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Tassa laadullisessa tapaustutkimuksessa keskityttiin selvittamaan osatyoky-
kyisten palkkaamisen mahdollisuuksia ja toimivuutta Osuuskauppa Keskimaa
-yrityksessa. Tutkimuksen lahestymistapana oli tapaustutkimus, jonka tarkoi-
tuksena oli tuottaa suosituksia ja toimenpide-ehdotuksia, jotka auttavat yritysta
harkitsemaan osatyokykyisten palkkaamista osana tyovoiman strategista
suunnitteluaan. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, miten osatyokykyisten
palkkaaminen voi vastata kasvavaan tydvoimapulaan Osuuskauppa Keskimaa
-yrityksessa.

Opinnaytetyon teoriapohja koostui kahdesta paaluvusta: tyokyvysta ja osatyo-
kykyisyydesta seka osatyokykyisen tyollistymisen edistamisesta. Ensimmai-
sessa paaluvussa tarkasteltiin tyokyvyn kasitetta osatyokyisena seka tyoela-
man, tyoyhteison ja tydnantajan nakokulmasta. Toisessa paaluvussa keskityt-
tiin osatyokykyisyyteen liittyviin aiheisiin, kuten palkkatukeen, tyokokeiluihin ja
tydhonvalmennukseen seka aiempiin tutkimuksiin osatyokykyisyyteen liittyen
ja tyonantajien kokemuksiin osatyokykyisten palkkaamisesta.

Opinnaytetyon tavoitteena oli myods arvioida esihenkildiden suhtautumista osa-
tydkykyisiin tyontekijoihin ja heidan palkkaamiseensa, etta tukemiseensa.
Tama tehtiin kyselytutkimuksena ja toteutettiin Webropol-kyselyna Osuus-
kauppa Keskimaan esihenkildille. Kyselyn avulla pyrittiin kartoittamaan ja sel-
vittamaan osatyokykyisten palkkaamiseen ja menestymiseen tyoelamassa liit-
tyvia mahdollisuuksia ja haasteita. Esihenkildiden asenteet osatydkykyisten
rekrytointia kohtaan olivat paaosin myonteiset, mutta haasteita ilmeni erityi-
sesti palkkaus- ja tydnkuvakysymyksissa. Tulokset osoittivat positiivista suh-
tautumista osatyokykyisten tyollistamiseen, mutta myos tarvetta lisaantyneelle
tiedolle ja tuelle tydkyvyn arvioinnista seka tyotehtavien suunnittelusta ja mu-
kauttamisesta.
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ABSTRACT

This qualitative case study focused on examining the possibilities and chal-
lenges of hiring partially work-capable individuals in the Osuuskauppa Keski-
maa company. The research approach adopted was a case study aiming to
provide recommendations and suggested actions to assist the company in
considering the recruitment of partially work-capable individuals as part of its
strategic workforce planning. The study aimed to investigate how by hiring
partially work-capable individuals the growing labor shortage problem could be
addressed at Osuuskauppa Keskimaa.

The theoretical framework of the thesis comprised two main chapters: one on
work capacity and partial work capability, and the other on promoting the em-
ployment of individuals with partial work capability. The first chapter examined
the concept of work capacity from the perspective of partially work-capable in-
dividuals, the work community, and employers. The second chapter focused
on aspects related to partial work capability, including wage subsidies, work
trials, and work coaching, as well as previous research on partially work-capa-
ble individuals and employers' experiences in hiring them.

Another objective of the thesis was also to evaluate supervisors' attitudes to-
wards partially work-capable employees and their recruitment and support.
The study employed a survey method, conducted through a Webropol ques-
tionnaire distributed to supervisors within the Keskimaa cooperative. The
questionnaire aimed to identify and elucidate the opportunities and challenges
associated with the employment and success of partially work-capable individ-
uals in the workplace. While supervisors generally exhibited positive attitudes
towards recruiting partially work-capable individuals, challenges were particu-
larly observed in aspects such as compensation and job roles. The findings
highlighted a positive inclination towards employing partially work-capable in-
dividuals yet underscored the necessity for enhanced information and support
concerning work capacity assessment, job design, and adaptation.

Keywords: partially work-capable, partially disabled, work capacity, employa-
bility, employment, labor shortage, recruitment, accountability, diversity
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1 JOHDANTO

Yritysten kohtaamat tydvoimapulan haasteet ovat viime vuosina korostuneet
entisestaan. Monet organisaatiot etsivat kestavia ratkaisuja taman ongelman
voittamiseksi ja varmistaakseen toimintansa sujuvuuden. Yksi mahdollinen la-
hestymistapa tyovoimapulan helpottamiseksi on osatyokykyisten palkkaami-
nen. Osatyokykyiset henkil6t, jotka voivat suorittaa osan tyotehtavista tai voi-
vat olla t0issa osanaikaa, tarjoavat potentiaalisen resurssin, jota yritykset voi-

vat hyodyntaa.

Osuuskauppa Keskimaa -yrityksen nakokulmasta taman opinnaytetyon keski-
0ssa on osatyokykyisten palkkaaminen yritysten tydvoimapulan ratkaisuna,
jonka ajoittaiset kohtaamat tyovoimapulaongelmat vaikuttavat liiketoiminnan
sujuvuuteen. Tama opinnaytetyo tutkii osatyokykyisten palkkaamisen mahdol-
lisuuksia ja haasteita yrityksen kontekstissa. Aihe on siis ajankohtainen ja tar-
ked, koska se liittyy ajankohtaiseen ja laajalle levinneeseen ilmiéon — tyovoi-
mapulaan. Tyovoimapulan ollessa monien yritysten todellisuutta tarvitaan uu-

sia ja innovatiivisia ratkaisuja taman haasteen voittamiseksi.

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Osuuskauppa Keskimaa, joka on alu-
eellisesti merkittava yritys ja Keski-Suomen suurin yksittainen tyollistaja. Ta-
man tutkimuksen tavoitteena on selvittaa osatyokykyisten palkkaamisen mah-
dollisuuksia ja toimivuutta Osuuskauppa Keskimaa -yrityksessa. Tutkimuksen
paamaarana on tarjota konkreettisia suosituksia ja toimenpide-ehdotuksia,
jotka auttavat yritysta harkitsemaan osatyokykyisten palkkaamista osana tyo-
voiman strategista suunnitteluaan. Tutkimuksen keskeisin osa oli kysely, joka
suunnattiin Osuuskauppa Keskimaan esihenkildille. Kyselyssa pyrittiin selvitta-
maan esihenkildiden asennetta osatyokykyisten palkkaamiseen seka heidan
nakemyksiaan mahdollisuuksista ja haasteista taman ratkaisun toteuttami-

sessa.

Tutkimusongelmana on selvittaa, miten osatyokykyisten palkkaaminen voi olla
ratkaisuna kasvavaan tydvoimapulaan Osuuskauppa Keskimaa -yrityksessa.

Opinnaytetyon lopputuotoksena syntyy tutkimusraportti, joka sisaltaa analyy-
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sin osatyOkykyisten palkkaamisen mahdollisuuksista ja haasteista Osuus-
kauppa Keskimaa -yrityksessa seka kaytannon suosituksia ja toimenpide-eh-

dotuksia.

Tutkimus keskittyy Osuuskauppa Keskimaa -yrityksen kontekstiin ja tarkaste-
lee osatyokykyisten palkkaamisen mahdollisuuksia ja haasteita. Taman lisaksi
tutkimus keskittyy yhteistyon ja tuen rooliin osatyokykyisten tyollistamisessa,
sosiaalisen vaikuttavuuden nakokulmaan seka viestinnan ja asenteiden merki-
tykseen osatyokykyisten palkkaamisen edistamisessa. Tutkimuksen lahesty-
mistapana kaytetaan laadullista tapaustutkimusta. Empiirinen aineisto kera-

taan esihenkildille suunnatun kyselylomakkeen avulla.

Tutkimuksessa keskeisia kasitteita ovat osatyokykyinen, tydvoimapula, moni-
muotoisuus, sosiaalinen vastuullisuus ja tyoelamaosallisuus. Osatyokykyinen
henkild maaritellaan yksiloksi, joka voi suorittaa osan tyotehtavista, vaikka ha-
nella saattaa olla rajoitteita tai terveysongelmia. Tyovoimapula tarkoittaa tilan-
netta, jossa yritys ei pysty tayttamaan avoimia tyopaikkoja riittavalla maaralla
patevia tyontekijoita. Monimuotoisuus puolestaan viittaa erilaisten taustojen ja
ominaisuuksien edustamiseen tydyhteisdssa, mika voi tuoda uusia nakokul-
mia ja ideoita. Sosiaalinen vastuullisuus kattaa yrityksen velvollisuuden toimia
eettisesti ja huomioida yhteiskunnalliset vaikutukset. Tyoelamaosallisuus taas
tarkoittaa jokaisen yksilon mahdollisuutta osallistua tydelamaan omien kyky-

jensa ja rajoitteidensa mukaisesti.

Teoria-aiheina tarkastellaan osatyokykyisten tyollistamisen periaatteita, tyovoi-
mapulan vaikutuksia ja keinoja sen lieventamiseksi seka yritysten sosiaalisen
vastuun merkitysta. Osatydkykyisten tyollistaminen perustuu siihen ajatuk-
seen, etta vaikka henkildlla voi olla rajoitteita, han voi edelleen tuottaa arvoa ja
osallistua tyoyhteison toimintaan. Tydvoimapula vaikuttaa yritysten toimintaan
ja voi heikentaa kilpailukykya. Osatyokykyisten palkkaaminen voi tarjota rat-
kaisun tdhan ongelmaan. Yritysten sosiaalinen vastuu nakyy niiden pyrkimyk-
sissa toimia eettisesti ja ottaa huomioon yhteiskunnalliset vaikutukset paatok-

senteossaan.

Tutkimuskysymys keskittyy osatyokykyisten palkkaamisen mahdollisuuksiin ja

haasteisiin Osuuskauppa Keskimaassa. Tutkimuksen tutkimuskysymys on:
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Miten osatyokykyisten palkkaaminen voi toimia ratkaisuna tyontekijapulaan
Osuuskauppa Keskimaalla, Mitka ovat taman ratkaisun mahdollisuudet ja
haasteet? Apukysymyksina ovat: Minkalaisiin tehtaviin voisi harkita osatyoky-
kyisten palkkaamista? Mita tukea osatydkykyiset tyontekijat tarvitsevat menes-
tyakseen tyossaan? Millaisia tietoja ja tukea esihenkil6t tarvitsevat osatyoky-
kyisten palkkaamisessa? Miten tyotehtavia voisi muokata vastaamaan osatyo-
kykyisten tarpeita? Minkalaisia muutoksia tydymparistdssa voisi tehda osatyo-

kykyisten tydon mahdollistamiseksi?

Tutkimus pyrkii vastaamaan naihin kysymyksiin tarjoten samalla suosituksia ja
toimenpide-ehdotuksia Osuuskauppa Keskimaa -yritykselle osatyokykyisten
tyollistamisen edistamiseksi. Tavoitteena on tuottaa tietoa, joka auttaa yritysta
toimimaan entista tehokkaammin ja luomaan inklusiivisen tyoympariston,

jossa jokaisella on mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa.

2 TYOKYKY JA OSATYOKYKYISYYS

Tyokyvyn maarittely on moniulotteinen prosessi, joka vaihtelee eri tahojen na-
kokulman mukaan. Vaikka kirjallisuudessa on esitetty monia maaritelmia tyo-
kyvylle, yhta yleisesti hyvaksyttyd maaritelmaa ei ole olemassa. Tyokyvyn ar-
vioinnissa otetaan huomioon henkilon kyky suoriutua tyosta ja tarve mahdolli-
sille tukitoimille. Esimerkiksi tyonantajat, 1aakarit ja kuntoutusalan ammattilai-
set voivat arvioida tyontekijan tyokykya eri tavalla, mika heijastaa tyokyvyn
monimuotoisuutta. Tyokyky muodostuu useista osa-alueista, kuten tervey-
desta, osaamisesta, motivaatiosta ja tydymparistosta, ja sen yllapitaminen
edellyttaa kokonaisvaltaista lahestymistapaa, jossa otetaan huomioon seka
yksilon etta tydoyhteison tarpeet ja voimavarat. Tyokykyisyyden tukeminen osa-
tyokyvyn puitteissa on keskeinen osa monimuotoista ja kestavaa tydelamaa,
joka mahdollistaa kaikkien yksildiden osallistumisen ja hyvinvoinnin edistami-
sen. (Terveyskyla 2023; Gould ym. 2006, 19.)

21 Tyokyky

Tyokyvyn maarittely on moniulotteinen ja vaihtelee eri tahojen, kuten tyénan-
tajien, laakarien ja kuntoutusalan ammattilaisten, nakokulman mukaan. Vaikka
kirjallisuudessa on esitetty monia maaritelmia tyokyvylle, yhta yleisesti hyvak-

syttya maaritelmaa ei ole olemassa. Tyokyvyn arvioinnissa otetaan huomioon
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henkilon kyky suoriutua tyosta ja tarve mahdollisille tukitoimille. Esimerkiksi
tyonantajat voivat arvioida tyontekijan tyokykya eri tavalla kuin 1aakarit, jotka
harkitsevat sairauslomaa tai kuntoutusalan ammattilaiset, jotka pyrkivat tuke-
maan tyokykya ja tyollistymista. Tama monimuotoisuus nakyy myaos siina, mi-

ten eri tahot painottavat eri tekijoita arvioinnissaan. (Oivo & Keratar 2018, 12.)

Tyokyky on siis moniulotteinen kasite, ja se kuvaa yksilon kykya suoriutua tyo-
tehtavistaan suhteessa niihin asetettuihin vaatimuksiin. Tama kasite muodos-
tuu monista eri osa-alueista, jotka yhdessa maarittelevat sen, miten hyvin yk-
silo pystyy toimimaan ja suoriutumaan tyostaan. Terveyden ja hyvinvoinnin lai-
toksen maaritelman mukaan tyokyky koostuu toimintakyvyn ja ammattitaidon
kokonaisuudesta, johon kuuluvat fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset edellytyk-
set. Toimintakyvylla viitataan yksilon kykyyn suoriutua tarkeista ja valttamatto-
mista toimista, ja se voi vaihdella yksildittain. Tyotehtavia voidaan muokata si-
ten, etta tyokyky pysyy hyvana, vaikka yksilon toimintakyky olisi heikentynyt.

(Terveyden ja hyvinvoinninlaitos 2019.)

Tyoterveyslaitoksen (s.a.) mukaan ihmisen toimintakyky voidaan jakaa neljaan
osa-alueeseen: fyysiseen, psyykkiseen, sosiaaliseen ja kognitiiviseen. Hyva
toimintakyky mahdollistaa paivittaisten tehtavien suorittamisen ja taysipainoi-
sen osallistumisen yhteiskuntaan. Tyokyky onkin tiiviisti sidoksissa toimintaky-
vyn ja tyon valiseen suhteeseen. TyOkyky ei ole pysyva ominaisuus, vaan se
vaihtelee yksiloittain ja eri elamanvaiheissa. Tyokyvyn maaritelma ja siihen liit-

tyvat vaatimukset vaihtelevat myos eri ammateissa. (Tydkykytalo s.a.)

Pakarinen (2018, 203—-208) kasittelee tyokykya monesta eri nakokulmasta.
Sosiaalivakuutuksen kannalta tyOkyky jaetaan elakeperusteiden perusteella
joko tyokykyisiin tai tyOkyvyttomiin, ja tama perustuu siihen, miten yksilon toi-
mintakyky vastaa tyon vaatimuksia. Kun toimintakyky heikkenee esimerkiksi
sairauden tai vamman vuoksi, on tarkeaa tunnistaa naiden tekijoiden aiheut-
tama vaikutus tyokykyyn. Talléin voidaan todeta henkildn olevan tyokyvyton.
Kun taas ammatillisesti tyokykya arvioitaessa verrataan yksilon yksilollisia
edellytyksia oman ammatin vaatimuksiin ja niiden tasapainoon. Yleinen tyo-
kyky puolestaan kuvaa tydokyvyn suhdetta tydelaman yleisiin vaatimuksiin.
Tyokyvyn arvioinnissa on siis tarkeaa ottaa huomioon monia eri tekijoita. Naita

ovat muun muassa yksilon ominaisuudet, kuten osaaminen, arvot ja asenne
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seka tyoyhteison ja johtamisen merkitys. Myos toimintaymparisto ja sen vaiku-

tus tyontekijan tyokykyyn ovat keskeisessa roolissa. (Tyokykytalo s.a.)

Tyokykyyn vaikuttavat myos tyohyvinvoinnin perusteet, jotka koostuvat tyon ja
ihmisen voimavarojen tasapainosta. Tarkeaa on muistaa, etta tyokyvyn eri
ulottuvuudet, kuten fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset ominaisuudet, muodos-
tavat kokonaisuuden ja vaikeuksia tyokyvyssa voi ilmeta vain jossain naista tai
kaikissa yhta aikaa. (Pakarinen 2018.) Tyoterveyslaitoksen professori Juhani
lImarinen on esittanyt tyokyvysta neljan kerroksen talon mallin, jossa kaikkien
kerrosten kehittaminen on tarkeaa tasapainon sailyttamiseksi. Tyokykytalossa
korostetaankin, etta tyokykyisyyden vastuu jakautuu yksilon, yrityksen ja yh-

teiskunnan kesken (kuva 1).

TrORYIY

Rt
iyt ja teoond

TOMNTAYMPARSTO
" et

Kuva 1. Tydkykytalo-malli (Tydkykytalo s.a.)

Tyokyvyn ymmartaminen on keskeinen tekija tydhyvinvoinnissa, silla se vai-
kuttaa siihen, miten henkild suoriutuu tyotehtavistaan. Tyokykytalo havainnol-
listaa tyokyvyn rakentumista ja yllapitamista elaman eri vaiheissa. Tyokykyta-
lon koossa pysyminen ja sen tasapaino edellyttavat kaikkien neljan kerroksen
huomioimista ja tukemista. Tavoitteena on tasapainottaa tyon ja voimavarojen
valilla, mika on olennaista tyossa jaksamisen kannalta. Tyokykytalon mallin
mukaan ty0 ja ihminen ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa keskenaan ja ta-

sapaino naiden valilla on avain tyohyvinvointiin. (Tyoturvallisuuskeskus 2012.)
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Kuvan 1 mukaan alimman kerroksen muodostaa siis terveys ja toimintakyky,
jotka ovat tyOkyvyn perusta ja sisaltavat fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen
ulottuvuuden. Vahvan perustan ollessa olemassa tyokyvyn kestavyys koko
tyouran ajan on todennakoisempaa. Terveelliset elamantavat ja terveellinen
tydymparisto ovat taman kerroksen perusta, ja ne vaikuttavat suuresti yksilon
tyokykyyn. Toisessa kerroksessa korostuu osaaminen ja elinikainen oppimi-
nen, mika viittaa koulutukseen ja ammatillisiin taitoihin, jotka paivittyvat ela-
mankulun aikana. Jatkuva oppiminen ja kouluttautuminen ovat tarkeita taman
kerroksen vahvistamisessa, silla tydelamassa tarvittavat taidot ja tiedot muut-
tuvat jatkuvasti. TyOkykytalon kolmannessa kerroksessa ovat arvot, asenteet
ja motivaatio, jotka vaikuttavat tyon mielekkyyteen ja siten tyokykyyn. Tyonte-
kijan kokemukset ja odotukset tyopaikalla seka suhde esimieheen ja tyotove-
reihin vaikuttavat merkittavasti tahan kerrokseen. (Tyoturvallisuuskeskus
2012.)

Tyokykytalon neljas kerros ei liity tyontekijan henkilokohtaisiin ominaisuuksiin,
mutta niilla on silti tarkea rooli tyokyvyn yllapitamisessa. Neljas kerros sisaltaa
johtamisen, tyoyhteison ja tydolosuhteet, joilla on keskeinen rooli tydkyvyn yl-
lapitamisessa ja tukemisessa. Esimiehilla on tarkea rooli taman kerroksen hal-
linnassa ja tyoprosessien tehokkuuden varmistamisessa. Hyva johtaminen
edellyttaa jatkuvaa vuoropuhelua tyontekijoiden kanssa ja tarvittaessa muu-
tosten tekemista tyoprosesseihin ja -jarjestelyihin, ja nain vaikuttavat merkitta-
vasti tyOkykyyn ja asettavat vaatimuksia alempien kerrosten toiminnalle. Li-
saksi tyontekijan tyokykyyn vaikuttavat tyokykytaloa ymparoivat verkostot, ku-
ten perhe, sukulaiset ja ystavat, muut verkostot ja yhteiskunnan rakenteet.
(Strateginen tyokykyjohtaminen s.a.; Paanetoja 2021, 7-8; Tyoturvallisuus-
keskus 2012.)

Hyva tyohyvinvointi syntyy tasapainosta tyon ja voimavarojen valilla, ja sen
saavuttaminen edellyttaa jatkuvaa arviointia ja sopeutumista muuttuviin olo-
suhteisiin. Yhteiskunnan rooli on myds merkittava, silla sosiaali- ja terveyspoli-
tiikka, tyo- ja elinkeinopolitiikka seka kulttuuri- ja koulutuspolitikka vaikuttavat
yritysten ja yksildiden arkeen ja mahdollisuuksiin (Tyéturvallisuuskeskus
2012). Koska tydkykyyn vaikuttavat monet tekijat, sen arvioiminen pelkastaan

sairauslahtoisesti voi olla liian rajoittunutta. Tyokyvyn muutokset voivat olla
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seurausta odottamattomista muutoksista tyo- tai yksityiselamassa. (Terveys-
kyla, 2023.) On tarkead ymmartaa, etta tyokyky voi vaihdella elaman aikana ja
etta tarvittaessa voidaan pyrkia yllapitamaan tyokykya tarpeenmukaisin tukitoi-
min (Pakarinen 2018, 210).

Ihmisen tyOkyvyn tulisi siis ymmartaa olevan jatkuvassa muutostilassa, silla
erilaiset tekijat voivat vaikuttaa siihen eri vaiheissa elamaa. Tyokyvyn perusta
on terveydessa, ja sairauden tai vamman ilmetessa tyokyky voi heikentya
huomattavasti. Sairauden luonteella voi olla merkittava vaikutus eri amma-
teissa ja aloilla; esimerkiksi fyysisesti raskaissa toissa tuki- ja liikuntaelinsai-
raudet voivat olla esteena tyon suorittamiselle, kun taas mielenterveysongel-
mat voivat haitata esimerkiksi hoitotydon. On kuitenkin tarkeda huomata, etta
vaikka tietyt sairaudet tai vammat saattavat estaa tietyn tyotehtavan suoritta-
misen, voi henkilon tyokyky silti riittda toisenlaiseen tyohon tai mahdollisesti
jopa osa-aikaiseen tydohon. Tyokyvyn alentumisen myota tydelamassa voi jat-
kaa erilaisin tygjarjestelyin tai ammatillisen kuntoutuksen avulla, mika mahdol-

listaa osallistumisen ty6elamaan. (Keva 2023.)

Paanetoja (2021) korostaa myds tyokyvyn muuttuvaisuutta. Han huomauttaa,
etta tyokyky ei ole pysyva ominaisuus vaan voi muuttua eri elamantilanteiden
ja -vaiheiden myota. Tyokyvyn alenemista voidaan ennaltaehkaista ja jopa
korjata muokkaamalla ty6ta ja tydymparistda siten, etta ne vastaavat parem-
min tyontekijan kykyja ja rajoitteita. Tavoitteena on siis varmistaa, etta tyonte-
kijan voimavarat ja kyvyt vastaavat mahdollisimman hyvin tyon vaatimuksia,

mika edistaa tydhyvinvointia ja sujuvaa tyontekoa. (Paanetoja 2021, 1, 7-8.)

Elinkeinoelaman keskusliiton (2011) mukaan tyokyvyn johtaminen vaatii aktii-

vista ja jarjestelmallista yhteistyota niin tyontekijoiden, tydnantajan kuin tyoter-
veydenhuollon valilla. Tyoterveysyhteistyon toteuttamisessa kolme perusperi-
aatetta on avainasemassa. Ensimmainen periaate, selvilla olemisen periaate,

kasittaa henkildston tilan arvioinnin, tydokykyyn ja terveyteen liittyvat riskit, tyon
kuormittavuuden seka tyokyvyttomyyskustannukset. Toisena periaatteena on

varautumisen periaate, joka sisaltaa tiedon henkilostoriskien hallinnasta, var-

haisesta puuttumisesta ja ennaltaehkaisevista toimenpiteista. Kolmas peri-

aate, osallistumisen periaate, keskittyy tilannekohtaiseen selvitykseen tydssa
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jatkamisen mahdollisuuksista. Tyoterveysyhteistyon suhde tyopaikan tyotur-
vallisuusyhteistyohon vaatii selventamista. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2009,
4.)

Kuva 2 tarjoaa Kuntoutussaation tyokykymallin kokonaisvaltaisen nakokulman
tyokyvyn rakentumiseen ja yllapitamiseen. Mallissa keskeista on yksilon fyysi-
sen ja psyykkisen toimintakyvyn, kestavyyden, ammatillisten valmiuksien seka
sosiaalisten ja yleisten tyoelamavalmiuksien huomioiminen. Lisaksi se koros-
taa tyon ja tydorganisaation roolia tyokyvyn toteutumiselle. Tyokyvyn ilmene-
misena pidetaan kattavaa kykya suoriutua tyosta, mika sisaltaa kyvyn jaksaa
tyossa, hallita tyotehtavia ja osallistumisena tyoyhteison toimintaan. Malli pyr-
kii siis tarkastelemaan tyokykya kokonaisuutena, jossa eri ulottuvuudet ovat
vuorovaikutuksessa keskenaan. Tyossa jaksamisen ongelmien voidaan ha-
vaita ilmenevan esimerkiksi tydprosessin hallinnan haasteina tai lisdanty-
neena sosiaalisen tuen tarpeena. Vastaavasti tydon organisoinnin ongelmat

voivat heijastua tydkyvyn eri osa-alueille. (Gould ym. 2006, 26—-27.)

Kuntoutussaation tyokykymalli pyrkii korostamaan tyossa jaksamisen ja selviy-
tymisen moniulotteista tarkastelua, jotta voidaan ottaa huomioon yksildlliset
ongelmaratkaisut tydnorganisoinnissa (Gould ym.2006, 26—27). Koska tyoky-
vyn moniulotteisuutta ei voida mitata yhdella mittarilla, on tarkeaa kayttaa
seka objektiivisia ettd subjektiivisia arviointimenetelmia, jotka yhdistavat asian-
tuntija-arvion ja yksilon oman kasityksen tyokyvystaan. Kuntoutustarpeen arvi-
oimiseksi voidaan soveltaa erilaisia tyokykymalleja, joiden avulla voidaan tun-
nistaa yksilon toimintakyvyn ja tyon vaatimusten valinen epasuhde. (Gould
ym.2006, 311-312.)
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x = 5 i - TYOORGANISAATION
TYONTEKIJA TYONTEKIAN TYO TEHTAVAT JA
TOIMINTAYMPARISTO
Fyysinen ja TYOSSA T‘IOD"_USESSi”-' |)'00|_0- Toiminta-ajatus, tyonjaolliset
psyykkinen JAKSAMINEN suhteiden fyysinen ja ratkaisut, tydolosuhteet ja
toimintakyky, psyykkinen kuormittavuus tyoprosessit organisaatiossa
kestavyys (resurssi- ja haittatekijat)
Ammatilliset TYON Tybprosessin tiedolliset ja Tyroolt ja niden Sedolieet ja
valmiudet HALLINTA taidolliset edellytykset taidoliset adellytyksel, fycn
ja kompetenssit vaikutus-, oppimis- ja vahpegl. henkﬁosion vajkutusl-.
kehittymismahdollisuudet oppimis- ja kehittymismahdolli-
tydssa suudet
Yieiset Tyoyhteissssa selviytymisen | Organisaation arvot ja asenteet
tybelamavalmiudet ja TYOYHTEISOON | edellytykset; sosiaalisen (mm. er.nlalswden ja moni-
sosiaaliset taidot: OSALLISUUS osallisuuden mahdollisuudet: ku_!lluur_lsguden h_y\._laksymln_en.]:
tyonhakutaidot: intressit sosiaalinen tuki; tydroolien _lyoyhls.'lson iimapiiri; _rekrytolntra
vaihtelevuus ja tyduran edistamista koskevat
kaytannot

Kuva 2. Tyokyvyn ulottuvuudet (Gould ym. 2006)

Kukkonen (2009) toteaa vastuun Uusjako- vajaakuntoisten tydkyky ja tyollisty-
minen tutkimuksessaan, etta yritysten nakokulmasta tyokyky, vajaakuntoisuus
ja vammaisuus ovat moniulotteisia kasitteita, joita voidaan tarkastella eri nako-
kulmien mukaan siita, millaisia kysymyksia halutaan lahestya. Laaketieteelli-
sesta nakokulmasta taas tarkasteltaessa naita kasitteita arvioidaan usein yksi-
I6n fyysisten ja psyykkisten ominaisuuksien valossa. Sosiaali- ja tyopoliitti-
sesta nakdkulmasta katsottuna puolestaan kiinnitetaan huomiota naiden kasit-
teiden merkitykseen yhteiskunnallisessa ja tydelaman kontekstissa. Lisaksi
voidaan tarkastella naita kasitteita laajemmin systemaattisesti ottaen huomi-
oon yksilon, tydmarkkinoiden ja tyotehtavien valiset vuorovaikutussuhteet.
(Kukkonen 2009, 54-60.)

Tyodkyvyn arvioinnissa keskitytaan usein tarkastelemaan yksilon kykya suoriu-
tua tyosta ja tyoelamasta. Tassa arvioinnissa huomioidaan muun muassa yk-
silon fyysiset ja psyykkiset voimavarat, ammatillinen osaaminen seka sosiaali-
set taidot ja yhteiséllinen osallisuus. Vajaakuntoisuuden kasite liittyy osittain
tyokyvyn kasitteeseen, mutta niiden valilla on myos eroja. Vajaakuntoisuuden
kasitteessa korostetaan usein sita, miten jokin fyysinen tai psyykkinen haitta
vaikuttaa yksilon kykyyn suoriutua tyotehtavista tai tydllistya. (Kukkonen 2009,
54-60.)

Taulukkoa 1 tarkasteltaessa osatyOkykyisen henkilon tyollistymiseen vaikutta-

via tekijoita yritysten nakokulmasta, voidaan havaita, etta rekrytointipaatokset
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perustuvat moniin eri tekijoihin. Yksilon tyokykytekijoiden lisaksi myos ympa-

ristoon ja rakenteisiin liittyvat tekijat vaikuttavat siihen, miten osatyokykyinen

henkild nahdaan tyollistymisen nakokulmasta. Positiiviset kokemukset erilai-

suudesta ja kyvysta sopeutua tydyhteisdon voivat edistda osatyokykyisenhen-

kilon rekrytointia, kun taas haasteet tyon suorittamisessa ja tydymparistonso-

veltumattomuus voivat vaikeuttaa tydllistymista. (Kukkonen 2009, 119-121.)

Taulukko 1. Tyokykytekijdiden merkitys vajaakuntoisen henkilon tyodllistdmisessa (mukaillen
Kukkonen 2009, 120)

Vajaakuntoisen tyonhakijan
rekrytointia edesauttavat

Vajaakuntoisen tyontekijan
rekrytointiin kielteisesti vaikuttavat te-

kijat

Tyon sisalto ja

vaatimukset

Tyoymparisto
/ tyoolot

Tyoyhteiso ja
organisaatio

Esimiestyo0 ja
johtaminen

Tyopaikan tu-
kiorganisaa-
tiot

Perhe ja la-

hiyhteiso

Yhteiskunta

Terveys ja toi-
mintakyky

-ei erityisia fyysista jaksamista
koskevia vaatimuksia

-asiakkaiden mydnteinen suhtautumi-
nen

-ty6aikajarjestelyjen ja tilojen
muutostéiden mahdollisuudet

-erilaisuus rikkautena

henkilon iloisuus, positiivisuus
-tydyhteisolle tietoisuus perusteluista
-valmius tehda jarjestelyja tiedon pe-
rusteella

-lahiesimiehet osallistuvat rekrytointi-
prosessiin ja pitavat rekrytointia pe-
rusteluna

tyoterveyshuollon arvio siitd,

ettei vajaakuntoisuus haittaa

tyota eika tyo uhkaa tyokykya
-henkilostdhallinnon resurssit
ohjaukseen

- perhe ja lahiyhteiso eivat tule
esille tyokykyyn ja rekrytointiin
vaikuttavina tekijoina

-palkkatasolla ja taloudellisilla
tuilla vain vahan merkitysta
-palvelujen kehittamistarpeet

-fyysiset rajoitteet kompensoitavissa
jarjestelyin ja apuvalinein

- tehokkuusvaatimuksista poikkeaminen
-tyon raatalointitarpeet
-vaikeudet kommunikaatiossa

-tydympariston vaaratekijoiden
hallitsemattomuus tai hallitsemisen kal-
leus

-tyoturvallisuusriskien kasvu

-vuorotyo

-tydyhteison kielteinen suhtautuminen
raatalointiin

-tydkykyasioiden puheeksi ottaminen
koetaan vaikeaksi

tyoterveyshuollon arvio vajaakuntoisuu-
desta tyota haittaavana tekijana tai
tyosta tyokykya

uhkaavana tekijana

-perhe ja tyoyhteiso eivat tule
esille tyokykyyn ja rekrytointiin
vaikuttavina tekijéina

palkkatasolla ja taloudellisilla
tuilla vain vahan merkitysta
-palvelujen kehittamistarpeet

-psyykkisen toimintakyvyn rajoitteet
-motorisen hallinnan ongelmat
-aistien toiminnan rajoitteet

-fyysiset rajoitteet esteena vuorotyélle
tai raskaalle tyolle

-tapaturma-alttius
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Yksilon osaa- -0saaminen ja ammattitaito, -koulutuksen ja tydokokemuksen
minen joka tuottaa yritykselle lisdarvoa, puute
(tiedot ja tai-  ©saamisen jakaminen -hitaasti oppimisesta aiheutuva
dot) -kehityshalu ja potentiaali tarve ylimaardiseen perehdytykseen ja
ohjaukseen

Muut yksilon -asenne, motivaatio, sitoutuminen -ongelmat vuorovaikutuksessa
voimavarat -vuorovaikutustaidot, oma-aloittei- ja koulutuksessa

suus, luovuus, paineensietokyky -ty6nhakijan motivaation puute

2.2 Osatyokykyisyys

Osatyokykyisyys on kasite, joka on herattanyt keskustelua ja pohdintaa Suo-
messa, silla monet suomalaiset joutuvat kohtaamaan sen eri elamantilan-
teissa. Esimerkiksi terveysongelmat voivat vaikuttaa henkilon kykyyn tyosken-
nella ja osallistua tydelamaan. Suomessa noin 1,9 miljoonaa ihmista karsii pit-
kaaikaissairaudesta, ja heista arvioilta 600 000 henkiloa kokee, etta silla on

vaikutusta heidan tydkykyynsa. (Eduskunta 2021.)

Suomessa on historiallisesti lahestytty osatydkykyisyytta monista eri nakokul-
mista. Alkuaikoina kaytettiin termia vajaakuntoisuus kuvaamaan tilannetta,
jossa yksilon tyokyky oli alentunut paaasiassa terveydellisten seikkojen
vuoksi. (Vedenkannas ym. 2011, 27.) Tama kasite juontaa juurensa vuoteen
1988, jolloin Suomessa saadetty tyollisyysasetus ja mydhemmin vuonna 2002
julkaistu julkisen tyovoimapalvelun laki (1295/2002) tarkastelivat vajaakuntoi-
suutta paaasiassa laaketieteellisesta nakokulmasta. Kaytannossa tama mer-
kitsi sita, etta yksilon kykya tyollistya tai sailyttaa tyopaikkansa arvioitiin usein
l&aakarin tekemien sairaus- tai vammadiagnoosien perusteella. (Jarvikoski
2013, 31-32; Vedenkannas ym. 2011, 27.)

Myohemmin tata lahestymistapaa alettiin kuitenkin kyseenalaistaa, kun huo-
mattiin, etta yksilon tyollistymismahdollisuudet eivat valttamatta riipu pelkas-
taan hanen terveydentilastaan. Nain ollen kasite osatyokykyinen otettiin kayt-
toon korostamaan yksilon halua ja mahdollisuutta tyollistya riippumatta hanen
terveydentilastaan. Osatyokykyinen-termi viittaa selkeasti henkilén tydkyvyn
alenemiseen ja samalla hanen haluunsa tydllistya. Tama muutos heijasti siirty-
mista ladketieteellisesta nakdkulmasta kohti yksiléon voimavaroihin ja motivaa-
tioon perustuvaa arviointitapaa. (Jarvikoski 2013, 31-33; Vedenkannas ym.
2011, 27-29.)
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Paanetoja ym. (2016) viittaavat, etta osatyokykyisyys viittaa siis tyokyvyn ale-
nemiseen ja haluun tydllistya. Osatyokyvylla tarkoitetaan tilannetta, jossa hen-
kilon fyysinen, psyykkinen tai sosiaalinen toimintakyky vaikuttavat hanen ky-
kyynsa suoriutua tyosta. Tahan vaikuttavat muun muassa terveysongelmien
lisaksi esimerkiksi koulutuksen puute, vanhentunut ammatti, ikaantyminen tai
pitkaaikaistyottomyys. (Paanetoja ym. 2016, 25.) Tyokyvyn aleneminen ja si-
ten osatyokykyisyys voi olla valiaikaista tai pysyvaa, ja sen vakavuus vaihtelee
yksil6ittain. Osatyokyvylla on merkitysta siis yksilon kannalta, silla se vaikuttaa
hanen kykyynsa osallistua tydelamaan ja yhteiskunnalliseen toimintaan. Tyo6-
elaman nakokulmasta osatyokykyisyys edellyttaa tyotehtavien ja tydolojen
mukauttamista seka tarvittaessa tukea ja ohjausta tydelamassa selviytymi-

seen. (Tyokyvyn tuen tarpeen selvittdminen s.a.; Paanetoja ym. 2016, 25-26.)

