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Abstract

Social responsibility, and especially responsibility for the social capital, employees, is one of the topics of great cur-
rent interest both politically and economically. Equality and the sense of belonging to society is important for the
self-esteem of any person. The main objective of this study was to examine what kind of support employers need
when hiring persons needing special support as summer employees. The focus of the study was on factors contrib-
uting to mutual feelings of success as well as on those needing more development.

The data was collected by interviewing the foremen (8 persons) of the Sarkdnniemi Amusement Park. The data was
collected in two parts. Five (5 persons) of the foremen offered jobs to young people through an employment pro-
ject. All these foremen had a long working experience, some even decades, at Sarkdnniemi.

The first interviews of the applicants were held between the 23 June and 27™July, 2015. Follow-up interviews
were carried out after the end of the summer job period in August 2015. The follow-up interviews were partici-
pated by three (3) foremen who actually hired the young people through the project.

The themes raised by the interview data were: Leadership, work community and working conditions; Values, atti-
tudes and motivation; Skills and physical ability to perform the work. According to the results, the employers need
updated and correct information on the forms of support that these special employees may need. It is important
that the most relevant issues and expectations regarding the work are clarified for both parties already at the be-
ginning of the recruiting process. Involving the whole work community and openness break prejudices and change
attitudes. The positive experiences of employing persons needing special support could be utilized in the external
communication and marketing of the employer. Acts and decrees related to human rights do not guarantee equal-
ity at work, also social acceptance and the right attitudes are needed.

Keywords/tags (subjects)
Working life, workplace diversity, equality, the need of special support

Miscellanous



http://finto.fi/fi/?clang=en

Siséllys
I o] o F= T 0| (o TR PSR
2 MoniNaiSUUS tyOYNtEISOSSA. .. ....cceiieiiiiiiiiii e e e e e e e eeeanes
2.1 Yhdenvertaisuus tydelaméssa ja tyollistymisessa .........cccevvvvvvvieeeeeennn.
2.2 Erityista tukea tarvitsevan maaritelmid ..........ccccevviiiii e
2.2.1 Laaja-alaiset oppimisvaikeudet............cccccovvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeee,
2.2.2 MIEIENEEIVEYS ...t
2.2.3 KEhitySVaMMA ......ccviiiiiiii e
2.3 Erityista tukea tarvitsevat ty0elamassa.............ccceeeeeeee
3 Case SArkAnNiemen tauStaa ..........covvvvviiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeee e
3.1 Vammaisten lasten ja nuorten tukisaatio Vamlas ............ccccceeeeeeeieennnns
3.2 SATKANNIEMI c.eeeiiiiiiiiiieeee e
3.3 Ammatilliset erityiSOppIlaitoKSet..........ccovvviiiiiiiiiiiiiiiieeeee
3.4 Kuntouttava tyOtOIMINTaA ..........covvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e
3.5 TaItOANVIOINNIT ..ccoiiiiiiiiieeeeeceeee e
4 TULKIMUKSEN TOTEULUS ...evvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiee ettt e e eeees
4.1 Case Sarkanniemen tutkimusmenetelmat ja aineisto............ccccceeveeeeeee.
4.2 Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus ............cccoovveeeiiiieiiiiiiieeeeeeeeeeens
4.3 Osallistuva havainNOINti.............ceeeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeee e
4.4 TeemahaastattelU............cuuviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeee e
5 Aineiston kuvaus ja analySointi..........cccccviviiiiiiiiiiiiiii
5.1 Verkostotapaamiset ja MUISHIOL............cooviviiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeee
5.2 Ensimmainen haastatteluKierros ..........cccccccvvviiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeee
5.3 Toinen haastatteluKIerros ...
5.4 Haastatteluaineiston yhteenveto ..........ccccccvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeieeeeeeeee
6 TULKIMUSTUIOKSEL ... e e e e eeeees
6.1 Mitd tukea tybnantajan verkostoilta halutaan, jotta erityista tukea
tarvitseva nuori selviytyy kesatoista SArkanniemessa? .........cccoeevvevviiiieennnns
6.2 Mitk& asiat onnistuivat kesatyoprojektissa?..........ccccceeveeeiiiiiieeeeee,
6.3 Mita asioita verkoston toiminnassa pitaisi kehittdd? .............................

