kun arvioidaan opinndytetyon luotettavuutta, on otettava huomioon yleiset laadullisen
tutkimuksen toteuttamiseen liittyvat ongelmat. Koska kayt0ssé ei ole tarkkoja mittareita,
vaan tulokset pohjautuvat haastateltavien kertomuksiin, on haastattelujen toistettavuus
hankalaa. Opinndytetyon luotettavuutta ja patevyyttd tulisi arvioida kuitenkin jollain
muotoa. Siksi onkin erityisen tarke&d, ettd kertoo tarkasti tyonsa etenemisen vaiheet.
(Hirsjarvi ym. 2009: 232.)

Laadukkaaseen aineiston keruuseen voidaan vaikuttaa jo ennen haastatteluita tekemalla
mahdollisimman hyvé haastattelurunko. Lisdksi on hyva miettid ennalta, miten teemoja
voidaan syvent&g, ja pohtia mahdollisten lisakysymysten muotoja. Opinndytetyon luo-
tettavuuteen vaikuttaa myos haastatteluaineiston laatu. Opinnéytety6ta ei voida katsoa
luotettavaksi, mik&li vain osa haastateltavista on haastateltu, aineiston purkamiseen eli
litterointiin on kaytetty eri saantdja tai luokittelu on toteutettu sattumanvaraisesti. (Hirs-
jarvi — Hurme 2008: 184-185.)

Pyrimme tekemaén haastattelurunkomme mahdollisimman tarkoituksenmukaiseksi aja-
tellen tutkimuskysymyksidmme. Kirjoitimme jokaisen teeman alle runsaasti tukikysy-
myksid varmistaaksemme haastatteluiden sujuvan etenemisen. Kysymysten yldskirjoit-
tamisella varmistimme myo6s sen, ettd ettd tietyt samat aiheet toistuvat haastattelusta
saadussa aineistossa. Missdén haastatteluissa emme joutuneet kayttdmaan systemaatti-
sesti tukikysymyksid aineiston kerddmiseen. Teemahaastattelu oli siis opinndytetyol-
lemme sopiva menetelmd, silla se antoi tarpeeksi tilaa tyonantajien aanille, jota kautta
analyysiin ja johtopaatoksiin tuli tadysin uutta aineistoa, joka olisi jadnyt saamatta kéyt-

tamalla esimerkiksi tiukasti strukturoitua haastattelua.

Opinnaytety6n luotettavuuteen voi vaikuttaa mahdollisesti se, ettd padsimme haastatte-

lemaan vain kolmea yritystd. Kaikki haastatellut yrityksien tyonantajat olivat kiinnostu-
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neita ja motivoituneita kehitysvammaisten tuetusta tyollistymisesté ja sen kehittdmises-
t4. Tamé ilmeni siten, ettd kaikilla haastateltavilla oli selvasti halua kehittda tuettua tyol-
listymistd omassa tyoyksikossddn ja he olivat selvésti pohtineet aihetta syvallisesti seka
siihen liittyvia kehitystarpeita. On siis mahdollista, ettd opinndytetyohdn on valikoitunut
tuetusti tyollistymiseen myoOnteisesti suhtautuva ja aktiivinen joukko. Varsinkin tdssa
tapauksessa olisi mielenkiintoista tietdd, mit4 haastattelematta jaaneilta yrityksilta olisi
tullut lisd&d aineistoon sek& minka takia halukkuus osallistumiseen oli niin alhainen.
Haastatteluista saatu aineisto oli kuitenkin yksistaan riittava, silla saimme vastauksia
tutkimuskysymyksiimme ja samat vastaukset ja teemat toistuivat aineistossa vahintaan

kahdella haastateltavalla.