Aikaisemmin osatyokykyisyydesta kaytettiin siis vaajakuntoisuus kasitetta. Va-
jaakuntoisuus viittasi enemman yksilén vaurioihin, vammaan tai niista aiheutu-
vaan haittaan, kun taas osatyokykyisyyden kasite viittaa yksilon madaltunee-
seen tyokykyyn. Vajaakuntoisuus saattaa vaikeuttaa tyollistymista, kun taas
osatyOkykyisyys tarkoittaa selkeaa tyokyvyn heikentymista. Lisaksi henkild,
jolla on vajaakuntoisuutta, voi silti olla taysin kykeneva suoriutumaan tehtavis-
taan sopivassa tyossa. Kun puhutaan tyokyvyn heikkenemisesta, ensimmai-
nen askel on ymmartaa, mita tarkoitetaan tyokyvylla. (Oivo & Keratar 2018,
13.) Kuten aikaisemmin on todettu, tydokyvyn kasite vaihtelee tilanteen mukaan
eika siihen ole yhta selkeaa maaritelmaa. Esimerkiksi tydnantajan ja laakarin
nakemykset voivat olla hyvin erilaisia. Talla hetkella on pyritty kayttamaan
Maailman terveysjarjeston (WHO) kansainvalista ICF-luokitusta toimintakyvyn,
toimintarajoitteiden ja terveyden arvioinnissa, koska se on havaittu kaytan-

nossa toimivaksi. (Paltamaa & Pertting 2015.)

Tyokyvyn arviointi liittyy olennaisesti tyon suorittamiseen, ja jos henkilon kyvyt
vastaavat tyon vaatimuksia, hanta voidaan pitaa tyokykyisena. Osatyokykyi-
syys ilmenee, kun henkilon kyvyt eivat riita tayttamaan tyon vaatimuksia esi-
merkiksi terveydellisten syiden vuoksi. Oivo ja Keratar (2018, 12—15) korosta-
vat, etta osatyOkykyisyyteen vaikuttavat myos konkreettisesti henkilon tyoteh-

tavat ja hanen aiempi tyohistoriansa.



18

Osatyokykyisyys koskee monenlaisia ihmisryhmia, kuten vammaisia, pitkaai-
kaissairaita, vakavasta sairaudesta toipuvia ja elamankriisin kokeneita seka
myos pitkaaikaistyottomia, joiden tyo- ja toimintakyky voi olla alentunut eri syi-
den vuoksi. Osatydkykyinen kykenee tekemaan osan tydtehtavista kaytetta-
vissaan olevalla tyokyvyllaan. Syyt osatyokykyisyyteen voivat johtua paitsi sai-
rauksista tai vammoista mutta myds esimerkiksi osaamisen puutteista. (Ter-
veyden ja hyvinvoinnin laitos 2019; Ty6- ja elinkeinoministerié 2020a, 38.)
Kuten Paanetoja ym. (2018) mainitsevat, tilannetta ei arvioida aina yksilolli-

sesti, joten osatyokykyisyytta ei voida maaritella tarkasti.

Oivo ja Keratar (2018), Keyrilainen ja Lappalainen (2023, 12—-14) seka Tyoky-
kyohjelman 2019-2023 loppuraportti maarittelevat osatyokykyisiksi henkilot,
joiden tydmahdollisuudet ovat heikentyneet terveydentilan tai vamman vuoksi.
Tama kasite eroaa vajaakuntoisuudesta ja vammaisuudesta, silla ne eivat
suoraan liity henkildn kykyyn suoriutua tydstaan. Vajaakuntoinen tai vammai-
nen henkild voi olla taysin tyokykyinen, minka takia ne tulee erottaa osatyoky-

kyisyydesta. (Paanetoja 2021, 5-6.)

Kuten muutkin tutkijat ja tutkimukset osoittavat, osatyokykyisen henkilon taysi
tyokyky riippuu siita, miten hanen kykynsa vastaavat tyotehtavia. Lisaksi erilai-
set tukitoimet vaikuttavat siihen, miten henkilé parjaa tydossaan. Tyokykyohjel-
man 2019-2023 loppuraportissa huomautetaan, etta osatyokyvyssa on kyse
yksilllisesta tilanteesta ja siita, millainen tyokyvyn alenema on ja miten se vai-
kuttaa henkilon kykyyn suoriutua tyostaan. Tama tilanne voi olla myos valiai-

kainen. (Keyrildinen & Lappalainen 2023, 13.)

Kuten aikaisemminkin on todettu useasti, kasiteelle osatydkykyinen ei ole va-
kiintunutta kayttotapaa. Kasite korostaa tyontekijan kyvyssa olevia puutteita,
mika voi olla ristiriidassa tyéelaman vaatimusten kanssa. Samaan aikaan ka-
site kuitenkin tuo esiin jaljella olevan tyokyvyn, mikd on myonteinen nako-
kulma. (Paanetoja 2021, 5-6.) Usein esille nostettu Tyokykyohjelman 2019—
2023 loppuraportti mainitsee, etta kasite tasmatyokykyinen on yleistynyt kor-
vaamaan osatyokykyisyys kasitetta ja se on TE-palveluiden asiantuntijat kay-
tossa. Tasmatyokykyinen viittaa seka jaljella olevaan tyokykyyn etta siihen,
etta tydkyvyn kohdentaminen on oikein. Nain ollen se keskittyy enemman hen-

kilon vahvuuksiin kuin rajoitteisiin tydssa. (Keyrildinen & Lappalainen 2023,
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13, 57-58.) Tassa opinnaytetyossa keskitytaan kayttamaan termia osatyoky-

kyinen.

Osatyokykyiset henkilot, kuten sosiaali- ja terveysministerion maaritelma ko-
rostaa, ovat niita, joilla on kaytdssaan osa tyokyvystaan ja halu kayttaa sita
(Nevala N. ym. 2015). Termi painottaa erityisesti jaljella olevaa tyokykya eika
niinkaan sen puutteita. Talla hetkella yleisimmat tyokyvyn heikkenemisen syyt
Suomessa liittyvat mielenterveyden hairidihin ja tuki- ja liikuntaelinsairauksiin.
Osatyokykyiset eivat ole pelkdstaan vammaisia tai pitkaaikaissairaita, vaan
heihin kuuluvat myos ne, jotka ovat kohdanneet elamankriiseja tai ovat joutu-
neet pitkaaikaistyottomiksi sosiaalisten syiden vuoksi. Tyokyvyn haasteet voi-
vat ilmeta moninaisina tilapaisina tai pysyvina vaikeuksina, jotka vaikuttavat
yksilon kykyyn suoriutua tyotehtavista. (Kuitunen & Oivo 2021, 4-9; Tervey-
den ja hyvinvoinninlaitos 2022a; Terveys-kyla 2023.)

Suomessa noin 1,9 miljoonaa tydikaista henkilod kamppailee vahintaan yhden
pitkaaikaissairauden tai vamman kanssa. Naista noin 600 000 henkil6a arvioi
sairauden tai vamman vaikuttavan heidan kykyynsa tyollistya tai niilla on vai-
kutusta heidan tydhonsa. Maassamme arvioidaan olevan noin 65 000 osatyo-
kykyista henkil6a, jotka ovat halukkaita ja motivoituneita tekemaan tyota. Hei-
dan tyollistymisensa suoraan avoimille tydmarkkinoille on kuitenkin estynyt, jo-
ten he tarvitsevat erilaisia tukitoimia ja jarjestelyja voidakseen osallistua tyo-
elamaan. Osatyokykyisten tydpanoksen tehokas hyddyntaminen edellyttaa
tyotehtavien tai -ympariston muokkaamista heidan tarpeidensa mukaisesti.
Tyon ja yksilon kykyjen kohtaaminen maarittaa, onko henkilo tyokykyinen ja
henkilon tyokykyisyys maaraytyy sen perusteella, kuinka hyvin tydn vaatimuk-
set kohtaavat ja vastaavat yksilon kykyja. (Kuitunen & Oivo 2021, 4-9; Ter-
veyden ja hyvinvoinninlaitos 2022a; Terveyskyla 2023.)

Osatyokykyisyys kuvaa siis tilannetta, jossa henkildlla on kaytettavissaan vain
osa tyokyvysta mutta han haluaa hyédyntaa sen tyotehtavissa. Tama voi joh-
tua esimerkiksi terveysongelmista tai muista syista. Osatyokykyisten tyépa-
noksen optimoimiseksi voidaan muokata tyotehtavia ja -aikoja vastaamaan
heidan kykyjaan. Pienilla muutoksilla tydolosuhteissa voidaan saavuttaa suu-
ria parannuksia, jotka edistavat osatyokykyisten mahdollisuuksia osallistua

tydelamaan. (Kemppainen ym. 2018b.)
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Osatyokykyisyys on yhdenvertaisuuslain mukainen syrjintaperuste, joka vel-
voittaa kohtelemaan kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti eika taten osatyokyisia
saa asettaa eriarvoiseen asemaan tyontekijana. Osatyokykyiset muodostavat
monimuotoisen ryhman, jossa on erilaisia taustoja ja tilanteita. Osatyokykyi-
syys voi johtua monista eri syista, kuten vakavasta sairaudesta toipumisesta,

elamankriiseista tai vammoista. (Kemppainen ym. 2018b.)

2.3 Osatyokykyinen henkilo tyoelamassa

Tybelamassa tarvitaan fyysista, psyykkista, sosiaalista ja kognitiivista toiminta-
kykya. Fyysinen toimintakyky liittyy fyysiseen suorituskykyyn ja terveydenti-
laan. Psyykkinen toimintakyky kuvaa henkilon kykya selviytya arjesta ja kriisiti-
lanteista seka hallita elamaansa. Sosiaalinen toimintakyky muodostuu vuoro-
vaikutuksesta sosiaalisen ympariston kanssa, kun taas kognitiivinen toiminta-
kyky liittyy tiedon kasittelyyn ja arjen haasteisiin selviytymiseen, kuten muis-

tiin, oppimiseen ja ongelmien ratkaisuun. (Kemppainen ym. 2018b.)

Tyolld on monipuolinen merkitys yksilon elamassa, silla se ei ainoastaan tar-
joa taloudellista turvaa, vaan myods luo sosiaalista yhteenkuuluvuutta, tunteen
tarpeellisuudesta ja merkityksellisyydesta. Lisaksi tydlla on positiivinen vaiku-
tus terveyteen ja se auttaa vahentamaan koyhyytta. Toisaalta tyottomyys voi
johtaa osatyokykyisyyteen, ja osatyokykyisyys puolestaan saattaa lisata tyot-
tomyytta. (Oiva & Keratar 2018.)

Kasitteelle osatydkykyinen ei ole vakiintunutta kayttétapaa (Paanetoja 2021,
5-6). Osatyokykyinen henkild viittaa yksiloa, joka tarvitsee tiettya tukea tyo-
tehtaviensa suorittamiseen, jotta han saavuttaisi saman tehokkuustason kuin
muut tydyhteison jasenet (Pakarinen 2018, 195-202). Osatyokykyisyys voi
olla tilapaista tai pysyvaa, ja sen syyna voi olla esimerkiksi vamma, sairaus,
puutteellinen osaaminen, muuttunut elamantilanne tai asenteet (Terveyden- ja
hyvinvoinninlaitos 2022b). Jokaisen osatyodkyisen tyokyky vaihtelee tilanteen
mukaan yksildllisesti (Pakarinen 2018, 195-202). Henkilon jaljella oleva ty6-
kyky on ratkaiseva tekija siina, kykeneekd han suoriutumaan tyotehtavistaan.
On tarkead ymmartaa, etta sairaus ei automaattisesti tarkoita tyokyvytto-

myytta. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2009, 12.)



21

Tyokyvyn virallista maaritelmaa ei ole laissa maaritelty. Vuorovaikutus yksilon
terveydentilan, elamantapojen seka tyon ja ikaantymisen valilla muodostaa
tyokyvyn kasitteen perustan. Tyokyky rakentuu monista tekijoista, kuten yksi-
Ion terveydentilasta, elamantyylista, tyosta ja ikdantymisesta. Tyokyvyn maa-
rittda kykya suoriutua tyotehtavista, tasapainoa omien edellytysten ja tyon
vaatimusten valilla. Tyokyky voi vaihdella tehtavakohtaisesti, mika merkitsee
sita, etta henkilo ei valttamatta kykene suoriutumaan kaikista tyotehtavista,
mutta voi olla taasen taysin tyokykyinen toisissa tehtavissa. (Pakarinen 2018,
203-204.)

Osatyokykyisten tydllistymisen edistaminen on olennaista tyodllisyysasteen
nostamiseksi. Yhteiskunnalle aiheutuu reilut 500 miljoonan euron kustannuk-
set vuosittain osatydkykyisten tyottomyydesta, vaikka arviolta 40 000 osatyo-
kykyista henkiloa kokee olevansa tyokykyisia ja motivoituneita tyollistymaan.
Nykyiset tyollistamispalvelut eivat kuitenkaan aina pysty tunnistamaan riitta-
vasti osatyokykyisten yksilOllisia tilanteita, mika heijastuu heikkoina tyollista-

mistuloksina. (Tyo- ja elinkeinoministerid 2020b.)

Osatyokykyiset eivat muodosta yhtenaista ryhmaa, mutta heilla on laajaa
osaamista ja erilaista koulutusta. Osittainen tyokyky merkitsee, ettéa henkilolla
on edelleen kykya tydskennelld. Kun sopiva tyo 16ytyy, henkild voi olla taysin
tyokykyinen, vaikka osa tarvitsee jonkin verran tukea. Suomessa on merkit-
tava maara pitkaaikaistyottomia, mutta samanaikaisesti tyonantajat kamppai-
levat osaajapulan kanssa monilla aloilla. Tama luo kohtaanto-ongelman, jota
voidaan osaltaan ratkaista tyollistamalla kaikki tyota haluavat ja siihen kykene-
vat osatyokykyiset. Elaketurvakeskuksen mukaan niista, jotka saavat tyokyvyt-
tomyysetuutta osaetuutena, 80 % on tydssa. Siksi tydnantajille on tarkeaa tar-
jota lisatietoa ja tukea osatyokykyisten palkkaamiseen. Lisaksi tarvitaan asen-
nemuutosta, jotta jokainen pateva ja halukas yksilé saa mahdollisuuden tyol-
listyd. (Haatainen 2022.)

Osatyokykyisten tydllistymista ja tydssa jaksamista pyritaan edistamaan tar-
joamalla tuettuja palveluja, kuten tydokyvyn yllapitamiseen tahtaavia toimenpi-
teité (Tyo- ja elinkeinoministerio 2024 ). Henkilon nykyinen tydokyky muodostuu

hanen toimintakyvystaan ja ammattitaidostaan suhteessa tyon vaatimuksiin.
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Tyokyvyn tila vaikuttaa tyollistymiseen, tydssa pysymiseen ja urakehitykseen.
Jos tyota voidaan muokata vastaamaan henkilon toimintakykya, tyokyky voi
pysya erinomaisena, vaikka toimintakyky olisi heikentynyt. Haasteena on kui-
tenkin saada tarvittavat etuudet ja palvelut, silld Suomen sosiaalivakuutusjar-
jestelma perustuu edelleen ladketieteelliseen tyokykykasitykseen. Tyokykyoh-
jelma puolestaan arvioi tilannetta jaljella olevan tyokyvyn pohjalta ja pyrkii
suunnittelemaan tyota yksildllisesti. Ohjelman tavoitteena on mahdollistaa riit-
tava tuki tyossa, jotta jokainen voisi olla kykeneva tyoskentelemaan jossakin
tehtavassa. (Koskinen 2022.) Tydllistymista edistetaan myos kehittdmalla uu-
sia toimintamalleja ja palveluja, jotka ottavat huomioon osatyokykyisten yksi-
[6lliset tarpeet ja mahdollisuudet tydelamassa (Tyo- ja elinkeinoministerio
2022). Osatyokykyisten tydpanosta voidaan siis hyodyntaa raataldéimalla tyo-
tehtavia ja -aikoja seka tekemalla pienia muutoksia tyoolosuhteisiin. Tyoturval-
lisuuskeskus tarjoaa monia kaytannon keinoja, kuten tyoaikajoustot,
ergonomian parantamisen ja sopivammat tydvalineet, osatyokykyisten tyollis-

tymisen tueksi. (Kemppainen ym. 2018b.)

2.4 Osatyokyinen tyoyhteisossa

Tyohon paasy on ihmisten perusoikeus, ja osatyokykyisen nakdkulmasta
omien kykyjen hyodyntaminen on seka inhimillisesti etta taloudellisesti kannat-
tavaa. Osittaisen tyokyvyn hyddyntaminen edistaa jaljella olevaa tyo- ja toi-
mintakykya samalla kun se estaa syrjaytymista. Tuen tulee perustua voimava-
rakeskeiseen ajatteluun, jossa keskitytaan siihen, mita osatydkykyinen henkild
pystyy saavuttamaan. Tyodpaikan tukitoimia osatydkykyisille voivat olla erilaiset
sopeutetut tyojarjestelyt, kuten maaraaikaiset tai pysyvat muutokset tyotehta-
vissa, joustavat tyOaikajarjestelyt, ergonomian parantaminen tyoymparistossa,
paremmin tyontekijan tarpeita vastaavat tyovalineet, tyon rakenteen uudelleen
jarjestely, mahdollisuus vaihtaa tyotehtavia seka tarvittaessa tarjota korvaavia
tyotehtavia. (Kemppainen ym. 2018b.) On olemassa erilaisia taloudellisia tukia
ja tukitoimia, jotka voivat helpottaa osatyokykyisen palkkaamista ja tyotehta-
vien muokkaamista. Naihin kuuluvat esimerkiksi tydkokeilu ja tydhon valmen-
tajan tai tyokykykoordinaattorin avulla rekrytointiriskin pienentaminen. (Osa-

tydkykyisten rekrytoinnin rahalliset tuet s.a.)
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Masennus muodostaa yhden merkittavimmista tyokyvyttomyyden syista Suo-
messa tuki- ja liikuntaelinsairauksien kanssa. Tyoelaman muutokset, erityi-
sesti kevyempien ja rutiininomaisten tyotehtavien automatisoituminen alyk-
kaan IT-teknologian avulla, asettavat tyontekijoille uusia vaatimuksia, kuten
muutosvalmiutta ja jatkuvaa oppimista. Lisaksi nykypaivan tyoelaman epavar-
muus, tehokkuusvaatimukset ja kasvaneet osaamisvaatimukset voivat aiheut-
taa haasteita masennuksesta karsiville tyontekijoille heidan pyrkiessaan sel-
viytymaan tyotehtavistaan. Masennuksesta aiheuttavan tyokyvyttomyyden li-
saksi tuki- ja liikuntaelinsairaudet ovat laajalle levinnyt ongelma Suomessa
koskettaen noin joka viidetta tyoikaista suomalaista. Tallaisiin sairauksiin liitty-
via yleisia vaivoja ovat muun muassa lanneselkasairaudet, niskahartiaoireyh-
tyma ja nivelrikko. Tydjarjestelyihin liittyvat toimenpiteet voivat tarjota helpo-
tusta lilkkuntaelinvaivoista karsiville tyontekijoille auttaen heita selviytymaan
tydtehtavistdan paremmin. Tyon ergonomiaa voidaan parantaa, tydvalineita
voi saataa paremmin tyontekijan tarpeisiin sopiviksi, ja tydtehtavia voidaan jar-
jestella uudelleen niin, etta ne ovat fyysisesti vahemman kuormittavia. (Kemp-

painen ym. 2018a.)

TyOyhteis6a ohjaavat useat lait, kuten perustuslaki (1999/731), yhdenvertai-
suuslaki (1347/2014) ja tydésopimuslaki (55/2001), jotka muodostavat toiminta-
kehyksen ja edellyttavat tydnantajaa valvomaan lakien noudattamista. Suo-
men perustuslain 6. § kieltaa yleisen syrjinnan ja korostaa ihmisten yhdenver-
taisuutta lain edessa. Yhdenvertaisuuslain tavoitteena on edistaa yhdenvertai-
suutta ja ennaltaehkaista syrjintaa, samalla vahvistaen syrjinnan kohteeksi
joutuneiden oikeusturvaa. Laki velvoittaa tyonantajia arvioimaan ja edista-
maan yhdenvertaisuutta omassa toiminnassaan, kattaen kaikki laissa mainitut
syrjinnan perusteet, kuten ika, etninen tai kansallinen alkupera, kansalaisuus,
kieli, uskonto, vakaumus, mielipide, terveydentila, vammaisuus, seksuaalinen
suuntautuneisuus tai mika tahansa muu henkildén liittyva syy. (Apuvalineet

koulunkayntiin, opiskeluun ja tydéhon s.a.; Kemppainen ym. 2018b.)

Tydsopimuslain ja tydehtosopimuslaki (436/1946) mukaan tydnantajalla on
velvollisuus luoda hyva ilmapiiri tydpaikalle. Tyontekijoita on kohdeltava tasa-
puolisesti, ja tydntekijdiden asettaminen eri asemaan ilman hyvaksyttavaa pe-
rustetta on kielletty. Tama korostaa yhdenvertaisuusperiaatetta tydelamassa.

(Lainsaadanto toimivan tydyhteisén tukena s.a.)
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Tyoturvallisuuslaki (738/2002) asettaa perusperiaatteet ja velvoitteet tydsuoje-
lulle, seka tyonantajille etta tyontekijoille. Taman lain paamaarana on hallita
tyopaikkojen riskeja ja varmistaa, etta tyontekijat saavat asianmukaista opas-
tusta ja ymmarrysta tyoolosuhteista. Kaikkien tyopaikkojen tulee pitaa naky-
villa keskeiset tyolainsaadannon saannokset. Vaikka paavastuu tyoturvallisuu-
desta on tyonantajalla ja hanen edustajillaan, jokaisella tyontekijalla on vastuu
omasta ja tyotovereidensa turvallisuudesta. Tyonantajan on tarvittaessa huo-
mioitava erityistoimenpiteet vammaisille ja muille tydntekijodille, joiden terveys
ja turvallisuus vaativat erityishuomiota. Lisaksi tyon suunnittelussa on otettava
huomioon tyontekijan henkilokohtaiset edellytykset. (Lainsaadanté toimivan

tydyhteison tukena s.a.)

Vuonna 2016 voimaan astunut YK:n yleissopimus vammaisten henkildiden oi-
keuksista (CRPD) toi Suomeen kattavan lainsaadannon, joka turvaa yhden-
vertaiset oikeudet kaikille vammaisuudesta riippumatta. Sopimus maarittelee
laajasti vammaisuuden kasitteen ja sisaltaa keskeiset periaatteet, kuten yh-
denvertaisuus, syrjimattomyys, osallistuminen, osallisuus seka esteettomyys
ja saavutettavuus. Tydhon ja tyollistymiseen liittyen sopimus tunnustaa vam-
maisten henkildiden oikeuden tehda tyota tasavertaisesti muiden kanssa. So-
pimuspuolet sitoutuvat muun muassa kieltamaan vammaisuuteen perustuvan
syrjinnan kaikissa palvelussuhteen vaiheissa ja takaamaan oikeudenmukaiset
ja suotuisat tydolosuhteet vammaisille henkildille. Lisaksi sopimus edellyttaa,
ettda vammaiset henkilot voivat kayttaa oikeuttaan ammattiyhdistystoimintaan,
mahdollistaa teknisen tuen ja koulutuksen saatavuuden, edistaa tyollistymista
seka suojelee vammaisia henkildita orjuudelta tai orjuuden kaltaiselta pakko-
tydltéa samoin ehdoin kuin muutkin. (Yleissopimus vammaisten henkildiden oi-
keuksista 27/2016.)

Sosiaali- ja terveysministerion (2013, 11-12) mukaan tydpaikalla tehdyilla toi-
menpiteilld on keskeinen rooli osatyokykyisen tydssa jatkamisen tukemisessa.
Tydnantajan on noudatettava tydsuojelu- ja tydterveyshuoltolainsaadannon
vaatimuksia liittyen tyOpaikan turvallisuuteen ja terveellisyyteen. Hyvan tyopai-
kan periaatteet sisaltavat muun muassa riskien tunnistamisen, arvioinnin, mi-

nimoinnin ja seurannan, tydntekijoiden informoinnin terveys- ja turvallisuus-
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vaaroista, ohjauksen turvallisiin tyoskentelytapoihin seka tarvittaessa suojau-
tumiseen. Tyontekijoiden kuormituksen ja tydssa selviytymisen seuranta on
tarkeaa, erityisesti osatyokykyisen kohdalla. Tyoolosuhteiden suunnittelussa
on otettava huomioon ty6turvallisuuslain vaatimukset ja tyontekijan fyysiset ja

henkiset edellytykset.

Sosiaali- ja terveysministerié (2013, 12) raportissa todetaan myds, etta osa-
tyokykyisen tyon ja tydolosuhteiden suunnittelussa on syyta noudattaa suoje-
luperiaatetta erityisen huolellisesti. Tyoyhteison suhtautuminen osatyokykyi-
seen vaikuttaa merkittdvasti hanen mahdollisuuksiinsa osallistua tydelamaan.
Tyopaikan esteettomyys on olennainen osa tata, ja yleinen esteettomyys va-
hentaa tarvetta yksildllisiin raatalointeihin. Tydnantajan tulee tehda kohtuullisia
jarjestelyja tydymparistdssa, ja nama jarjestelyt suunnitellaan yksildllisesti yh-
teistydssa tyontekijan ja asiantuntijoiden kanssa. Tyoturvallisuus ja tydsuojelu
ovat tarkeita osatekijoita, ja erityisriskit, kuten tapaturmariski tai mahdollinen
hairinta, ovat huomioitava. Osatydkykyiset voivat tarvita tukitoimia, kuten apu-

valineita tai erityisjarjestelyja, joita voidaan hakea taloudellista tukea.

On tarkeaa tukea osatyokykyista tyontekijaa tydyhteisdssa. On myos tarkeaa,
etta tydnantaja ja tyontekija sopivat yhdessa siita, miten osatyokykyisen ti-
lanne tuodaan esille muulle tyoyhteisolle. Tama voi sisaltaa tietojen jakamista
tehdyista tyojarjestelyista ja niihin liittyvista muutoksista. Tydyhteisén on ym-
marrettava, ettd nama jarjestelyt ovat valttamattomia osatyokykyisen tydnteki-
jan tukemiseksi. Tyopaikan sisaiset toimintamallit ja kaytannot ovat ratkaise-
vassa roolissa varmistettaessa, etta kaikkia tyontekijoita kohdellaan oikeuden-
mukaisesti erilaisissa tilanteissa, mukaan lukien osatyokykyiset tyontekijat.

(Kemppainen ym. 2018b; Tyokyvyn tuen tarpeen selvittdminen s.a.)

Osatyokykyisen henkilon saapuminen tydyhteis6on vaatii siis tarkkaa valmis-
tautumista seka lahiesihenkildlta etta koko tydyhteisolta. Uuden tydntekijan
epavarmuutta voidaan lieventaa tyotehtavien seka vastuiden lapikaynnilla, ja
samalla kunnioittaen osatyokykyisen yksityisyytta ja annetaan hanelle mahdol-
lisuus itse maarittaa, kuinka paljon han haluaa jakaa tietoa tyokykyaan rajoit-
tavista tekijoista. Tehokas perehdytys on keskeinen osa tydn aloitusta. Esi-

henkildiden rooli tadssa vaiheessa on tarkea. Perehdytysvastuuta voidaan
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myO0s jakaa tyOyhteison jasenten kesken. Tyoryhmien on tarkea tunnistaa osa-
tyokykyisen tarpeet, ja osatyOkykyiselta itseltddn kannattaa kysya neuvoja toi-
mintatapojen kehittamiseksi. Yt-lain muutokset edellyttavat jatkuvaa kehitta-
missuunnitelmaa, jossa erityisesti otetaan huomioon osa- tai tasmatyokykyis-
ten tarpeet tydssa jatkamisen nakdkulmasta. (Osatyokykyisten tydllistamiseen

liittyvia kysymyksia s.a.)

Uuden tyontekijan vastaanottoon valmistautuminen on tarkeaa lahiesihenkilon
ja tyoyhteison osalta. Tyontekijan osatyokykyisyydesta riippumatta aloitustilan-
teessa hanella voi olla epavarmuutta omista kyvyistaan erityisesti silloin, jos
tydkokemus on vahaista. On olennaista varmistaa, etta tydyhteisd pystyy tuke-
maan uutta tyontekijaa. Perehdytys tyotehtaviin on tarkea osa uuden tyonteki-
jan aloittamista ja tyotehtavien omaksumista. Toisinaan esihenkildiden pelko
perehdyttamisen kuormittavuudesta voi olla rekrytoinnin esteena. Tassa tilan-
teessa perehdytysvastuuta voidaan jakaa muiden tydyhteison jasenten kes-
ken. Esihenkildiden on oltava joustavia ja tunnistettava ulkopuolisen avun
tarve, kuten tyoterveyshuollon ja tyokyvyn tukemiseksi. Tyokyvyn tukemisen
tarpeet tulisi tunnistaa tyoryhmissa ja toimintatavoissa. On tarkeaa kysya osa-
tyokykyiselta itseltdan neuvoja sopivista tydskentelytavoista, kuten kokouskay-
tanteista. Tyopaikoilla on olennaista ottaa huomioon osa- ja tasmatyokykyis-
ten tarpeet, erityisesti jatkuvassa kehittamissuunnitelmassa. Yt-lain muutok-
sen myota on tarkeaa huomioida myds osatyokykyisyyteen liittyvat asiat suun-

nittelussa. (Osatyokykyisten tyollistamiseen liittyvia kysymyksia s.a.)

Kukkonen kirjoittaa tutkimuksessaan, etta vaikka osatyokyisen palkkaaminen
tuo haasteita ja vastuita tullessaan, joissakin tydyhteisdissa erilaisuus on kui-
tenkin koettu positiivisena ilmiona. Kehitysvammainen tai muuten osatyokykyi-
nen henkild kuvataan yleensa iloiseksi ja hyvin inmisten kanssa toimeentule-
vaksi seka yhta lailla tyotehtavista suoriutuvaksi tyontekijaksi. Voidaankin poh-
tia, ovatko nama vaatimuksia, joista osatyokykyisen on selviydyttava, jotta ha-
net hyvaksytaan tyoyhteisdon ja onko erilaisuuden korostaminen tasa-ar-
voista. (Kukkonen 2009, 111-112.) Lopulta osallistava ja ennakoiva tydyh-
teiso, joka huomioi yksilolliset tarpeet ja mahdollisuudet, luo parhaat edellytyk-
set osatydkykyisen onnistuneelle tydssa jatkamiselle (Sosiaali- ja terveysmi-
nisterié 2013, 12).
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Monimuotoisessa tyOyhteisossa on olennaista, etta tyontekijoita kohdellaan
yhdenvertaisesti ja tasa-arvoisesti. Organisaation kyky ymmartaa, hyvaksya ja
arvostaa erilaisuutta mahdollistaa monimuotoisuuden hydodyntamisen voima-
varana. Tallainen organisaatiokulttuuri edistaa toimintatapojen ja palveluiden
kehittymista. TyOyhteison kokonaisvastuulla on erilaisuuden salliminen ja sen
hyddyntaminen. Monimuotoisuus ilmenee tyoyhteisossa paitsi yhdenvertai-
suuden toteuttamisessa myos tyontekijoiden koulutuksen, kokemuksen, taito-
jen, tyodtapojen ja ajattelutapojen huomioon ottamisessa ja edistamisessa.
(Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja tasa-arvo s.a.) Monimuotoisuus voi
my0s vahvistaa tyoyhteison yhteishenkea ja -tyota seka tuoda uusia ideoita ja

nakokulmia (Osatyokykyisten tydllistamiseen liittyvia kysymyksia s.a.).

2.5 Osa-tyokykyisten palkkaamisen edut ja haasteet tyonantajan na-
kokulmasta

Monet tydnantajat kohtaavat vammaisen tyontekijan ensimmaista kertaa vasta
tydnhakuvaiheessa, silla he eivat ole tottuneet kohtaamaan vammaisia henki-
|6ita opintojen aikana. Ahonen (2020) toteaa, etta heilta voi puuttua tieto siita,
miten ottaa huomioon vammaisuus, mita tukimuotoja on tarjolla ja mita velvoit-
teita yhdenvertaisuuslaki asettaa. Usein tydnantajat keskittyvat vammaisuu-
den aiheuttamiin rajoituksiin, eika heilla ole selkeaa kasitysta vammaisen
tyonhakijan osaamisesta ja vahvuuksista. He saattavat myos unohtaa positiivi-
sen erityiskohtelun periaatteen rekrytoidessaan. Lisaksi tyonantajilla voi olla
eparealistisia odotuksia tydnhakijoiden taidoista ja ominaisuuksista. Valilla
haetaan ihanteellisia tyontekijoita, jotka eivat vastaa todellisuutta. Vaikka vam-
mainen henkild ylittaisi rekrytointikynnyksen, han kohtaa edelleen haasteita.
Ahonen (2020) kertoo my®ds, etta tydnantajat eivat aina ymmarra kohtuullisten
mukautusten merkitysta tai kuinka tyotehtavia voi muokata huomioiden erilai-
set toiminnanrajoitteet. Saavutettavuus saattaa olla puutteellista, mika vaikeut-
taa esimerkiksi pyoratuolilla likkumista tai osallistumista virkistystapahtumiin.
Lisaksi palavereissa ja seminaareissa ei aina muisteta huomioida kuulovam-

maisten tarpeita.

Ministeri Tuula Haataisen (2023) mukaan ty6ttdmyys vaikuttaa kielteisesti ter-
veyteen, lisaa sairastavuutta ja syrjaytymisriskia. Valitettavasti monet osatyo-
kykyiset ja vammaiset henkilot jaavat tyottomiksi, vaikka heilla olisi halua ja
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kykya tyoskennella. Tyon tekeminen omien kykyjen mukaan tuo taloudellista
itsenaisyytta, merkitysta ja itseluottamusta seka lisaa osallisuutta yhteiskun-
nassa. Haatainen (2023) kertoo, etta tydkanava perustettiin vastaamaan nai-
hin haasteisiin. Nykyisista tyollistamiskeinoista huolimatta arviolta 65 000 osa-
tyokykyista henkiloa haluaisi ja pystyisi tyoskentelemaan. Tyokanava tarjoaa
helpotusta tahan tilanteeseen toimimalla avaimet kateen -periaatteella. Se hel-
pottaa osatyokykyisten ja vammaisten henkildiden palkkaamista tarjoamalla
tarvittavan tuen ja koulutuksen, seka vastaamalla tyon tekemisesta. Haatainen
(2023) kertoo myos, etta Tyokanava on myos yksi vastaus kohtaanto-ongel-
maan ja tydvoimapulaan. Se tarjoaa yrityksille padsyn motivoituneeseen ja
osaavaan tyovoimaan. Tyokanavaan paasy edellyttaa kuitenkin halukkuutta
tyoskennella. Monet tyonantajat ovat alkaneet nahda osatyokykyisyyden mah-
dollisuutena ja kiinnostuvat yna enemman tyontekijoiden monimuotoisuu-

desta.

Tyodkanava tarjoaa osatyOkykyisille tyontekijoille tydsopimuksen mukaisen pal-
kan ja kaikki tyosuhteen edut. Tavoitteena on, etta mahdollisimman moni tyon-
tekija voisi tyollistya avoimille tydmarkkinoille tydskenneltyaan aikansa yhti-
0ssa. Lisaksi tarvitaan edelleen monipuolisia tukitoimia ja -palveluja vaikeasti
tyollistyville, kuten esimerkiksi valitydmarkkinatoimijoita, jotka voivat tarjota tu-
kea tydelamaan siirtymisessa ja tydossa pysymisessa. Tyokanava monipuolis-
taa tervetulleesti tyollisyyspolitiikan keinovalikoimaa vastatakseen yha kasva-
vaan tarpeeseen. (Haatainen 2023.) Osatyokykyisten ja pitkaaikaistyottomien
tyollistaminen voi tarjota myos ratkaisun tyovoimapulaan. Tama voi tapahtua
esimerkiksi tarkastelemalla olemassa olevia tyotehtavia yrityksessa ja jaka-
malla niita pienempiin osiin. Tyokokeilu ja palkkatukityd ovat hyvia apukeinoja

tyollistamiseen. (Tyynela 2022.)