6.4 TULKIMUKSEN IUOTETIAVUUS ......ce et

62
65



A o] a1o [1] 7= TR
(121 01 (1<) AT

Liitteet



1 Johdanto

Yhteiskunnallinen vastuu ja vastuu sosiaalisesta paaomasta, tyontekijoista on
ajankohtainen aihe. Ammatillisen koulutuksen reformi vaatii viel& viimeistelya,
ja siihen liittyvat lait ovat talla hetkelld lausuntokierroksella. Uuden lainsaadan-
non myota yhteistyd tydelamaan tiivistyy ja lisdantyy. Tasa-arvo ja kokemus
kuulumisesta yhteiskuntaan ovat tarkeita oman itsetunnon ja yhteiskunnan ja-
seneksi kuulumisen kannalta. Rekrytoinnissa tasa-arvoinen kohtelu ja tyollisty-
minen ovat erityista tukea tarvitsevalle vaikeampia kuin ns. normaalille kansa-
laiselle. Toisenlaiset frendit -televisiosarja avasi kehitysvammaisten arjen koko
kansalle. Ajankohtaisissa ohjelmissa on kasitelty kehitysvammaisuutta ja euro-
viisuihin aanestettiin ryhma kehitysvammaisia muusikkoja. Suvaitsevaisuus on
lisdantynyt, mutta riittaako sitd tydelamassa? Tyotahti on kova, ja tulokselli-
suutta mitataan kaikessa tekemisessa. Saammeko tydnantajan vakuuttuneeksi,

etta erilaisuus voi olla voimavara?

Tybnantajani Ammattiopisto Luovi sai mahdollisuuden toimia koordinoijan roo-
lissa Sarkdnniemen huvipuiston palkatessa erityista tukea tarvitsevia nuoria
kesatoihin kesaksi 2015. Muita toimijoita Case Sarkanniemessa ovat Vamlas,

Validia ammattiopisto, Kiipulan ammattiopisto ja Ylojarven Kaupunki.

Case Sarkanniemen mallissa toteutetaan Vamlasin kehittaméaéa Ratko-han-
ketta. Linnanméen huvipuiston kanssa edellisend keséana kaynnistetyssa mal-
lissa tavoitteena oli 16ytaa osatyokykyisia tyontekijoitd kohteeseen ja olla nain
tyollistymisessa tukena. Linnanmaen huvipuisto ja Lasten Paivan Saatio ovat
useamman vuoden aikana halunneet palkata syrjaytymisuhan alla olevia nuo-
ria kesatdihin. Linnanméaen huvipistossa tyoskenteli yhdeksan erityista tukea
tarvitsevaa nuorta kesan 2014 aikana. Linnanmaen hyvien kokemuksien
myota on Sarkanniemen huvipuisto lahtenyt kokeilemaan samoilla ajatuksilla

vietdvaa omaa projektiaan.
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Tutkimusaihetta lahestyttiin kvalitatiivisesti ja tiedonhankintakeinoina kaytettiin
teemahaastattelua seka havainnointia. Aineistoa tutkimukseen kerattiin haas-
tattelemalla Sarkanniemen esimiehid. Opinnaytetyd on kvalitatiivinen tapaus-
tutkimus Case Sarkanniemi. Aineistoa kerattiin kahdessa osassa. Sarkannie-
men esimiehista viisi tarjosi tyotehtavia projektin kautta palkattaville nuorille.
Kokemusta Sarkanniemen alueella tydskentelysta kaikilla esimiehilla on useita
vuosia tai vuosikymmenia. Ensimmainen haastattelukierros toteutettiin 23.6.-
27.7.2015 valisena aikana. Seurantahaastattelut suoritettiin elokuussa 2015 ke-
satyon paattymisen jalkeen. Seurantahaastatteluun osallistui kolme esimiesta,

jotka lopulta palkkasivat projektin kautta nuoria tyotehtaviin.

Haastatteluaineiston tuloksista esiin nousseet teemat on otsikoitu seuraavasti:
Johtaminen, tyOyhteiso ja ty6olot; Arvot, asenteet ja motivaatio; Osaaminen
seka terveys- ja toimintakyky. Tulokset osoittivat, etta tydnantajat tarvitsevat
ajanmukaista, oikeaa tietoa tuen tarpeista. Jo rekrytointitilanteissa on kaytava
lapi tydnteon kannalta oleelliset asiat. Tydyhteison mukaan ottaminen ja avoi-
muus rikkovat ennakkoluulojen ja asenteita. Markkinoinnin kannalta eritysta tu-
kea tarvitsevien nuorten palkkaamisesta kertominen olisi hyodyllista. Pelkat ih-
misoikeuksiin liittyvat sdadokset ja tasa-arvoon liittyvat lait eivat viela takaa oi-
keudenmukaista tydyhteisda, vaan siihen tarvitaan myos yhteiskunnan hyvak-

syntaa ja oikeaa asennetta.