Pohdimme opinndytetydmme luotettavuutta suhteessa haastateltavien sosiaalisesti suo-
taviin vastauksiin. Huomasimme kysymyksen asettelulla olevan vaikutusta vastauksien
kattavuuteen ja realistiseen kuvaukseen. Kysymyksien ollessa neutraaleja esimerkiksi
”Miten koet tyollistyjan suoriutuneen ty6tehtavistd?” antoi enemman tilaa vapaalle poh-
dinnalle ja vastaukselle, jota kautta haastateltavat toivat esiin myds kohdattuja haasteita.
Haastateltavat kuvailivat tilanteita ongelmattomiksi, kun kysymykset oli muokattu on-
gelmaldhtoisestd nakokulmasta. Tamé voi olla osoitus tietynlaisesta sensitiivisyydesté ja
sosiaalisesti suotavista vastauksista, ettei kehitysvammaiselle tyollistyjalle eikd yrityk-

selle haluta antaa negatiivissavytteisté leimaa.

12 POHDINTA

Opinnaytetyon tekeminen oli todella mielenkiintoista. L&pi prosessin oli lasnéd kaksi
alvan erilaista arvomaailmaa, joiden keskindistd vuoropuhelua pyrimme mahdollista-
maan. Sosiaalialan arvomaailmaa maéarittdvat pehmedt arvot sekd tietyssd maarin kun-
touttava ja mahdollisuuksia tarjoava nakokulma. Kaikille halutaan antaa mahdollisuus
olla taysivaltainen yhteiskunnan jasen eik& yksiloiden erilaisia ominaisuuksia n&hda
pois sulkevina tekijoind. Ominaisuudet pyritdan suhteuttamaan tuetussa ty6llistymisessa
siten, ettd taysivaltainen jasenyys tyoyhteisoissé olisi saavutettavissa parhaalla mahdol-
lisella tavalla. Yrityksien arvomaailma taas mielletdan usein kovaksi ja kaikkien yrityk-
sien yksi tarkeimmistd perustavoitteista on tuottaa voittoa ja kasvaa markkinoilla. Kah-
den erilaisen arvomaailman kohtaaminen heratti meissé paljon pohdintaa muun muassa

sen suhteen kenelld on vastuu esiin tulleista kehitystarpeista ja miten ne jérjestetaan.
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Tulevaisuudessa yksi sosiaalialan suuri kysymys tulee olemaan, miten pitkélle se reagoi
yritysmaailmaan ideologiaan ja arvomaailmaan. Kyseinen ideologia ja arvomaailma
ovat tehneet tuloaan sosiaalialalle jo muun muassa valtakunnallisten resurssikysymyksi-
en ja -jaon muodossa. Suomalainen yhteiskunta on siirtymassd maailman laajuisesta
ylpeyden aiheesta, hyvinvointiyhteiskunnasta, kohti markkina-arvoja. Sosiaalialalta
vaaditaan sen tuloksellisuuden osoittamista markkinatalouden mittareiden avulla julki-
sen rahoituksen takaamiseksi, jolloin sosiaalialalta taas riistetd&dn sen inhimillisyytta.
Tulisiko sosiaalialan omaksua markkinatalouteen pohjautuvaa ajatusmaailmaa selviték-
seen tulevaisuudessa ja jos kyll&, niin missa méarin? RIiittaisikd esimerkiksi tuetussa
tyollistymisessd toimintamuodon markkinointi yrityksille markkinatalouteen pohjaavien

arvojen ja késitteiden avulla?

Tuetussa tyOllistymisessa juuri se viimeinen, tyonantajan kynnyksen ylittdminen, on
ollut vaikeinta. Ty6valmentajalta vaaditaan taitoa ja osaamista erityisesti tyonantajien
kohtaamisessa ja neuvotteluissa tyosuhteen saavuttamiseksi. Palvelun onnistunut mark-
kinointi ja myyminen ovat liike-elamésta tuttuja termeja ja ne hallitsemalla tyovalmen-
tajilla on paremmat mahdollisuudet pa&sta haluttuihin tyollistamistuloksiin. Ty6valmen-
tajien tyonkuvia voitaisiin tulevaisuudessa kehittda siihen suuntaan, etté osa valmenta-
jista voisi keskittyd enemmén tyonantajien kanssa tehtavaan yhteistyohon ja osa tyota
hakevan vammaisen tukemiseen ja palveluohjaukseen. Tulevaisuudessa voitaisiin rekry-
toida tyovalmentajia, joilla olisi kokemusta my6s markkinoinnista, myynnista ja liike-
elamastd. On erityisen tarke&a ottaa huomioon, ettd tyonantaja on yht& keskeinen asia-