Tyynelan (2022) mukaan osatyokykyisten ja pitkaaikaistyottomien tyollistami-
nen voi siis tarjota ratkaisun tydvoimapulaan. Suomi.fi-internetsivun (2023)
mukaan osatyokykyisen tai vammaisen tyontekijan palkkaaminen voi myds
tarjota monia muita etuja yritykselle. Palkkaamalla osatyokykyisen tyontekijan
yritys voi paitsi tayttaa yhteiskuntavastuunsa myos parantaa mainettaan vas-
tuullisena ja inklusiivisena tydnantajana, mika voi houkutella seka asiakkaita

etta tydntekijoita. Vaikka tyontekijalla olisi jokin toimintakykya alentava vamma
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tai sairaus, han voi silti olla taysin kykenevainen suoriutumaan tyostaan. Tar-
vittaessa tyotehtavia ja -olosuhteita voidaan muokata ilman ylimaaraisia kus-
tannuksia. Tallainen muokkaus voi olla ratkaiseva tekija, joka tekee tyopai-
kasta sopivan ja mukautetun kyseisen tyontekijan tarpeisiin. Lisaksi osatyoky-
kyinen tai vammainen tyontekija voi tuoda yritykseen arvokasta osaamista, tai-
toa ja motivaatiota. Heidan omat kokemuksensa voivat tarjota arvokkaita na-
kokulmia, jotka voivat johtaa uusiin toimintatapoihin tai tuotteiden ja palvelui-

den kehittamiseen. (Lipponen 2024.)

Osatyokykyisten palkkaaminen voi tuoda siis monia etuja yritykselle, kuten
motivoituneen ja sitoutuneen tyovoiman, monimuotoisuuden lisaantymisen,
vastuullisen maineen rakentamisen ja taloudellisen tuen saamisen. Vastuulli-
suus ajattelu on tana paivana merkityksellista, ja yrityksen sitoutuminen osa-
tyokykyisten palkkaamiseen osoittaa sen vastuullisuutta ja sosiaalista kesta-
vyytta. OsatyOkykyisten tyollistaminen voi vahvistaa yrityksen mainetta vas-
tuullisena toimijana ja auttaa luomaan positiivista brandia yhteiséssa. (Osaty6-
kykyisten tyollistamiseen liittyvia kysymyksia s.a.) Naiden lisaksi osatyokykyis-
ten rekrytointi ei ainoastaan tue yrityksen tuottavuutta, vaan se voi myds pa-
rantaa tyOyhteison ilmapiiria ja tyotyytyvaisyytta (Lipponen 2024). Tyotehta-
vien raatalointi ja perinteisten tehtavien jakaminen useammalle henkildlle voi-
vat tuoda tehokkuutta ja monipuolisuutta tydohon. Jokaisen tyopanos on arvo-
kas, ja kun tyotehtavat sovitetaan yksilGille sopiviksi, se voi lisata tyontekijoi-
den tyytyvaisyytta ja sitoutuneisuutta. (Osatyokykyisten tyollistamiseen liittyvia

kysymyksia s.a.)

Takalo (2023) toteaa blogissaan, etta yhteistyo erityisoppilaitosten ja jarjesto-
jen kanssa seka omien osatydkykyisten tyontekijoiden tydllistaminen uusiin
tehtaviin voivat tuoda lisaarvoa koko tyoyhteisolle. Tyon joustavuudella ja
muokkauksella tyonantaja voi hyodyntaa osatyokykyisten osaamista monipuo-
lisesti ja vaikuttaa mydnteisesti koko tydyhteisdn toimintaan. Esimerkiksi ravin-
tola-alalla osatydkykyinen tyontekija voi tarjota tarvittavaa apua lounasajan
ruuhkiin, kun hanelle on raataloity tyotehtavat uudelleen hanen kykyjensa mu-
kaisiksi. Takalo kirjoittaa, etta yrityksissa on tarkeaa korostaa tyontekijalahtoi-
syytta ja tarjota mahdollisuuksia erilaisten tyontekijoiden sopeutumiseen. Tal-
lainen lahestymistapa voi parantaa tyoilmapiiria ja edistaa tydyhteison koko-

naisvaltaista menestysta. Lisaksi se voi vahentaa rekrytointiriskeja ja luoda
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mahdollisuuksia tyontekijoiden pitkaaikaiselle sitoutumiselle ja menestykselle

organisaatiossa.

Krook (2023) kirjoittaa artikkelissaan osatydkyisen tydllistymiseen vaikutta-
vista asioista ja tyOllistymisen edistavista toimenpiteista. Esimerkiksi monissa
yrityksissa on tarjolla tyotehtavia, joissa ei valttamatta tarvita taysipaivaista
tydntekijaa. Osatydkykyisten henkildiden palkkaaminen lyhyemmiksi tyopai-
viksi olisi ratkaisu, joka hyodyttaisi seka tyonantajia etta tyontekijoita. Tama
voisi lisata osatyokykyisten tydmahdollisuuksia, mikali tydnantajille tehtaisiin
osatyokykyisten palkkaaminen houkuttelevammaksi vaihtoehdoksi. Tydyhtei-
son suhtautumisella ja jarjestelyilla on merkittava vaikutus vajaakuntoisen
henkilon tyollistymiseen ja menestymiseen tyopaikalla. Negatiivinen suhtautu-
minen ja epavarmuus voivat vaikeuttaa vajaakuntoisen henkilon sopeutumista

ja aiheuttaa syrjintaa tyoyhteisdssa. (Kukkonen 2009, 125-126.)

Krook (2023) korostaa myds osaamista nykypaivana, etenkin digitalisaatio
osaamista, joka helpottaa ja nopeuttaa monia prosesseja yhteiskunnassa.
Kuitenkin puutteelliset digitaidot voivat olla esteena tyollistymiselle. Esimer-
kiksi Niemikotisaation tarjoama Mieli Tdihin -valmennus pyrkii parantamaan
mielenterveyskuntoutujien digitaitoja ja auttamaan heita tyollistymisessa.
Osatyokykyisten tydllistymista edistaakseen tarvitaan esteettomyytta seka riit-
tavaa tukea ja koulutusta, Krook kirjoittaa. Tydsopimuksessa voidaan esimer-
kiksi sopia koeajasta, jonka aikana seka tydnantaja etta tyontekija voivat har-
kita tyosuhteen sopivuutta. Tuen tarjoaminen osatyokykyisille voi sisaltaa esi-
merkiksi palkkatukea tai muita kannustimia tyonantajille. Myos hallitusohjel-
maan sisaltyvat linjaukset palkkatuen kehittamisesta ja palkkatukijarjestelman
uudistamisesta voivat parantaa osatyokykyisten tyollistymismahdollisuuksia.
Tavoitteena on lisata palkkatuen kayttoa yrityksissa ja helpottaa palkkatuen
hakemista. Lisaksi pyritaan vahvistamaan kolmannen sektorin roolia ja tarjoa-
maan enemman tukea erityisryhmille, kuten mielenterveyskuntoutuijille, jotta

he voisivat siirtya avoimille tydmarkkinoille.

SOSTE:n (s.a.) mukaan noin 600 000 suomalaista kokee sairauden tai vam-
man vaikuttavan tydnteon mahdollisuuksiin. Osatyokykyisten tydllisyysaste on

alhainen, ja vammaiset ovat tydelamassa harvemmin mukana verrattuna mui-
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hin Euroopan maihin. (Tyynela 2022.) Vaikka Suomessa on kehitetty ja kehite-
taan osatyokykyisten tydllistymiseen liittyvia asioita, niin monissa maissa esi-
merkiksi kehitysvammaisten henkildiden osallistuminen tydelamaan on edisty-
neempaa kuin Suomessa. Tama johtuu osittain siita, etta naissa maissa on
panostettu vahvasti tyollistymisen tukemiseen, erityisesti tydbhonvalmentajien
avulla. Suomessakin tdma on tunnistettu toimivaksi kaytannoksi ja on ollut
kaytossa. Kehitysvammaisten ihmisten tyollistaminen, vaikka vain osa-aikai-
seen palkkatyohon, on taysin mahdollista. Haasteet eivat niinkaan liity tyonte-
kijoiden kykyyn tehda tyota, vaan pikemminkin yhteiskunnan rakenteisiin ja

asenteisiin. (Verneri.net 2024.)

Kuten edella aikaisemminkin on todettu, niin myos Verneri.net sivuilla tode-
taan, etta tyollistymista hidastavia tekijoita ovat muun muassa tyonantajien tie-
tamattomyys vammaisten tyontekijoiden tarjoamasta potentiaalista mutta
my0s se, etta tydhonvalmentajia ei ole riittavasti saatavilla. Kunnallisten vam-
maispalveluiden tyoelamatuntemus on usein niukkaa, ja monissa kunnissa ta-
voitteena nayttaa olevan vammaisten henkildiden tyétoiminnan ulkoistaminen
avotyotoimintana. Tama kuitenkin usein tarkoittaa ty6ta ilman tydlainsaadan-

non turvaa ja palkkausta. (Verneri.net 2024.)

Yritysten palkatessa esimerkkisi kehitysvammaisia, tuo se mukanaan erityisia
haasteita ja mahdollisuuksia ty6elamaan. Ymmartaminen ja tuen tarjoaminen
ovat keskeisia tekijoita, kun pyritaan luomaan tyoymparisto, jossa kehitysvam-
mainen henkild voi menestya. Lisaksi ongelmia aiheuttavat muun muassa liian
tiukat tulorajat yhdistettyna tyokyvyttomyyselakkeeseen seka tydvoimapalvelu-
jen ja vammaispalveluiden heikko yhteistyd. Myos osatyokykyisten ihmisten
tydelakevakuutukset herattavat epavarmuutta tydnantajissa. Kaiken kaikkiaan
ammatillisen koulutuksen ja tydelaman yhteyden tulisi olla tiiviimpi, jotta kehi-
tysvammaisten henkildiden mahdollisuudet tydllistya parantuisivat. (Ver-
neri.net 2024.)

Yksi keskeinen hyoty on monimuotoisuuden lisaantyminen tyoyhteisossa. Ke-
hitysvammaiset tyontekijat voivat tarjota ainutlaatuisia nakokulmia ja ratkai-
suja, jotka voivat edistaa luovuutta ja innovaatioita (Lipponen 2024). Heidan
lasnaolonsa tydyhteisdssa voi myds lisata tyontekijoiden keskinaista ymmar-

rysta ja empatiaa. Taman lisaksi kehitysvammaiset tyontekijat voivat tuoda
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tyoyhteisoon positiivista ilmapiiria ja innostusta. Heidan sitoutuneisuutensa ja
motivaationsa tyontekoon voivat olla esimerkillisia ja inspiroivia muille tyonte-
kijoille. Kuitenkin on tarkeaa tiedostaa, etta kehitysvammaisuuteen liittyy myos
erityisia haasteita tydelamassa. Tarvittavan tuen ja mukautettujen tyotehtavien
varmistaminen voi olla resurssi-intensiivista ja vaatii sitoutumista tyonantajalta
ja tyoyhteisolta. Lisaksi kommunikaatioon ja ohjeistukseen liittyvat haasteet
voivat vaikuttaa tyontekijan suorituskykyyn ja tyotehtavien tehokkaaseen suo-
rittamiseen. On myos tarkeda ymmartaa, etta kaikki kehitysvammaiset eivat
ole samanlaisia, ja heilla voi olla erilaisia kykyja ja rajoitteita. Siksi on tarkeaa
raataloida tyotehtavat ja tarjota tarvittavaa tukea yksilollisten tarpeiden mu-
kaan. (Verneri.net 2024; Lipponen 2024.)

Mita tulee tyotehtaviin, kehitysvammaiset voivat osallistua monenlaisiin tehta-
viin ja ammatteihin riippuen heidan kyvyistaan ja mieltymyksistaan. He voivat
toimia esimerkiksi avustavissa tehtavissa, kuten siivouksessa, lajittelussa,
pakkaamisessa tai keittioapulaisina. Lisaksi he voivat toimia asiakaspalvelu-
tehtavissa, kuten aulapalvelussa tai kahvila-apulaisina. Monet kehitysvammai-
set voivat myds menestyksekkaasti toimia teknisissa tehtavissa, kuten varas-

tomiehina tai koneiden kayttajina. (Verneri.net 2024.)

Vatesin tuetun tydllistamisen asiantuntija Mari Bergmanin (2023) mukaan en-
nen tyollistymista on tarkeaa tunnistaa ja poistaa tydllistymisen esteet. Henkilo
voi olla valmis tydelamaan, kunhan tydnkuvaa tai tydaikaa muokataan tarpei-
den mukaisesti. Haasteena on usein osatyokykyisen tarpeiden sovittaminen
tyonantajan tarpeisiin siten, etta tyoskentelysta tulee molemmille osapuolille
tuottavaa ja tyydyttavaa. Hyvin jarjestetyt tydolot ovat keskeisessa roolissa
tydyhteison jasenten kannalta. Suurten massojen kohdalla korostuvat tervey-
teen ja tyomarkkinoihin liittyvat haasteet, kun taas Vatesin kohderyhman
haasteet juontavat juurensa tyo- ja toimintakyvyn alenemisesta, vammasta,
sairaudesta tai elamantilanteesta, joka tekee osatyokykyiseksi. Osatyokyky
voi olla tilapaista tai pitkaaikaista, ja palveluntarpeet vaihtelevat elamantilan-

teen mukana. (Kuusela 2023.)

Vatesilla tehdaan verkostoty6ta, jossa suunnitellaan raataloityja kokonaisuuk-
sia ja sisaltoja tydonantajille, jotta he voivat toteuttaa tuettuun tydllistamiseen

tahtaavaa tyokulttuuria omassa tyoyhteisdssaan. Tarkeita osia tassa tyossa
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ovat rekrytointi, tyoolojen jarjestaminen ja perehdytys. Tyonantajan nakokul-
masta tuettu tyollistaminen tarkoittaa tukien ja palveluiden tarjoamista osatyo-
kykyisten tyollistamiseen. Tavoitteena on mahdollistaa tyo- ja toimintakyvyl-
taan rajoitteisten tyontekijoiden osallistuminen tyoyhteisdon saatamalla tarvit-
tavaa tukea ja muokkaamalla tybaikoja tarpeen mukaan. Tuetussa tyollistami-
sessa hyodynnetaan valitydmarkkinoiden tukia ja palveluita, kuten tyokokei-
lua, palkkatukea ja erilaisia harjoittelujaksoja tai tydssaoppimisjaksoja koulu-

tusten ja kurssien aikana. (Kuusela 2023.)

Krook (2023) kirjoittaa, ettd monissa yrityksissa on tarjolla tyGtehtavia, joissa
ei valttamatta tarvita taysipaivaista tyontekijaa. Osatydkykyisten henkildiden
palkkaaminen lyhyemmiksi tyopaiviksi olisi ratkaisu, joka hyodyttaisi seka
tyonantajia etta tyontekijoita. Tama on hyva huomioida myos osatyokyisen
tydhon palaamisessa. Tyopsykologi Kumpuniemi (2020), joka on erikoistunut
neuropsykologiaan, korostaa, etta palatessaan tydhon vaikean sairauden, ku-
ten aivoverenkiertohairion tai aivovamman jalkeen, on tarkeaa neuvotella asi-
antuntijoiden kanssa. Tyohon paluun on otettava huomioon kuntoutujan jaksa-
minen, joka voi olla alussa odotettua heikompaa. Kumpuniemi painottaa, etta
kuntoutujalle olisi hyva I0ytaa koulutuksellinen ja tyollistymiseen johtava vaih-
toehto, jossa hanen vahvuutensa paasevat esiin ja jossa sairastumisen jalkei-
set oireet eivat rajoita ty0ssa suoriutumista merkittavasti. Hanen mukaansa
vasyneen kuntoutujan tydhon paluussa on tarkeaa lisata kuormitustasoa hyvin
hitaasti, pitdd saanndllisia palautumistaukoja ja huolehtia voimavaroista myds

tydn ulkopuolella. (Tyynela 2022.)

Tybnantajat pohtivat rekrytointitilanteissa tydtehtavien raataldintia vajaakuntoi-
sen tyontekijan tarpeiden mukaisesti. Tama voi sisaltda muutoksia tydtehtaviin
ja tybaikoihin. Raataldinnin koetaan olevan vaikeaa organisaatiorakenteiden ja
tydn organisoinnin takia. (Kukkonen 2009,124.) Tyokyvyn arvioinnissa tarkas-
tellaan yksilon kykyja ja ymparistotekijoita. Rekrytointipaatds voi perustua joko
yksildon omiin kykyihin tai tydbymparistdon sopeuttamiseen vajaakuntoisuuden
mukaan. (Kukkonen 2009,123.)

Kukkonen (2009, 121-122) kirjoittaa tutkimuksessaan, etta yritysten nakokul-
masta vajaakuntoisen henkildn rekrytointiin vaikuttavia tekijoita voi jakaa kah-

teen ryhmaan: edesauttaviin ja kielteisiin tekijoihin. Edesauttavat tekijat ovat
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niita, jotka eivat vaikuta vajaakuntoisen tyokykyyn kielteisesti, vaan painvas-
toin tuottavat positiivisia kokemuksia erilaisuudesta tyoyhteisossa. Ne eivat
siis yritysten nakdokulmasta ole este tyollistymiselle tai tyossa etenemiselle.
Toisaalta rekrytointiin kielteisesti vaikuttavat tekijat liittyvat rajoitteisiin, jotka
vaikeuttavat vajaakuntoisen henkilon tydssa suoriutumista ja voivat aiheuttaa
turvallisuusriskeja seka vaikuttaa muiden tyontekijoiden toimintaan. Naiden te-
kijoiden vuoksi vajaakuntoisuus nahdaan yritysten nakokulmasta haittana tyol-
listymiselle ja tydssa menestymiselle. Rekrytointipaatosta tehtaessa punnitaan
naiden tekijoiden vaikutukset ja paatos tehdaan naiden perusteella. Vajaakun-
toisuuden maaritelma saa tassa yhteydessa uutta sisaltoa yritysten rekrytointi-

paatoksia ajatellen.

Ray ym. (2022) kirjoittavat, etta osatydkykyisyyteen liittyy monia vaarinkasityk-
sia ja myytteja tyoelamassa. Vaikka yleisesti suhtaudutaan myonteisesti osa-
tydkykyisten tyollistdmiseen ja kaikkien tydntekijoiden taitojen hyddyntami-
seen, kaytannon toteutuksessa ilmenee edelleen epavarmuutta ja kysymyk-
sia. Heidan mukaansa, kun puhutaan osatyokykyisista, puhutaan monimuotoi-
sesta joukosta yksildita, joilla on erilaisia koulutus- ja tyotaustoja seka elaman-
kokemuksia. Osatyokykyiset ovat osa laajaa osaajien kirjoa. Kasite osatyoky-
kyinen herattaa heidan mukaansa monia mielikuvia hankaluuksista tai puut-
teista. He toteavat, etta monet kuvittelevat, etta osatyokykyisten rekrytointi on
erilaista ja vaivalloista. Heidan mukaansa erilaisten osaajien rekrytointi edellyt-
taa vain hieman monimuotoisempia lahestymistapoja ja kommunikaatiota.
Osatyokykyisia rekrytoidaan samoin periaattein kuin muitakin tyontekijéita, sa-
moilla ehdoilla ja velvollisuuksin. He kertovat myds, etta toinen yleinen luulo
on, etta osatyokykyisyys tarkoittaa aina osa-aikaista tyota. Todellisuudessa
osa-aikaisuuden lisdantyminen ei valttamatta johdu osatyokyvysta vaan esi-
merkiksi keskittymisvaikeuksista tai fyysisestd uupumuksesta. Ratkaisuja nai-

hin haasteisiin voi l0ytya tyon raataldinnista ja muokkaamisesta.

Ray ym. (2022) kirjoittavat, etta kolmas myytti liittyy siihen, ettd osatydkykyi-
sen tyontekijan palkkaaminen edellyttaisi aina erityisjarjestelyja. Keskittymalla
tyokyvyn vahvuuksiin ja tarpeisiin voidaan I0ytaa ratkaisuja, jotka mahdollista-
vat tadyden tyopanoksen. Tydnantajan ja tyontekijan tarpeiden yhteensovitta-

misessa ja yhteistydssa voi l16ytya toimivia ratkaisuja.
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Jakosuo (2024) kirjoittaa asiasta, joka liittyy rekrytointiin ja nimenomaan tyon-
hakijalahtoisesta rekrytoinnista ja sen merkityksesta yrityksille, erityisesti tyo-
voimapulan vaivaamilla aloilla, kuten matkailu- ja ravintola-alalla. Rekrytointiin
littyen on hyvin tarkeaa miettia, miten se hoidetaan, tapahtuuko se tyonhakija-
lahtdisesti vai toisin. Perinteisesti tyopaikkailmoitukset ovat keskittyneet tyon-
antajan tarpeisiin, mutta nykypaivan muuttuvassa tydoymparistdssa on alettu

korostaa enemman tyonhakijoiden nakokulmaa.

Tyonhakijalahtoinen rekrytointi pyrkii houkuttelemaan sopivia tyontekijoita ko-
rostamalla yrityksen arvoja, vastuullisuutta ja tarjoamia etuja. Tallaiset ilmoi-
tukset ovat ymmarrettavia, realistisia ja houkuttelevia. Ne voivat sisaltaa tietoa
yrityksen tarjoamista koulutusmahdollisuuksista, urakehityksesta seka tyo-
suhde-eduista, kuten liikunta- ja kulttuuripalveluista. Lisaksi ne voivat korostaa

monimuotoisuutta ja yhdenvertaisuutta. (Jakosuo 2024.)

Tydnhakijalahtoisen rekrytoinnin avulla yritykset voivat parantaa tyonantaja-
mielikuvaa ja houkutella uusia hakijoita. Vaikka tyonhakija ei saisi kyseista
tydpaikkaa, positiivinen kokemus rekrytointiprosessista voi johtaa suosituksiin
ja auttaa yritysta luomaan myodnteista mainetta. Siten tydnhakijalahtéinen rek-
rytointi voi olla voimakas kilpailuetu yrityksille nykyaikaisessa tyovoimamarkki-

nassa. (Jakosuo 2024.)

Osatyokykyisten henkildiden tydllistamisessa kohdataan siis seka haasteita
etta etuja. Osatyokykyisten henkildiden tydllistdaminen voi olla monimutkaista
monista syista. Malanin ym. (2023) mukaan monet tyonantajat ja yrittajat eivat
valttamatta ole tietoisia osatyokykyisten henkildiden tydllistamiseen liittyvista
mahdollisuuksista ja tukimuodoista, kuten aikaisemminkin on todettu. Tama
tietoisuuden puute voi muodostaa esteen osatyokyisten palkkaamiselleen.
Toiseksi yhteiskunnassa vallitsevat asenteet ja ennakkoluulot voivat myods vai-
keuttaa osatyodkykyisten henkildiden tyollistamista. Pelko leimautumisesta tai
huoli tydsuorituksen laadusta voi vaikuttaa tydnantajien paatoksiin. Kolman-
neksi osatyokykyiset tyontekijat saattavat tarvita tyotehtaviensa muokkaamista
tai erityisjarjestelyja tydymparistossa. Tama voi aiheuttaa ylimaaraista vaivaa

tai kustannuksia tyonantajille.
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Malanin ym. (2023) mukaan osatyokykyisten henkiliden tyollistamisella on
toisaalta myos monia etuja. He tuovat mukanaan monipuolista osaamista ja
kokemusta erilaisista taustoista, mika voi rikastuttaa tyoyhteisoa ja lisata inno-
vaatioita. Lisaksi osatyokykyiset henkilot ovat usein erityisen motivoituneita ja
sitoutuneita tydhonsa. Tama voi parantaa tyoilmapiiria ja vahentaa tyopaikan
vaihtuvuutta. Osatyokykyisten henkildiden tyollistaminen edistaa myos yhden-
vertaisuutta tydelamassa ja antaa kaikille mahdollisuuden osallistua yhteis-

kunnan toimintaan omien kykyjensa mukaisesti.

Malanin ym. (2023) toteavat, ettd monet tukimuodot, kuten palkkatuki ja tyoko-
keilut, voivat tarjota taloudellista tukea tyonantajille osatyokykyisten henkil6i-
den palkkaamisessa ja integroimisessa tydymparistoon. Heidan mukaansa
voidaan todeta, etta osatyokykyisten henkildiden tyollistaminen tuo mukanaan
seka haasteita etta etuja. Huolellinen valmistautuminen, avoin kommunikaatio
ja oikeanlaisten tukimuotojen hyédyntaminen voivat auttaa tyonantajia ja tyon-
tekijoita voittamaan haasteet ja hyodyntamaan osatyokykyisten henkildiden

tarjoamat mahdollisuudet tyoelamassa.

3 OSATYOKYKYISEN TYOLLISTYMISEN EDISTAMISEN KASITTEIDEN
SELVENNYS JA TUTKIMUSKATSAUKSIA

Seuraavissa luvussa kasitellaan opinnaytetydn kannalta keskeisimpia kasittei-
siin liittyen, jotka auttavat ymmartamaan osatyokykyisten palkkaamisen ja tyo-

elamaan vaikuttavia tekijoita.

3.1 Osatyokykyisyyteen liittyvia keskeisia kasitteita

Jos yrityksella on halua rekrytoida osatyokyisia, niin osatyokykyisia tyonhaki-
joita voi Idytaa monin eri tavoin. Esimerkiksi voi ottaa yhteytta paikalliseen TE-
toimistoon ja kysya neuvoa heiltd. Hyddyntaa voi myds oman kunnan tarjo-
amia tyollisyyspalveluita seka paikallisten jarjestdjen ja oppilaitosten hank-
keita. TE-toimistolle ja tyoelakeyhtidille voi ilmoittaa yrityksen tarjoamista tyo-
mahdollisuuksista seka erilaiset hankkeet usein etsivat yrityksia yhteistyo-
kumppaneiksi. Yritys voi myos ilmaista halukkuutensa yhteistydhon esimer-
kiksi tydpaikkailmoituksissaan, verkkosivuillaan tai sosiaalisessa mediassa.

(Osatydkykyisten rekrytoinnin rahalliset tuet s.a.)
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Tybhonvalmentajat ja tyokykykoordinaattorit ovat avainasemassa osatyokykyi-
sen henkilon tyodllistamisessa, ja heita voi saada tukea TE-toimistosta. Heidan
tehtavanaan on auttaa tyonhakijaa ja tydnantajaa Ioytamaan yhteensopivat
tyotehtavat ja tarvittaessa tarjota henkilokohtaista tukea tyollistymisen ja
tydssa pysymisen aikana. Tuki voi kasittdd muun muassa rekrytoinnin ja pe-
rehdytyksen tukemisen, neuvonnan tukien hakemiseen, yksilOllisten ratkaisu-
jen ja tyotehtavien mukauttamisen seka tyoyhteison tukemisen. Tyohonval-
mentaja tarjoaa henkilokohtaista tukea erityisesti tydsuhteen alussa, ja hanen
apuaan voi saada enintaan 50 tuntia vuodessa. Toisaalta tyokykykoordinaat-
tori hallitsee sosiaalietuudet, kuntoutusmahdollisuudet ja tydllistymista edista-
vat palvelut soveltaen niitd asiakkaan tarpeisiin. (Osatyokykyisten rekrytoinnin

rahalliset tuet s.a.)

Palkatessa osatyOkykyisen esimerkiksi tydkanavan kautta, aloitetaan ensin
yhteistyo selvittamalla sopivia tehtavia ja tyoskentelyolosuhteita. Osatyokykyi-
sen henkilon tyotehtavat raataloidaan yksilollisesti hanen kykyjensa ja voima-
varojensa mukaan. Tarvittaessa olemassa olevia tehtavia pilkotaan ja uudel-
leen jarjestellaan, jotta ne vastaavat osatyokykyisen henkilon mahdollisuuksia.
Esimerkiksi tyoaika voidaan raataldida henkilon tyokyvyn mukaan normaalia
lyhyemmaksi. Tyotehtavien muokkaamisessa pyritaan ensisijaisesti valtta-
maan rahallisia kustannuksia ja muuttamaan olemassa olevia tehtavia, esi-
merkiksi jakamalla tehtavat useamman henkilon kesken. Osatyokykyisilla on
usein oikeus erilaisiin tyontekoa tukeviin palveluihin, ja niiden jarjestaminen ei
kuulu tyotehtavia tarjoavan toimijan vastuulle. Tyokanava voi avustaa naiden
palveluiden selvittamisessa ja tarvittaessa olla mukana tyontekijan perehdy-
tyksessa ja tukea vaihtoehtoisten perehdytystapojen kehittamisessa. (Tyo-
markkinatori 2023.)

Yritykset voivat saada siis monenlaista neuvoa, ohjeistusta ja rahallista tukea
palkatessaan osatyOkyisen. Yksi naista rahallisista tuista on palkkatuki, joka
on taloudellista tukea, jonka tydnantaja voi saada osatyokykyisen rekrytoinnin
ja tydsuhteessa olevan henkilon tyon sailyttamisen tukemiseksi. TE-toimisto
myontaa palkkatuen ja se maarataan kaytettavissa olevien maararahojen puit-
teissa. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2023b.) Palkkatuki on suunniteltu paranta-
maan tyéttdman tydnhakijan ammatillista osaamista ja lisdéamaan mahdolli-

suuksia tyollistya, erityisesti alentuneesti tyokykyisten ja pitkdan tyottomana
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olleiden kohdalla. Palkkatukea voidaan myontaa erilaisiin tyosuhteisiin, kuten
toistaiseksi voimassa oleviin tai maaraaikaisiin kokoaikaisiin tyosuhteisiin, op-
pisopimuskoulutukseen tai osa-aikaisiin tyosuhteisiin, mikali se tukee tyonha-
kijan tyollistymista. Tuki maksetaan tyonantajalle, mutta paatds tuen myonta-
misesta perustuu aina tyottoman tyonhakijan palvelutarpeeseen. (Tyomarkki-
natori 2024.)

Alentuneesti tydkykyisen palkkaamiseen voidaan mydntaa palkkatukea 70 %
aluksi kymmenen kuukauden ajalle, jos tydnantaja maksaa tydehtosopimuk-
sen mukaista palkkaa. Jatkoa palkkatuelle voidaan myontaa korkeintaan 24
kuukautta kerrallaan tietyin edellytysten tayttyessa. Palkkatuen tarkoituksena
on edistaa ja tukea tyonhakijan tyollistymista silloin, kun hanella on puutteita
ammatillisessa osaamisessaan tai tehtavissa selviytymiseen vaikuttava
vamma tai sairaus. Palkkatuen kesto riippuu useista tekijoista, kuten tyotto-
myyden kestosta ja tydnhakijan alentuneen tydkyvyn vaikutuksesta tyosuori-
tukseen. Tuki voidaan myontaa yleensa viideksi tai kymmeneksi kuukaudeksi,
ja se maksetaan enintaan tyosuhteen keston ajaksi. Pitkaan tyottomana ol-
leille, erityisesti 60 vuotta tayttaneille, tukea voidaan myontaa enintaan 24

kuukaudeksi kerrallaan. (Tyomarkkinatori 2024.)

Jos suurtyonantaja, jonka vuotuinen palkkasumma ylitti 2 251 500 euroa
vuonna 2022, rekrytoi osatyokykyisen henkildon, joka oli aiemmin tyoton tyon-
hakija ja rekisterditynyt TE-viranomaisen asiakasrekisteriin osatyokykyiseksi,
on suositeltavaa, etta palkattava henkilé hankkii TE-viranomaiselta todistuk-
sen osatydkykyisyydestaan (Tyo- ja elinkeinoministerié 2023b). Tuki voi kattaa
50—-100 prosenttia palkkakustannusten tyontekijan tilanteen mukaan. Palkka-
tukea maksetaan 1 260—2 020 euroa kuukaudessa tuen myontoperusteen mu-
kaan. Tyonantajana sitoudut maksamaan palkkatuetulle tyontekijalle tyoehto-
sopimuksen mukaista palkkaa tai muuten soveltuvaa ja kohtuullista palkkaa.
(Tydémarkkinatori 2024.)

Tydkokeilu on taas palvelu, joka tarjoaa henkildlle mahdollisuuden kokeilla
tyon tekemista oikeassa tydoymparistossa. Tyokokeilussa selvitetaan tyotehta-
vien soveltuvuutta ja osaamisen laajuutta. Se ei ole tydsuhde, eika siitd mak-
seta palkkaa. Tyokokeilun ajalta ty6ttdomyysetuutta voidaan kuitenkin saada.

Tydnantajana voit tarjota tyokokeilumahdollisuuden henkildille, jotka pohtivat
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ammatti- ja uravaihtoehtojaan tai haluavat hankkia tietoa uravalintojensa tu-
eksi. Tyokokeilu voi olla hyodyllinen esimerkiksi silloin, kun henkilolla ei ole
ammatillista koulutusta, han suunnittelee alan tai ammatin vaihtoa, hanella on
kiinnostusta yrittajyyteen, han on ollut poissa tydmarkkinoilta tai han on ollut
aiemmin toissa ulkomailla. Tyokokeilun kesto voi vaihdella, mutta se voi kes-
taa enintdan 12 kuukautta ja tydaika voi olla 1-5 paivaa viikossa ja 4-8 tuntia
paivassa. (Tyomarkkinatori.fi; Osatyokykyisten tyodllistamiseen liittyvia kysy-
myksia s.a.) Henkild voi olla samalla tydnantajalla tydkokeilussa enintaan
kuusi kuukautta. Tyokokeilu voi tarjota tukea tyOllistymiseen ja auttaa selvitta-
maan sopivia uravaihtoehtoja. Tyonantajana voit ilmoittaa avoimista tyotehta-
vistasi tyokokeilupalveluun, ja tyokokeiluun osallistuvat henkilot voivat saada

tukea tyollistymiseensa IPS-valmentajalta. (Tydmarkkinatori 2024.)

Valmiina vastaanottamaan -valmennus tarjoaa tyonantajille tarvittavaa tietoa
ja tukea osatyOkykyisen tydntekijan tydllistamiseen. Valmennus auttaa kaytan-
non jarjestelyissa ja kehittaa tydyhteison valmiuksia uuden tyontekijan pereh-
dyttamisessa ja ohjauksessa. Se myds helpottaa tydolojen sopeuttamista ja
edistaa siten tyotehoa ja tyohyvinvointia. Valmennus koostuu kahdeksasta
moduulista, jotka kasittelevat muun muassa tyollistdmisen tukia, tydsopimuk-
sen solmimista ja paattamista, perehdyttamista, tyoturvallisuutta, ohjausta ja
yhteistyon haasteita. Moduulit ovat itsenaisia kokonaisuuksia, joita voidaan
raataloida tyopaikan tarpeiden mukaan. Valmennuksessa kaytetaan vuorovai-
kutteista ja ratkaisukeskeista tyoskentelytapaa, ja se perustuu osallistuvan
tyoyhteison ja sen jasenten kokemuksiin. Lisaksi valmennuksessa hyodynne-
taan erilaisia tyokaluja, kuten tydanalyysia, osatyokykyisten henkildiden tyollis-

tamisen tukemiseksi. (Hannuksela ym.2014.)

Osatyokyisen palkkaamisessa tai tydsuhteessa vammasta tai sairaudesta joh-
tuvaa haittaa olevan henkilon tyon sailyttamista tukemisessa, joudutaan usein
tydpaikalla tekemaan muutoksia tai jarjestelyja. Silloin TE-toimiston myoéntaa
tydnantajalle harkinnanvaraista tyoolosuhteiden jarjestelytukea, mita on mah-
dollista saada tyovalineiden hankintaa tai tyopaikan muutostoita varten. Tuki
kattaa kustannukset, jotka aiheutuvat valttamattomista muutoksista tydomene-
telmiin, -koneisiin, -valineisiin tai tydpaikan ulkoisiin olosuhteisiin haitan poista-
miseksi tai vahentamiseksi. Poikkeuksena on, etta tydnantajan odotetaan

osallistuvan oman rahoituksensa kautta muutoksiin tai jarjestelyihin, jos tukea
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haetaan tyossa olevan tyontekijan vammasta tai sairaudesta aiheutuviin kus-
tannuksiin. Uuden tyontekijan vammasta tai sairaudesta aiheutuviin tydolosuh-
teiden jarjestelyihin ei vaadita omaa rahoitusta. Tuen enimmaismaara on

4 000 €. Lisaksi tukea voidaan myontaa korvaamaan toisen tydntekijan anta-
maa apua enintaan 20 tuntia kuukaudessa enintaan 18 kuukauden ajan, ja
tuki maaraytyy toteutuneiden tuntien perusteella 20 euron tuntihinnalla. (Tyo6-
markkinatori 2024; Tyo- ja elinkeinoministerio 2023b.) Niista apuvalineista,
joita osatyokykyinen tyontekija tarvitsee tydssaan, ei tule kustannuksia tyoan-
tajalle, vaan osatyokyinen voi saada nama maksutta. Apuvalineita voi hakea
joko Kelan, terveydenhuollon tai tyOelakeyhtion kautta. Lisaksi tydmatkojen
kulujen osalta tyontekijalla on mahdollisuus saada tukea omasta kunnasta
vammaispalvelulain perusteella. (Vammaisuus s.a.; Osatydkykyisten rekry-

toinnin rahalliset tuet s.a.)