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan, millaista tukea tyonantajat verkostoilta tar-
vitsevat, jotta eritysta tukea tarvitsevat nuori selviytyy kesatoista, mitka asiat
onnistuivat kesatyoprojektissa ja mitka ovat verkoston toiminnan kehittamiskoh-
teet. Tutkimusaihe on yhteiskunnallisesti tarked, silla pelkat ihmisoikeuksiin liit-
tyvat sdadokset ja tasa-arvoon liittyvat lait eivat vield takaa oikeudenmukaista
tyoyhteis6a. Siihen tarvitaan myos yhteiskunnan hyvaksyntaa ja oikeaa asen-

netta.



2 Moninaisuus tyoyhteisdsséa

Tutkimusaihetta sivuavia aihepiireja on kasitelty runsaasti vimevuosina. Moni-
naisuus on paljon muutakin kuin johtamista, ja taman tyon tavoitteena on kasi-
tellda moninaisuutta Case Sarkdnniemen avulla. Nakdkulmana tydyhteist joka
lahtee mukaan monimuotoisuuteen, erityisté tukea tarvitsevien nuorten avulla.
Tassa luvussa kasittelen tydelamén antamia mahdollisuuksia ja toisaalta sen

tuomia haasteita.

Monikulttuurinen tyoelamé on ymmarrettava laajempana kokonaisuutena kuin
pelkastaan kansallisuuksiin, uskontoon tai kieleen liittyvana aiheena. Ihmisella
on pysyvien ominaisuuksien lisaksi paljon ajan kuluessa muuttuvia ominaisuuk-
sia: ik&, koulutus, toimintakyky tai terveys. Pysyviksi luokiteltavia ominaisuuksia
ovat syntymasta asti ihmisessa vaikuttaneet sukupuoli, ihonvari tai vammai-
suus. Ihmisen elamantilanne voi muuttua silmanrapayksessa ja han voi hy-
vassa sosiaalisessa asemassa ollessaan kokea romahduksen joutuessaan

tyottomaksi, pakolaiseksi tai vammautuessaan. (Lahti 2014, 18-19.)

Molempia sanoja, moninaisuutta ja monimuotoisuutta, kaytetaan, kun puhutaan
yhteisOstd, jossa sukupuolesta, iasta tai rodusta huolimatta jokainen yksilo ta-
voittelee yhteista paamaaraa. Erilaisuutta ja yksilollisyytta voidaan lahestya or-
ganisaatioissa eri tavoilla. Organisaation jasenten tulisi heijastaa organisaation
asiakaskuntaa. (Tienari 2008, 193.)

Monimuotoisuus ty6elaméassa lisaantyy ja on nykyaan osa tyoyhteisojen haas-
teita. Tyonantajan ja tyontekijoiden etuna voidaan pitdd moninaisuuden kehit-

tamistéd ja sen hyddyntamista. Monimuotoinen tydyhteiso pitaa sisaltdéa miehia,
naisia, eri kulttuureista tulleita seka fyysisesti tai pyykkisesti vammaisia jase-

nia. Saadakseen moninaisuudesta parhaimman hyédyn tydyhteisén tulee si-



toutua syrjinndn estamiseen ja yhdenvertaiseen kohteluun (www.ttl.fi). Moni-
naisuus lisaantyy, ja jokaisella ihmisella on lukemattomia ominaisuuksia ja
rooleja, joissa saman paivankin aikana toimimme. Kyseessa voi siis olla siséi-
nen erilaisuus, johon vaikuttavat jokaisen oma tausta ja identiteetti tai oma
ideologia. Monimuotoisuus ja sen johtaminen yrityksen kilpailukyvyn kannalta
on nahtavissa. Miten monimuotoisuudella voidaan edistaa parjaamista markki-
noilla, ja toisaalta, kenen tehtava on ottaa yrityksessé vastuuta siita? (Sherey
& Hursh 1999).