kas tyovalmentajalle kuin vammainen tyoté hakeva asiakaskin. (Sariola 2005b: 91.)

Sariolan esittama vaihtoehto voi hyvinkin olla yksi ndkdkulma toteuttamistapaan. Mie-
timme kuitenkin, etta téllainen tyotehtdvien kahtiajako olisi vaara jos kyseessé on vain
tyovalmentajan tehtavadnimike suhteessa siihen osoitettuihin resursseihin. Vaarana on,
etta tyovalmentajilla ei olisi tarvittavaa ammattitaitoa koko tehtdvankuvan hallitsemi-
seen. Toisaalta ty6valmentajien tyon toteuttamiseen vaikuttavat nykyaankin erittdin
niukat resurssit, jolloin nykyisten vakanssien siirto markkinoinnin osa-alueelle voi vai-
kuttaa siihen, ettd yrityksien tukihenkilot, kehitysvammaiset henkil6t ja tydyhteisot saat-
taisivat jaada ilman tarvittavaa tukea. Mahdollinen tydnjako voisi pikemminkin olla
sellainen, ettd markkinoinnin, myynnin ja liike-el&mén taitojen hallitsevat voisivat ottaa
vastuuta tiedottamisesta ja yrityksien motivoinnista palkata kehitysvammainen henkil®d

sen tuomine hyotyineen. Sen vuoksi koemme, etté varsinainen tyovalmentajan rooli oli-
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si hyva séilyttédd sellaisenaan. Sosiaalialan ammattilaisten tietdmys ja tuki nousevat
isoksi tarpeeksi haastateltavienkin mukaan siind vaiheessa, kun kehitysvammainen hen-

kilo on palkattu tuettuun tyosuhteeseen.

Kehitysvammaisen henkilon tyollistyminen hyodyttad kaikkia osapuolia. Yksiloa ajatel-
len merkittavid tyollistymisen vaikutuksia ovat osallisuuden lisddntyminen, itsetunnon
kasvaminen ja tulotason nousu. Moni tuetussa tydsuhteessa oleva kokee ensimmadista
kertaa eldméssaan olevansa jotain muuta kuin hoidon tai toimenpiteiden kohde. (Poiko-
nen 2005: 71.) Yrityksen hyoty nakokulmaa ei kuitenkaan tule ohittaa. Yrityksien tie-
dottaminen tuetun tyollistymisen mahdollisuuksista, kuten mihin tehtaviin henkildita
voi mahdollisesti palkata, on todella tarkeda. Tatd kautta tyonantajat voivat nahda joko
suoran taloudellisen hyddyn palkkaamisesta tai ainakin palkkaamisen imagohyodyn,
mill& on valillinen taloudellinen hy6ty. Valillinen taloudellinen hy6ty riippuu kuitenkin
my0s yrityksen omasta tiedottamisesta, jos sen perusteena on ohjata kuluttajien valinto-

ja.

Olimme yllattyneitd siitd, ettd kaikki tyollistyjat olivat paatyneet haastattelemiimme
yrityksiin niin sanotun takaoven kautta. Haastatteluissa ilmeni, ettei missaan yrityksissa
ollut selkeita malleja tai rakenteita tuetun tyollistymisen toteuttamiseen. Tastd nako-
kulmasta nykyisilla kaytdnnoilla tuettu tydllistyminen on siis lahes taysin yhden ihmi-

sen kiinnostuksen varassa.