Neuvojen, ohjeistusten ja tukien lisaksi erilaiset hankkeet ja tutkimukset autta-
vat yritysta osatyokyisten palkkaamisessa. Esimerkiksi huhtikuussa 2023 aloi-
tettiin uusi tydhoénvalmennuspalvelun pilotti, IPS-tydhdénvalmennus. Keski-
Suomen hyvinvointialue tarjoaa tyonantajille maksutonta IPS-tyéhénvalmen-
nuspalvelua, yhdistaen tyonhakijoiden osaamisen ja tyonantajien rekrytointi-
tarpeet. Palvelu tukee mielenterveyden haasteiden kanssa elavia henkiloita
kestavassa tyollistymisessa erilaisiin tyotehtaviin. Tulokset ovat olleet positiivi-
sia, ja palvelu tarjoaa monipuolista tukea tyonantajille, kuten rekrytointiin, tu-
kien hakemiseen ja tydyhteison monimuotoisuuden edistamiseen. IPS-tyohon-
valmennus edistaa myos mielenterveysasioiden ymmarrysta tyoyhteisdssa.
Keski-Suomen alueen yritykset, yhteisét ja jarjestot voivat ilmoittaa avoimia
tydtehtavia palveluun, ja jatkuva tuki niin tydonantajalle kuin tyontekijalle var-

mistaa onnistuneen tydllistymisen. (Keski-Suomen hyvinvointialue 2023.)

IPS eli Yksilollinen Sijoittuminen ja Tuki on malli tuetulle tydllistamiselle vaka-
vasti mielenterveysongelmista karsiville, kuten skitsofreniaan, kaksisuuntai-
seen mielialahairiodn ja masennukseen. Tavoitteena on auttaa naita henkildita
tyollistymaan haluamilleen vakituisille tyopaikoille. IPS-ohjelmat pyrkivat tar-
joamaan henkilokohtaista tukea ja ohjausta, jotta tyonhakijat voivat saada tyo-

paikan mahdollisimman nopeasti.
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Mallin keskeiset periaatteet sisaltavat kilpailukykyisen tyollistymisen, jarjestel-
mallisen tyonkehityksen, nopean tyonetsinnan, integroidut palvelut, etuuksien
suunnittelun, nolla syrjintaa -periaatteen, aikarajoittamattomat tuet seka tyon-

tekijan mieltymysten kunnioittamisen. IPS-ohjelmat toimivat yhteistydssa mie-
lenterveysalan ammattilaisten kanssa ja pyrkivat tarjoamaan yksildllista ja jat-
kuvaa tukea tyollistymisen eri vaiheissa. Tavoitteena on auttaa mielenterveys-
ongelmista karsivia henkiloita loytamaan ja sailyttamaan tyopaikka, joka vas-

taa heidan taitojaan ja mieltymyksiaan. (What is IPS? s.a.)

Myds Siirtymatyo Klubitaloissa tarjoaa mielenterveyskuntoutujille mahdollisuu-
den tybelamaan palaamiseen, Tydosuhde on yleensa maaraaikainen, kestol-
taan noin 6-9 kuukautta, ja sita tukee Klubitalon tyévalmentajat. Siirtyma-
tyossa korostuu tyoehtosopimuksen mukainen palkkaus, selkea perustason
osa-aikatyd (2—4 tuntia paivassa, 1-5 paivana viikossa) ja jatkuvuus, kun tyota
siirtyy tekemaan toinen Klubitalon kuntoutuja tydsuhteen paatyttya ja Klubitalo
huolehtii sijaisen jarjestamisesta kuntoutujan poissaolojen aikana aiheutta-
matta lisakustannuksia tyonantajalle. Tyovalmentajat ovat aktiivisesti mukana
tukemassa seka kuntoutujaa etta tyonantajaa koko siirtymatyon ajan. Klubita-
lojen luoma malli tukee mielenterveyskuntoutujien osallistumista tydelamaan
ja vahvistaa tydyhteis6on integroitumista. (Klubitalot 2024; Vates-saatio sr
2023a.)

Uusia potentiaaleja tyontekijoita voi saada myos oppisopimuksen kautta. Tu-
ettu oppisopimus yhdistaa oppisopimuskoulutuksen opiskelijan tarvitsemaan
tukeen, kuten tydohonvalmennukseen. Tuen tarve voi liittya opintopolun suun-
nitteluun, oppimisen haasteisiin, sosiaalisiin taitoihin tai elamanhallintaan, ja
sen avulla varmistetaan, etta oppisopimuksen tavoitteet saavutetaan. Tue-
tussa oppisopimuksessa tyohonvalmentajan tuki on lasna koko prosessin
ajan, vahvistaen tyoelamataitoja ja tydonhakutaitoja antaen tukea tyotehtavien
raataldimiseen ja tarvittaessa ohjaten niissa. Pitkaaikaistyottomalle oppisopi-
muskoulutettavalle voi myds mydnnetaan palkkatukea. Oppisopimus tarjoaa
hyvan vaihtoehdon alan vaihtoa harkitseville ja soveltuu erityisesti tilanteisiin,
joissa tydssa oppiminen on tukevaa. Oppisopimus on maaraaikainen tyo-
suhde, joka solmitaan koulutuksen jarjestajan ja tydpaikan kanssa. Sen ai-
kana voi suorittaa toisen asteen ammatillisen tutkinnon tai sen osia, ja sita voi-

daan soveltaa laajasti eri aloilla. Oppisopimuskoulutus on paasaantoisesti



42

maksutonta, ja opiskelijalle maksetaan opiskeltavan alan tydehtosopimuksen
mukainen palkka. (Tyomarkkinatori 2024: Vates saatio sr 2023b.)

Ammatillinen kuntoutus on suunnattu tyoikaisille, joita sairaus tai vamma uh-
kaa lahivuosina tyokyvyttomyydella tai heikentyneella tyo- ja ansiokyvylla. Se
parantaa mahdollisuuksia tyollistya, palata tyohon ja jatkaa tyossa. Ammatilli-
nen kuntoutus tarjoaa monipuolista apua tyoelamaan palaamiseen ja tyossa
jatkamiseen erilaisissa elamantilanteissa. Se kattaa nuoren ammatillisen kun-
toutuksen, ammatillisen kuntoutusselvityksen, koulutuksen, tyollistymista edis-
tavan ammatillisen kuntoutuksen, tydelamassa olevien Kiila-kuntoutuksen,
ammatillisen Taito-kuntoutuksen, koulutuskokeilun, apuvalineet seka elinkei-
notuen. Kela jarjestaa kuntoutuksen yhteistyossa eri toimijoiden, kuten tyoela-
kelaitosten ja oppilaitosten kanssa. (Kansanelakelaitos s.a; Sosiaali- ja ter-

veysministerio 2023a.)

3.2 Osatyokykyisten tyollistymista edistavat tutkimukset ja kokeilut

Suomessa on toteutettu monia erilaisia toimenpiteita osatydkykyisten henkil6i-
den tydllistymisen tukemiseksi. Naihin kuuluvat muun muassa Osku-ohjelma
vuonna 2013, Tyodluotsi-koulutus vuosina 2012-2014, OTE-osatyokykyisille tie
tydelamaan -hanke vuosina 2015-2018 seka tyokykyohjelma 2020-2023.
(Shemeikka 2021, 14.) TYO2030-ohjelma oli osa laajempaa tydelamaohjel-
mien kokonaisuutta, mika oli yksi ohjelman keskeisista vahvuuksista (Sosiaali-
ja terveysministerio 2023b; Tyo- ja elinkeinoministerio 2023). Nama hankkeet
ovat pyrkineet vastaamaan osatyokykyisten tydllistymisen haasteisiin ja tuke-

maan heidan paasyaan tydomarkkinoille (Shemeikka 2021).

Aikaisempien tutkimusten perusteella on havaittu, ettd osatyokykyisten tyollis-

tamista on tarkasteltu paaasiassa yksilon nakdkulmasta, eika juurikaan ole tut-
kittu tydyhteisdjen tai organisaatiokulttuurin nakékulmasta (Hietala ym. 2015).

Tama nakokulman puute on herattanyt tarpeen uudenlaisille Iahestymistavoille
osatyokykyisten tyodllistamisen tukemiseksi.

Yksi tarkea hanke, joka pyrki muuttamaan tata kuvaa, oli Kaikille sopiva tyo ja

tyoyhteiso -tutkimus, joka valmistui vuonna 2015. Tassa tutkimuksessa keski-
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tyttiin osatyokykyisten tyollistymisen ja tyOyhteisoon sopeutumisen tarkaste-
luun. Tutkimuksen taustalla oli Ratko-malli, joka pyrkii tukemaan tyonantajien
ja tydyhteisojen tarpeita tydllistymisprosessissa. (Hietala ym. 2015, 40-45.)
Ratko-malli tarjoaa tyoyhteisdlahtdisen valmennusmallin, jonka avulla pyritaan
ensisijaisesti tukemaan tyonantajia ja tydyhteisoja osatyokykyisten tyollistami-
sessa. Mallin avulla pyritddn muuttamaan kasitysta osatyokykyisten tyonteki-
joiden roolista yrityksissa ja nakemaan heidat voimavarana. Lisaksi mallin
avulla pyritaan edistamaan monimuotoisuutta arvostavaa organisaatiokulttuu-
ria. (Hietala ym. 2015, 40-45.)

Ratko-menetelma tarjoaa tyontekijoiden ja tyon analysointiin, jarjestelyyn ja
muokkaamiseen apuja seka edistaa tehokkaasti organisaation monimuotoi-
suuden johtamista ja kehittamista. Menetelman avulla tyotehtavat jaetaan
osiin, arvioidaan niiden soveltuvuutta tyontekijoille ja luodaan tarvittaessa uu-
sia tyotehtavia. Ratko soveltuu moniin kayttotarkoituksiin, kuten rekrytointei-
hin, tydssa jaksamisen tukemiseen ja tydohon palaamisen jarjestelyihin. Mene-
telma auttaa myos tehtavien raataldinnissa ja henkildston monimuotoisuuden
paremmassa hyddyntadmisessa ja se koostuu kolmesta vaiheesta: tyon pilkko-
misesta, tehtavien jaottelusta ja valinnasta seka uuden tyonkuvan kokoami-

sesta. (Vamlas s.a.)

Ensimmaisessa vaiheessa tydtehtavat puretaan osiin, jotta voidaan tunnistaa
mahdollisia paallekkaisyyksia ja tarpeettomia tehtavia. Toisessa vaiheessa
tehtavat jaetaan ydinosaamista vaativiin ja muihin tehtaviin, ja mietitaan, mitka
tehtavat voitaisiin luovuttaa muille. Viimeisessa vaiheessa luovutettavista teh-
tavistd kootaan uusi tydnkuva, joka voi tehostaa koko tydyhteison toimintaa.
Ratko-menetelman avulla voidaan myds arvioida uuden tyontekijan ja tehta-
van sopivuutta toisilleen seka tarvittaessa muokata tehtavaa yksilollisesti. Pro-
sessin onnistumisen varmistamiseksi organisaatiossa tarvitaan aina vastuu-
henkild, joka huolehtii paatdsten jalkautumisesta kaytantéon. Menetelman
kaytdssa fasilitaattori ohjaa tyoskentelya ja varmistaa kaikkien nakemysten

huomioimisen. (Vamlas s.a.)

Toinen esimerkki on lisisti téihin -hanke, jossa tavoitteena oli kartoittaa osa-
tyokykyisille sopivia tyotehtavia suoraan yritysten tarpeista kasin. Hankkeen

tavoitteena oli myds muuttaa kasitysta osatyokykyisten tyollistamisesta ja
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nahda heidat voimavarana yrityksille ja yhteiskunnalle. Hanke korosti osatyo6-
kykyisten tyontekijoiden taloudellista kannattavuutta seka yrityksille etta yh-

teiskunnalle. (Terveyden ja hyvinvoinninlaitos 2022a.)

TOIKE-toimintamalli on suunniteltu vastaamaan aiemmin mainittuihin haastei-
siin. TOIKE:ssa keskitytaan osatyokykyisten ongelmiin ja mahdollisiin ratkai-
suihin kokonaisvaltaisesti, ja tata varten tiimiin kuuluu tyoterveyslaakari, psy-
kologi ja sosiaalityontekija tai kuntoutusohjaaja. Tama moniammatillinen tiimi
tydskentelee yhdessa osatyokykyisen henkilon kanssa lI6ytaakseen hanelle
sopivimman tavan edeta eteenpain. TOIKE tarjoaa erilaisia palveluita, kuten
tyokykyarviointeja, neuvontaa, ohjausta ja psykologin palveluita, jotka kaikki
auttavat osatyokykyisia henkildita loytamaan parhaan mahdollisen ratkaisun

tilanteeseensa. (Oivo & Keratar 2018.)

Paakkanen ym. (2023) kirjoittavat Kuntoutusaation tyoselosteissa (2023), etta
TE-toimistot ovat keskeisia toimijoita tarjotessaan palveluita, jotka edistavat
tyollistymista ja ammatillista koulutusta, kuten aikaisemmissa kirjoituksissakin
on mainittu. Naihin kuuluvat muun muassa erilaiset valmennukset, koulutus-
ohjelmat, tydkokeilut ja kuntouttava tyotoiminta, jotka raataléidaan yksilon tar-
peiden mukaan. Lisaksi tydphonvalmentajat tarjoavat henkilokohtaista tukea
tyonetsinnassa ja tyokykykoordinaattorit ovat erikoistuneita osatyokykyisten
tarvitsemiin palveluihin. Oppisopimuskoulutus puolestaan tarjoaa mahdollisuu-

den hankkia uutta ammatillista osaamista tai syventaa olemassa olevaa.

Kela puolestaan tarjoaa ammatillista kuntoutusta tyottomille, opiskelijoille ja
niille, jotka ovat olleet tydelamassa vain vahan aikaa. Tama kuntoutus auttaa
henkil6ita valitsemaan sopivan ammatin, tydllistymaan tai palaamaan tyoela-
maan. Lisaksi Kela voi tukea koulutuskokeiluja, koulutusta, hankkia apuvali-
neita ja myontaa elinkeinotukea yrityksen perustamiseen. (Kansaelakelaitos

s.a; Paakkanen ym. 2023.)

TyoOelakelaitosten jarjestama ammatillinen kuntoutus pyrkii tukemaan tyonteki-
jOita ja yrittajia jatkamaan tyoelamassa sairaudesta, viasta tai vammasta huoli-
matta. Tavoitteena on valttaa tyokyvyttomyyselakkeelle joutuminen ja mahdol-
listaa paluu tydelamaan. Tydssa jatkamista voidaan tukea myos tyodolosuhtei-

den jarjestelytuen avulla. Tassa tyonantajien asenteiden myonteinen kehitys
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on myOs merkittava tekija osatyokykyisten tyollistymisen kannalta. Tyonantajat
ovat alkaneet arvostaa tydmotivaatiota enemman kuin sairautta tai vammaa

uusia tyontekijoita rekrytoitaessa. (Paakkanen ym.2023.)

Suomessa on ja on ollut siis kaynnissa useita kansallisia ohjelmia ja kokeiluja
osatyokykyisten tyollisyyden edistamiseksi. Yksi keskeisista toimenpiteista on
Sanna Marinin hallituksen kaynnistama tydkykyohjelma, jonka tavoitteena oli
parantaa osatyokykyisten ja heikommassa tydmarkkina-asemassa olevien
henkildiden tyollistymismahdollisuuksia. Ohjelman toteuttamisesta vastasi tyo-
ja elinkeinoministerid yhdessa sosiaali- ja terveysministerion kanssa. Taman
lisaksi sosiaali- ja terveysministerio kehitti osatyokykyisten tyokyvyn tuen pal-
veluita, jotka integroidaan osaksi tulevaisuuden sosiaali- ja terveyskeskuksia.
Yhteiskunnallisten yritysten strategia ja osaamiskeskus oli toinen tarkea aloite,
jonka tavoitteena oli edistaa osatyokykyisten tyollistamista. Strategian puit-
teissa perustettu osaamiskeskus tarjoaa neuvonta- ja ohjauspalveluita yrityk-
sille keskittyen erityisesti liiketoimintaosaamisen kehittamiseen ja osatyoky-

kyisten tyollistamisen lisdamiseen. (Paakkanen ym. 2023.)

Tyokykyohjelman loppuraportti kokoaa yhteen eri hankkeiden tulokset ja suo-
situkset. Ohjelma oli osa laajempaa tyéelamaohjelmien kokonaisuutta, joka si-
salsi TYO2030-ohjelman, Tydn, terveyden ja tydkyvyn tutkimus- ja kehittdmis-
ohjelman, Ty6elaman mielenterveysohjelman seka Tyokykyohjelman STM:n
toimenpiteet. (Keyrilainen & Lappalainen 2023.) Tyokykyohjelman tavoite, joka
oli osa laajempaa tyoelamaohjelmien kokonaisuutta, joka sisalsi siis
TYO2030-ohjelman, oli keskittya 65 000 tyottoman tydnhakijan joukkoon, rat-
kaisemalla osatyokykyisten tyollistymisen haasteita ja siten parantaa osatyo-
kykyisten tyollisyytta. Jotta tavoite saavutetaan, oli osatyokykyisilla oltava yhta
lailla mahdollisuus tehda tyota omien kykyjensa mukaan ja nain ollen osallis-
tua yhteiskunnan rakentamiseen. Tarkoituksen mukaisilla tyokyvyn tuen pal-
veluilla voidaan mahdollistaa tyollistymista ja tydssa jaksamista. (Sosiaali- ja

terveysministerio 2023b.)

Tyokykyohjelman tavoitteena oli siis poistaa osatyokykyisten tyollistymisen es-
teita ja kehittaa heidan tyokykyansa tukevia palveluja. Ohjelma oli osa hallituk-
sen tyollisyystoimia ja sen toteutus perustui, kuten aikaisemmin mainittiin,

paaministeri Sanna Marinin hallitusohjelmaan. Tyo- ja elinkeinoministerié seka
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sosiaali- ja terveysministeri® vastasivat ohjelman toimeenpanosta. Ohjelman
keskeisena tavoitteena oli tunnistaa osatyokykyisten tarpeet ja tarjota heille
yksilollisia ja oikea-aikaisia palveluja tyokyvyn ja tyollistymisen tukemiseksi.
Toimenpiteet olivat laaja-alaisia ja keskittyivat muun muassa kokeiluhankkei-
siin ja uusien tyollistymista edistavien mallien kehittdamiseen. Tyokykyohjelman
toteutuksessa vahvistettiin tyokyvyn tukipalveluita hyvinvointialueiden sote-
keskuksissa. Lisaksi sosiaali- ja terveysministerion toimenpiteet pyrkivat kehit-
tamaan ammattilaisten osaamista tyokyvyn tukemisessa. Arvioinnin mukaan
uudet palvelut koettiin hyodyllisiksi ja niilla oli positiivisia vaikutuksia asiakkai-
den tyo- ja toimintakykyyn lyhyella aikavalilla. On suositeltavaa jatkaa palvelu-
jen kehittamista ja varmistaa niiden jatkuvuus uusissa rakenteissa. (Keyrilai-

nen & Lappalainen 2023.)

Hankintatoimessa voidaan myds huomioida tyollistamiseen liittyvia tekijoita, ja
TE-toimistoissa on palkattu lisaa tyokykykoordinaattoreita edistdmaan osatyo-
kykyisten tyollistymista. Tyokykyohjelman myota naita koordinaattoreita on
koulutettu ja palkattu enemman TE-toimistoihin, jotta tydovoiman kysynta saa-
taisiin entista paremmin kohtaamaan osatyokykyisia tydnhakijoita. (Tyo- ja
elinkeinoministerio 2024.) Tama edistaa yhteistyota yrittdjien ja tydnantajien
valilla ja helpottaa rekrytointipalvelujen osuvuutta tyonhakijoille. Kuitenkin kes-
keisinta on asennemuutos tydomarkkinoilla, jotta kaikki tyontekijaryhmat voivat

saada mahdollisuuden tyollistya. (Haatainen 2022.)

Haataisen (2022) mukaan osatyokykyisten osallisuus tydmarkkinoille on olen-
nainen tavoite, ja Laajan Tyokykyohjelman toimenpiteet tukivat tata pyrki-
mysta monin eri tavoin. Haataisen (2022) mukaan tarvitaan kuitenkin myos
politiikkatoimia ja tydnantajien tukea, jotta osatyokykyisten tyollisyys paranee.
Monilla aloilla on tydvoimapulaa, kun taas samanaikaisesti on paljon pitkaai-
kaistyottomia. Osatydkykyiset voivat tarjota arvokasta osaamista ja tydvoimaa,
mutta heidan tyollistymiseensa liittyy haasteita, jotka vaihtelevat yksildittain.
Uudistukset, kuten pohjoismainen tydnhaun malli, tydvoimapalvelujen siirto
kuntiin, sosiaali- ja terveyskeskusten perustaminen hyvinvointialueille seka so-
siaaliturvan ja kuntoutuksen uudistukset, pyrkivat parantamaan osatyokykyis-
ten tydllistymismahdollisuuksia. Lisaksi erityistehtavayhtio Tydkanava Oy ja
yhteiskunnallisten yritysten osaamiskeskus tarjoavat konkreettisia tyollistymis-

ratkaisuja.
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Paakkanen ym. (2023) kirjoittavat, ettd Suomen malli osatyokykyisten tyollista-
miseksi oli saanut vaikutteita Ruotsin Samhall-toimintamallista. Taman mallin
keskeisena ajatuksena oli tarjota vaikeimmassa asemassa oleville osatyoky-
kyisille nopea tyollistymispolku joko valtion liikelaitoksen sisalla tai avoimille
tydomarkkinoille. Tavoitteena oli varmistaa tarvittavien palveluiden saatavuus ja

tyonteosta saatavan palkan oikeudenmukaisuus.

Sosiaali- ja terveysministerion (2023b) etta Tyo- ja elinkeinoministerion
(2023b) mukaan TYO2030-ohjelma vastasi onnistuneesti ulkoisen arvioinnin
mukaan tyéelaman kehittamistarpeisiin. Ohjelma keskittyi toimintatapojen ja
teknologian hyddyntamisen uudistamiseen seka uusien tydelamainnovaatioi-
den luomiseen. Ohjelman toteutuksessa yhdistettiin perinteisia kehittdmistoi-
menpiteitd uusiin kokeiluihin, kuten Fast Expert Teams -menetelmaan ja Tule-
vaisuusvuoropuhelu-malliin. Lisaksi ohjelmassa hyddynnettiin tutkittua tietoa,
kuten MEADOW-tutkimushankkeen tuloksia. Arvioinnissa painotettiin tarvetta
jatkaa tydelaman kehittamista yhteisen tavoitetilan kautta ja vahvistettiin pitka-
janteisen valtakunnallisen kehittamistoiminnan merkitysta. TY02030-ohjelma
oli osa laajempaa tydelamaohjelmien kokonaisuutta, mika oli yksi ohjelman

keskeisista vahvuuksista.

Tyollisyyden kuntakokeilun avulla pyrittiin kehittdmaan vaikuttavia tyollisty-
mista tukevia palvelumalleja vahvistamalla kuntien roolia tyollisyyspalveluiden
tarjoajina. Tama toteutettiin resurssien yhdistamisella valtion ja kuntien valilla
tyollisyyspalveluiden, koulutuksen seka sosiaali- ja terveyspalveluiden saralla.
Lisaksi hankinnoilla tydllistamisen vauhditusohjelma oli kaynnistetty yritysten
tyollistamiskynnyksen madaltamiseksi. Ohjelman tavoitteena oli tukea osatyo-
kykyisten tyollistamista julkisilla hankinnoilla, mika kaytannossa tarkoitti sita,
etta palveluiden hankkija voi edellyttaa tarjouspyynnoissaan sopimuskumppa-
nilta osatydkykyisten tyollistamista. Taman ohjelman toimeenpanosta vastasi-
vat tyo- ja elinkeinoministerido yhdessa Suomen Kuntaliiton kanssa. (Paakka-
nen ym. 2023.)

Osatyokykyisten tydllistymisen malli kehitettiin tyo- ja elinkeinoministerion

aloitteesta huhtikuussa 2020. Mallinnushankkeessa keskityttiin arvioimaan
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tyollisyystoimenpiteiden vaikuttavuutta systemaattisesti. Tavoitteena oli seu-
rata asiakkaan palvelupolkua alusta loppuun ja tunnistaa tyollistymista edista-
via ja estavia tekijoita. Nykyiset tietojarjestelmat eivat kuitenkaan mahdollista
taman aukotonta seurantaa, mika on merkittava haaste tyollisyyspalveluiden
johtamisessa ja vaikutusten arvioinnissa. Mallinnushankkeessa pyrittiin arvioi-
maan osatyokykyisten tyollistymisen yhteiskunnallisia ja inhimillisia vaikutuk-
sia seka kehittamaan tulosperusteista hankintaa. Hankkeessa luotiin myos kri-
teeristd osatyokykyisten palvelutarpeen tunnistamiseen ja tyollistymistodenna-
koisyyden laskentamalli. Ty0 toteutettiin tyo- ja elinkeinoministerion Vaikutta-
vuusinvestoimisen osaamiskeskuksen toimesta paaosin rahoituksella. Lisaksi
tyo- ja elinkeinoministerion ja KEHA-keskus osallistuivat mallin tekniseen
maarittelyyn ja toteutukseen, ja sita testattiin eri alueilla. (Tyo- ja elinkeinomi-
nisterié 2020b.)

Tyokykyohjelman Te-palvelujen uudelleenmuotoilu-hanke eli TE-palvelupilotit,
toteutettiin 2021-2022, Nama TE-palvelupilotit pyrkivat vaikuttamaan osatyo-
kykyisten tyollistymiseen ja tydvoiman kysynnan lisaantymiseen. Pilotit kehitti-
vat TE-palveluja huomioiden tydnantajat ja jarjestdjen erityisosaamisen. Ta-
voitteena oli parantaa osatyodkykyisten tydllistymisedellytyksia ja tiivistaa tyon-
hakija- ja tydnantajapalveluiden yhteistyota. Budjetti oli 9,6 miljoonaa euroa ja
se oli kaytettavissa vain JTYPL:n mukaisten palvelujen hankintaan ja tyovoi-
mapoliittisiin hankkeisiin. Ty0- ja elinkeinoministerio tuki pilottien viestintaa ja
tiedon levittamista eri kanavissa. TE-palvelupilotit paattyivat siis vuoden 2022
lopussa. Pilotit vaikuttivat myonteisesti osatyokykyisten ja tasmatyokykyisten
tyollistymiseen, vahvistaen alueellisia keinoja ja TE-viranomaisten osaamista.
Pilotit kehittivat osatyokykyisille sopivia palveluja ja tydhénvalmennusta, tarjo-
ten tukea seka tyonhakijoille etta tyonantajille. Tulevaisuudessa painopiste tu-
lisi olla entista yksiloidymmassa tyohonvalmennuksessa ja osatyokykyisten
tyovoiman potentiaalin nakemisessa strategisena valintana yrityksissa. TE-pi-
lotit onnistuivat myos Tyokykyohjelman tavoitteissa parantaa osatydkykyisten
tyodllistymisen edellytyksia ja tukea tarpeenmukaista palvelujen saatavuutta.
(Wessman 2023.)

Osatyokyisen palkkaamiseen apuna voidaan kayttaa IMBA- ja Melba-menetel-

maa. Kun tyokykyasiantuntijoiden raportti oli valmis, se toimi Iahtokohtana tar-
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kentaa IMBA-menetelman kayttoa tyonhakijoiden ja tyotehtavien yhteensovit-
tamisessa. Tarkoituksena oli selvittaa, miten ehdokkaiden taidot vastaavat jo
arvioituja tyon vaatimuksia, mika auttaisi arvioimaan osatyokykyisten soveltu-
vuutta tyéhon. (Salin 2021.)

Osatyokykyisten rekrytointiin liittyy usein riskeja, silla epasopivuustilanteissa
seurauksena voi olla suuria tyojarjestelyja tai jopa tyokyvyttomyyselakkeelle
joutumista, mika voi aiheuttaa kustannuksia tyonantajalle. Tasta syysta on tar-
keada kayttaa tarkkoja arviointimenetelmia, kuten ed. mainittuja IMBA- ja
Melba-menetelmia, jotka ottavat huomioon seka fyysiset etta psykososiaaliset
tyotehtavien vaativuustekijat. Nama menetelmat painottavat arvioinnissa turu-
neberi asiaan. IMBA-menetelma keskittyy arvioimaan tyon fyysisia vaatimuk-
sia, kuten liikkeiden suorituskykya ja tyoturvallisuutta, kun taas Melba-mene-
telma tarkastelee enemman psykososiaalisia tekijoita, kuten kognitiivisia ja so-
siaalisia taitoja. Naiden menetelmien avulla voidaan varmistaa, etta tyotehta-
vat vastaavat tyonhakijoiden taitoja ja kykyja, mika puolestaan vahentaa epa-

sopivuuteen liittyvia riskeja. (Salin 2021.)

On tarkead ymmartaa, etta tyon fyysisen rasittavuuden arvioinnissa ei riita
pelkka yleinen luokittelu, vaan IMBA-menetelma tarjoaa yksityiskohtaisempaa
tietoa esimerkiksi siita, mita tietty tyotehtava vaatii eri nivelilta ja kehon osilta.
Tama auttaa varmistamaan, etta tyotehtavat soveltuvat myos osatyokykyisille
henkil6ille. Nain tarkka kartoitus auttaa ennakkoarvioimaan osatyokykyisten
soveltuvuutta tyohon ja vahentamaan riskeja, jotka liittyvat epasopivuustilan-
teisiin. Lisaksi se edistaa tyopaikan monimuotoisuutta ja tuo mukanaan usein
myo6s muita hyotyja, kuten parempaa tydyhteison ratkaisukykya ja yhteisolli-
syytta. (Salin 2021.)

Muita menetelmia ja tyokaluja, joita voidaan kayttaa osatyokykyisten tyokyvyn
arvioimiseen ja sopivan tyon Idytamiseen, ovat monipuolisia ja monialaisia.
Esimerkkeja naista ovat AVAIN-mittari, joka perustuu asiakkaan omiin tavoit-
teisiin ja elamantilanteeseen, ja sita kaytetaan yhdessa sosiaalialan ammatti-
laisten ja asiakkaiden kanssa. Tama mittari on integroitu osaksi tydikaisten
palvelujen asiakassuunnitelmaa, mika mahdollistaa kokonaisvaltaisen nake-

myksen asiakkaan tilanteesta. (Tyokyvyn tuen tarpeen selvittaminen s.a.)
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Toinen esimerkki on ESY eli elamantilanteen selvittamisen ympyra, joka on
suunniteltu erityisesti tyon ja koulutuksen ulkopuolella olevien nuorten sosiaa-
lisen kuntoutuksen tyévalineeksi. Sen tavoitteena on lisata asiakkaan itseym-
marrysta, auttaa hallitsemaan asiakastyon prosessia ja arvioimaan sen vaiku-
tuksia. Lisaksi on olemassa tyokyvyn itsearviointimenetelmia kuten Kykyvii-
sari, joka on suunniteltu tyoikaisille ja sisaltaa eri osa-alueita, kuten hyvin-
vointi, osallisuus ja mieli. Kykyviisari auttaa ymmartamaan omaa tyo- ja toi-
mintakykya seka mahdollistaa muutosten tarkastelun ajan mittaan.

Naiden lisaksi on olemassa muita menetelmia ja tyokaluja, kuten Tyoelama-
tutka, Tyokykyindeksi (TKI) seka TOIMIA-tietokanta, jotka tarjoavat erilaisia
nakokulmia ja mahdollisuuksia osatyokykyisten tyokyvyn tukemiseen ja sopi-
van tyon loytamiseen. Kaikki nama valineet ovat osa laajempaa pyrkimysta
ymmartaa yksilon toimintakykya ja tukea hanta parhaalla mahdollisella tavalla.

(Tyokyvyn tuen tarpeen selvittaminen s.a.)

Vashishth & Jhamb (2021) kirjoittavat kirjallisuustutkimuksessaan viidesta tut-
kimuksesta, jotka osoittavat selkeita ja kestavia hyotyja vammaisten henkiloi-
den palkkaamisesta. Esimerkiksi myynti on kasvanut ostoskeskuksissa ja su-
permarketeissa, joissa tyoskentelee vammaisia henkildita. Lisaksi kustannus-
saastoja on saavutettu, koska heita ei tarvitse jatkuvasti kouluttaa ja perehdyt-
taa uudelleen, kun tyopaikkajarjestelyt ovat kaytdssa. Eras organisaatio il-
moitti parantuneesta tyontekijoiden pysyvyydesta, mika johti merkittaviin saas-
toihin verokustannuksissa, rekrytointikuluissa ja ylimaaraisissa koulutuskus-
tannuksissa. Kaksi tutkimusta osoitti, etta kehitysvammaisten ja autististen
henkildiden palkkaaminen oli kustannustehokasta heidan ammatilliselle ja hal-
linnolliselle kuntoutukselleen. Kirjallisuustutkimus viittaa myos siihen, etta
vammaisten henkildiden palkkaaminen vaikuttaa mydnteisesti tyontekijoiden
pitkaaikaisuuteen ja pysyvyyteen tyOpaikalla. Esimerkiksi talonmiehina, oven-
vartijoina tai hotelli- ja ravintola-alan siivousosastoilla tydoskentelevien vam-
maisten tyontekijoiden tyossa pysyvyys on ollut korkeampi kuin niilla tydnteki-

j6illa, joilla ei ole vammaa.
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3.3 Tyonantajien kokemuksia osatyokykyisten palkkaamisessa

TyOnantajien asenteet osatyokykyisten henkildiden tyodllistamista kohtaan
vaihtelevat, ja monet tekijat vaikuttavat siihen, miten positiivisesti tai kieltei-
sesti he suhtautuvat tahan kaytantoon. Useiden tutkijoiden tutkimukset ovat
havainneet, etta ne yritykset, jotka ovat jo ottaneet osaa osatyokykyisten hen-
kiloiden tyollistamiseen, ovat yleensa avoimempia ja myonteisempia talle
mahdollisuudelle verrattuna niihin, joilla ei ole vastaavaa kokemusta. (Lamsa
2015, 31-32; Ala-Kauhaluoma ym. 2017; Vesala ym. 2016, 34-37.) Tama
saattaa johtua siita, etta kokeneilla yrityksilla on enemman osaamista ja val-
miuksia sopeuttaa tyotehtavia osatyokykyisille sopiviksi (Ala-Kauhaluoma ym.
2017).

Vashishth & Jhamb (2021) kirjoittavat kirjallisuus tutkimuksessaan, etta vam-
maisten tyontekijoiden palkkaaminen tuo organisaatiolle kilpailuetua. Tallaiset
tekijat kuin asiakasuskollisuus, asiakaskunnan monipuolistaminen ja innovatii-
viset liiketoimintatavat kehittyivat positiivisesti. Erityisesti vahittaiskauppa-, pal-
velu- ja ravintola-aloilla havaittiin taman vaikutus. Tama tuki vaitetta siita, etta
asiakkaat, jotka arvostavat tydvoiman monimuotoisuutta, tukivat organisaa-
tioita, jotka palkkaavat ja tukevat saannodllisesti tyokyvyttomia tyontekijoita.
(Vashishth & Jhamb 2021.)

Tutkimusten mukaan tyonantajat painottavat osatyokykyisten henkildiden tyol-
listdmispaatoksissa erityisesti kolmea keskeista tekijaa: henkilon asennetta
tydhon, hanen osaamistaan ja motivaatiotaan. Erityisesti motivaatiota pide-
taan merkittavana tekijana paatettaessa osatyokykyisen henkilon palkkaami-
sesta. Lisaksi tydnantajat arvioivat henkilon sopivuutta organisaatioon ja tyo-
kulttuuriin seka hanen arvojensa yhteensopivuutta yrityksen kanssa ennen

tyollistamispaatoksen tekemista. (Ala-Kauhaluoma ym. 2017, 27-38.)

Tutkimukset osoittavat my0Os sen, etta yrityksen koolla on merkitysta osatyoky-
kyisten henkildiden tarpeisiin vastaamisessa. Suurilla yrityksilla on yleensa
enemman resursseja tarjota joustavia tydmahdollisuuksia osatyokykyisille, kun
taas pienemmissa yrityksissa tama saattaa olla haasteellisempaa. Tarjoamalla
tukitoimia, kuten tyokyvyttomyysriskien kompensointia ja tydympariston jous-
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tavaa muokkausta, voidaan lisata tyonantajien halukkuutta osallistua osatyo-
kykyisten henkiloiden tyollistamiseen. (Vesala ym. 2016, 34-37; Ala-Kauha-
luoma ym. 2017, 38, 46-50, 57-60.)

Tybnantajien nakemykset osatyokykyisten henkildiden tyollistamisesta vaihte-
levat. Monet nakevat osatyokykyisten tyontekijoiden tuovan monimuotoisuutta
ja erilaisia nakokulmia tyOyhteisoon. Lisaksi osatyokykyiset tyontekijat voivat
olla sitoutuneita ja oppimiskykyisia tydossaan. Kuitenkin osatyokykyisten pois-
saolot ja tarve ylimaaraiseen ohjaukseen voivat aiheuttaa haasteita tydnanta-
jille. Taman vuoksi on tarkeaa tarjota riittavasti tukea ja resursseja osatyoky-
kyisten henkil6iden palkkaamiseen ja tydllistamiseen. (Lamsa 2015, 21-25;
Ala-Kauhaluoma ym., 2017, 39-45, 75-77; Vesala ym., 2016, 34-37.)