Monimuotoisuudesta tehty tutkimus eurooppalaisilla tyopaikoilla kertoo tyéyh-
teis0a hyodyntavina asioina seuraavat seikat: vahvistaa organisaation arvopoh-
jaa, parantaa tyontekijoiden motivaatiota seka kohentaa organisaation mainetta
(European Commission 2003). Moninaisuus ja yksildiden tasavertainen kohtelu
on askel kohti arvostavaa ja erilaisuutta ymmartavaa tyoyhteis6a. Tietoa tarvi-
taan itsetuntemuksesta ja ihmisten erilaisuudesta sek& ryhmien yhtalaisyyk-
sista. Yksilon tapa toimia ja reagoida on usein sidottu varhaisiin toimintamallei-
hin jotka ovat automaattisia, tiedostamattomia. Moninaisuuden lisdantyessa ja
tiedon kasvaessa meidan on helpompi irrottautua mahdollisista vanhoista ta-
voistamme ja uskomuksistamme. Arvo-osaaminen kehittyy niin yksilo- kuin tyo-
yhteisotasolla. Ennakkoluulot, uskomukset ja stereotypiat leimaavat toimin-
taamme ja reaktioitamme. Tyodyhteis6ssa enemmist6 ja vahemmistd on haas-
tettu arvostamaan ja kunnioittamaan toinen toistaan. Yhteiseen pdamaaraan
pyrkiminen on tavoite. (Colliander ym. 2009, 14-23,38-41.)

Asenteet ovat melko pysyvia, ja niihin vaikuttaminen tai niilden muuttaminen on
vaikeaa. Onkin tarkeaa tiedostaa ja tunnistaa ennakkoluuloja, joita tydyhtei-
sbissa saattaa ilmeta. Kulttuuritaustan lisdksi tydyhteison jasenten toimintaan
vaikuttavat monet eri asiat. Yleistdminen ja tasapaistaminen on vaikeaa, koska
sosiaalinen tausta, elaménkokemus, sukupuoli ja ik& tuovat erilaisuutta tyéyh-
teisoihin. (Yli-Kaitala, Toivanen, Bergbom, Airila, & Vaanénen 2013, 15-16.)

Muuttuvassa ty0elaméassa perinteiset arvot saavat rinnalleen uusia tapoja ja na-
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kemyksia, silla vaestd moninaistuu. Tydyhteistissa muutokset tulevat esiin vuo-
rovaikutustilanteissa, etiikassa, arvoissa jokapaivaisissa kohtaamisissa. Halu
toimia yhdessé, kuulua joukkoon, tehda asioita ja hyddyntaa erilaista osaamista
lisddvat yhteenkuuluvuutta. Toimivan yhteisén perustana on yhteenkuuluvuu-
den tunne, mutta riittdvatko perinteiset arvot vahvistamaan tata tunnetta? Maa-
rittelemme mihin ryhméaan kuulumme vai edustanko erilaisuutta, olenko nor-

maali ja hyvaksytty vai en? (Timonen ym. 2015, 14-18.)

Avoin tydyhteis6 on tydssa onnistumisen kannalta tarkea asia. Riittavalla tie-
don siirrolla koetaan olevan merkitysta. Tydyhteisolla on tarkea rooli vajaakun-
toisten tyontekijoiden tyollistymisen onnistumisessa, ja suhtautumiseen vaikut-
tavat ennakointi ja kokonaisuuden huomioiminen, raatalditavien tydtehtavien
ja tarpeiden asianmukainen arviointi. Yrityksen yhteiskunnallisessa vastuussa
Kukkosen tutkimuksessa ensimmaisena esiin nousi kuitenkin taloudellinen
kannattavuus ja voiton tuottaminen omistajalle. (Kukkonen 2009, 98-99, 136-
137.) Vastuu henkildstdon hyvinvoinnista on erittain tarkea arvo. Yritysten pyrki-
myksena on tahto tukea hyvia asioita ja edistdd nuorten mahdollisuuksia
(Lenglick-Hall, Mark, Gaunt, Kulkarn & Mukta 2008, 255-273).

Monimuotoisuus vaatii tydyhteisélta ennakkoluulottomuutta, ja siella on oltava-
henkiloita, jotka selvittavat mahdollisuuksia raataléida tyétehtavia tukea tarvit-
seville. Mallintamalla vammaisille sopivia ty6tehtavia ja tapoja laajennetaan
tietdmysta ja muidenkin toimijoiden on helpompaa tyéllistaa vammainen hen-
kilo. (Ekholm ym. 2014, 77.) Tyopoliittisen tutkimuksen mukaan tyéelaman
monimuotoisuuteen suhtauduttiin padasiallisesti positiivisesti ja sen ndhdaan
tulevaisuudessa vaan lisaantyvan. Monimuotoisuuden katsottiin myos lisaa-
van henkiloston luovuutta ja kasvattavan tuloksellisuutta. Monimuotoisuudella

yritykset osallistuvat yhteiskuntavastuuseen. (www.mtkl.fi).