Pohdimme opinnédytetyon prosessin aikana paljon kehitysvammaisten ty6llistyjien tyo-
suhteiden laatua. IThmettelimme kehitysvammaisten henkildiden madréaikaisia tyosopi-
muksia, joiden uusimista arvioidaan vuosittain. Jokavuotinen arviointi voi olla mahdol-
lisesti tyOllistyjalle eri tavalla stressié tuottava tekija suhteessa toistaiseksi voimassaole-
vaan. Erillinen arviointi voi siis aiheuttaa tyollistyjassd enemmén epdvarmuutta suhtees-
sa toistaiseksi voimassaolevaan, koska jalkimmaisessd arviointia tehdaan vain tarpeen
tullen. Mielestamme tydsuhteen méérdaikaisuudelle ei muutenkaan ole perusteluita jo

lain nakdkulmasta.

Olimme erittdin positiivisesti yllattyneita siitd, ettd kaikki haastateltavat kokivat kehi-
tysvammaisen henkilon palkkaamisen ainoaksi edellytykseksi tukihenkilon ohella oike-

anlaisen asenteen. Haastateltavat kokivat oikeanlaiseksi asenteeksi avoimen mielen ja
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positiivisen suhtautumisen. Yllatyimme myos siitd, ettd tyonantajien kokemukset kehi-
tystarpeista olivat kesken&én niin johdonmukaisia ja konkreettisella tasolla.

Johdannossa kerroimme, ettd Espoon kaupungin vammaispalvelujen tyontekijat toivoi-
vat saada tietoonsa enemman kehityskohteita tyonantajien ngdkokulmasta. Tdma on jaa-
nyt tutkimuksissa vahemmélle huomiolle suhteessa tydmuodon kehittdmiseen kehitys-
vammaisen tyollistyjan ndkokulmasta. Opinndytetyon prosessin aikana loysimme joita-
kin teoksia, jotka toivat esiin kehityskohtia tuettuun tyollistymiseen tynantajien nako-
kulmasta yleiselld tasolla. Mietimme, ettd ajaako esimerkiksi opinndytetyd toiminta-
muodon kehittdmista paremmin. Opinnaytetyossa teoria tukee konkreettisia kehityskoh-
teita eikd toiminnankehittdminen perustu vain tietoon valtakunnallisella tasolla. Sen
kautta Espoon kaupunki saa tietoa juuri heidan toimintamuotonsa toteuttamisesta ja

konkreettisista kehityskohteista juuri siind ympérist0ssa.

Kehittdmistarpeita ja jatkotutkimus ehdotuksia ovat muun muassa, ettd miksi tyonanta-
jien halukkuus osallistua opinnaytetydhon ja tuoda esille omia kehittamisideoitaan tue-
tusta tyollistymisestd oli niin vahaista. Toinen jatkotutkimus ehdotus olisi selvittdd min-
kélaisen vertaistuenfoorumin tyonantajat haluavat ja minkalaisia odotuksia foorumin
luonteelle on. Kolmantena kehittdmistarpeena olisi muodostaa tiedotuspaketti erilaisille
yrityksille, mitd kautta tuettua tyollistymistd saataisiin markkinoitua paremmin ja mah-

dollisesti levitettyd toimintaa valtakunnallisella tasolla.
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Tutkimuslupahakemus

Haemme lupaa tehdéa haastattelua organisaatiossanne opinnaytetyéhomme. Olemme so-
sionomi-opiskelijoita Metropolia Ammattikorkeakoulusta ja teemme opinndytetydmme yh-
teistytssd Espoon kaupungin vammaispalveluiden kanssa. Opinndytetyémme tavoitteena
on loytaa mahdollisia kehityskohteita tuetun tyollistymisen suhteen. Erilaisia kehitysmah-
dollisuuksia ja niihin mahdollisia ratkaisuja suunnittelemme kartoittavamme tekemalla
teemahaastatteluja.