Osatyokykyisten henkildiden tydllistaminen tuo mukanaan myos haasteita ja
riskeja tyonantajille. Esimerkiksi osatyokykyisen henkildn poissaolot tyosta
voivat aiheuttaa hairidita tyon sujuvuuteen ja tuottavuuteen. Lisaksi osatyoky-
kyiset saattavat kokea vaikeuksia tyoelaman vastuiden hoitamisessa, mika voi
heijastua tyon laatuun ja tehokkuuteen. Passiivisuus, myohastely ja tyon hi-
taus voivat olla osa osatyokykyisten tyontekijoiden arkea, mika vaatii tydnan-
tajilta karsivallisyytta ja ymmarrysta. (Lamsa 2015, 24-25; Ala-Kauhaluoma
ym., 2017, 41-42; Vesala ym., 2016, 34-37.)

Osatyokykyisten henkildiden perehdyttdminen ja ohjaaminen vaativat enem-
man aikaa ja panostusta tyonantajilta. Kiireinen tydoymparisto ja korkea tyotahti
voivat kuitenkin vaikeuttaa tata prosessia, silla ylimaaraista aikaa perehdytyk-
seen ja ohjaukseen ei aina ole saatavilla. Lisdksi osatyokykyisten henkildiden
tyollistamishalukkuutta voivat vahentaa palvelun laadun heikkeneminen ja so-
pivien tydtehtavien puute tydyhteisésta. (Lamsa 2015, 24-25; Ala-Kauha-
luoma ym., 2017, 41-42; Vesala ym., 2016, 34-37.)

Tutkijat ovat tutkimuksissaan kaikki todenneet, etta on tarkeaa, etta tydnanta-
jat tunnistavat nama haasteet ja pyrkivat Ioytamaan keinoja niiden ratkaise-
miseksi. Tarjoamalla riittavasti tukea, resursseja ja koulutusta osatyokykyisten
henkildiden tyollistamiseen voidaan vahentaa naita riskeja ja edistaa osatyo-
kykyisten henkildiden tyollistamista. (Lamsa 2015, 24-25; Ala-Kauhaluoma
ym., 2017, 41-42; Vesala ym., 2016, 34-37.)
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4 TOIMEKSIANTAJA
4.1 S-ryhma ja Osuuskauppa Keskimaa

SOK-yhtyma muodostuu SOK:sta ja sen tytaryhtidistd. Suomessa toimivien ty-
taryhtididen lisdksi osa SOK harjoittaa liiketoimintaa Virossa. Yhtyman johto ja
esimiehet ovat vastuussa henkiloston perusteellisesta perehdyttamisesta eet-
tisiin periaatteisiin, jotka ovat jokaisen tyontekijan velvollisuus noudattaa.
Nama periaatteet sisaltdvat asiakkaan kuuntelun, avoimuuden, rehellisyyden,
toisten arvostamisen ja kunnioittamisen, reilun kilpailun, lahjomattomuuden,
hyvan hallintotavan, ihmisoikeuksien kunnioittamisen, vastuullisen toiminnan

seka ymparistonsuojelun. (S-ryhma s.a.)

S-ryhma muodostuu 19 alueosuuskaupasta, Suomen Osuuskauppojen Kes-
kuskunnasta (SOK) ja 6 paikallisosuuskaupasta, jotka muodostavat vahvan
alueellisen verkoston koko maassa. Osuuskaupat ovat osuustoiminnallisia yri-
tyksia, joissa omistajat toimivat myds asiakkaina. Osuuskauppojen jasenet eli
asiakasomistajat omistavat osuuskaupat, ja nama omistavat keskusliike
SOK:n. SOK tarjoaa osuuskaupoille hankinta-, asiantuntija- ja tukipalveluita,
kuten ketjuohjausta, valikoimaa, hankinta- ja markkinointipalveluita. SOK vas-
taa myds S-ryhman strategisesta ohjauksesta ja liiketoimintaketjujen kehitta-

misesta, taydentaen tarjontaa kotimaassa ja lahialueilla. (S-ryhma s.a.)

S-ryhma on laaja suomalainen vahittaiskaupan ja palvelualan yritysverkosto,
joka kattaa yli 1900 toimipaikkaa Suomessa. Se muodostuu 19 itsenaisesta
alueosuuskaupasta ja niiden omistamasta Suomen Osuuskauppojen Keskus-
kunnasta (SOK) tytaryhtidineen. S-ryhma tarjoaa monipuolisia palveluita, ku-
ten marketkauppaa, tavaratalo- ja erikoisliikekauppaa, likennemyymala- ja
polttonestekauppaa, matkailu- ja ravitsemiskauppaa, rautakaupan palveluita,
autokauppaa, maatalouskauppaa, seka naiden lisaksi S-ryhma tarjoaa asia-

kasomistajilleen pankkipalveluita S-pankin kautta. (S-ryhma s.a.)

S-ryhman matkailu- ja ravitsemiskauppaan kuuluvat monipuoliset ravintolaket-
jut seka Sokos Hotels ja Radisson Blu -hotelliketjut. Paikalliset osuuskaupat

tai Sokotel Oy omistavat Sokos Hotellit. S-ryhmalla on noin 500 ravintolaa ja
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50 hotellia Suomessa, Tallinnassa ja Pietarissa. Tunnetuimpia ravintolaketjuja

ovat Rosso, Amarillo, Frans & Sandra ja Coffee House. (S-ryhma s.a.)

S-ryhman vahittaismyynti oli vuonna 2022 noin 13,5 miljardia euroa, tehden
siitd Suomen suurimman yksityisen tyollistajan noin 40 000 tyontekijallaan.
Paivittaistavarakaupan myynti kasvoi vuonna 2022 joka kuukausi Suomen
muuta markkinaa nopeammin, samoin kuin asiakasmaara ja markkinaosuus.
(S-ryhma 2022b.)

Osuuskauppa Keskimaa on osa valtakunnallista S-ryhmaa, mutta se toimii it-
senaisena yrityksena, joka tekee paatdkset omalla alueellaan ja omassa maa-
kunnassaan. Hallinnon tehtavana on valvoa asiakasomistajien etua ja varmis-

taa toiminta-ajatuksen noudattaminen. (Osuuskauppa Keskimaa 2024.)

Jyvaskylan Osuuskauppa perustettiin vuonna 1915, aluksi keskittyen elintar-
vikkeiden myyntiin. Valikoima laajeni ajan myota myos muihin tuotteisiin, ku-
ten kankaisiin, posliini- ja lasitavaroihin. Osuusliike Keskimaa vakiinnutti ni-
mensa vuonna 1928, viitaten Keski-Suomen sijaintiin. Nykyaan Osuuskauppa
Keskimaa on Keski-Suomen oma monialayritys, joka tarjoaa market- ja tava-
ratalokauppaa, matkailu- ja ravitsemiskauppaa seka likennemyymala- ja polt-
tonestekauppaa. Yli 139 000 asiakasomistajallaan ja yli 733 miljoonan euron
likevaihdolla (2022) se on Keski-Suomen suurin yksityinen tydnantaja, palvel-

len asiakkaita yli 100 toimipaikassa. (Osuuskauppa Keskimaa 2022.)

Osuuskauppa Keskimaan liikevaihto kasvoi 2,9 % edellisvuoteen verrattuna,
saavuttaen 754,7 % miljoonaa euroa. Operatiivinen tulos parani noin 5,9 mil-
joonaa euroa edelliseen vuoteen verrattuna, ollen 31,1 miljoonaa euroa. Kas-
vuun vaikuttivat erityisesti matkailu- ja ravintolakaupan vahva kehitys seka
paivittaistavarakaupan myynnin voimakas nousu. Keskimaan Market- ja tava-
ratalokaupan liikevaihto nousi 7,7 %, paivittaistavarakaupan kasvaessa 10,0
%. Kayttotavarakaupan liikevaihto laski 17,0 % johtuen tappiollisen Kodin Ter-
ran liiketoiminnan paatoksesta vuoden 2022 joulukuussa. Ruokakaupan kasvu
oli selvasti markkinaa voimakkaampaa, ja kilpailukykyinen hinnoittelu yllapi-
dettiin. Liikennekaupan liikevaihto laski 4,8 %, mutta ABC-likennemyyma-
|6issa ravintola- ja marketkauppa kasvoi 11,3 %. Liikenteen energiat ja palve-

luiden liikevaihto vaheni polttonesteiden maailmanmarkkinahintojen laskun
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seurauksena. Matkailu- ja ravitsemiskaupan liikevaihto kasvoi 11,3 %, ravinto-
lakaupan ollessa 27,4 % ja majoituskaupan 34,9 %. Toimiala palautui koronaa
edeltavalle tasolle, nakyen voimakkaana myynnin kasvuna koronavuosien jal-
keen. Liikennemyymaldiden sisakauppa ja matkailu- ja ravitsemiskauppa ovat
elpyneet vuoden 2019 tasolle, ja kesa 2023 oli menestyksekas tavoitteiden

saavuttamisessa. (Osuuskauppa Keskimaa 2023a.)

4.2 Palvelualojen vetovoimaisuus ja osatyokyisten tyodllisyystilanne

PAM tekee vuosittain tutkimuksen, jossa tarkastellaan PAM:n piiriin kuuluvien
palvelualojen mainetta ja houkuttelevuutta. Vuonna 2023 tehty Vetovoimaba-
rometri -tutkimus kasitteli kaupan, majoitus- ja ravitsemisalan seka kiinteisto-
palvelualan vetovoimaa. Tutkimuksen paapaino oli alojen tunnettuudessa, nii-
hin liittyvissa piirteissa, mielipiteissa alan houkuttelevuudesta ja tydelamassa
pysymisesta. Tutkimuksen kohteena oli 18—65-vuotiaat tydikaiset. Tutkimuk-
sen tulokset osoittavat, etta kaupan ala on edelleen tunnetuin. Majoitus- ja ra-
vitsemisalan tunnettuus on kasvanut, ja kaupan alan houkuttelevuus on hie-
man parantunut. Yleisesti ottaen mikaan alan houkuttelevuus ei ole laskussa.
Osa-aikatyon yleisyys vaikuttaa vahvasti alojen imagoon, erityisesti kaupan
alalla. Enemmisto arvostaa kaikkia aloja ja niilla tyoskentelevia. Kauppa on
houkutteleva tyonantaja 41 prosentille tyoikaisista, majoitus- ja ravitsemisala
27 prosentille ja kiinteistopalveluala 23 prosentille. Kiinteistopalvelualan hou-
kuttelevuus on kasvanut vuosien varrella, kun taas muiden alojen houkuttele-

vuus on pysynyt vakaana. (PAM. 2023.)

Vuoden 2024 Barona Tyoelamatutkimuksen mukaan tyopaikan vaihtohaluk-
kuudessa on eroja alojen valilla. Sosiaali- ja terveysalalla (46 % alan vastaa-
jista), matkailu- ja ravintola-alalla (45 %) seka kaupan alalla (43 %) harkitaan
tydpaikan vaihtoa eniten. Erityisesti kaupan alalla uskotaan vaihtoon pidem-
malla tahtaimella (56 %). Alanvaihtajia kiinnostaa erityisesti kaupan ala, joka
nousi nyt heidan suosituimmaksi alaksensa. Tutkimukseen vastasi 2030 tyo-
elamassa olevaa suomalaista 18—67-vuotiaista eri sukupuolista, ikaryhmista ja

asuinpaikoista.

Syita tyopaikan vaihtamiseen vaihtelevat aloittain. Esimerkiksi kaupan alalla

palkan merkitys korostuu, kun taas ura- ja etenemismahdollisuudet korostuvat
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kaupan alalla, IT & telecom-alalla seka julkisella sektorilla. Lisaksi tydon merki-
tyksellisyys korostuu kaupan alalla, markkinoinnissa, viestinnassa jne. alalla
seka kiinteistonhuolto-/siivousalalla. Joustavat tydskentelymahdollisuudet ko-
rostuvat hieman Matkailu- ja ravintola-alalla. Nykyisessa tyossa suurimmat ve-
tovoimatekijat ovat tyOkaverit seka tyotehtavan sisaltd. Keski-Suomen alueella
56 % kaupan alalla ja 52 % matkailu-, majoitus- ja ravintola-alalla vastaajista
uskoi vaihtavansa toimialaa tyduransa aikana. Niista vastaajista, jotka uskoi-
vat vaihtavansa alaa, 23 % vaihtaisi kaupan alalle ja 15 % matkailu-, majoitus-

ja ravintola-alalle. (Baronan ty6elamatutkimus 2024.)

Koronaviruspandemian vaikutukset ovat edelleen nahtavissa palvelualalla.
Kesalla 2022 koettiin pulaa kesatyontekijoista ja kokemattomuutta tyovoi-
massa, kun monet kokeneet tyontekijat ovat vaihtaneet alaa. Nain tapahtui
my0s Osuuskauppa Keskimaalla henkilostdjohtaja Kaisamaria Thusbergin
mukaan. Rekrytointi ja oppilaitosyhteistyd ovat tarjonneet apua, mutta henki-
|0ston kierrattaminen kaupoista ravintoloihin on vahentanyt tyontekijoiden
maaraa tyovuoroissa. Kesatyontekijoiden kokemattomuus on lisannyt valmen-
tamisen tarvetta. Vakituisten tydntekijoiden vaihtuvuus on ollut normaalia suu-
rempaa, ja avoimet tehtavat eivat ole tayttyneet ammattilaisilla. Tyomarkki-
noilla on silti paljon kysyntaa, mutta alan houkuttelevuutta heikentaa osittain
nuorten vaaristynyt kasitys siita. Monet hakeutuvat mielellaan toihin paikkoi-
hin, jotka ovat hienostuneita tai ylellisia. Todellisuudessa tallaisia tydpaikkoja
on hyvin vahan, eivatka tyonantajat usein ilmoita niitd avoimeksi. Ravitse-
musalalla on nahtavissa muutoksia, kun tyovoimapula pysyy tilastojen mu-
kaan samana, mutta alan tyontekijoiden maara laskee. Lisaksi kielimuutos
alalla, erityisesti englannin kaytto, voi vaikuttaa alan houkuttelevuuteen. Myos
koulutuslinjojen suosio muuttuu, kun kansainvaliset linjat vetavat enemman
kuin kotimaiset. Alan kokonaisuuden kannalta tarvitaan uudelleenarviointia.
Henkilostopula ja kilpailu tydovoimasta jatkuvat palvelualalla, erityisesti syrja-
seuduilla. Tyonantajien rooli on tarkea ammattilaisten houkuttelemisessa ja
alan vetovoiman lisdamisessa tarjoamalla palkitsevaa ja kehittavaa tyota.
(Rantanen ym. C. 2022.)

Myds matkailualan tyollisyys on karsinyt merkittdvasti koronapandemian seu-

rauksena. Vuonna 2020 lahes viidennes majoitus- ja ravitsemistoiminnan
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tyontekijoista vaihtoi alaa, mika johti tydvoimapulaan. Suomen teollisuussijoi-
tus Oy tekeman kyselytutkimuksen mukaan 70 % alan yrityksista karsi tyovoi-
mapulasta, mika oli kasvun este lahes kolmasosalle vastaajista.
Tyodvoimapula on erityisen haastavaa ravitsemisalalla, ja tilanne on huonontu-
nut edelleen vuodesta 2021 vuoteen 2022. Matkailualalla on myds kohtaanto-
haasteita, kun tyopaikat eivat kohtaa tyonhakijoiden osaamista tai alueellinen
liikkuvuus on rajoitettua. Tyovoiman saatavuutta pyritaan parantamaan muun
muassa tyonvalityksen tehostamisella ja koulutusohjelmien avulla.

Ala ty0llistaa eniten naisia ja nuoria, mutta tarjoaa usein osa-aikaisia ja maa-
raaikaisia tyosuhteita, mika voi vahentaa sen houkuttelevuutta. Tyo- ja elinkei-
noministerio etsii ratkaisuja tyovoiman tarpeisiin eri aloilla, ja ehdotuksia ovat
muun muassa aikuisvaeston ammattisiirtymien tukeminen ja kansainvalisten
osaajien rekrytointi. Matkailualan tyollisyystilanne on siis haastava, ja ratkaisut
vaativat monipuolisia toimenpiteita tydvoiman saatavuuden parantamiseksi ja
kohtaantohaasteiden ratkaisemiseksi. (Kaihola 2023, 29-31.)

Matkailualalla kohtaantohaasteet ovat siis merkittavia ja edella mainittujen
haasteiden liséksi, kohtaantohaastetta lisaa se, etta usein tydpaikat sijaitsevat
eri alueilla kuin tydnhakijat tai tydnhakijoiden osaaminen ei vastaa tyotehtavan
edellyttamaa osaamista. Vaikka alalla on paljon avoimia tyopaikkoja, tyotto-
myyttakin esiintyy, koska tyonhakijat eivat aina halua ottaa tarjottua tyota vas-
taan. Tydomarkkinoiden kohtaanto-ongelma ilmenee, kun tydpaikkojen tarpeet
ja tyénhakijoiden osaaminen eivat kohtaa, mika hankaloittaa tydvoiman saata-
vuutta ja alalla tyollistymista. Tyonhakijat voivat kokea tyonantajien vaatimuk-
set liilan korkeiksi, mika voi heikentaa heidan itsetuntoaan ja tydnhakumotivaa-
tiotaan. Tiukat vaatimukset eivat aina johda parhaaseen lopputulokseen, silla
ne voivat hamartaa kuvaa siita, millaista tyontekijaa haetaan. Tyonantajien tu-
lisi harkita tyotehtavien uudelleenmuotoilua, jos sopivia hakijoita ei 10ydy, ja ot-
taa paremmin huomioon osatyokykyisten mahdollisuudet. Lisaksi tarvitaan
enemman tietoa saatavilla olevasta tydvoimasta ja ennakointiosaamisesta.

(Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjestd SAK ry 2022.)

Aamulehden (2021) paakirjoituksen mukaan tyollisyyden ja talouskasvun na-
kOkulmasta palveluala on erittdin tarked Suomen kansantaloudelle. Kysynta
ravintola-, hotelli- ja matkailupalveluille on suurta, mutta valitettavasti koulutet-

tuja ja ammattitaitoisia tyontekijoita on liian vahan tarpeeseen nahden. Talla
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kertaa syy tahan ei ole alan koulutuksen puutteessa, vaan pikemminkin siina,
etta pitkat lomautusjaksot ovat saaneet monet alan tyontekijat hakeutumaan
pois alalta ja etsimaan toita muualta. Monet ravintola-alan tyot ovat raskaita,
tyOajat ovat haastavia erityisesti perheellisille, ja palkkataso on verrattain ma-
tala. Naista syista tydnantajien tarjoukset tyomahdollisuuksista eivat valtta-
matta houkuttele tarpeeksi tydvoimaa alalle. (Ravintola-alan kasvu uhkaa tu-

kehtua tydvoimapulaan 2021.)

Vaikka alalla koetaan paineita, kevat 2023 toi positiivisia merkkeja liikevaihdon
kasvusta yli puolessa alan yrityksista. Ravintola-alan palveluiden kasvu kulut-
tajan ostovoiman heikentyessa on poikkeuksellista, mika viittaa mahdolliseen
kuluttajien kayttaytymisen muutokseen. MaRan jasenkyselyn mukaan suurin
huoli alalla on kustannusten nousu, joka voi pysayttaa positiivisen kehityksen.
Erityisesti raaka-aineiden tukkuhintojen kallistuminen luo painetta myds kulut-
tajahintojen nousulle. Lisaksi palkkakehitys ja etatyd vaikuttavat kustannuk-
siin, erityisesti lounasravintoloiden ja ruokaloiden kustannusrakenteeseen.
Ammattitaitoisen tydvoiman puute on kuitenkin merkittava haaste, ja sen pela-
taan vaikuttavan jopa ravintoloiden aukioloaikoihin tulevaisuudessa. Kansain-
valisten turistiryhmien puuttuminen vaikuttaa erityisesti majoitusalaan negatii-

visesti, kun taas kotimainen matkailu on nostanut paataan. (Lipponen 2023.)

Vuonna 2023 alkuvuonna Jyvaskylassa oli avoinna useita kymmenia ravin-
tola-alan tydpaikkoja erityisesti kokeille ja tarjoilijoille. Tammikuussa yksinaan
oli avoinna 50 tyOpaikkaa, ja lahestyva kesa lisaa tyovoiman tarvetta entises-
taan. Tyovoiman saatavuus ravintola-alalla on haasteellinen, ja seka koke-
neille osaajille ettd alanvaihtajille on tarjolla t6ita. Aiemmin pitkan koulutuksen
saaneiden tarjoilijoiden sijaan nyt tyollistymismahdollisuudet ovat avoinna
myos esimerkiksi lukion kayneille nuorille tai osa-aikatyota tekeville. Koko alan

rakenne on kokenut merkittavia muutoksia. (Rantanen 2023.)

Tammikuun 2024 lopussa Keski-Suomessa oli yhteensa 16 617 ty6tonta tyon-
hakijaa. Tama oli 1 700 enemman kuin vuotta aiemmin, mutta 1 000 vahem-
man kuin edellisen kuukauden lopussa. Tyottdomien tyonhakijoiden osuus
maakunnan tydvoimasta oli tammikuussa 13,2 prosenttia. Seka tyottomien
etta lomautettujen maara oli kasvanut vuoden takaiseen verrattuna. Lisaksi

niiden, jotka olivat olleet vahintaan vuoden yhtajaksoisesti tyottomina, maara
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oli suurempi kuin vuotta aiemmin. Uusia avoimia tyopaikkoja oli vahemman
kuin vuosi sitten. Nelja kuntaa Keski-Suomessa saavutti tammikuussa alle 10

%:n tyéttdomyysasteen. (Tyodllisyyskatsaus 2024.)

Kaupan ala on yksi Suomen merkittavimmista tyollistajista. Vuonna 2020 se
tyollisti yhteensa 270 000 henkil6a, joista vahittaiskaupassa oli 134 000, tuk-
kukaupassa 94 000 ja moottoriajoneuvojen tukku- ja vahittaiskaupassa seka
korjauksessa 42 000 tyontekijaa. Koko kaupan ketju arvioitiin tyollistavan la-
hes 450 000 henkil6a. Kaupan ala tarjoaa myos valillisia tyopaikkoja muun
muassa kuljetukseen, varastointiin, hallintoon ja teollisuuteen. Nuoret, kuten
opiskelijat ja kesatyontekijat, ovat merkittava osa alan tydovoimasta, ja vuonna
2020 noin 17 prosenttia kaupan alan tyodllisista oli alle 25-vuotiaita, mika teki
siita eniten nuoria tyollistavan toimialan. Vuosina 2016—-2035 kaupan alalle en-
nustetaan tarvittavan uutta tyévoimaa lahes 40 000 henkil6a, mika johtuu
muun muassa verkkokaupan kasvusta ja kassatoimintojen automatisoinnista.
Alan muutos kohti korkeamman osaamistason tehtavia on nopeaa ja poik-
keuksellista verrattuna muihin ammattialoihin, mika lisaa merkittavasti alhai-
semman osaamistason tydntekijoiden koulutustarvetta. Kaupan alalla on
haasteena tydvoiman kysynnan ja tarjonnan epatasapaino, mika ilmenee yli-
ja alitarjontana eri alueilla. Ongelmia rekrytoinnissa aiheuttavat usein tyénha-
kijoiden osaamisen ja koulutuksen puutteet seka muut alaan, tyohon ja tyo-

paikkaan liittyvat tekijat. (Valtioneuvosto 2022.)

Tyotehtavat kaupan alalla muuttuvat voimakkaasti esimerkiksi digitalisaation
myota, mika vaikuttaa perinteisten tehtavien vahenemiseen ja uusien osaa-
mistarpeiden syntymiseen. Vaikka automatisaatio vahentaa rutiini- ja perustoi-
den tarvetta, se luo samalla uusia tyopaikkoja esimerkiksi data-analytiikassa
ja tietojohtamisessa. Kaupan alan koulutetut tyontekijat ovat myos kysyttyja
muilla toimialoilla, kuten kiinteistdalalla ja julkishallinnossa. (Valtioneuvosto
2022.)

Elintarvikeala taas kohtaa haasteita raaka-aineiden hintojen, kuljetuskustan-
nusten ja korkojen nousun vuoksi. Keski-Suomen matkailutulo kasvaa paiva-
matkailijoiden maaran lisaantyessa, mutta kansainvalinen matkailu on viela
vaisua. Jamsan seudulle on syntynyt ja syntyy uusia matkailu- ja ravintola-

alan yrityksia. Erityisesti Himokselle on tehty pitkajanteisia investointeja, mika
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on lisannyt alueen myonteista kehitysta. Esimerkiksi Keskimaa investoi Hi-
moksen alueelle 25—-30 miljoonaa euroa maksavaan hotelliin, ja Tobermore
Oy rakensi 7 miljoonan euron arvoisen sisaliikuntahallin, joka valmistui 2023
jouluksi. Talouden heikkeneminen on nostanut tyottomyysastetta myos Keski-
Suomessa, erityisesti metsa-, rakennus- ja teknologiateollisuuden alueilla.
Tyottdomyys vaihtelee suuresti kuntien valilla, esimerkiksi Jyvaskylassa se on
korkeampi kuin muissa kunnissa. Rekrytointitarve on vahentynyt talouden las-
kusuhdanteen myo6ta, mutta kohtaanto-ongelmaa esiintyy erityisesti matkailu-,
ravintola- ja majoitusalalla, missa on runsaasti avoimia tyopaikkoja ja tyotto-

mid. (Tyo- ja elinkeinoministerion julkaisuja 2023a.)

Tutkimustietoa osatyokykyisten tyollistymisesta ja sen vaikutuksista on niu-
kasti saatavilla, mutta osatyokykyisia nahdaan merkittavana tydvoimaresurs-
sina. Arvioiden mukaan TE-palveluiden asiakkaana oli noin 30 000 osatyoky-
kyista tydonhakijaa, mutta tyottomia osatyokykyisia on todennakdisesti enem-
man, silla osa ei ole rekisteroitynyt TE-palveluihin. Arviot tyéelaman ulkopuo-
lella olevien osatyokykyisten maarasta vaihtelevat, mutta sita ei ole tutkittu pe-

rusteellisesti. (Lautamo 2023.)

Osatyokykyisen henkilon tydokykyyn vaikuttavat usein tydon muokkaukset ja tu-
kitoimet, jotka raataloidaan yksilon tarpeiden mukaan. Tyopaikalla tarjottava
tuki voi sisaltdd muun muassa tyoturvallisuuden huomioimista, esteettomien
tydtehtavien tarjoamista ja tehtdvien muokkaamista osatyokykyisen kykyja
vastaaviksi. Osatyokykyisten tydllistaminen vaatii tietoisuuden lisdamista ja
ennakkoluulojen halventamista. Vaikka tiedon puute ja ennakkoluulot ovat es-
teena, halua palkata osatyokykyisia I0ytyy. On tarkeaa levittda oikeaa ja ajan-
tasaista tietoa seka positiivisia kokemuksia osatydkykyisten tyollistamisesta
yrityksille, jotta he voivat paremmin hyddyntaa osatyokykyisten potentiaalia ja

tarjota heille sopivia tydmahdollisuuksia. (Lautamo 2023.)

Jos osatyOkyisen tydkyky on moninainein, niin myos vammaisten ja osatyoky-
kyisten henkildiden tydllisyyden tilanne on moninainen Suomessa. Esimerkiksi
vuonna 2023 maassa oli noin 30 500 vammaista tai pitkaaikaissairasta tyo-
tonta tyonhakijaa, mika oli kasvua vuoden takaiseen verrattuna. Osatyokykyi-
sia arvioidaan olevan noin 300 000, jotka ovat jatkuvassa tyosuhteessa. Nai-

den lisdksi suuri osa suomalaisista tyoikaisista, noin 1,9 miljoonaa henkiloa,
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karsii vahintaan yhdesta pitkaaikaissairaudesta tai vammasta, ja noin 600 000
heista kokee taman vaikuttavan heidan tydmahdollisuuksiinsa. (Vates saatio
sr2024.)

Tyokyvyttomyyselakkeella oli vuonna 2022 noin 181 000 suomalaista, joista
puolet oli naisia. Tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyy vuosittain noin 19 000 hen-
kilda, mukaan lukien osatyokyvyttomyyselakkeen saajat. Kelan jarjestamaa
kuntoutusta sai vuonna 2022 yli 165 000 henkiloa, joista noin 34 500 sai am-
matillista kuntoutusta. Yleisimmat kuntoutuksen kohteet ovat mielenterveyden
ja kayttaytymisen hairiot seka tuki- ja liikuntaelinsairaudet.

Kaiken kaikkiaan vammaisten ja osatyokykyisten henkildiden tyollisyystilanne
Suomessa on haastava ja monitahoinen. Tarvitaan monenlaisia tukitoimia ja
panostuksia niin tyollistamiseen kuin kuntoutukseen, jotta nama henkilot voi-

vat osallistua aktiivisesti tydelamaan ja yhteiskuntaan. (Vates saatio sr 2024.)

4.3 Tyollisyystilanne Osuuskauppa Keskimaalla ja Keski-Suomessa

Vuonna 2023 Osuuskauppa Keskimaa oli ja on edelleen Keski-Suomen suu-
rimpia yksityinen yrityksia, asiakasomistajia on yli 135 000, ja se tyollistaa yli
2000 keskisuomalaista. Vuonna 2023 henkilostosta 426 tyoskenteli hotelli ja
ravintola -sektorilla, 1350 market- ja tavarakaupassa seka 267 ABC-liiken-
nemyymalodissa. Tuon vuoden aikana avoimia tyopaikkoja oli 166, uusia tyon-
tekijoita palkattiin 326, hakijoita oli 6239 ja kesatyontekijoita seka "Tutustu ja
Tienaa" -harjoittelijoita ja kesatyontekijoita oli 1014. Tyontekijoiden vaihtuvuus
oli 16,9 %, ja keski-ika oli 36,1 vuotta. (Osuuskauppa Keskimaa 2023b.)

Osuuskauppa Keskimaalla on vuosittain vaihteleva maara avoimia tydpaikkoja
eri tehtavissa. Talla hetkella (helmikuu 2024) avoimia paikkoja on nelja osa-
aikaista myyjan tehtavaa kaupan puolella ja yksi osa-aikainen myyntineuvotte-
lijan tehtava Sokos Hotellissa. Avoimien paikkojen maara vaihtelee siis vuosit-
tain; esimerkiksi vuonna 2022 oli 364 avointa paikkaa ja vuonna 2023 puoles-
taan 166. Yleisemmin haetaan myyjan tehtaviin, mutta myos likennemyymala-
tydntekijoita, kokkeja ja tarjoilijoita haetaan saanndllisesti.

Uusien tyontekijoiden palkkaaminen vaihtelee myos vuosittain. Vuonna 2022
palkattiin 321 uutta vakituista tyontekijaa ja vuonna 2023 puolestaan 164. Kun
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mukaan lasketaan myos maaraaikaiset tyontekijat, vuonna 2022 palkattiin yh-
teensa 960 uutta henkil6a ja vuonna 2023 puolestaan 822. Luvuissa ei ole
mukana kesatyontekijat, mutta Keskimaa on pitkaan ollut yksi Keski-Suomen
suurimmista kesatyollistajista. Joka vuosi eri toimipisteissa aloittaa lahes 400
kesatyontekijaa. 2023 Keskimaa tyollisti 572 kesatyontekijaa. Tama korostaa
osaltaan sita, etta Osuuskauppa Keskimaan tyollistdmistoiminta on merkittava

osa alueen tydllisyytta ja taloutta. (Osuuskauppa Keskimaa 2024.)

Osuuskauppa Keskimaalla on siis vaihteleva maara avoimia tyopaikkoja eri
tehtavissa. Tyypillisia avoimia paikkoja ovat esimerkiksi myyjan tehtavat kau-
pan puolella ja myyntineuvottelijan tehtavat Sokos Hotellissa. Yleisimpia tehta-
via ovat myyjan tehtavat, mutta myos likennemyymalatyontekijoita, kokkeja ja
tarjoilijoita haetaan saanndllisesti. Osatyokykyisten tydntekijdiden maara ja
rooli Osuuskauppa Keskimaalla vaihtelevat, eika heista tallenneta tietoja HR-
jarjestelmaan. Arvioiden mukaan tydosuhteessa on reilut 10 osatyokykyista
henkil6a, ja avotydssa toimii muutamia kymmenia osatyokykyisia (jotka eivat
ole tyGsuhteessa). Heidan yleisimmat tyotehtavansa ovat myyjan, lilkken-
nemyymalatyontekijan tai kahvilatyontekijan tehtavat, jotka muokataan tarvit-

taessa sopiviksi heidan kykyjensa mukaan. (Thusberg 2024.)

Keskimaan henkilostojohtaja Kaisamaria Thusberg painottaa, etta tyontekijat
ovat yrityksen voimavara, ja heidan persoonansa ja osaamisensa halutaan
tuoda esiin. Thusberg kertoo, etta Keskimaalla korostetaan ihmislahtoista tyo-
elamaa, jossa jokainen kohdataan yksilona, tyokaverina. Tavoitteena on luoda
entista parempi tyopaikka, jossa jokainen tyontekija ja hakija kokee olevansa
arvostettu.

Keskimaata pidetaan vakaana ja turvallisena tyonantajana, jossa tyontekijat
viihtyvat pitkdan. Osuuskauppa on saanut tunnustusta Innostavimmat tyopai-
kat 2021-tunnustuksen muodossa. Viestinta- ja markkinointijohtaja Noora
Luoma korostaa, etta vaikka Keskimaata pidetaan hyvana ty6paikkana, on tar-
keaa viestia aktiivisesti kaikista muista positiivisista ominaisuuksista, kuten
monipuolisista uramahdollisuuksista.

Keskimaassa tyoskennellaan yhdessa ja kohdataan eri elamanvaiheissa ole-

vat tyontekijat. Heita ei nahda vain koneiston osina, vaan ihmisina kaikkine
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vahvuuksineen ja heikkouksineen. Thusberg korostaa, etta arvojen toteutumi-
nen vaatii konkreettisia tekoja, jotka tukevat tyontekijoiden hyvinvointia ja
mahdollisuuksia toteuttaa itseaan.

Tyodvoimapula on haasteena myos Keskimaalle, ja siksi panostetaan entista
parempaan tyopaikkaan, joka houkuttelee ja sitouttaa seka nykyiset etta tule-
vat tyontekijat. Vastuuhenkildiden porukkaa on laajennettu toimipaikoissa,
jotta arjen johtamiseen olisi enemman resursseja. Lahijohtamisen kehittami-
nen ohjaa uutta tekemista ja varmistaa, etta tydelama on ihmislahtoista myos

tulevaisuudessa. (Thusberg & Luoma 2022.)

4.4 Tyohyvinvointi S-ryhmassa ja Osuuskauppa Keskimaassa

S-ryhmassa panostetaan tydhyvinvointiin yhteisen mittariston avulla, joka
koostuu tyotyytyvaisyyden, esihenkilotyon laadun, tyokykykokemuksen ja tyo-
kyvyttomyyden tunnusluvuista. Johtamislupauksilla, kuten "uskallan, arvostan
ja toteutan," varmistetaan hyva lahijohtaminen kaikille. S-ryhma pyrkii tarjoa-
maan paaasiallisen toimeentulon kaikille tyontekijoilleen, mutta tukee myos
joustavaa tyota ja tarjoaa mahdollisuuksia osa-aikatyohon erityisesti nuorille,

joille se esimerkiksi opiskelun vuoksi on suosittua. (S-ryhma 2022b.)

S-ryhmassa kaytetaan varhaisen tuen mallia yhtena tydhyvinvoinnin osana ja
tarjoaa mahdollisuus muokata tyotehtavia tyokyvylle sopiviksi, jotta voidaan
kohdennetusti tukea tyontekijoiden tyohyvinvointia ja ehkaista sairauspoissa-
oloja. Maailmantilanteen epavarmuustekijat ovat lisdnneet mielen oireilua,
mutta mielen oireilusta johtuvat poissaolot vahenivat hieman vuonna 2022
verrattuna edellisvuoteen. S-ryhman sairauspoissaolopaivat/henkilé kasvoivat
kokonaisuutena 27 prosenttia vuoteen 2021 verrattuna, paaosin koronaan liit-
tyvista syista ja infektiotautien lisdantymisesta johtuen. Tuki- ja liikuntaelinsai-
raudet ovat suurin yksittainen sairauspoissaolon syy, mutta niihin liittyvat pai-
vat/henkild laskivat 11 prosenttia vuoteen 2021 verrattuna. S-ryhma tukee
myos esihenkildita tydssaan, tarjoaa joustoja henkilostolle ja kannustaa tuki-
palvelujen, kuten tyoterveyshuollon, kayttddon. S-Ergo pyrkii varhaisessa vai-
heessa ennaltaehkaisemaan tuki- ja liikuntaelinsairauksia ja niiden aiheutta-

maa tyokyvyttomyytta. (S-ryhma 2022b.)
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S-ryhma haluaa myds edistaa monimuotoisuutta ja tasa-arvoa, pyrkien luo-
maan tydympariston, jossa kunnioitetaan ja tuetaan kaikkia. Rekrytoinnissa
korostetaan osaamista ja soveltuvuutta, ikaa tai muita taustatekijoita kysele-
matta. Monimuotoisuuden edistamistydhon kuuluu muun muassa monimuotoi-
suuskysymyksia kasitteleva projekti, monimuotoisuussuunnitelma, ja koulutuk-
set aiheesta. Henkiloston edustajien kanssa yhdessa laaditut suunnitelmat
kattavat henkiloston, koulutuksen, tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden nakokul-
mat. (S-ryhma 2022b.)