Yhteishengen ja sujuvuuden edistdmisessd esimies voi omalla esimerkillaan

kannustaa alaisiaan moninaisuuden kunnioittamiseen. Apuvalineiden ja selko-
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kielisen materiaalin hankinnan lisaksi voidaan vuorovaikutustilanteissa koros-
taa kunnioitusta ja kiinnostusta alaisiin, kuunnella ja tarkentavilla kysymyksilla
selvittda toisen ndkemysté asioihin seka taata samat mahdollisuudet kaikille

tyoyhteison jasenille. (Yli-Kaitala ym. 2013, 59.)

Uusi tyontekija joutuu usein jossain maarin tarkkailun kohteeksi, ja sisaanajo-
vaihe tyoyhteiston vie aikansa. Kehitysvammaisella nuorella tamé vaihe saat-
taa kestda pidempaan tai nuori saattaa itse kokea olevansa enemman silmatik-
kuna. Tama aiheuttaa lisastressia ja jannitteitd. (Ekholm ym. 2014, 80.) Esi-
miesten liséksi vastuuta tuen antamisesta oli jaettu kokeneimmille kausityonte-
kijoille, joita kutsuttiin "hupikoutseiksi”. Tydyhteisolle oli kerrottu tydn tekemisen

kannalta oleellisia asioita, ei diagnooseja. (Leppakangas 2016, 99.)

Henkiloston erilaisuus edellyttdd vuorovaikutusta ja luottamuksellista ilmapiiria,
ja henkilostd on osallistettava hyddyntamaan myonteista ilmapiiria. Yhtena ke-
hittdmishaasteena esiin nousi esimiesten aktiivinen kehittjarooli. Esimiehilla
on itsellaan oltava selkeé kuva ty6tehtavista ja tavoitteista, joihin ollaan tulevai-
suudessa suuntaamassa. Kehittamisen haasteita asettavat rekrytointi, henki-
|6stovalinnat ja perehdytys ja se, miten ndissa asioissa otetaan erilaisuus ja
erityiset tarpeet huomioon. Yhdessa tekeminen ja osaamisen hyddyntaminen,
vastuunjakaminen ja ongelmien ratkominen yhdessa ovat monimuotoisuuden
johtamisessa avainasioita ja edellytyksid onnistumiselle. (Kauppinen & Evans
2007,112-126.)

Jokainen sairastunut paattaa itse, miten paljon han kertoo omasta henkilékoh-
taisesta elaméastaan. Oleellinen tieto on se, miten sairautesi vaikuttaa elamaan
esim. tyon tekemiseen ja jaksamiseen. Hapedan leimasta, asenteista ja sosiaa-
listen suhteiden puuttumisesta voi toipua, ja tarkeda siina on vertaistuki. Yhteis-
kuntaan kuulumisen tunne, oman roolin l16ytdminen muiden joukossa on kes-
keinen osa toipumista. (Korkeila ym. 2011,70-71,104,117.)



Tybnantajakuva muodostuu asiakkaille ja yrityksen ulkopuolisille henkil6ille ko-
kemuksista ja mainonnan tuomista mielikuvista, miten he ovat asiakkaana ko-
keneet yrityksen. Mielikuva syntyy pitkan aikavalin kuluessa ja se on usein py-
syva. Suuren yleistn tiedossa oleva yritys saa osakseen paljon markkinointia,
ja néin myo6s mielikuviin saadaan erilaisia savyja. Julkisuuteen nousseet nega-

tiiviset asiat vaikuttavat nopeasti mielikuviin yrityksesta. (Valvisto 2005, 22-23.)

Asiakkaalle syntyvéa arvo, on monimutkainen mielen ja materiaalin yhdistelma.
Nama suhteet ja niiden nostattavat kolme paakohtaa ovat mina, muut ja me
keskidossa. Kumppanuuteen perustuva toiminta nostaa suhdeuskollisuutta.
Asiakkaan aktiivisuus kumppanuudessa on tarkea voimavaroja yhdistettdessa
ja arvoa luotaessa. Toisen arvojen/taustojen ymmarrys voi luoda molemmin-
puolisen kumppanuuden. Lisatutkimusta tarvitaan osoittamaan, kuinka hyodyl-
listd on aktivoida yhteisty6ta ja suoraa vuorovaikutusta palvelutuotantoon.
(FitzPatrick & Varey 2015.)