Toivomme haastateltavien olevan henkil6ita, jotka tydskentelevat yrityksessa kehitysvam-
maisen tyontekijan laheisyydessa ja ovat hanen tukenaan. Kaikkia tietoja tulemme kasitte-
lemaéan luottamuksellisesti ja yrityksen, haastateltavien ja tuettujen tyontekijoiden tunnis-
tetiedot tulemme havittamaan raporttiin niin, etteivat edella mainitut ole tunnistettavissa.

Ystavallisin terveisin,

Apell Mette mette.apell@metropolia.fi
044-XXXXXXX

ja

Vidgren Tuija tuija.vidgren@metropolia.fi

041 -XXXXXXX



LIITE 2

Esitietolomake

1. Miten koette yhteistyon Espoon kaupungin vammaispalveluiden kanssa sujuneen? Miten
koette perehdytyksen ja tuen riittdneen suhteessa tarpeeseenne?

2. Minkalaista perehdytysté ja tukea tyyhteisolle ja tuetusti tyollistyneelle on jarjestetty?
Ketka ovat jarjestaneet/toteuttaneet?

3. Tuetusti tyollistyneen tydsuhteen alkamisajankohta ja tydsopimuksen laji (maardaikainen

vai toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus)?

4. Mitka ovat hénen ty6tehtaviaan?

5. Onko tyopaikalla ollut mit&d&n erityistd huomioitavaa kaytdnnon jarjestelyissa koskien
tuetusti tyollistyjaa ?

6. Miten koette tyosuhteen sujuneen seka yrityksenne etté tyollistyneen ndkékulmista?



LITE 3

Teemahaastattelurunko

TYOSUHTEEN ALKU JA PALKKAUS

Millaisia edellytyksid/valmiuksia mielestanne tyonantajalla pitéa olla, ettd vajaakuntoisen
tyésuhde voi onnistua?

Mitka tekijat ovat vaikuttaneet paatokseen palkata henkilo tuettuun tyosuhteeseen?

Mité kautta olette saaneet tiedon mahdollisuudesta palkata henkil6 tuettuun tyosuhteeseen?
Ty0Osuhteen kesto?

Miten yritys ja tyopaikka on valmistautunut tuetun tyollistyvéan tydsuhteeseen? Onko
tyOpaikalta jarjestetty esimerkiksi tukihenkild tuetusti tyollistyneelle?

TUETTU TYONTEKIJA TYOSUHTEESSA

Mill& perusteella tuetun tyollistyjan tyonkuva ja -tehtévét ovat maaréytyneet?

Kuka on perehdyttanyt tuetun tyollistyjan yrityksessa hénen tehtaviinsa? (tyonantaja vai
tyovalmentaja)

Miten tuetun ty6llistyjan tyo on sujunut?

Millaista ja minka asteista tukea tarvitsee ty0ssaan?

Onko tyontekijassa tapahtunut muille huomattavia muutoksia (sosiaalinen ndkdkulma ja
tyopanos?)

Mill& tavoin tuetusti tyollistyva on vaikuttanut tyopaikkaan ja — yhteisoon?

TYOVALMENTAJAN ROOLI

Millaisia kokemuksia teill& on tydnvalmentajan roolista?
Miten olette kokeneet tydvalmentajan roolin tyopaikalla?
Tyo6valmentajan osuus?

TYOPAIKKA, HENKILOKUNTA JA ILMAPIIRI

Miten henkil6kunnan suhtautuminen tuettuun tyollistyjaén on nakynyt?

Koetteko, ettd tuettu tyollistyja on taysivaltainen tydyhteison jasen?

Miten henkil6kuntaa on informoitu ja valmisteltu tuetusta tydtoiminnasta?

Tarvitseeko henkil6kunta enemman tukea ja tietoa?

Miten henkil6kunnan ja ty6llistyjan mahdollisia tunteita ja reaktioita on kasitelty? esim.
ennakkoluulot?
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