Osuuskauppa Keskimaa on siis osa S-ryhmaan, mutta osuuskunnissa on
omat tavoitteelliset toimintatavat ja arvot, joita ne pyrkivat toteuttamaan. Ylitalo
kertoo, ettd Osuuskauppa Keskimaa toimii arvojensa — Sydamella, ilolla, si-
sulla ja yhdessa — mukaisesti, ja silla on vahva sitoutuminen vastuulliseen
osuustoimintaan. Yritys korostaa tyohyvinvoinnin merkitysta osana toiminta-
kulttuuriaan ja johtaa sita tiiviissa yhteistydssa eri sidosryhmien kanssa. Tyo-
hyvinvointia johdetaan ja mitataan tiiviissa yhteistyossa liiketoimintojen, henki-
|6stotoimintojen asiantuntijoiden seka tyoterveyshuollon kanssa. Vuonna 2022
keskityttiin siirtymaan reagoinnista ennakointiin tydhyvinvoinnin ja tyokykyjoh-
tamisen osalta. Taman tavoitteena oli tehda ennakoivampaa ja systemaatti-
sempaa tyota henkiloston hyvinvoinnin eteen, korostaen varhaista tukea ja

avointa keskustelua vaikeista aiheista. (Ylitalo 2022.)

Paapaino ja johon keskityttiin Keskimaassa vuonna 2022 oli tuki- ja liikunta-
elinsairauksien ehkaisyyn ja hoitoon, jotka olivat tuolloin yleisin sairauspoissa-
olojen syy Keskimaa-konsernissa. Lisaksi yrityksessa kaynnistettiin hyvinvoin-
tiohjelma esihenkildille, jossa panostettiin lahijohtamiseen ja esihenkildiden
kokonaisvaltaiseen kehittamiseen. Nama Keskimaalla kaytettavat tydhyvin-
voinnin edistamismenetelmat on valittu tieteellisen tutkimuksen perusteella,
jotta ne todennakoisimmin tuottavat haluttuja tuloksia. Naihin menetelmiin
kuuluvat laaja tyoterveys, mielenterveyden palvelut, S-ergolahettilastoiminta,
likunta- ja hyvinvointiedut, muokattu tydnkuvan malli, huolikeskustelut, laaja
kumppaniverkosto, johdon ja esimiesten valmennukset seka monipuolinen toi-
minta tyokyvyn ja hyvinvoinnin yllapitamiseksi. Ylitalo Sadun mukaan Osuus-
kauppa Keskimaalla tydhyvinvointia kehitetaan systemaattisesti — keskidssa
on ihminen. (Ylitalo 2022.)
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Vuonna 2022 keskityttiin myos tyontekija- ja hakijakokemuksen parantami-
seen, jotta luotaisiin hyva tydskentelyilmapiiri ja houkuteltaisiin uusia osaajia.
Tyopaikkaa kehitettiin muun muassa lahijohtamisen, henkiloston hyvinvoinnin
ja tydn ja muun elaman tasapainottamisen kautta. Thusberg Kaisan, Keski-
maan henkildostojohtajan mukaan tavoitteena oli |I0ytaa ratkaisuja epasaannol-
lisen tyon haasteisiin tarjoamalla riittavat tyotunnit ja toimeentulo. (Thusberg
2022.)

Vuonna 2023 Keskimaalla jatkettiin keskittymista esihenkildiden hyvinvointi-
valmennukseen, joka sisalsi monipuolisia osa-alueita, kuten kehon kuntoin-
deksin mittauksen ja lahivalmennustapaamisia. Lisaksi kaynnistettiin "Syty ja
sytyta" -lahijohtamisen valmennus, joka keskittyy inmisten johtamiseen ja mo-
tivointiin. Keskimaassa korostetaan inhimillisyytta tydelamassa ja jokainen
tydntekija kohdataan yksilona, mahdollistaen osallistumisen ja vaikuttamisen.
Tyontekijat ovat paaroolissa, arvostettuja yksiloita, ei pelkkia koneiston osia.
Jokaisella on mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa, ja keskimaalaiset kohtaavat
toisensa tasavertaisina eri tydelaman vaiheissa. (Osuuskauppa Keskimaa
2023b.)

Kemppainen Katja Keskimaan uusi tydhyvinvointipaallikkd kertoo, etta vuonna
2023 oli Mielenterveyden teemavuosi ja Keskimaassa merkittava painopiste-
alue. Taman tavoitteena ei ole pelkastaan yksittaisten tyontekijéiden hyvin-
voinnin edistaminen, vaan koko organisaation menestys. Keskimaassa nah-
daan hyvinvoiva tydyhteiso tuottavampana, innovatiivisempana ja sitoutu-
neempana. Tana vuonna (2024) Keskimaa jatkaa ja keskittyy mielenterveyden
tukemiseen tydyhteisdssa. Tavoitteena on luoda avoin ilmapiiri ja madaltaa
kynnysta kayttaa tydterveyden mielenterveyspalveluita varhaisessa vai-
heessa, kertoo tyoterveyshoitaja Anna Korhonen. Tarjolla on helposti saavu-
tettavia palveluita, kuten Mielen chat ja Mielen sparri. Organisaatio korostaa
systemaattista lahestymistapaa tydhyvinvoinnin johtamisessa ja panostaa esi-
henkildiden rooliin. Tyontekijdiden hyvinvointi on strateginen painopiste, ja sii-
hen pyritdan tarjoamalla monipuolisia tyoterveyspalveluita. (Kemppainen &
Korhonen 2024.)

Thusbergin mukaan, Keskimaa panostaa jatkuvasti henkildston hyvinvointiin

ja tulevaisuuden tyopaikan rakentamiseen. Tyoyhteisotutkimus 2022 vahvisti
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yrityksen suunnan oikeaksi, ja strateginen toiminta tyohyvinvoinnin edista-
miseksi on olennainen osa keskimaalaisten pyrkimysta olla alan edellakavi-
joita. Sama suunta jatkui 2023 tutkimuksessa ja tavoitteena on jatkaa kehitys-
tyota kaikilla tasoilla, mahdollistaen henkildston osallistumisen ja vaikuttami-
sen, ja varmistaen samalla yrityksen menestyksen ja kilpailukyvyn sailymisen.
Vuonna 2023 tehty TYT-tutkimus osoitti, ettd Osuuskauppa Keskimaan henki-
I0ston kokemus tyoymparistosta on merkittavasti parantunut viimeisen neljan
vuoden aikana. Tutkimuksessa arvioidaan henkiloston kokemusta kolmella eri
tasolla: henkilon oma tyd, hanen tydymparistonsa ja koko yrityksen tasolla.
TYT-tutkimus on tarkea strateginen tyokalu, joka tarjoaa arvokasta tietoa ja
mahdollistaa parannustoimenpiteet. Korkea vastausprosentti (94,3 %) takaa
tulosten luotettavuuden. Osuuskauppa Keskimaan henkildstokokemus on
noussut AAA-luokkaan, johon yltaa vain 6 % suomalaisyrityksista, mika on

saavutus vain harvoille suomalaisyrityksille. (Thusberg 2023.)

5 TUTKIMUKSEN MENETELMAT JA TUTKIMUSAINEISTO

Tassa luvussa kasitellaan opinnaytetyon toteutusta. Seka kaydaan lapi opin-
naytetyon tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymykset. Lisaksi avataan kaytet-

tyja tutkimusmenetelmia seka aineiston keruuta ja analysointia

5.1 Tutkimuksen tavoite ja tarkoitus

Tutkimuksen tavoitteena on syventaa ymmarrysta siita, miten osatyokykyisten
tydntekijoiden osallistaminen tydymparistdon ja heidan osaamisensa hyodyn-
taminen voi toimia tehokkaana vastauksena Osuuskauppa Keskimaan kohtaa-
miin tydvoimapulaongelmiin. Tutkimuksella saada selville mahdollisuudet ja
haasteet, jotka liittyvat osatyokykyisten palkkaamiseen. Tutkimuksen avulla
pyritdan I0ytamaan vastauksia kysymyksiin, kuten esimerkiksi millaiset tyoteh-
tavat soveltuvat osatyokykyisille, millaista tukea ja tietoa esihenkil6t tarvitse-
vat, miten ja voidaanko tydymparistda, tyotehtavia jne. muokata osatyokykyis-

ten tarpeiden mukaisesti.

Tutkimuskysymys on: Miten osatyokykyisten palkkaaminen voi toimia ratkai-
suna tyontekijapulaan Osuuskauppa Keskimaa -organisaatiossa, ja mitka ovat

taman ratkaisun mahdollisuudet ja haasteet?
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Lisaksi tutkimuksessa on mietitty apukysymyksia, jotka ohjaavat tutkimuksen
kulkua taman tavoitteen saavuttamiseksi. Apukysymyksia on:

Minkalaisiin tehtaviin voisi harkita osatyokykyisten palkkaamista?

Mita tukea osatydkykyiset tyontekijat tarvitsevat parjatakseen tydssaan? Mil-
laisia tietoja ja tukea esihenkilot tarvitsevat osatyokykyisten palkkaamisessa?
Miten ty6tehtavia voisi muokata vastaamaan osatyokykyisten tarpeita? Minka-
laisia muutoksia tydoymparistossa voisi tehda osatyokykyisten tyon mahdollis-

tamiseksi? Mika saisi esihenkil6ita harkitsemaan osatyokyisten palkkaamista?

Tutkimuksen tavoitteena on antaa suosituksia ja toimenpide-ehdotuksia, jotka
voivat tukea osatyOkykyisten tyontekijoiden osallistumista tydelamaan Keski-
maalla seka tarjota tukea ja tietoa Keskimaan esihenkiloille osatyokykyisten
palkkaamisessa. Ja tutkimuksen avulla pyritaan selvittamaan mahdollisuudet
ja haasteet, jotka liittyvat osatyokykyisten palkkaamiseen ja heidan menesty-
miseensa tyoelamassa. Tutkimuksen keskeisin osa on kysely, joka suunna-
taan Osuuskauppa Keskimaan esihenkiléille. Kyselyssa pyritaan selvittdmaan
esihenkildiden asennetta osatyokykyisten palkkaamiseen seka heidan nake-

myksidan mahdollisuuksista ja haasteista taman ratkaisun toteuttamisessa.

5.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksen toteuttamisessa hyodynnetaan laadullista tapaustutkimusta. Laa-
dullinen lahestymistapa tarjoaa mahdollisuuden syvalliseen ymmarrykseen ai-
heesta, tutkimalla osallistujien kokemuksia, nakemyksia ja asenteita. (Puusa &
Juuti 2020, 9—10). Tavoitteena on saada kattava kuvaus ilmiésta, ymmartaen
sen monipuolisuuden ja rikkauden. (Kananen 2014, 16—18.) Laadullisen ta-
paustutkimuksen avulla pyritaan siis tutkimaan Osuuskauppa Keskimaan esi-
henkildiden nakemyksia ja kokemuksia osatyokykyisten palkkaamisesta seka
heidan nakemyksiaan mahdollisuuksista ja haasteista taman ratkaisun toteut-
tamisessa. Laadullinen tutkimusmenetelma valittin sen mahdollistaman yksi-
tyiskohtaisen tarkastelun vuoksi, joka tarjoaa syvallisen ymmarryksen tutkitta-
vasta ilmidsta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 98, 173; Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara, 2014, 97).

Laadullinen tutkimus etenee prosessinomaisesti, jossa tutkimuksen vaiheet ja

menetelmat muotoutuvat tutkimuksen edetessa. Tutkimussuunnitelma voi elaa
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hankkeen edetessa, mikd mahdollistaa oppimisen ja joustavuuden tutkimus-
prosessissa. Tama vaihtelu ja joustavuus eivat ole haittoja, vaan ne ovat olen-
nainen osa laadullista tutkimusta (Kiviniemi 2018, 73, 84; Puusa & Juuti 2020,
82) Kuten tassakin tutkimuksen prosessin edetessa tarkentui tutkimuskohde,

etta tutkimuksen suunniteltu kyselytutkimuksen laajuus ja kohderyhma.

Laadullinen tutkimus tarjoaa mahdollisuuden syventaa ymmarrysta ilmiosta
sen konteksti huomioiden. Ja laadullisen tutkimuksen analyysin tavoitteena on
ymmartaa tutkimusongelmaa tutkijan omista intresseista ja nakokulmista ka-
sin, tukija itse toimii esihenkilona. Analyysin tekemiseksi tarvitaan erilaisia |a-
hestymistapoja, kuten induktiivista, deduktiivista ja abduktiivista. (Kananen
2014, 18; Eskola & Suoranta 2014,15).

Laadullisessa analyysissa kaytetaan siis usein kasitteita induktiivinen, deduk-
tiivinen ja abduktiivinen paattely. Naiden kasitteiden avulla tutkitaan sita, mil-

laista paattelya tutkimuksessa kaytetaan. Induktiivinen paattely tarkoittaa sita,
etta yksittaistapauksista pyritaan tekemaan yleistyksia. Toisin sanoen, tutki-

musaineistosta pyritaan Ioytamaan yleisempia sdannoénmukaisuuksia tai tren-
deja. Deduktiivinen paattely taas viittaa siihen, etta yritetaan paatella yksittai-
sen tapauksen ominaisuuksia tai syy-seuraussuhteita jo tunnetun teorian tai

mallin perusteella. Abduktiivinen paattely on puolestaan teoriaohjaavaa, jossa
teorian muodostus perustuu havaintoihin, joihin liittyy jonkinlainen johtolanka.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 107.) Taman tutkimuksen paattelylogiikka on induk-
tiivinen, silla siina pyritaan tekemaan yleistyksia keratyn tutkimusaineiston pe-

rusteella.

Tutkimuksen keskeisin osa on kysely, jossa pyrittda saamaan suoraan Osuus-
kauppa Keskimaan esihenkildiden nakemyksia osatyokykyisten palkkaami-
sesta. Kyselylomakkeen avulla saatu aineisto tarjoaa mahdollisuuden paasta
suoraan kiinni esihenkildiden nakemyksiin ilman ennakko-oletuksia. (Eskola &
Suoranta 2014, 19). Tama auttaa tunnistamaan olennaiset teemat ja nakokul-
mat, jotka ohjaavat tutkimuksen tavoitteiden saavuttamista (Hirsjarvi, Remes
& Sajavaara, 2014, s. 193).
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Vaikka kysely sisallasi paasaantoisesti suljettuja eli strukturoituja kysymyksia,
oli siina avoimia kysymyksia. Siksi tutkimuksessa hyddynnetaan seka kvalita-
tiivista eli laadullista etta kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa.
Taman monipuolisen lahestymistavan tavoitteena on lisata tutkimuksen katta-
vuutta ja vahentaa virheita. Maarallinen ja laadullinen tutkimus taydentavat toi-
siaan, ja kyselytutkimuksessa kaytetaan molempia. Esimerkiksi suljetut (esim.
moni-valintakysymykset) kysymykset edustavat kvantitatiivista |ahestymista-
paa, kun taas avoimet kysymykset tarjoavat mahdollisuuden syvallisempaan
tietoon. (Vilkka 2021, 70.)

Suljetut ja avoimet kysymykset toimivat eri tavoin tutkimuksessa. Suljettujen
kysymysten valmiit vastausvaihtoehdot tekevat tiedon kasittelysta ja analyy-
sista selkeaa, kun taas avoimet kysymykset vaativat enemman tyota, mutta
voivat tarjota arvokasta tietoa, jota ei ole suoraan kyselyssa kysytty. Tama
monipuolinen Iahestymistapa auttaa tutkijaa saamaan laajemman kuvan ai-
heesta ja sen monista nakdkulmista (Vilkka 2021, 70; Vehkalahti 2014, 24—
25). Vilkan (2021) mukaan avoimien kysymyksien analysointitapa maaraa tut-
kimusmenetelma, ei kysymysten muoto, eivatka avoimet kysymykset tarkoita,
etta tutkimuksessa kaytettaisiin myos laadullista tutkimusmenetelmaa.
Kananen (2017) toteaa taasen, etta kvalitatiivisen tutkimuksen avulla voidaan
syventaa ymmarrysta kvantitatiivisen tutkimuksen tuloksista. Yhdistamalla
kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimusta voidaan hyodyntaa erilaisia nakokul-
mia, mika voi auttaa kompensoimaan kummankin lahestymistavan mahdollisia
rajoituksia (Kananen 2017, 171-172).

5.3 Aineiston hankinta

Laadullisessa tutkimuksessa voidaan kayttda monenlaisia aineistonkeruume-
netelmia, yleisimmat naista ovat haastattelut, kysely, havainnointi ja erilaisiin
dokumentteihin perustuva tieto. Aineistonkeruumenetelmia voidaan kayttaa
vaihtoehtoisesti, rinnakkain tai yhdistellen, riippuen mika on tutkimusongelma
seka tutkimukseen saatavilla olevista resursseista. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
83.)
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Empiirisen aineiston keraaminen ja sen analysointi ovat keskeisia vaiheita tut-
kimuksen toteuttamisessa. Opinnaytetyon tutkimuksen aiheenvalintaa miet-
tiessa seka tutkimuksen aloitusvaiheessa kaytiin Osuuskauppa Keskimaan
henkilostojohtajan Kaisamaria Thusbergin kanssa keskustelua toimeksian-
nosta ja tutkimuksen aihealueesta seka siihen liittyvista toiveista. Tutkimuksen
aiheeksi valikoitui osatyokyisten palkkaaminen ratkaisuna tyontekijapulaan
seka siihen liittyvat mahdollisuudet ja haasteet. Thusbergin mukaan tutkimus-
ongelma ja tavoitteet olivat linjassa organisaation tarpeiden kanssa (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 103).

Aineistonkeruumenetelmaksi valittiin kysely, joka toteutettiin Webropol-kysely-
tyokalun avulla. Tama mahdollisti vastaajille helpon ja nopean vastaamisen it-
selleen sopivalla hetkella samalla varmistaen anonymiteetin, silla Webropol
mahdollisti valita kyselyn tekemisen taysin anonyymiksesi. (Tuomi & Sara-jarvi
2018, 89-91).

Tutkimussuunnitelmaa laadittaessa on tarkeaa varmistaa, etta tutkittava asia
on konkreettisesti mitattavissa ja testattavissa. Tutkimuksen kohteena voi olla
mika tahansa teoreettinen kasite tai ilmid, kunhan se voidaan muuttaa opera-
tiivisiksi mittareiksi. Tama tarkoittaa siirtymista teoreettiselta tasolta, kuten ka-
sitteiden maarittelyista ja osatekijoista, kohti kaytannon toteutusta, kuten kyse-
lylomakkeen laatimista. Ennen kyselyn suunnittelua on selvitettava, mitka
muuttujat ovat olennaisia tutkimuskysymyksen tai teoreettisen viitekehyksen
kannalta. Kasitteiden konkretisointi edellyttaa tutkijalta tuntemusta tutkimuk-
sen kohderyhmasta, jotta varmistetaan teoreettisten kasitteiden selkea muut-
tuminen kaytannon mittareiksi. (Vilkka 2021, 102.) Kyselytutkimus tehtiin tutki-
jan kollegoille, jotka ovat Osuuskauppa Keskimaa esihenkildita. He vastaavat

rekrytoinnista seka uusien tyontekijoiden perehdytyksesta yms.

Kyselyn suunnittelussa kiinnitettiin erityistd huomiota kysymysten selkeyteen
ja ymmarrettavyyteen. Kyselyn avulla pyrittiin saamaan syvallisempaa tietoa
toimeksiantajan toiveiden mukaisesti esihenkildiden asennetta osatyokykyis-
ten palkkaamiseen seka heidan nakemyksiaan mahdollisuuksista ja haas-
teista taman ratkaisun toteuttamisessa. (Kananen 2017, 79). Kyselyyn sisally-

tettiin seka avoimia etta strukturoituja monivalintakysymyksia. Kysymykset
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kaytiin 1api myos toimeksiantajan kanssa ja kysymyksiin tehtiin muutoksia toi-
veiden ja korjausehdotuksien mukaisesti. Testikyselyjen perusteella kyselyn
suorittamiseen arvioitiin kuluvan noin 10—-15 minuuttia aikaa (Vilkka 2021,
105-109). Kyselylomaketta suunnitellessa on siis tarkeaa harkita tarkasti, mita
kysymyksia siihen sisallytetaan ja varmistaa, etta ne palvelevat tutkimusongel-
maa ja tavoitteita. (Vilkka 2021, 107.) Kyselylomakkeen kysymykset olivat
vastaajille satunnaisessa jarjestyksessa, mutta kyselyn suunnitteluvainheessa
kysymykset jaoteltiin eri otsikoiden alle, jotta se nopeuttaa analysointi vaihetta.
Ja ennen lomakkeen lahettamista on suositeltavaa testata se perusteellisesti
varmistaakseen sen toimivuuden ja laadun. Testauksessa kyselyyn vastaa-
vien palautetta kaytetaan arvioimaan kyselyn selkeytta, pituutta ja relevanssia
tutkimuksen kannalta. Lisaksi tarkastellaan mahdollisia tarpeettomia kysymyk-
sia, jotka voivat hairita vastaajien kokemaa kyselyn sujuvuutta. (Vilkka 2021,
108.) Tama kysely testattiin henkildiden kanssa, joilla on tietoa ja kokemusta
tutkittavasta aiheesta.

Laadullisessa tutkimuksessa keskitytaan ilmion ymmartamiseen tutkimuksen
osallistujien nakdkulmasta. Tutkimuksessa kiinnostuksen kohteena ovat osal-
listujien tunteet, ajatukset, kokemukset ja niihin liittyvat merkitykset kyseiselle
ilmidlle. (Puusa & Juuti 2020, 9-11.)

Webropolilla luotu kyselyn kyselylinkki julkaistiin Osuuskauppa Keskimaan
tyontekijoille suunnatussa Workplace-viestintatyokalussa Keskimaa /Esihenki-
I8t ryhmassa, ja siina kuvattiin tarkasti tutkimuksen tavoitteet ja merkitys vas-
taajille. Workplacessa julkaisemissa tavoitettiin yhta aikaa kaikki vastaajat ja
ylimaaraiset valikadet jaivat nain pois ja taten se oli myos ilmaista. Saatekir-
jeen muotoiluun kiinnitettiin erityistd huomiota, silld on vaikutusta vastausten
luotettavuuteen ja vastaajien kiinnostukseen (Vehkalahti, 2014, 47—48). Saa-
tekirjeessa tuotiin opinnaytetyon tarkoitus ja mita kyselylla pyritaan selvitta-
maan. Lisaksi siina kerrottiin arvio kyselyyn vastaamisen kestosta, kyselyyn
vastaamisen vapaaehtoisuudesta ja ettd vastaaminen tapahtuu taysin anonyy-
misti, eika kaytetty Webropol-ohjelma keraa henkilotietoja. Lisaksi tuotiin
esille, etta kyselytutkimuksessa syntynytta aineistoa kasittelee ainoastaan
opinnaytetyon tekija ja aineistot tullaan havittamaan opinnaytetyon julkaisun

jalkeen.
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Kyselyn toteutusajankohdaksi valittiin 16.4.—23.4.2024, ja vastaajia muistutet-
tiin kyselyn eri vaiheissa osallistumaan tutkimukseen. Taman avulla pyrittiin
varmistamaan riittdva vastausprosentti ja tutkimuksen luotettavuus (Vilkka
2007, 62-65).

5.4 Aineiston analysointi

Laadullisessa tutkimuksessa analyysimenetelmat vaihtelevat tutkimuksen ta-
voitteiden ja kaytettavan aineiston luonteen mukaan. Sisalldénanalyysi on yksi
yleisimmin kaytetyista menetelmista laadullisessa tutkimuksessa. Analyysi on
prosessi, jossa tutkija tulkinnan ja paattelyn avulla siirtyy kasitteellisempaan
ymmarrykseen tutkimusaiheestaan empiirisesta aineistosta kasin. (Puusa &
Juuti 2020, 145-149).

Webropol-kyselyn avoimia kysymyksia ja niiden sisaltoa tarkasteltiin laadulli-
sen sisallénanalyysin avulla, joka pyrkii tiivistamaan ja yleistamaan aineiston
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 117). Analyysi auttaa pilkkomaan monimutkaiset on-
gelmat pienempiin osiin, jotta voidaan loytaa ratkaisuja kokonaisongelmaan
(Kananen 2014, 99-100, 104). Aineiston analysoinnin avulla pyritaan selven-
tamaan ja korostamaan tutkimuksen kannalta merkityksellisia nakokohtia,

mika helpottaa johtopaatdsten tekemista (Tuomi & Sarajarvi 2018, 104—-105).

Kyselytutkimus tehtiin siis hydodyntamalla Webropol- ohjelmistoa ja silla luotu-
jen laadulliset eli avoimet kysymykset analysoitiin aineistolahtoisen sisal-
I6nanalyysin prosessin mukaisesti, joka mahdollistaa systemaattisen ja objek-
tiivisen aineiston kasittelyn. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 117-122). Laadullisen
sisallonanalyysin vaiheet sisaltavat analyysiyksikon valinnan, aineistoon tutus-
tumisen, pelkistamisen, kategorisoinnin, teemoittelun ja tulkinnan (Puusa
2020, 149). Kun siis tutkimuksen kysely paattyi, niin aineisto redusoitiin eli pel-
kistettiin ensin, poistamalla epaolennainen tieto ja ryhmittelemalla vastaukset.
Pelkistamisessa pyritaan sailyttamaan olennainen tieto tiivissa muodossa
(Puusa 2020, 149; Tuomi & Sarajarvi 2018, 123). Apuna kaytettiin tassa
Word-tiedostoa, johon kerattiin eri kysymysten alle avoimet vastaukset. Ta-
man jalkeen aineistoa klusteroitiin eli ryhmiteltiin samankaltaisiin vastauksiin ja
nama sitten luokiteltiin, jotka liitettiin tutkimuskysymyksiin. Luokittelun jalkeen

jatketiin aineiston kasitteellistamiseen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 108-110).
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Analyysiyksikkona voidaan kayttaa esimerkiksi sanoja, lauseita, kappaleita tai
ajatuksia (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122). Analyysin apuna kaytetaan myos luo-
kittelua, jossa ilmaisuja kvantifioidaan ja niiden esiintymista lasketaan (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 121-122) (taulukko 2).

Taulukko 2. Avoimin vastauksien aineistolahtoisen sisallénanalyysin vaiheet

Kohtasitko - Henkildkunnan kyeykloeden vastaanotiaa Henkilokurta osaa Alaluokl= Tygyhbeiso
oeatyDkykyisten osatyDlylyiset @i kehitysvammaizet aottas vastaam suhtauturinan osatydkykyisin.
tydllistamizseen Bittyvid | tyonbekijat. - B suoranaisia haastsit, oeatydkylyisan @i

haasteita, jokin muu palkiauksen ozalta e kustannubksia ennen kehitymvammaisen

haaste, kemo tyDsopimubksen tekemista. - Ei muita henkildn.

haasteasta? hazsteita.

hlikd miedestdsi toimi - Osatydkykyisten odottamattoman Ei suorznaisia haasteita | Alaluokla Palkkauksesn lithyvat
haywin? oEaarnizen ja kydggen loytyminen. - palkkauksesn littyen. hazstest.

Asiakkaiden positiivimen subtauteminen. -
Tuetun tydskentelyn mahdollistara
osaarnizen kehittiminen. - Perehdytys ja tuki.
- Tydntekijan innokkuus ja onnellisuus
tydesadn.

- Kiokernus on positivinen. - Palkdauslinga. - Alaluokiz B muitz hazsteita.

Wl saisi simut Ei muita haasteim

harkitsemazn ‘Walmius palkata sopivan tilaisuuden twllen -
oeatydkykyisen ‘Walmius palkata heti. - Ceatydkykyisten
palkkaamista, jos anvostarminen osana tydyhteisod. - Mothaatio
yksikdssasi g heitd J2 teholdauus tydssd. - Joustavuus ja ahkeruus.
vigld tydskentela tai - Taree tydntekijdills.

miksi suosittelisit

oeatydkykyizan

palkikaamista?

hlilaisiin rrushin
muutoksiin olisit
valmis osatydlylyisen
tyan
mahdoliztamiseksi?
COnkz jotain muuta
mita haluaisit
kormmentoida
tutkimulsesn liittyan?

- Tapauskohtaiset muutoksat. - Tyoaikagen ja

tyotehtawien joustawuus. - Tuki ja apu tarpesn

mukzan. - Neuvoteltavuus. - Tarpeen
mul=inen muokl=aminan.

- Kiokernuksia kahdesta osatyokykyizestd

tyokokeiluun ennen palklausta - Tarksas

mahdoliistaa osatySlylyisilie

tyomahdaollizuus. - Hyva aihe.

‘Wajaakuntioisten
henkilSiden tydskantely
mahdolistaa rittivan
osaarnizen kertymisen
palkkausta varten.
Tydn tarjoaminen
henkildille, joilla woi
muuten olla haasteita
tydllistyd, koetaan
positiivisana.
innokkuus pysyy,
onnelliziz ollz oz
yhiteisdd.
Osatykyioisen
palkkaamizen
suositteleminen ja
walrmius sithan.
Tydaikojen ja
tydtehtdvien muokkaus,
Jotta tydteho vastaa
muiden tyomtekijdiden
tasoa.

Tydpailkan tarjoaminen
Ja muutoksin valmius
tarpesn muksan

¥alzi osatydkybyzs
henkilda tydsuhteeseen
pdatyneet, kokemulksia
heidan
tyDskentelystadn.

Alaluoklz Tyatehtavien
sowittaminen o=atydkyhyisille

Alaluvokli= Tyomahdofisuudet
oeatydkytyisille

Alaluokl= Tyontakijdiden
motivaatio.

Alaluokla Suositus osatydkykyisen
palkkaamizean

Alaluoklz Tyan muckkaaminen
oatydlgtyizille sopivalksi.

Alaluokl= Joustavuus ja valmius
muutoksiin.

Alalvoklz Kokemukset
ceatydkykyisten tydlEstamisesta.

Tassa tutkimuksessa strukturoitujen kysymysten vastaukset analysoitiin

Webropol-alustan tarjoamalla menetelmalla, joka mahdollistaa vastausten

hajonnan esittamisen pylvasdiagrammeina ja prosentuaalisena jakaumana.

My0s tassa vastausten analysointi on tarkea vaihe tutkimuksen etenemisessa.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa painotetaan tilastollisia menetelmia, kuten tu-

losten esittdmista taulukoissa ja prosenttijakaumina. (Kananen 2014, 209).
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Analysointivaiheessa hyddynnettiin Webropolin tarjoamia raportointitydkaluja
aineiston kasittelyssa. Tyokalut mahdollistivat vastausten lukemisen ja ryhmit-
telyn eri nakokulmista, joko suoraan sovelluksesta tai siitamalla vastaukset
esimerkiksi Wordiin. Tutkimuksessa kaytettiin hyodyksi myos Webropolin Text
mining sanapilvea (kuva 3). Sen avulla I6ydettiin nopeasti keskeiset teemat
seka sen avulla oli myods nopea ryhmitella ja luokitella vastaukset seka analy-
soida niitd muiden vastausten perusteella. (Webropol s.a.). Sanapilvi viimeis-
teltiin netin tarjoamalla iimaisella WordArtin Classic Word Cloudia, jolla saatiin

sanapilvesta vielakin luettavampi (kuva 4).

Sanapilvi (7))
iz Jarjestd aakkosittain i=. Jarjestad suuruusjdrjestykseen

ennen  haasteesta  haasteita  henkildkunta  henkildn
kehitysvammaisen  kohdistunut  kustannuksia  liittyen meille
molemmat muita osatyokykyisen ottaa  palkkaukseen  palkkausta
pitkdidn puhua suoranaisesta  tehneet  tuettuna  t3mmadisen
toita  wvajaakykyiset  wastaan

Kuva 3. Esimerkki Webropolin Text mining sanapilvesta

wPyyhlnt

“e Raataloitya

115t1m1nen

H 11 S
Tiskarin y unon y ROSKIQY}

iy llytystys

Tlskarln-

Kuva 4. Esimerkki WordArt Calssic Word Cloudia sanapilvesta
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimuksessa osallistujien maara oli yhteensa 13 henkil6a, jotka toimivat esi-
henkilona eri yksikoissa. Eniten vastauksia tuli market- ja tavaratalokaupan
alalta (46,1 %), ja suurin osa (69,2 %) esihenkildista oli toiminut tehtdvassaan
yli 10 vuotta (kuva 5&6). Yksikoissa tyoskentelevien henkildiden maara vaih-
teli, mutta eniten vastaajilla oli yksikéita (76,9 %), joissa tyoskenteli 11-50

henkiloa (kuva 7).

Kysely lahetettiin esihenkildille Webropolilla luodun kyselylinkin kautta, joka
julkaistiin Osuuskauppa Keskimaan tyontekijoille suunnatussa Workplace-
viestintatydkalussa Keskimaa /Esihenkilot ryhmassa. Ryhmassa on 101 ja-
senta, joista arviolta noin 80 henkiloa on paasaantodisesti ja suoranaisesti te-
kemisissa rekrytoinnin kanssa. Kyselyyn vastanneiden maara oli 13, ja kyse-
lyyn liittyvien esihenkildiden arvioitu maara on noin 80, joten vastausprosentti
oli 16,25 %. Vastauksia ei saatu lainkaan hotelli- ja majoitusalalta eikd muu

ryhmalta (kuva 5).

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Ruoka- ja/tai juomaravintola m
Hotelli- ja maijoitusala
Market- ja tavaratalokauppa

Muu, mika?

Kuva 5. Missa yksikdssa olet esihenkilona?
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Alle 2 vuotta

2-5 vuotta

5-10 vuotta

yli 10 vuotta

Kuva 6. Kuinka monta vuotta olet toiminut esihenkilona?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

1-10 henkilod AL

11-50 henkiloa

51-100 henkiloa 8%

yli 100 henkiload R

Kuva 7. Kuinka monta henkilda tydskentelee yksikdssasi talla hetkella?

6.1 Kokemukset osatyokykyisista tyoelamassa

Yli puolessa yksikdista (53,8 %) on aiemmin tydllistanyt osatyokykyisia henki-
I6ita ja 46,2 % yksikdista ei ole aiemmin tehnyt osatydkykyisten rekrytointeja
(kuva 8). Talla hetkella 46,2 %:ssa yksikdista tydskentelee osatyokykyisia
henkil6ita, kun taas 53,8 %:ssa ei ole talla hetkella osatyokykyisia tyontekijoita
(kuva 9).

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

En osaa sanoa

Kuva 8. Onko yksikdssasi ollut aikaisemmin tydllistetty osatydkykyisia henkil6ita?



Kylla 46%

E 54%

Kuva 9. Tyoskenteleeko yksikossasi talla hetkelld osatyokykyinen henkilé/henkil6ita?

6.2 Suhtautuminen osatyokyisten palkkaamiseen ja tyohon osallistu-
miseen

Kysyttaessa osatyOkykyisten palkkaamiseen ja tyohon osallistumisesta vas-
taajista (92,3 %) oli valmiita palkkaamaan osatydkykyisen henkilon, vaikka he
eivat olleet aiemmin tehneet sitd. Yksi vastaajista oli vastannut kyselyyn kielta-
vasti (kuva 10). Puolet vastaajista (50,0 %) jotka olivat aikaisemmin palkan-
neet osatyokykyisia, kertoivat etta heidan mielipiteensa osatyokyisten palk-
kaamisesta oli muuttunut erittain paljon positiivisempaan suuntaan kokemus-
ten myota. 33,3 % ilmoitti suhtautumisensa muuttuneen positiivisempaan
suuntaan. Yksi vastaaja vastasi, etta suhtautuminen ei ole muuttunut. Kenen-
kaan vastaajan suhtautuminen ei ollut muuttunut negatiiviseen suuntaan (kuva
11).

n | Prosentti
Kylla 12 92,3%
Ei 1 7. 7%
En osaa sanoa | 0 0,0%

Kuva 10. Olisiko yksikkdsi valmis palkkaamaan osatydkykyisen henkildn, jos et ole aikaisem-

min tehnyt sit&?

Kylla, erittain paljon positiivisempaan suuntaan | 3 50,0%
Kylla, positiivisempaan suuntaan 2 33,3%
Ei ole muuttunut 1 16,7%
Hieman negatiivisempaan suuntaan 0 0,0%
Negatiivisempaan suuntaan 0 0,0%

Kuva 11. Onko ajatuksesi tai mielipiteesi osatyokyisten palkkaamisesta muuttunut kokemus-

tesi myota?
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Avoimessa kysymyksessa kysyttiin, etta mika saisi sinut harkitsemaan osatyo-
kykyisen palkkaamista, jos yksikossasi ei heita viela tyoskentele tai miksi suo-
sittelisit osatyokykyisen palkkaamista? Useat vastaajat ilmaisivat valmiutensa
harkita osatyokykyisen henkilon palkkaamista erilaisilla perusteilla.
Tutkimuksessa esiin nousseista vastauksista muodostettiin sanapilvi, jossa
korostuivat seuraavat sanat: vaihtoehto, joustavuus, motivoituneet, palkkauk-
sessa, osatyokykyiselle, onnistuvat, ja luokkaansa (kuva 12).

Naissa avoimissa vastauksissa ja sanapilven avulla muodostuneissa sanoissa
toistuivat myonteiset nakemykset osatyokykyisten palkkaamisesta, korostaen
heidan motivoituneisuuttaan, kykyaan selviytya tyotehtavista seka osallisuutta
tyoyhteisOssa. Useat vastaajat suosittelivat vahvasti osatyokykyisten palkkaa-
mista, mainiten heidan kykynsa ja motivaationsa tyontekoon. Joustavuutta ja
ahkeruutta pidettiin tarkeina ominaisuuksina, ja monet vastaajat olivat valmiita
tarjoamaan tukea ja opastusta osatyokykyisille tydntekijdille. Lisaksi korostet-
tiin tarvetta tiedon saamiseen tyota vailla olevista henkildista ja tyopaikkojen

tarjoamista mahdollisuuksista osatyokykyisten tyollistamiseen.