Arvokeskustelu voi muodostua vaikeaksi, jos julkilausutut arvot ja yrityksen
kaytannossa nakyvat arvot ovat ristiriidassa keskendan. Henkilostosuunnittelu
on tulevaisuuden ennakointia ja siihen varautumista. Suunnitelmien avulla var-
mistetaan, ettd yrityksella on tarvittava maara oikealla osaamisella varustettua
henkilokuntaa oikeissa paikoissa tyoskentelemassa. Suunnittelua voidaan ja-
kaa kahteen erityyppiseen suunnitteluun, niité kutsutaan kovaksi tai pehme-
aksi suunnitteluksi. Pehmeéassé tavassa henkildsuunnittelua ei ndhda enaa
pelkastaan matemaattisena, vaan myos laadullisena menetelména, jossa huo-
mioidaan osaaminen ja hyvinvointi. Kovassa tavassa keskitytdan lahinna kus-
tannuksiin. (Viitala 2013, 28, 57-58.)

Avoimuudella ja tiedottamisella on ollut suuri merkitys positiivisempaan suh-
tautumiseen ja ennakkoluulojen vahenemiseen, asenteet ovat muokkaantu-
neet myodtamielisemmiksi vajaakuntoisia kohtaan. Positiivinen mielikuva ja yh-

teiskuntavastuun kantaminen on ollut yrityksen imagolle hy6édyksi. Jokaisen
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toimijan roolit ja vastuut on oltava selvilla ja kaikki osalliset toimijat on otettava
alusta asti mukaan neuvotteluihin. (Valkonen, Peltola & Harkapaa 2006, 34-
67.)

Kansainvalistyminen ja moninaistuminen lisaavat erilaisuutta kulttuurisessa ja
sosiaalisessa toiminnassamme. Yksil6lliset taidot ja osaaminen tulee paa-
omaksi yhteiskunnalle, josta luodaan pohja kehitykselle. Tyon vaatimustaso
on muuttunut tai tulee muuttumaan, koulutukset pitenevat ja vaativat mm. ma-
temaattista ja kielellistd osaamista. Koulutuskeskusteluissa on oppimisvai-
keuksien maaran katsottu kasvaneen. Suurella osalla vaesttdmme oma kehi-
tys etenee ilman suurempia ja ndkyvampid ongelmia, mutta kaikkien kanssa ei
nain tapahdu. (Nurmi, Ahonen, Lyytinen, Lyytinen, Pulkkinen & Ruoppala
2006, 10-12.)

2.1 Yhdenvertaisuus tydelaméssa ja tyollistymisessa

Yhteiskunnan jaseneksi kuulumisen tunnetta voidaan vahvistaa kokemalla ja
tekemalla samoja asioita kuin muutkin ihmiset arjessaan. Tyon tekeminen ja
palkan saaminen tehdysté tydsta on yksi asia mika koetaan lisddvan yhden-
vartaisuuden tunnetta. Tassa alaluvussa kasitelladn ihmisen perusoikeuksista,
vammaisten ihmisoikeuksista, yhdenvertaisuuslaista seka yleensa tydéelaman

ja yksilon suhtautumista yhdenvertaisuuteen tyéllistymisessa.

Moninaisuus tydyhteisdssé on tullut erilaisuus-termin tilalle, puhutaan mieluum-
min moninaisuudesta, koska sen koettaan viittaavan véhemman erilaisuuteen.
Moninaisuus ei normita arvokkuutta tai normaaliutta, mutta ei myoskaan eriyta
erilaisuuteen. Haastavaksi erilaisen ja uuden asian tai tavan hyvaksymisen te-
kee se, etta tarvitaan tietoa ja kokemusta, jotta siitd saadaan moninaista. Voi-
daan ajatella, ettd moniosaamisesta saattaa tulla kilpailuvaltti, yritykset palk-

kaavat maahanmuuttajia, osatyokykyisia tai vammaisia palvelukseensa. Mikali
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nain tulee tapahtumaan, voidaan ajatella, etta tulisi olemaan yrityksia, jotka rek-
rytointivaiheessa jo paattavat, mitk& ovat moninaisuuden tavoitteet ja miten pal-
jon palkataan ulkomaalaisia tai tyokyvyltaan heikentyneité. Toisaalta on taas
yhteisdja, jotka tavoittelevat homogeenista henkilostoa. Todettakoon myds, etta
tasa-arvo on Suomen perustuslain ja kansainvalisten sopimusten mukaisesti
jokaisen yksilon perusoikeus. (Colliander ym. 2009, -51,66.) Tyontekijatasolla
erilaisuuden tai eriarvoisuuden kohtaaminen on moninaisempaa kuin esimies-
tai johtajatason tyontekijoilla. Tata perustellaan silla, etté lainsdadanto ohjeistaa
tydnantajaa voimakkaasti toimimaan ohjeiden ja lakipykalien mukaisesti, mutta
saako lahiesimies omaan tytskentelyyn konkreettista ohjeistusta naihin asioi-
hin? (Timonen, Makela & Raivio 2015,48.)

EU:n suurin vahemmistéryhma on talla hetkella vammaiset, joita on Euroo-
passa 50 miljoonaa. 13.12.2006 yleiskokous hyvéaksyi "YK:n yleissopimuksen
vammaisten henkildiden oikeuksista”. Sopimus turvaa vammaisten ihmisoi-
keuksia kansainvalisesti. Vammaisen tyonhakijan palkkaamisessa ei hanta
saa syrjayttaa syysta, etta palkkaamisesta aiheutuisi kuluja tyénantajalle. Mi-
kali vammaisen tyonhakijan tiedot, taidot ja kokemukset tayttavat tyotehtavan
vaatimukset, tulee tydnantajan pystya tunnistamaan esteet ja kohtuullisin kus-
tannuksin tehda tarvittavat muutokset ja edesauttaa nain vammaisen henkilén

tyollistymista. (www.ykiliitto.fi).

Laki yhdenvertaisuuden turvaamisesta (yhdenvertaisuuslaki 21/2004) astui voi-
maan 1.2.2004. Sen yksi soveltamisala koskee valinta- ja ty6honottoperusteita,
uralla etenemistd seka ammatillisen ohjauksen saamista. Yhdenvertaisuuslain
velvoitteet edellyttavat, ettéd tydnantajan on pyrittava tunnistamaan tyéhon liitty-
vat esteet ja poistettava ne. Mikéli hakijalla on tyotehtavan edellyttamia taitoja
ja tietoja sekad kokemusta, ei vammaista tyonhakijaa saa syrjayttaa, vaikka palk-
kaaminen tulisikin vaatimaan tyonantajalta kohtuullisia toimia. (Colliander ym.
2009,125-126.)
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Tyo6 rytmittdd vuorokautemme ja elamamme, kdytamme suurimman osamme
omasta fyysisesta ja psyykkisesta voimavarastamme tyotad tehden. Aikuinen
oppii ja kehittyy tydgssaan, myos itsetuntomme, ihmiskasityksemme ja persoo-
nallisuutemme muokkautuu. Ihmisille mielekas ja motivoiva ty6é merkitsee eri
asioita. Hyvaan tyohon liittyvid ominaisuuksia ovat esimerkiksi sopiva psyykki-
nen ja fyysinen kuormitus, kuormituksen tulisi olla kohtuullista, mutta kuitenkin
sellaista, etta tiedot, taidot ja kyvyt voivat jatkuvasti kehittyd. (Viitala 2013, 13-
14,17.) Aikuisuuteen ja yhteiskunnan rakenteisiin laheisesti liittyva asia tyo, ja
tyollistyminen, eivat kaikille yhteiskunnan jasenille ole itsestaan selvia asioita.
Asennoituminen kehitysvammaisia tai syrjaytyneita kohtaan on vaihdellut paljon
eri vuosikymmenina. Yhdenvertaisuuslaki velvoittaa viranomaisten lisdksi myos
laajemman yhteison edistamaan toiminnassaan yhdenvertaisuutta. Ty6nanta-
jien, oppilaitoksien ja koulutuksen jarjestéjien velvollisuutena on tehdéa suunni-
telma, miten heidan toiminnassaan otetaan yhdenvertaisuuden edistdminen
huomioon. Positiivinen erityiskohtelu koskee ryhmi&, joiden on todettu olevan
syrjinnalle alttiita, heiddn asemaansa ja olosuhteita parannetaan toimenpiteilla,

jotka edesauttavat yhdenvertaisuuden kokemusta. (Timonen ym. 2015, 58.)