Vaihtoehtoiis

otlvaatlo

J oustavuus

akituis 1“61

E Motlvo:Ltuneet

Palkkauksessa :
Osatyokykylselle

D‘I”lll‘-‘e* . fuullisempi

sonnistuvat

|uokkaansa

Kuva 12. Mika saisi sinut harkitsemaan osatydkykyisen palkkaamista, jos yksikdssasi ei heita

vield tyéskentele tai miksi suosittelisit osatyokykyisen palkkaamista?

Kysyttaessa, palkkaisiko esihenkild uusia tai lisaa osatyokykyisia henkiloita,
yksitoista esihenkilda olisi valmis palkkaamaan uusia tai lisda osatyokykyisia

henkil6ita, kun taas kaksi vastaajista ei ollut valmis tahan (kuva 13).

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kylla 85%

15%
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Kuva 13. Palkkaisitko uusia tai lisda osatyokykyisia henkil6ita?

Kun kysyttiin nakemyksia ja uskomuksia osatyokykyisten tyollistamisesta, vas-
taajien nakemykset vaihtelivat. (kuva 14). Osallistujat arvioivat eri vaittamien
vastaavuutta osatyokykyisten tyollistamiseen asteikolla 1 Taysin eri mielta — 4
Taysin samaa mielta.

Vastaukset vaittamaan osatyokykyisten suoriutuminen tydssaan samoin kuin
muut tyontekijat vaihtelivat vastaajien keskuudessa. Eniten vastaajia oli osit-
tain samaa mielta tasta vaittamasta (69,2 %), kun taas taysin eri mielta oli 7,7
%. Vaittdmassa osatydkykyiset tarvitsevat enemman aikaa tydtehtavien suorit-
tamiseen, mika oli vastaajien keskuudessa melko yhtenaista, silld suurin osa
oli joko osittain tai tdysin samaa mielta (84,6 %), kukaan ei ollut taysin eri

mielta.

Vaittdmassa osatyokykyiset ovat sitoutuneita tydhonsa kaikki vastaajat olivat
taysin samaa mielta tasta vaittamasta. Vaittdamassa osatyokykyiset tarvitsevat
erityisjarjestelyita tydymparistossa, suurin osa vastaajista oli osittain tai taysin
samaa mielta tasta (76,9 %), pieni osa oli taysin samaa mielta (23,1 %) tai
taysin eri mieltd. Osatyokykyisten tapaturmariski kasvaa tyopaikalla vaitta-
massa, suurin osa vastaajista oli osittain tai taysin eri mielta tasta (84,6 %),
kukaan ei ollut taysin samaa mielta. MyoOs vaittamassa osatyokykyisilla on
enemman sairauspoissaoloja, ja suurin osa vastaajista oli osittain tai taysin eri
mielta tasta (84,6 %), eika kukaan ollut taysin samaa mielta. Vaittamassa osa-
tyokykyisen tyollistamista hankaloittaa tarvittavan tiedon puuttuminen, oli eri-
laisia mielipiteita, mutta suurin osa vastaajista oli osittain tai taysin samaa
mielta tasta (61,5 %). Vaittamassa osatydkykyisen tydkyvyn rajoite tydtehta-
vista suoriutumiseen vaikeuttaa tyodllistamista, ja suurin osa vastaajista oli osit-
tain tai taysin samaa mielta tasta (84,6 %), kukaan ei ollut taysin eri mielta.
(kuva 14).
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Kuva 14. Kuinka hyvin seuraavat vaittdmat vastaavat ndkemystasi tai uskomustasi osatydky-

kyisten tyollistamisessa?

Osatyokykyisen tyokyvyn rajoite tyotehtavista suoriutumiseen vaikeuttaa tyol-
listdmista vaittdamaan, enemmisto oli osittain samaa mielta (53,8 %), ja pieni

osa oli taysin eri mielta (38,5 %).

6.3 Osatyokyisen tyollistamisen edellytykset

Kysyttaessa esihenkildita, etta millaisiin tydtehtaviin osatyokykyiset henkild/t
sijoittuivat, he vastasivat, etta osatyokykyiset henkil6t sijoittuivat paaasiassa
kevyisiin tydtehtaviin, kuten hyllyjen fiksaamiseen, hyllytysty6t, siistimiseen,

roskien viemiseen ja erilaisiin apuhommiin. Myos astiahuolto ja vitriinituottei-
den valmistus mainittiin. Tyotehtavat oli raataloity vastaamaan henkildiden

mahdollisia rajoitteita (kuva 15).

Siistiminen

Pyyhintd
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Silstlmlnen
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- Hyllytys
= Hyllytystyo

Tiskarin

Kuva 15. Millaisiin tyotehtaviin osatyokykyiset henkild/t sijoittuivat?
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Yksikoissa, joissa ei ollut talla hetkella osatyOkykyisia tyontekijoita, yleisimmat
syyt olivat tarpeen puute (50,0 %) ja osatyokykyisten tyollistamiseen liittyvien
esteiden kohtaaminen, kuten tiedon ja resurssien puute (50,0 %). Lisaksi 16,7
% vastaajista arvioivat syyksi, etta yksikdssa ei ole tarjolla riittdvasti osatyoky-
kyisille soveltuvaa tyota ja osatyokykyisten tydllistamiseen liittyvat esteet.
(kuva 16).

Kuva 16. Jos yksikdssasi ei ole talla hetkella osatydkykyisia tyontekijoita, niin miksi ei ole?

6.4 Osatyokyisen tyollistamisen mahdollisuudet ja haasteet

Kysyttaessa, kohtasivatko esihenkilot osatyokykyisten tyollistamiseen liittyvia
haasteita, vahiten he kokivat haasteita tydyhteison kanssa, johon osatyokykyi-
nen palkattiin, seka taloudellisissa haasteissa. Kukaan vastaajista ei kokenut,
etta haasteita olisi ollut paljon. Vastaajat vastasivat vaittamiin 1 ei ollenkaan
— 5 paljon. Keskiarvolla katsoessa eniten haasteita tuotti tiedon ja tuen saa-
misessa seka viranomaisyhteistyd, kuten TE-toimisto, Kela, vakuutusyhtiét ja

terveyspalvelut. Keskiarvo oli naiden osalta 2,7 (kuva 17).
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Keskiarvo

johon osatyokykyinen 1.7
palkattiin
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Kuva 17. Kohtasitko osatyOkykyisten tydllistdmiseen liittyvid haasteita seuraavissa tilanteissa?

Avoimissa kysymyksissa pyydettiin kertomaan, etta oliko joku muu haaste tai
mika meni heidan mielestaan hyvin liittyen osatyokyisten tyollistamiseen, esi-
henkilot vastasivat, etta monet asiat toimivat hyvin osatyokykyisten palkkaami-
sessa. He kertoivat osatyOkykyisten yllattavasta osaamisesta ja kyvysta hoitaa
tyotaan seka asiakkaiden positiivisesta suhtautumista. Lisaksi perehdytys ja
tydkokeilu ennen tydsopimuksen solmimista mainittiin toimivina kaytantoina.
Muista haasteista mainittiin henkilokunnan osaaminen vastaanottaa osatyokyi-
nen tai kehitysvammainen henkild (kuva 18).

Heille Pereb dytyS

tkin

@ Miellir

P051t11V1sest1mw

1—|L«L.1

nnuksia:.

umaa;]an

‘ geo k O i e l 1uTa§

aits Osaamista e roko Raatalo:Lmaan

Higeynteiss OF aamiserl.

....... TnnOkkuuS joissa - . ji,l'lSln o

_____ 10151&

Pltempaanv AT wrmese

Tu n?uh

Kuva 18. Joku muu haaste, kerro haasteesta ja Mika mielestasi toimi hyvin?
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Enemmisto vastaajista uskoi, ettd osatyokykyisten palkkaaminen voisi merkit-
tavasti lisata yksikon tyoyhteison monimuotoisuutta ja -sisaltéa (61,5 %), kun
taas jonkin verran ja vahan uskoi tdhan 23,1 % ja 15,4 %. Kukaan vastaajista

ei ollut sitéa mielta, etta silla ei olisi lainkaan merkitysta (kuva 19).

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kylla, merkittavasti

JONKIN verran

Vahdn

Ei lainkaan

Kuva 19. Uskotko, ettd osatyOkykyisten palkkaaminen voisi lisata yksikkdsi tydyhteisén moni-

muotoisuutta ja -sisaltéa?

6.5 Osatyokyisen tuen tarve tyollistamisen edistamiksesi

Monivalintakyselyn mukaan yksikoissa, jossa oli ollut osatyokyinen, kaytettiin
erilaisia keinoja osatyokykyisten tyontekijoiden tukemiseksi ja tydon muokkaa-
miseksi heidan tarpeidensa mukaisesti. Tydajan joustoja, kuten tyoaikajous-
toja, tydajan lyhentamista, etatydmahdollisuutta tai tyon tauottamista, kaytet-
tiin 88,9 % tapauksista. Lisaksi tydon organisointia toteutettiin kaikissa tapauk-
sissa (100 %), mika sisalsi muun muassa tyotehtavien rajaamista ja tyopro-
sessien muuttamista. Tyoympariston muokkauksia, kuten esteettomyyden li-
saamista, tyopisteen muuttamista tai tyovalineiden kayttoonottoa, kaytettiin
44,4 % tapauksista. Teknologian ja apuvalineiden hydodyntamista ilmoitettiin
kaytetyn 11,1 %:ssa tapauksista, kuten myds tydmatkoja helpottavia ratkai-
suja. Lisaksi toisen henkilén apua ja tukea hyédynnettiin 66,7 %:ssa tapauk-
sista (kuva 20).

n | Prosentti
T}fﬁia{an muutc_ykma (tyﬁ_alk@]oustqa‘ ty_f:ajan lyhentamista, 8 88 9%
etatyomahdollisuutta tai tyon tauottamista) '
Tyon organisointia (tyStehtavien rajaaminen, tydnjaon tai 9 100,0%

tydprosessien
muuttaminen) 0 0,0%
Tyoympariston muutoksia (esteettomyys, tyopisteen muutos tai tydta

- - S 4 44 4%

helpottavat tyovalineet ja apuvalineita)
Teknologian ja apuvalineiden hyddyntaminen (laitteita, ohjelmia tai 1 11 1%
digitaalisia palveluja) R
Toisen henkilén apua ja tukea (tyokaveri, tydhénvalmentaja, tulkki tai

S . ) 6 66,7%
henkildkohtainen avustaja)
Tyomatkoja helpottavat ratkaisut (esim. esteetdn pysakointi) 1 11,1%

Kuva 20. Millaisia tydn muokkauksen/raataléinnin keinoja yksikdssasi on kaytetty osatyoky-

kyisten tyontekijdiden kohdalla? (Jos yksikdssa oli ollut osatydkykyinen)
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Myos monivalinta- kysymyksena toteutettu kysely millaisia tyon muokkauksen
keinoja olisi mahdollista kayttaa tai lisatd mahdollisen osatyokyisen tyontekijan
palkkaamisen avuksi, tulokset muuttuivat edellisesta hiukan. Tydajan muutok-
sia, kuten tydaikajoustoja, tyoajan lyhentamista, etatyomahdollisuutta tai tyon
tauottamista, olisi mahdollista hyédyntaa 76,9 %:ssa tapauksista. Tydn organi-
sointia, joka sisaltaa tyotehtavien rajaamisen ja tyonjaon tai tyoprosessien
muuttamisen, voitaisiin kayttaa tai lisata kaikissa tapauksissa (92,3 %). Tyo-
ympariston muutoksia, kuten esteettomyyden lisaamista, tyopisteen muutta-
mista tai tyovalineiden kayttddnottoa, voitaisiin hyddyntaa 53,8 %:ssa tapauk-
sista. Teknologian ja apuvalineiden hyédyntamista mainittiin mahdollisuutena
30,8 %:ssa tapauksista. Toisen henkilon apua ja tukea, kuten tyokaverin, tyo-
honvalmentajan, tulkin tai henkilokohtaisen avustajan apua, voitaisiin kayttaa
tai lisata 61,5 %:ssa tapauksista. Tydmatkoja helpottavia ratkaisuja, kuten es-
teettdman pysakoinnin tarjoamista, voitaisiin kayttaa 15,4 %:ssa tapauksista.
Lisaksi yksi vastaaja ilmoitti, ettei mikaan muutos olisi annetuista vaihtoeh-

doista mahdollista (kuva 21).

n | Prosentti
Tydajan muutoksia (tydaikajoustoja, tydajan lyhentamista, ,
e i R ) 10 76,9%
etatyomahdollisuutta tai tyon tauottamista)
Tydn organisointia (ty6tehtavien rajaaminen, tyonjaon tai
. i ) 12 92.3%
tyoprosessien muuttaminen
Tyoympariston muutoksia (esteettomyys, tyopisteen muutos tai tyota ,
- - e T 53,8%
helpottavat tydvalineet ja apuvalineita)
Teknologian ja apuvalineiden hyddyntaminen (laitteita, ohjelmia tai
S - 4 30,8%
digitaalisia palveluja)
Toisen henkilon apua ja tukea (tyokaveri, tydohénvalmentaja, tulkki tai ,
L ; : & 61,5%
henkildkohtainen avustaja)
Tyomatkoja helpottavat ratkaisut (esim. esteeton pysakaointi) 2 15,4%
Ei mitaan 1 7,7%

Kuva 21. Millaisia tydn muokkauksen/raataldinnin keinoja yksikdssasi olisi mahdollista kayttaa

tai lisdtd mahdollisen osatyokykyisen tyontekijan palkkaamiseen avuksi?

Avoimessa kysymyksessa kysyttiin, millaisiin muutoksiin vastaajat olisivat val-
miita osatyokykyisen tyon mahdollistamiseksi. Vastaukset vaihtelivat, vastaa-
jista jotkut ilmaisivat epavarmuutta ja tarvetta lisatietoon, kun taas toiset ko-
rostivat liiketoiminnan sallimien mahdollisuuksien tarkeytta. Joillekin tarkeaa
oli tarjota tarvittavaa tukea ja apua osatyokykyisen tarpeisiin. Monet totesivat,
ettd muutokset olisivat tapauskohtaisia ja riippuisivat osatyokykyisen henkilon
tarpeista. Tyoaikojen ja tyotehtavien joustava muokkaaminen mainittiin usein
keinona sovittaa tyoolosuhteet osatyokykyiselle sopivaksi, samalla varmistaen

tyon tehokkuus. Kaiken kaikkiaan vastauksissa korostui tarve joustavuudelle
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ja yksilolliselle 1ahestymistavalle osatyOkykyisen henkilon tyodllistamisessa. Ky-
selyn vastaukset muodostettiin sanapilven avulla (kuva 22).
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Kuva 22. Millaisiin muihin muutoksiin olisit valmis osatydkykyisen tydn mahdollistamiseksi?

Kuvan 23 perusteella osatyokykyisten tyollistamisen ja tyon sailyttamisen
mahdollistamiseksi tarvittava tieto vaihtelee. Annetuista vaihtoehdoista yleista
tietoa osatyokykyisyydesta kaivattiin 69,2 %:ssa tapauksista, samoin kuin tie-
toa osatyokyisten rekrytoinnista. Ammatillisesta kuntoutuksesta haluttiin tietoa
38,5 %:ssa ja 61,5 %:ssa tapauksista tarvittiin tietoa tyokokeilusta vastaavasti.
Palkkaamiseen liittyvista asioista kaipasi tietoa kuusi esihenkiloa ja tietoa
palkkatuesta kahdeksan esihenkil6a. Tydhonvalmentajan palveluita kaipasi
suurin osa vastaaijista, silla 76,9 % vastaajista koki tarvetta saada tukea tyon
alkaessa, tyotehtavien raataloinnissa ja tyopaikalla tydsuhteen aikana. Tydolo-
suhteiden jarjestelytukea, kuten taloudellista tukea tyopaikan muutostoihin tai
toisen henkilon antamaa tukea, kaipasi kolme esihenkil6a. Rekrytointiin liitty-
vaa tietoa haluttiin 15,4 %:ssa tapauksista. Muuta tarvittavaa tietoa ei ilmoi-
tettu.

n | Prosentti
Yleista tietoa osatyokykyisyydesta 9 69,2%
Tietoa osatyokyisten rekrytoinnista 9 69,2%
Ammatillisesta kuntoutuksesta 5 38,5%
Tietoa tyokokeilusta 8 61,5%
Palkkaamiseen liittyvista asioista 6 46,2%
Tietoa palkkatuesta (tuki tyonantajalle tyottoman henkilon
. 8 61,5%
palkkauskustannuksiin)
Tyohonvalmentajan palvelusta (valmentajan tuki tyén alkaessa, ,
. o g et ) - 10 76,9%
tyotehtavien raataléinnissa, tyopaikalla tyésuhteen aikana)
Tydolosuhteiden jarjestelytukea (taloudellinen tuki tyopaikan
o 3 23,1%
muutostdihin tai toisen henkildn antamaan tukeen)
Rekrytointiin littyvaa asiaa 2 15,4%
Muuta mita? 0 0,0%

Kuva 23. Millaista tietoa arvelet tarvitsevasi, jotta osatydkykyisten tyodllistaminen/tydn sailytta-

minen mahdollistuisi?
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Tutkimuksessa kysyttiin erilaisista tukimuodoista, jotka voisivat auttaa osatyo-
kykyisen henkilon palkkaamisessa tai tyossa sailyttamisessa, annettuina vaih-
toehtoina (kuva 24). Arvoasteikko oli naille vaihtoehdoille 1-5, erittdin vahan
hyodyllisesta erittain hyodylliseen. Vastausvaihtoehdot oli jaoteltu neljaan eri
kategoriaan; yleista tietoa koko tyoyhteisolle, yleista tietoa pelkastaan esihen-
kiloille, apua tyotehtavien 16ytymiseen ja rekrytointiin liittyvissa asioissa ja tuki
esihenkilotoihin. Naiden kategorioiden alla oli aiheeseen liittyvat vastausvaih-
toehdot.

Yleista tietoa koko tydyhteisolle sai keskimaarin arvosanaksi 3,92. Tama kat-
taa tiedon osatyOkykyisyydesta ja siihen liittyvista mahdollisuuksista ja haas-
teista, eri tyollistamisen tukimuodoista ja kaytettavissa olevista palveluista
seka esteettomasta tyopaikasta. Tassa kategoriassa vastaajista eniten hyo-
dylliseksi arvioitiin tietoa osatydkykyisyydesta ja siihen liittyvista mahdollisuuk-
sista ja haasteista, keskiarvolla 4,3.

Yleista tietoa pelkastaan esihenkildille sai keskimaarin arvosanaksi 3,85.
Tama sisaltaa tiedon osatyokykyisyydesta ja siihen liittyvista mahdollisuuk-
sista ja haasteista, eri tyollistamisen tukimuodoista ja kaytettavissa olevista
palveluista seka esteettomasta tyopaikasta. Tassa kategoriassa vastaajista
eniten hyodylliseksi arvioitiin tietoa eri tyollistamisen tukimuodoista ja kaytetta-

vissa olevista palveluista, keskiarvolla 4,6.

Apua tyotehtavien Ioytamiseen ja rekrytointiin liittyvissa asioissa sai keskimaa-
rin arvosanaksi 3,69. Tahan kuuluu raataléitavien/muokattavien tyétehtavien
kartoitus, rekrytoinnin alkuhaastattelut ja sopivimpien ehdokkaiden I6ytaminen
ja valitys tarpeiden mukaisesti lopullista haastattelua ja valintaa varten, val-
miina olevien tydtehtavien raataldiminen/muokkaus osatyokyisen tarpeen mu-
kaiseksi, sopivien tyotehtavien Ioytaminen yksikostasi tyontekijan tarpeiden
mukaan, tietoa ja tukea oikeiden tukimuotojen I6ytamiseen seka osatyokykyi-
sen tyontekijan tuki ennen tyon aloittamista ja perehdyttaminen tyotehtaviin.
Tassa kategoriassa vastaajista eniten hyddylliseksi arvioitiin tietoa ja tukea oi-
keiden tukimuotojen Idytamiseen (seka taloudellisia ettd muita tukimuotoja) ja

niiden hakemuksien tayttamiseen, keskiarvolla 4,4.
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Tuki esihenkilotyohon sai keskimaarin arvosanaksi 3,69. Tahan sisaltyy tuki
osatyokykyisen esihenkilon esihenkilotydhon koko rekrytointiprosessiin, tuki
osatyokykyisen esihenkilon esihenkilotydhon ennen tyon alkamista ja tyon al-
kaessa, tuki osatyokykyisen henkilon tyosuhteen loppumiseen liittyvissa tilan-
teissa, tuki koko tyoyhteisolle osatyokykyisen henkilon toihin tullessa seka eri-
laiset koulutukset osatyokykyisyydesta, yhdenvertaisuudesta ja esteettomyy-
desta tyopaikalla. Tassa kategoriassa vastaajista eniten hyodylliseksi arvioitiin
tietoa ja tukea osatyokykyisen esihenkilon esihenkilotydhon koko rekrytointi-

prosessiin, keskiarvolla 4,3.

Vastausten perusteella vastaajista 76,9 % oli valinnut kategoriassa B yleista
tietoa pelkastaan esihenkildlle vaihtoehdon tietoa eri tydllistamisen tukimuo-
doista ja kaytettavissa olevista palveluista erittain hyodylliseksi vaihtoehdoksi.
Vastausvaihtoehtoa erittdin vahan hyodyllinen ei oltu arvoitu kuin vain katego-
riassa A. yleista tietoa koko tydyhteisdlle kohdassa, jossa kysyttiin arviota tie-
toa eri tyollistamisen tukimuodoista ja kaytettavissa olevista palveluista hyo-
dyllisyydesta. Sen oli arvioinut erittain vahan hyodylliseksi 7,7 % vastaajista
(kuva 24).
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Fealkinrvo
A.YLEISTA TIETOA KOK... 0.0
Tietoa osatydkykyisyydesta 46%% 4.3
Tietoa ern tydsllistamisen tuki. .. 38% 3.9
Tietoa estesttomasta =340
tySpaikasta 31% 3.7
B. YLEISTA TIETOA PEL... 0.0
Tietoa osatyOkykyisyydesta_ 4% 4.4
Tietoa ern tysllistamisen tuki. . 4.6
Tietoa estesttomasta 3 4 ©
tyopaikasta 31% 3.8
C. APUA TYOTEHTAVIEN... 0.0
Raatalditavien/muockattavien o3 O
tystentavien kartoitus SRR 4.2
Rekrytoinnin alkuhaastattel. .. > 62% 4.2
wvalmiina olevien tydStenhtavi 3196 4.2
Sopivien tydtehtavien
ISytaminen yKsikostani 38% 3.9
tyontekijan tarpeiden mukaan
Tietoa ja tukea oikeiden tuk_ __ B% 54% 4.4
OsatySkykyisen tyontekijan A6 a.3
tuki ennen tydn aloittamista S -
Osatyokykyisen tyontekijan 622 a.z
perehdyitaminen tyStentaviin =0 -
D. TUKI 0.0
ESIHENKILOTYOHON -
Tukea osatydkykyisen
esihenkilon esihenkildtyShdn 4% 4.3
koko rekrytointiprosessiin
Tukea osatydkykyisen esin : 54% a.z
Tuki osatytkykyisen henkil 39% 3.8
Tuki koko tyoyhteisdlle asat___ 38% 3.9
Tietoa esinenkildille asiocist. .. 38% 4.1
Koulutusta esihenkilGille 61 a4z
osatySkykyisyydesta - -
Koulutusta yhdenvertaisuu. . 31%% 4.0

tyopaikatia koko tyoyriesoe IR
tySpaikalla koko tySyhteisolle 31% 31% 23% 3.6

Koulutusta tydpaikan

esteettomyydesta 38% 3.7
esihenkildille
TyShyvinvointiin littyvia 3124 3.7
T .

kKoulutuksia

- 1

Kuva 24. Miten asteikolla 1-5 arvioisit seuraavanlaisista tukimuodoista auttavan siihen, etta

voisit palkata osatyokykyisen henkildn (ensimmaisen tai lisaa osatyokyisia)

6.6 Lisakysymykset ja kommentit osatyokykyisten tyollistamisesta

Kyselyn kysymykset 23—-28 liittyvat enemman yleisiin nakokulmiin ja tietotar-
peisiin osatyokykyisten tyollistamisessa eivatka suoraan vastaa mihinkaan
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edelld oleviin kysymysalueiden kategoriaan 6.1-6.5. Siksi ne ovat tassa ta-
pauksessa jaettu omaksi kategoriakseen

Avoimessa kysymyksessa nro 23 kysyttiin: Mita muuta tietoa haluaisit saada
liittyen osatydkykyisten tyollistamisesta? Tahan tuli ainoastaan yksi vastaus.
Vastaaja vastasi: Osatyd kykyisid on varmasti monenlaisia, jokainen vaatii

varmaan omanlaista suhtautumista ja osaamista.

Kuvassa 25 on kysymys nro 24, jossa vaittamien arvoasteikko oli taysin eri
mielta — taysin samaa mielta valilla. Tutkimuksen tuloksissa vastaajat suhtau-
tuvat paaosin myonteisesti osatyokykyisten henkildiden tyollistamiseen ja hei-
dan panoksensa arvostetaan tyOyhteisoissa. Esimerkiksi osatyokykyisten
palkkaaminen nahdaan edistavan tydyhteisén monimuotoisuutta (keskiarvo
4,6) ja parantavan yrityksen mainetta vastuullisena tyénantajana keskiarvolla
4,6. Tahan vaittamaan vastauksista 76,9 % oli taysin samaa mielta, eika yh-
taan taysin eri mieltd. Osatyokykyiset tyontekijat koetaan sitoutuneiksi ja moti-
voituneiksi tydhonsa (keskiarvo 4,7) ja heidan osaamistaan ja vahvuuksiaan

arvostetaan keskiarvolla 4,1.

Vaittamaan osatyokykyisten tyollistaminen saattaa vaatia ylimaaraista resurs-
sien kayttoa ja koulutusta keskiarvoksi tuli 3,4. Vastaajista 46,1 % oli jokseen-
kin samaa mielta, etta osatyokykyisen perehdyttamiseen ja tyotehtavien suo-
rittamiseen tarvittavaa enemman aikaa (keskiarvo 3,8). Jokseenkin samaa
mielta vastaajat olivat myds siita, etta osatyokykyisten suoriutuminen tyétehta-

vista saattaa vaatia enemman aikaa (69,2 %).

Osatyokykyisten tydllistamisen myodnteiset vaikutukset tydyhteisdon ja tydilma-
piiriin tunnistetiin keskiarvolla 3,8. Sairaspoissaolojen kasvun riskia vaittama
jakoi vastaajien uskomusta, 39 % oli sita, ettei riskia ole ja 31 % oli taas sita
mielta, etta riski on jokseenkin olemassa (keskiarvo 2,4). Osatydkykyisten
tyottomyyselakkeelle jaamisen riskin keskiarvo oli 2,7. Useimmat vastaajat
katsoivat (38,4 %), ettei osatydkykyisyydella ole valttamatta haitallisia vaiku-
tuksia tyoétehtavien suorittamiseen (keskiarvo 4,0), eika kukaan vastaajista ol-
lut taysin eri mielta asiasta. Keskiarvot vaihtelivat valilla 2,4—4,7 mika osoittaa

vastaajien mielipiteiden vaihtelevan vaittamien suhteen.
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Kuva 25. Kuinka hyvin seuraavat vaittamat vastaavat nakemystasi ja mielikuvaasi osatyoky-

kyisen henkildn tydllistamisessa, etta tydelamassa?

Kun esihenkiloilta kysyttiin, uskovatko he, etta osatyokykyinen pystyy tyosken-
telemaan tydssa vaadittavan osaamisen mukaisesti, kaikki vastaajat vastasi-
vat, ettd osatyokykyinen pystyy tyoskentelemaan tydssa vaadittavan osaami-

sen mukaisesti (kuva 26).
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Kylla
Ei

En osaa sanoa

Kuva 26. Uskotko osatyOkykyisen pystyvan tydskentelemaan tydssé vaadittavan osaamisen

mukaisesti?
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Kysymykseen "Uskotko osatyokykyisyydella olevan vaikutusta tyonteon tehok-
kuuteen?" vastanneista 38,4 % uskoi osatydkyvylla olevan vaikutusta tydnteon
tehokkuuteen, kun taas 30,8 % ei uskonut tdhan vaikutukseen. Saman verran

vastaajista, eli 30,8 %, ei osannut sanoa (kuva 27).
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En osaa sanoa

Kuva 27. Uskotko osatyokykyisyydellad olevan vaikutusta tyénteon tehokkuuteen?

Vastaajista 30,8 % ilmoitti tietdvansa osatydkykyisen henkilén palkkaamiseen
liittyvista taloudellisista tukimuodoista, kuten palkkatuesta. Sen sijaan 69,2 %

vastaajista ilmoitti, etteivat he tieda naista tukimuodoista (kuva 28).

0% 10% 20% 30% 40% 950% 60% 70%
Kylla, mista tukimuodoista o
tiedat? 31%
En tieda 69%

Kuva 28. Tiedatkd osatyokykyisen henkildon palkkaamiseen liittyvista taloudellisista tukimuo-

doista, esim. palkkatuesta yms.?

Viimeisessa kysymyksessa kysyttiin, etta onko vastaajilla jotain muuta mita
haluaisit kommentoida tutkimukseen liittyen? Vastauksia tuli kaksi:

Kaksi téllaista tekijaé on siis matkalle mahtunut, jotka ovat tyésuh-
teeseen saakka paéatyneet. Lukuisia tuettuja henkilbitéd on kédynyt
kokeilemassa, mutta kaikille ei meidén ty6 sovi. Osa tyokykyiselle
itselleen on térke&a, etté tyb on mielekéstéa ja sitéd haluaa tehda,
silléa saadaan varmimmin kaikkia osapuolia palveleva kokonaisuus
aikaan. Mielesténi térkeintd on ennen palkkausta saada riittdvén
pitka aika tehdé toita tuettuna (tyékokeilu, péivéatoiminta tms.) ja
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tutustua tehtéviin, jonka jalkeen voidaan rekrytointipdétés tehda.
Ehdottomasti mahdollisuus.

Hyvé aihe.

7 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tavoitteena on antaa suosituksia ja toimenpide-ehdotuksia, jotka
voivat tukea osatyOkykyisten tyontekijoiden osallistumista tydelamaan Keski-
maalla seka tarjota tukea ja tietoa Keskimaan esihenkilGille osatyOkykyisten
palkkaamisessa. Ja tutkimuksen avulla pyrittiin selvittamaan mahdollisuudet ja
haasteet, jotka liittyvat osatyOkykyisten palkkaamiseen ja heidan menestymi-
seensa tyoelamassa. Tutkimuksen keskeisin osa oli kysely, joka suunnattiin
Osuuskauppa Keskimaan esihenkildille. Kyselyssa pyrittiin selvittdmaan esi-
henkildiden asennetta osatyokykyisten palkkaamiseen seka heidan nakemyk-

siadn mahdollisuuksista ja haasteista taman ratkaisun toteuttamisessa.

Tutkimukseen osallistui yhteensa 13 esihenkiloa eri yksikoista, joista suurin
osa (46,1 %) edusti market- ja tavaratalokaupan alaa. Enemmisto (69,2 %)
esihenkildista oli toiminut tehtavassaan yli 10 vuotta. Yksikoiden koko vaihteli,

mutta eniten oli niita (76,9 %), joissa tyoskenteli 11-50 henkil6a.

Kysely toteutettiin Webropolin avulla ja jaettiin Osuuskauppa Keskimaan esi-
henkiloille Workplace-viestintatyokalussa Keskimaa / Esihenkilot -ryhmassa.
Ryhmassa oli 101 jasenta, joista noin 80 oli suoraan tekemisissa rekrytoinnin
kanssa. Vastausprosentti oli 16,25 %, kun 13 henkil6a vastasi ja arvioitu esi-
henkildiden kokonaismaara oli noin 80. Vastausmaara jai odotettua alhaisem-
maksi, joten aineiston maarakin on suppea, mutta saadun aineiston avulla oli
mahdollista saada suuntaa antavia tuloksia tutkimuskysymyksiin (Vehkalahti
2014, 44; Vilkka 2021, 187).

Kyselytutkimuksen tulokset osoittivat, etta osatydkykyisten tyollistaminen tar-
joaa mahdollisuuksia Osuuskauppa Keskimaan tydvoiman monimuotoisuuden
lisaamiseen ja tydvoimapulan helpottamiseen. Vaikka vastausmaara jai al-
haiseksi, niin kokonaisuudessaan tutkimus tarjoaa arvokasta tietoa ja nake-

myksia siitd, miten osatydkykyisten tyontekijoiden tyodllistdminen voisi toimia
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ratkaisuna tyovoimapulaan Keskimaassa. Analyysin perusteella havaittiin kui-
tenkin myds haasteita, kuten tiedon puutetta osatyokykyisyydesta (esimerkiksi
heidan palkkaamisestaan, tukien saatavuudesta jne.), resurssien puutetta ja
tarvetta lisata tietoisuutta osatyokykyisten tyontekijoiden tarpeista.
Toimenpidesuositukset perustuvat tulosten ja analyysin perusteella saatuun

tietoon.

Yli puolet vastanneista yksikoista oli aiemmin tyollistanyt osatyokykyisia tyon-
tekijoita. Talla hetkella yli puolessa yksikdssa ei ole osatyOkyista tydsuh-
teessa, mutta suurin osa vastaajista on valmis palkkaamaan lisaa osatyoky-
kyisia henkiloita. Niissa yksikoissa, joissa oli ollut osatyokyisia toissa, suurin
osa vastaajien ajatuksista ja mielipiteista osatyokyisten palkkaamisesta oli
muuttunut positiivisempaan suuntaan. Ainoastaan yksi vastaajan ajatukset ja

mielipiteet eivat olleet muuttuneet.

Tutkimuksen perusteella nayttaa silta, etta osatyokykyisten tyontekijoiden tyol-
listaminen ja palkkaaminen on hyvaksytty ja kannatettu toimenpide niissa yksi-
koissa, jotka vastasivat Keskimaalla. Yli 90 % vastaajista oli valmiita palkkaa-
maan osatyokykyisia henkildita, vaikka he eivat olleet aiemmin tehneet sita,
vain yksi vastaaja ei ollut valmis palkkamaan osatyokyisia. Kokonaisuudessa
positiiviset kokemukset osatyokykyisten palkkaamisesta ovat muuttaneet mie-
lipiteita positiivisempaan suuntaan.

Useat tutkijat, kuten Lamsa (2015), Ala-Kauhaluoma ja muut (2017) seka Ve-
sala ja kollegat (2016), huomauttavat, etta tydnantajien asenteet osatydkykyis-
ten henkiloiden tyollistamista kohtaan vaihtelevat. Tutkimukset osoittavat, etta
yritykset, jotka ovat jo palkanneet osatydkykyisia henkildita, ovat yleensa
myonteisempia ja avoimempia talle kaytanndlle verrattuna niihin, joilla ei ole
vastaavaa kokemusta. Tama saattaa johtua siita, etta kokeneilla yrityksilla on
enemman osaamista ja valmiuksia sopeuttaa tyotehtavia osatyokykyisille sopi-

viksi (Ala-Kauhaluoma ym., 2017).

Tutkimuksessa tuli esille my0s, se etta esihenkildiden suhtautuminen ja asen-
teet osatyokykyisten tyontekijoiden palkkaamiseen ja heidan tyohonsa osallis-
tumiseen on paaosin myonteista. Vastaajat korostivat osatyokykyisten moti-

voituneisuutta, kykya suoriutua tyotehtavista ja osallisuutta tydyhteisdssa.
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Malanin ym. (2023) mukaan osatyokykyisten henkiloiden tyollistamisella on
monia etuja. He tuovat mukanaan monipuolista osaamista ja kokemusta erilai-
sista taustoista, mika voi rikastuttaa tyoyhteisoa ja lisata innovaatioita. Lisaksi
osatyokykyiset henkilot ovat usein erityisen motivoituneita ja sitoutuneita tyo-
honsa, mika voi parantaa tyoilmapiiria ja vahentaa tyopaikan vaihtuvuutta.
Osatyokykyisten henkildiden tyollistaminen edistaa myos yhdenvertaisuutta
tyoelamassa ja tarjoaa kaikille mahdollisuuden osallistua yhteiskunnan toimin-
taan omien kykyjensa mukaisesti. Lisaksi osatyokykyiset tai vammaiset tyon-
tekijat voivat tuoda yritykseen arvokasta osaamista, taitoa ja motivaatiota. Hei-
dan omat kokemuksensa voivat tarjota arvokkaita nakokulmia, jotka voivat
johtaa uusiin toimintatapoihin tai tuotteiden ja palveluiden kehittamiseen.
(Suomi.fi 2023; Lipponen 2024.)

Osatyokykyiset henkil6t sijoittuvat paaasiassa kevyisiin tyotehtaviin, kuten hyl-
lyjen fiksaamiseen, hyllytystyot, siistimiseen, roskien viemiseen ja erilaisiin
apuhommiin. Myos astiahuolto ja vitriinituotteiden valmistus mainittiin. Tyoteh-
tavat oli raataloity vastaamaan henkildiden mahdollisia rajoitteita. Yleisimmat
haasteet osatydkykyisten tyollistamisessa liittyvat tiedon ja tuen saamiseen
seka viranomaisyhteistyohon.

Tyotehtavien raatalointi ja perinteisten tehtavien jakaminen useammalle henki-
I0lle voi tuoda tehokkuutta ja monipuolisuutta tyohon. Kun tyotehtavat sovite-
taan yksilGille sopiviksi, se voi lisata tyontekijoiden tyytyvaisyytta ja sitoutunei-

suutta (Yhteiskunnallinen yritysten osaamiskeskus s.a b).

Nina Takalo (2023) korostaa, etta yhteistyo erityisoppilaitosten ja jarjestdjen
kanssa seka osatyokykyisten tyontekijoiden tyollistaminen uusiin tehtaviin voi
tuoda lisdarvoa koko tydyhteisolle. Tyon joustavuudella ja muokkauksella voi-
daan hyoddyntaa osatyokykyisten osaamista monipuolisesti ja vaikuttaa myon-
teisesti koko tyoyhteison toimintaan. Esimerkiksi ravintola-alalla osatyokykyi-
nen tydntekija voi tarjota apua lounasajan ruuhkiin, kun hanelle on raataloity
tydtehtavat hanen kykyjensa mukaisiksi. Tallainen lahestymistapa voi paran-
taa tyGilmapiiria, vahentaa rekrytointiriskeja ja luoda mahdollisuuksia pitkaai-
kaiselle tydntekijoiden sitoutumiselle (Takalo 2023). Krookin (2023) mukaan
osatyokykyisten henkildiden palkkaaminen lyhyemmiksi tyopaiviksi voisi olla

houkutteleva vaihtoehto tyonantajille ja lisata osatyokykyisten tydmahdolli-
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suuksia. Negatiivinen suhtautuminen ja epavarmuus voivat vaikeuttaa vajaa-
kuntoisen henkilon sopeutumista ja aiheuttaa syrjintaa tyoyhteisossa (Kukko-
nen 2009, 125-126).

YksikoOissa, joissa on osatyokykyisia tyontekijoita, kaytetaan erilaisia tukimuo-
toja heidan tukemisekseen ja tyon muokkaamiseksi heidan tarpeidensa mu-
kaisesti. Tarkeimmat tukimuodot ovat tyoajan joustot, tydn organisointi ja toi-
sen henkilon apu ja tuki.

Useat vastaajat ovat valmiita harkitsemaan osatyokykyisten palkkaamista ja
korostavat heidan kokemuksensa, motivaationsa ja arvonsa tyoyhteisossa.
Useat vastanneista olivat myos valmiita tukemaan osatyokykyisia tyontekijoita
tarjoamalla joustavia tyoaikoja, muokkaamalla tyotehtavia heidan tarpeidensa
mukaisesti ja tarjoamalla apua ja tukea tyossa onnistumiseen. Tyojarjestelyjen
toimenpiteet voivat lievittaa liikkuntaelinten vaivoista karsivien tyontekijoiden
taakkaa ja auttaa heita suoriutumaan tehtavistaan paremmin. Tyon er-
gonomiaa voidaan parantaa saatamalla tyovalineita ja uudelleenjarjestamalla

tydtehtavia fyysisesti vahemman kuormittaviksi (Kemppainen ym., 2018a).

Osatyokykyisten tydpanoksen optimoimiseksi voidaan muokata tydtehtavia ja
-aikoja vastaamaan heidan kykyjaan. Pienilla muutoksilla tydolosuhteissa voi
saavuttaa suuria parannuksia, jotka edistavat osatyokykyisten mahdollisuuk-
sia osallistua tydelamaan (Kemppainen ym., 2018b). Tyoéturvallisuuskeskus
tarjoaa kaytannon keinoja, kuten tydaikajoustot, ergonomian parantamisen ja
sopivammat tyovalineet, osatyokykyisten tyollistymisen tueksi (Kemppainen
ym., 2018b). Tydpaikan tukitoimia osatyokykyisille voivat olla sopeutetut ty6-
jarjestelyt, joustavat tyoaikajarjestelyt, ergonomian parantaminen, paremmin
tydntekijan tarpeita vastaavat tyovalineet, tyon rakenteen uudelleenjarjestely

ja tarvittaessa korvaavat tyotehtavat (Kemppainen ym., 2018b).

Kyselyn tutkimuksen tulokset osoittivat, etta osatyokykyisten tyollistaminen
voisi lisata yksikon tydyhteisdon monimuotoisuutta ja -sisaltéa. Tahan vastaajat
kokivat, etta joustavat tyoolosuhteet ja yksilollinen 1ahestymistapa osatyoky-
kyisten tyontekijoiden tydllistamisessa olivat avainasemassa onnistumisen
kannalta. Joustavien tydolosuhteiden kehittdaminen on tarkeaa, jotta osatyoky-

kyiset tyontekijat voivat paremmin sovittaa tyotehtavansa ja -ajankayttonsa yh-
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teen omien tarpeidensa kanssa. Joustavat ty0aikamallit ja tyojarjestelyt, mah-
dollistavat osatyokykyisten tyontekijoiden osallistumisen yrityksen toimintaan.
Nain pystytaan paremmin huomioimaan osatyokykyisen yksilolliset tarpeet ja
tama mahdollistaa esimerkiksi osa-aikatyon, etatyon ja tyoaikojen joustavuu-

den.

Tyoturvallisuuskeskuksen ja Yhteiskunnallisen yritysten osaamiskeskuksen si-
vujen mukaan monimuotoisessa tyoyhteisossa korostuu tyontekijoiden yhden-
vertainen ja tasa-arvoinen kohtelu. Organisaation kyky arvostaa erilaisuutta
mahdollistaa monimuotoisuuden hyddyntamisen voimavarana, edistaen toi-
mintatapojen ja palveluiden kehittymista. Tyoyhteison kokonaisvastuulla on
erilaisuuden hyvaksyminen ja sen hyodyntaminen. Monimuotoisuus ilmenee
paitsi yhdenvertaisuuden toteuttamisessa myos tyontekijoiden koulutuksen,
kokemuksen, taitojen, tydtapojen ja ajattelutapojen huomioon ottamisessa ja
edistdmisessa. Se voi myoOs vahvistaa tyoyhteison yhteishenked, -tyota seka
tuoda uusia ideoita ja nakdkulmia. (Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja tasa-

arvo s.a; Osatyokykyisten rekrytoinnin rahalliset tuet s.a.)

7.1 Toimenpidesuositukset

Tutkimuksessa esiin nousevat asiat toistuivat tutkimuksen tuloksissa useaan
otteeseen. Tutkimuksessa esiin nousevat toimenpidesuositukset osatyoky-
kyisten tyollistamiseksi painottavat useita keskeisia nakokohtia, jotka voisivat
parantaa heidan tyollistymismahdollisuuksiaan ja tydssé menestymista. Ensin-
nakin korostetaan tarvetta lisata koulutusta ja tiedon jakamista osatyokykyi-
syydesta seka eri tyodllistamisen tukimuodoista. Tama voisi auttaa tyonantajia
ja tyoyhteisdja ymmartamaan paremmin osatyokykyisten tyontekijoiden tar-
peita ja mahdollisuuksia tyoelamassa. Osatyokykyisten palkkaamisen mahdol-
lisuudet ja haasteet vaihtelevat tyoyksikaittain. Monet yksikot ovat jo hyédyn-
taneet osatyokykyisten tydpanosta hyvin, mutta toisissa yksikdissa tarvitaan
lisaa tietoa, tukea ja resursseja taman toteuttamiseksi. Tahan esihenkilot toi-
vat esiin halunsa ja tarpeensa saada tietoa ja koulutusta osatyokykyisyydesta
seka erilaisista tukimuodoista. Esihenkilot kokivat tarpeen parantaa tiedon
saatavuutta ja lisata tietoisuutta taloudellisista tukimuodoista osatyokykyisten
tyollistamisessa.



97

Tiedon ja koulutuksen lisaaminen koskien osatyOkykyisyytta ja heidan tyol-
listymiseensa liittyvista asioista on taman tutkimuksen mukaan tarkeaa. Yksi
mahdollisuus on jarjestaan koulutustilaisuuksia ja tiedotuskampanijoita, jotka
keskittyvat osatyokykyisyyteen liittyvien mahdollisuuksien ja haasteiden ym-
martamiseen seka tietoisuuden lisdamiseen. Esimerkiksi jarjestamalla koulu-
tustilaisuuksia henkilostolle osatyokykyisten tyodllistamisen hyodyista ja kay-
tanndista. Tama koulutus tulisi kohdistaa kaikille tyontekijoille, mutta erityisesti
esihenkildille. Lisaksi resurssien kohdentaminen osatyokykyisten tarpeiden
mukaisesti on olennaista, jotta voidaan tarjota heille tarvittavaa tukea ja mah-
dollistaa heidan osallistumisensa yrityksen toimintaan.

Esimerkiksi TyOkanava tarjoaa osatyokykyisille tyontekijoille tydsopimuksen
mukaisen palkan ja tydsuhteen edut, tavoitteenaan edistaa heidan tyollisty-
mistaan avoimille tydmarkkinoille. Resurssien kohdentaminen osatyokykyisten
tarpeiden mukaisesti on olennaista heidan tukemisekseen ja osallistumisensa
mahdollistamiseksi yrityksen toimintaan. Tydkanava monipuolistaa tyollisyys-
politiikan keinovalikoimaa vastatakseen kasvavaan tarpeeseen (Haatainen
2023).

Osatyokykyisten ja pitkaaikaistyottomien tyodllistaminen voi tarjota ratkaisun
tyovoimapulaan, esimerkiksi jakamalla olemassa olevia tyotehtavia pienempiin
osiin ja hyddyntamalla tydkokeilua ja palkkatukity6ta (Tyynela 2022).
Palkkaamalla osatyokykyisen tyontekijan yritys voi tayttaa yhteiskuntavas-
tuunsa ja parantaa mainettaan vastuullisena ja inklusiivisena tydnantajana,
mika voi houkutella seka asiakkaita etta tyontekijoita. Tyotehtavia ja -olosuh-
teita voidaan tarvittaessa muokata ilman ylimaaraisia kustannuksia, mika voi
tehda tyopaikasta sopivan kyseisen tyontekijan tarpeisiin. Lisaksi osatyokykyi-
nen tyontekija voi tuoda yritykseen arvokasta osaamista, taitoa ja motivaatiota
seka tarjota arvokkaita nakokulmia, jotka voivat johtaa uusiin toimintatapoihin

tai palveluiden kehittdmiseen (Suomi.fi 2023; Lipponen 2024).

Toiseksi suositellaan tuen tarjoamista esihenkildille, jotta heilla olisi tarvitta-
vat tiedot ja resurssit osatyokykyisten tyontekijoiden rekrytoinnissa, perehdyt-
tamisessa ja tyon muokkaamisessa heidan tarpeidensa mukaisesti. Tama

voisi edistaa osatyokykyisten tehokasta integroitumista tydyhteisdon ja paran-
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taa tyoilmapiiria. Monipuoliset tukimuodot ja palvelut voivat edistaa osatyoky-
kyisten tyOllistymista ja tarjota tukea tyonantajille osatydkykyisten palkkaami-

sessa.

Taman tutkimuksen kyselyn tulokset osoittavat myos se, etta suurin osa vas-
tanneista esihenkildista suhtautuu myonteisesti osatyokykyisten palkkaami-
seen ja tunnistaa heidan tydpanoksensa arvon. Vastaajat uskovat yleisesti,
etta osatyOkykyiset voivat suoriutua tyostaan samalla tasolla kuin muut tyonte-
kijat ja ovat sitoutuneita tydhonsa. He myos kannattavat tarvittavien erityisjar-
jestelyiden tekemista tydymparistossa osatyokykyisten tukemiseksi. Tulokset
osoittivat, etta osatyokykyisia pidettiin sitoutuneina tydhonsa ja uskottiin hei-
dan kykenevan tyoskentelemaan tyossa vaadittavan osaamisen mukaisesti ja
useat vastaajat olivatkin valmiita harkitsemaan osatyokykyisten palkkaamista.
Kuitenkin tarvittiin usein erityisjarjestelyja tydymparistdossa, mika saattaa vai-

keuttaa tyollistamista.

Lamsan (2015), Ala-Kauhaluoman ym. (2017) ja Vesalan ym. (20216) mukaan
tydnantajien ndkemykset osatyokykyisten henkildiden tydllistamisesta vaihte-
levat. Monet nakevat osatyokykyisten tyontekijoiden tuovan monimuotoisuutta
ja erilaisia nakokulmia tyoyhteisoon. Lisaksi osatyokykyiset tyontekijat voivat
olla sitoutuneita ja oppimiskykyisia tyossaan. Kuitenkin osatyokykyisten pois-
saolot ja tarve ylimaaraiseen ohjaukseen voivat aiheuttaa haasteita tydonanta-
jille. Taman vuoksi on tarkeaa tarjota riittavasti tukea ja resursseja osatyoky-

kyisten henkildiden palkkaamiseen ja tyollistamiseen.

Kolmanneksi tydympariston muokkaaminen osatyokyKkyisille sopivaksi on
tarkeaa. Tama voi sisaltaa fyysisia muutoksia tyotiloissa seka teknologisten
apuvalineiden kayttoonottoa, jotka helpottavat osatyokykyisten tyontekijoiden
tydn suorittamista. Osatyokykyisten tydllistamisen edellytyksina nahtiin myds
tarve raataloida tyotehtavia osatyokykyisten tarpeiden mukaisesti seka tarve
saada lisaa tietoa ja tukea osatyokykyisten tyollistamiseen liittyvissa asioissa.
Tama asia koettiin myos haasteena, ja se korostuikin tiedon ja tuen saannin

vaikeuksina. Haasteena koettiin myos viranomaisyhteistyo.

Tata huomiota tukee myds aikaisemmat tutkimukset. Osatydkykyisten henki-

I6iden perehdyttaminen ja ohjaaminen vaativat enemman aikaa ja panostusta
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tyonantaijilta. Kiireinen tydymparisto ja korkea tyotahti voivat kuitenkin vaikeut-
taa tata prosessia, silla ylimaaraista aikaa perehdytykseen ja ohjaukseen ei
aina ole saatavilla. Tutkijat ovat tutkimuksissaan kaikki todenneet, etta on tar-
keaa, etta tydnantajat tunnistavat nama haasteet ja pyrkivat [dytamaan keinoja
niiden ratkaisemiseksi. Tarjoamalla riittdvasti tukea, resursseja ja koulutusta
osatyokykyisten henkildiden tyollistamiseen voidaan vahentaa naita riskeja ja
edistaa osatyokykyisten henkildiden. Aikaisemmat tutkimukset osoittavat
myos sen, etta yrityksen koolla on merkitysta osatyokykyisten henkildiden tar-
peisiin vastaamisessa. Suurilla yrityksilla on yleensd enemman resursseja tar-
jota joustavia tydmahdollisuuksia osatyokykyisille, kun taas pienemmissa yri-
tyksissa tama saattaa olla haasteellisempaa. Tarjoamalla tukitoimia, kuten
tyokyvyttomyysriskien kompensointia ja tyoympariston joustavaa muokkausta,
voidaan lisata tyonantajien halukkuutta osallistua osatyokykyisten henkildiden
tyollistamiseen (Lamsa 2015, 24-25; Vesala ym. 2016, 34-37; Ala-Kauha-
luoma ym. 2017, 38, 41-50, 57-60.)

Tydympariston sopeuttaminen on hyva myos huomioida. Esteetdon tydymparis-
ton arviointi ja tarvittaessa muokkaus siten, etta se on esteetdn ja sopiva kai-
kille tyontekijoille, mukaan lukien osatyokykyiset. Tahan voi kuulua fyysisten

muutosten tekeminen tyotiloissa ja ergonomisten tyovalineiden tarjoaminen.

Joustavuuden korostaminen tyoajoissa ja tyotehtavissa on myos keskeinen
toimenpidesuositus. Joustavat tydolosuhteet voivat auttaa sovittamaan tyon
paremmin osatyokykyisten tarpeisiin ja edistaa siten heidan tydssa suoriutu-
mistaan ja tyossa pysymistaan. Ennen tyollistymista on tarkeaa poistaa mah-
dolliset esteet, ja joustavat tydolosuhteet, kuten tydaikamallit ja -jarjestelyt,
voivat auttaa osatyOkykyisia sovittamaan tyotehtavansa omiin tarpeisiinsa.
Osatyokykyisten tarpeiden huomioiminen tydnantajan tarpeisiin nahden on
keskeista, jotta tyoskentelysta tulee molemmille osapuolille tuottavaa ja tyydyt-
tavaa. Tyoolosuhteiden jarjestamisella ja tukipalvelujen kehittdmisella voidaan
helpottaa osatydkykyisten tyollistymista ja tydssa pysymista. Esihenkildille tar-
jottava tuki ja ohjaus ovat tarkeita tehokkaassa johtamisessa ja tukemisessa,
ja selkean tukijarjestelman luominen osatyOkykyisten palkkaamista varten voi
olla hyddyllista (Kuusela, 2023).
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Kyselyn tutkimuksen tulokset osoittivat, etta osatyokykyisten tyollistaminen
voisi lisata yksikon tyoyhteison monimuotoisuutta ja -sisaltéa. Tahan vastaajat
kokivat, etta joustavat tyoolosuhteet ja yksilollinen lahestymistapa osatyoky-
kyisten tyontekijoiden tyollistamisessa olivat avainasemassa onnistumisen
kannalta. Joustavien tyoolosuhteiden kehittaminen on tarkeaa, jotta osatyoky-
kyiset tyontekijat voivat paremmin sovittaa tyotehtavansa ja -ajankayttonsa yh-
teen omien tarpeidensa kanssa. Joustavat tyoaikamallit ja tyojarjestelyt, mah-
dollistavat osatyokykyisten tyontekijoiden osallistumisen yrityksen toimintaan.
Nain pystytaan paremmin huomioimaan osatyokykyisen yksil6lliset tarpeet ja
tama mahdollistaa esimerkiksi osa-aikatyon, etatyon ja tydaikojen joustavuu-

den.

Yhteistyo viranomaisten kanssa, kuten TE-toimiston, Kelan ja vakuutusyhti-
Oiden kanssa on keskeista tarvittavan tuen ja palveluiden tarjoamisessa osa-
tyokykyisille tyontekijoille. Tehokas yhteisty0 varmistaa, etta osatydkykyiset

saavat tarvitsemaansa tukea tyollistymisessa ja tydssa pysymisessa. Siksi on

tarkeaa tiivistaa ja vahvistaa yhteistyota viranomaisten kanssa.

Esimerkiksi TE-toimiston, Kelan ja vakuutusyhtididen tarjoamia palveluja ja tu-
kea tulisi hyodyntaa aktiivisesti. Nain osatyokykyisten palkkaamiseen ja hei-
dan tukemiseensa liittyvat prosessit ovat sujuvia ja tehokkaita. Lisaksi on tar-
keaa pitaa saanndllisia tapaamisia ja keskusteluja, jotta yritys ja esihenkilot
pysyvat ajan tasalla lainsaadanndllisista muutoksista ja parhaista kaytannoista
omalla alueella.

Yhteistyo viranomaisten kuten TE-toimiston ja muiden sidosryhmien kanssa
on olennaista osatyokykyisten palkkaamisen ja heidan tukemisensa sujuvuu-
den kannalta. Tydhdnvalmentajat ja tydkykykoordinaattorit tarjoavat tukea rek-
rytoinnin eri vaiheissa, ja osatyokykyisilla on usein oikeus erilaisiin tyontekoa

tukeviin palveluihin, jotka jarjestetaan TE-toimiston toimesta.

Yritykset voivat saada taloudellista tukea osatydkykyisten palkkaamiseen, ku-
ten palkkatukea ja harkinnanvaraista tyoolosuhteiden jarjestelytukea TE-toi-
mistolta. Lisaksi tarjolla on muita palveluita, kuten tyokokeilua ja valmennus-
palveluita, jotka voivat auttaa osatydkykyisia tyollistymaan. Erilaiset hankkeet,

kuten IPS-tydhénvalmennus ja Klubitalojen Siirtymatyd, voivat myds tukea
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osatyOkykyisten palkkaamista. (Keski-Suomen hyvinvointialue, 2023; Klubita-
lot, 2024: Tyomarkkinatori, 2023; Tyomarkkinatori, 2024; Yhteiskunnallisten
yritysten osaamiskeskus, s.a.)

Tuetussa tyollistamisessa hyodynnetaan valityomarkkinoiden tukia ja palve-
luita, kuten tyOkokeilua, palkkatukea ja erilaisia harjoittelujaksoja tai tydssaop-
pimisjaksoja koulutusten ja kurssien aikana. Tavoitteena on mahdollistaa tyo-
ja toimintakyvyltaan rajoitteisten tyontekijoiden osallistuminen tyoyhteisoon
saatamalla tarvittavaa tukea ja muokkaamalla tyoaikoja tarpeen mukaan (Kuu-
sela 2023).

Yhteenvetona voidaan todeta, etta osatyokykyisten tyodllistaminen tarjoaa mer-
kittavia mahdollisuuksia vastata tyovoimapulaan, mutta se edellyttaa tukea,
koulutusta ja joustavuutta seka tyontekijoilta etta organisaatiolta. Lisaksi on
tarkeaa parantaa tiedon saantia ja viranomaisyhteistyota osatyokykyisten tyol-
listamisen helpottamiseksi. Nama toimenpidesuositukset voivat auttaa Keski-
maata vahvistamaan sitoutumistaan osatyokykyisten tyontekijoiden tyollistami-
seen ja samalla vastaamaan yrityksen tyovoimapulaan. Jatkuvalla panostuk-
sella ja innovatiivisilla lahestymistavoilla organisaatio voi luoda inklusiivisem-
man ja monimuotoisemman tydympariston, joka hyodyttaa kaikkia sen tyoyh-

teison jasenia.

7.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimusmenetelmaksi valittiin laadullinen tapaustutkimus lahestymistapana,
joka mahdollisti syvallisen ymmarryksen tutkittavasta aiheesta. Laadullisen
tutkimuksen avulla pyritaan usein ymmartamaan ilmioita monipuolisesti ja kon-
tekstisidonnaisesti, mika oli tassakin tapauksessa tarkeaa, kun tavoitteena oli
selvittda osatyokykyisten tyollistamiseen liittyvia haasteita ja hyvia kaytantoja.
(Puusa & Juuti 2020, 9-10.)

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuus tiivistyy kolmeen seikkaan: uskotta-
vuuteen (validiteetti), luotettavuuteen (reliabiliteetti) ja eettisyyteen. Tutkimuk-
sen luotettavuutta lisaa se, etta tutkimusasetelma ja menetelmat on selkeasti

kuvattu ja perusteltu. Tutkimuksen luotettavuutta voi vahvistaa sen yhtenevai-
syys tutkimuksen tavoitteiden kanssa ja sen kyky vakuuttaa lukijat tulosten to-

denperaisyydesta. Tama voi ilmeta esimerkiksi tarkan analyysin kautta, joka
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kuvaa tutkimusprosessia selkeasti ja avoimesti. Luotettavuus nakyy myos
siind, etta kun tutkija perustelee kaytettya aineistonkeruumenetelmaa, tutki-
muksessa vastataan tutkimuskysymyksiin ja avataan myos ilmenneet virheet

tutkimusprosessissa. (Puusa & Juuti 2020, 175.)

Puusa ja Juuti (2020, 180-181) korostavat, etta laadullisen tutkimuksen luotet-
tavuutta on arvioitava laajemmin kuin vain validiteetin ja reliabiliteetin kautta.
Arvioinnissa on otettava huomioon myos tutkimustulosten siirrettavyys ja tutki-
jan kyky kuvata tutkimuksen eri vaiheet selkeasti ja yksityiskohtaisesti. Uskot-
tavuus on keskeinen kasite, joka kuvaa sita, miten tutkimuksen tulokset hy-

vaksytaan tutkimuksen kohteiden, tiedeyhteison ja muun yleison toimesta.

Aineistonkeruumenetelmana kaytettiin seka avointa, etta suljettua kyselyloma-
ketta, jonka avulla kerattiin tietoa osatyOkykyisten tyollistamiseen liittyvista
haasteista ja hyviksi koetuista kaytanndista. Kyselylomakkeen suunnitteluun
kiinnitettiin erityista huomiota sen varmistamiseksi, etta se vastaa tutkimusky-
symyksiin. Tama on tarkeaa, silla tutkimuksen luotettavuus liittyy olennaisesti
siihen, miten hyvin aineistonkeruumenetelmat vastaavat tutkimuksen tavoit-
teita ja kysymyksia. (Puusa & Juuti 2020, 175.)

Tutkimuksen teoriapohja valittiin huomioiden lahteiden relevanssi ja ajankoh-
taisuus, mika vahvistaa tutkimuksen luotettavuutta (Sarajarvi & Tuomi 2018,
160-165). Tama lisaa tutkimuksen luotettavuutta, koska teoriapohjassa kasi-

tellaan samoja aiheita kuin tutkimustuloksissa.

Aineiston keruu toteutettiin huolellisesti kyselylomakkeen avulla, ja kyselylinkki
jaettiin Webropolin kautta Osuuskauppa Keskimaan tyontekijoille suunnatussa
Workplace-viestintatyokalussa. Vastausprosentti jai matalaksi, joten aineiston
maarakin on suppea, mutta saadun aineiston avulla oli mahdollista saada
suuntaa antavia tuloksia tutkimuskysymyksiin. (Vehkalahti 2014, 44; Vilkka
2021, 187.) On kuitenkin tarkeaa tiedostaa, ettd vastausprosentin mataluus
voi vaikuttaa tulosten yleistettavyyteen, ja tama on otettava huomioon tulosten
tulkinnassa ja tarkastelussa (Vilkka 2021, 187).

Vastausmaara jai siis kyselylle hyvin matalaksi. Keskimaa / Esihenkild -ryh-

massa on 101 jasenta, joista arviolta noin 80 henkil6a on paasaantoisesti ja
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suoranaisesti tekemisissa rekrytoinnin kanssa. Kyselyyn vastanneiden maara
oli 13 ja kyselyyn liittyvien esihenkiloiden arvioitu maara on noin 80, joten vas-
tausprosentti oli 16,25 %. Maarallisesti tama ei riita yleistettadvaan arvioon siita
mika on esihenkiloiden asenteet osatyokykyisten palkkaamiseen seka nake-
mykset mitka ovat mahdollisuudet ja haasteet liittyen osatyOkykyisten palkkaa-
miseen ja heidan menestymiseensa tydelamassa Keskimaalla. Kyselyn osal-
listujien pieni maara ja saatujen vastausten vahaisyyden takia voidaan tulok-

sia pitda suuntaa antavina. (Vilkka 2021, 187.)

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida myos tutkijan tekemien tulkinto-
jen ja tutkittavan kasitysten yhtenevaisyyden perusteella. On tarkeaa, etta tut-
kimuksen tekija esittaa tutkimustulokset avoimesti ja perustelee tekemansa
valinnat ja ratkaisut. (Vilkka 2021, 196.) Tassa tutkimuksessa tutkimuksen luo-
tettavuutta lisaa se, etta aineisto kerattiin huolellisesti ja seka laadullisin etta
maarallisin menetelmin, mika antoi monipuolisen nakdkulman tutkittavaan ilmi-
066n (Puusa & Juuti 2020, 9-10). Samoin Webrolin kautta tehty kysely mahdol-
listi vastauksien keraamiseen automaattisesti yhteen, joten tama poisti virhe-
mahdollisuuden, jos vastausten tallentaminen olisi tehty kasin (Vehkalahti
2014, 48).

Tutkimuksen toistettavuus ja patevyys ovat tarkeita luotettavuuden mittareita.
Toistettavuus tarkoittaa sita, etta toinen tutkija pystyy saamaan samat tulokset
tutkimusaineistosta samoilla tulkintasaannailla, kun taas patevyys viittaa sii-
hen, etta tutkimus mittaa haluttuja asioita tarkasti ja luotettavasti. (Vilkka 2021,
198.) Tassa tutkimuksessa patevyys pyrittiin varmistamaan muun muassa
huolellisella kyselylomakkeen suunnittelulla ja selkealla tutkimuskysymyksen

asettelulla.

Analyysimenetelmana kaytettiin induktiivista sisalldonanalyysia, joka on yksi
laadullisen analyysin paattelyprosessin muoto laadullisessa tutkimuksessa. In-
duktiivinen sisallonanalyysi mahdollistaa aineiston systemaattisen ja perus-
teellisen kasittelyn, mika edistaa tulosten luotettavuutta. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 112, 121-126.)
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Tutkimuksen aihe ja tutkittava ilmi6 on valittava ottaen huomioon eettiset peri-
aatteet. On valtettava tekemasta ennakkoluuloja henkil6ista, ilmidista tai koh-
teista, ja on harkittava tarkasti, miten tutkimuksen idea, nimi, tarkoitus ja ta-
voitteet ilmaistaan (Tuomi & Sarajarvi 2018, 144). Tutkimus tulee perustua
eettisiin periaatteisiin, jotka on huomioitava koko tutkimusprosessin ajan. On
tarkeaa arvioida, ovatko tutkimuksen tavoitteet ja tarkoitus seka niiden hyodyt
kohderyhmalle eettisesti kestavia. Tutkimuksesta ei saa aiheutua haittaa osal-
listuville henkildille, yrityksille, organisaatioille tai muille tyoelaman toimijoille
(Puusa & Juuti 2020, 167).

Opinnaytety6ssa pyrittiin huolellisesti varmistamaan tutkimuksen luotettavuus
eri nakokulmista ja on tarkeaa tunnistaa myos mahdolliset rajoitukset ja heik-
koudet. Jatkossa vastaavanlaista tutkimusta suunniteltaessa olisi hyodyllista
kiinnittaa erityista huomiota aineiston keruun ja analyysin menetelmiin seka
varmistaa riittdva vastausprosentti ja osallistujien maara tutkimuksessa.
Yhteenvetona voidaan todeta, etta tutkimus luotettavuuden varmistamiseksi
pyrittiin huolelliseen suunnitteluun ja toteutukseen, seka tarkkaan aineiston
analyysiin ja tulosten tulkintaan. Vaikka tutkimuksen ulkoisen validiteetin ja
yleistettavyyden kanssa voi olla haasteita, sen sisainen luotettavuus ja tieteel-
linen perustelu vahvistavat sen uskottavuutta ja arvoa osatyokykyisten tyollis-

tamisen ymmartamisessa ja kehittamisessa Osuuskauppa Keskimaassa.

7.3 Lopuksi

Tutkimusaiheeni, osatydkykyisten palkkaaminen ratkaisuna tyovoimapulaan,
on osoittautunut erittain kiinnostavaksi ja ajankohtaiseksi. Tyoskennellessani
taman aiheen parissa olen oppinut paljon itsestani seka ymmartanyt parem-

min osatyokykyisten tydllistamisen haasteita ja mahdollisuuksia.

Yksi suurimmista oivalluksistani on ollut se, kuinka tarkeaa on ottaa koko tyo-
yhteis6 mukaan osatyokykyisten palkkaamisen keskusteluun. Usein keski-
tymme vain osatyokyKyisiin, unohtaen tydyhteisén muut jasenet. Kuitenkin
vain yhdessa tydyhteisbna voimme luoda sellaisen ilmapiirin ja rakenteet,
jotka mahdollistavat kaikkien menestyksen ja hyvinvoinnin seka monimuotoi-
suuden edistamisessa. Lisaksi esihenkildiden rooli ja valmiudet ovat keskeisia

osatyokykyisten tyollistamisessa onnistumisessa.
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Tehdessani tutkimustani olen vakuuttunut, etta vaikka osatyokykyisten palk-
kaamisen mahdollisuudet ovat mahdollisia ja sita vaihtoehtoa kannattaa eh-
dottomasti miettia, niin haasteita varmasti riittaa. Ja haasteista huolimatta, on
tarkeaa loytaa sopivia tyotehtavia, tarjota riittavaa tukea ja muokata tydoympa-

ristda vastaamaan osatyokykyisten tarpeita.

Koin onnistuneeni hyvin tiedonkeruussa ja osatyokykyisiin liittyvan teorian yh-
distamisessa tutkimustuloksiin. Opinnaytetyon prosessin myota ymmarsin,
etta tietoa on saatavilla valtavasti, ja haasteena olikin osata rajata aihealue pi-
taen mielessa koko ajan tutkimusongelma ja - kysymys ja olla kriittinen |0ydet-
tyyn tietoon. Opinnaytetyon eteneminen oli kuitenkin johdonmukaista ja suht-
koht hyvin aikataulussa pysymista pidin hyvana saavutuksena. Aikataulu ol
kuitenkin hyvin tiukka, mika toi haasteita tulosten analysoimiselle suunnitel-
lussa aikataulussa, mutta samalla se opetti tehokkuutta ja johdonmukaisuutta

tyoskentelyssa.

Kyselyn vahainen vastausmaara oli myods konkreettinen esimerkki naista
haasteista. Vaikka muistuttelin kyselyyn vastaamisesta ja jatkoin kyselyn vas-
taamisen aikaa, niin vastausten maara ei ollut odotettua. Tama heratti tarpeen
miettia seuraavan tutkimuksen kyselyn vastaamisen houkuttelevuutta vastaa-
jille. Kysymysten tarkkuudessa ja muotoilussa olisi myds voitu kiinnittda enem-
man huomiota valttaen toistoa tuntuvien kysymysten maaraa. Huomasin,
myos etta kaikkiin avoimiin kysymyksiin ei vastattu, mika osoittaa tarvetta tar-
kentaa ja tehda kysymyksista entista houkuttelevampia. Ehka olisi myds ollut
hyodyllista vahentaa kysymysten maaraa ja keskittya olennaiseen. Tama olisi
voinut auttaa myos vastaajia hahmottamaan aiheen paremmin ja motivoitu-
maan vastaamaan kaikkiin kysymyksiin.

Lisaksi teoriaosan laajuus ja monimuotoisuus asettivat omat haasteensa.
Vaikka aihealue onkin kiinnostava ja monipuolinen, olisi ehka ollut hyodyllista

tiivistaa teoriaosaa hieman ja keskittya vielakin enemman olennaiseen.

Kokonaisuudessaan opinnaytetyon tekeminen on ollut opettavainen prosessi.
Olen oppinut arvostamaan entistd enemman monimuotoisuutta ja yhteistyon

merkitysta tydelamassa. Olen oppinut arvostamaan jokaisen yksilon kykya
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osallistua tydelamaan omien kykyjensa ja rajoitteidensa mukaisesti. Tulevai-
suudessa olisi mielenkiintoista syventya esimerkiksi osatyOkykyisten tyonteki-
joiden kokemuksiin ja tarpeisiin tyoymparistossa seka yritysten sosiaalisen
vastuun merkitykseen. Opinnaytety6t voisivat syventya esimerkiksi osatyoky-
kyisten tyontekijoiden kokemuksiin ja tarpeisiin tydymparistossa tai yritysten
sosiaalisen vastuun merkitykseen tyovoimapulan ratkaisemisessa. Nama ai-
heet tarjoavat mahdollisuuden laajempaan ymmarrykseen ja kehittamiseen

osatyokykyisten tyollistamisessa.

Vaikka kyselyyn ei vastattu odotetulla tavalla, uskon silti, ettd toimeksiantaja
saa tasta arvokasta pohdintaa ja ideoita tydvoimapulaan liittyen. Ja olen va-
kuuttunut siita, etta tama tutkimus tarjoaa arvokasta tietoa ja pohdintaa osa-

tyokykyisten tyollistamisen edistamiseksi.
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Saatekirje

Hei, kollegat!

Kaipaan tukeanne @) Olen Helena, likennemyymalapaallikkd Abc Keuruulta
ja tradenomiopiskelija Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulusta. Teen par-
haillaan opinnaytetyota Keskimaalle aiheesta "Miten osatyOkykyisten palkkaa-
minen voi toimia ratkaisuna tyontekijapulaan Osuuskauppa Keskimaa -organi-
saatiossa, ja mitka ovat taman ratkaisun mahdollisuudet ja haasteet?"

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa osatyokykyisten palkkaamiseen liittyvia
mahdollisuuksia ja haasteita ty0oelamassa. Keskeisin osa tutkimusta on kysely,
joka on suunnattu Osuuskauppa Keskimaan esihenkildille. Kysely pyrkii selvit-
tamaan esihenkildiden ajatuksia osatyokykyisten palkkaamisesta seka teidan
nakemyksianne sen mahdollisuuksista ja haasteista.

Kyselyyn vastaaminen vie noin 10—15 minuuttia ja se on vapaaehtoista. Kyse-
lyn tulokset kasitellaan anonyymisti eika henkilotietoja kerata. Aineisto havite-
taan opinnaytetyon valmistumisen jalkeen. Opinnaytetyo valmistuu loppuke-
vaasta 2024 ja se l6ytyy Theseus-tietokannasta.

Kysely on avoinna 16.4.2024 - 23.4.2024 valisen ajan. Voit osallistua kyselyyn
tasta linkista: https://link.webropolsurveys.com/S/E4FE2D5DD460A1EQO

Kiitos tuhannesti jo etukateen vastauksestasi!

Ystavallisin terveisin,
Helena


https://link.webropolsurveys.com/S/E4FE2D5DD460A1E0
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