Suomen suuret ikaluokat vanhenevat ja poistuvat tyémarkkinoilta, tydvoimavaje
on eri aloilla jo todellista. Nuorten tydikaisten suomalaisten maaran ei katsota
rittdvan korvaamaan elakoityvid ikaluokkia vaan tarvitaan uusia suunnitelmia.
Maahanmuutto tulee lisddntymaan (www.intermin.fi). Ulkomaalaistaustaisten
maaran nopeaan kasvuun tuskin osattiin varautua, eika siihen, miten se tulee
vuosien saatossa tydmarkkinoitamme muuttamaan. Asenteita positiivisempaan
suuntaan voidaan muokata tietoisuuden lisdamisella ja silla, ettd vammaisia
palkataan tyohon ja ndhdéaén heidan onnistuvan tydtehtavissa. Suurin este tyol-
listymiselle on asenteet vammaista tydnhakijaa kohtaan. Kuulovammaiselle voi-
daan esim. viestinta jarjestaa sahkopostin tai tekstiviestien valityksella. Tyon-
antajan ja tyoyhteison yhteisella ty6lla ja pienilla muutoksilla voidaan saada pal-
jon aikaan. Suullisten ohjeiden muuttaminen kirjalliseen muistilappuun voi olla
riittdva tuki jo monelle. Rahallisten investointien tarve ja ty6olosuhteiden muut-

taminen voi olla hyvinkin pienta (www.ttl.fi).
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Yhteiskunnan tietoisuutta tukimuodoista ja tydnantajan mahdollisuuksista pal-
kata erityista tukea tarvitsevia tyonhakijoita tulisi vahvistaa. Ennakkoasenteet ja
pelot mahdollisista epéonnistumisista pienenisivat tiedon lisdannyttya. Erilai-
suus on rikkaus ja ihmisen omaa "hapeéntunnetta” voidaan pienentaa lisaa-
malla ihmisten tietoisuutta. Poliittiset ja yhteiskunnalliset paatokset tulevat oh-
jaamaan mihin suuntaan asiat etenevat. Yhteiskunnan tulisi osallistua kuntou-
tumisen tukemiseen ja tarjota kuntoutujille mahdollisuutta osallistua koulutuk-
siin, itsendiseen asumiseen ja myos tyon tekemiseen. Hoitomuotojen kehittymi-
nen pois pakkokeinoista lisda kuntoutujien uskoa itseensa ja myos he kokevat
olevansa arvokkaita yhteiskunnan jasenia. (Korkeila ym. 2011, 36-37.)

Lainsaadanndlliset velvoitteet ja yhteiskunnasta tulevat paineet muuttavat yri-
tysten toimintaa ja velvoittavat niitd yhdenvertaiseen toimintaan. Yrityksen
oma arvomaailma ja valinnat ovat kuitenkin avainasemassa siihen, millaisen
moninaisuuden tyoyhteison he saavat rakennettua. Miten yrityksessa suhtau-
dutaan moninaisuuteen ja ollaanko valmiita muuttamaan toimintaa suhteessa

moninaisuuteen. (Timonen ym. 2015, 58.)

Tyollistyminen voi kuitenkin hankaloitua jo tyénhakuvaiheessa yhteisen kielen
puuttumiseen. Tama voi johtua eri kansalaisuudesta tai erilaisista muista kom-
munikoinnin vaikeuksista. Erityista tukea tarvitsevan kommunikointi ja hahmot-
tamisen haasteet nousevat esiin jannittavissa tilanteissa ja kahdenkeskinen
haastattelutilanne voi antaa epéasuotuisan kuvan hakijasta haastateltavalle.
Tyollistymisen jalkeen kommunikoinnin merkitys lisaantyy esim. tyoturvallisuus-
nakokohdissa. Yhteisen kielen, ohjeistuksien ja perehdytyksen onnistuminen
on erittéin tarke&d tyonteon kannalta. Apuna tulisi olla kuvia, havainnollista-
mista ja tuettua tyota. (Vartia, Bergbom, Giorgiani, Rintala-Rasmus, Riala &
Salminen 2007, 177-186.)
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Tyobyhteison ennakkokasitykset ja epdatietoisuus vahenevat avoimuuden ja tie-
dottamisen avulla. Tarvittavina toimenpiteind kaytettddn myds kouluttamista ja
valmennusta. Lahimpien ty6kavereiden kanssa tulee keskustella asiasta, jotta
valtytaan vaarinkasityksilta ja mielipahan aiheuttamiselta. Vajaakuntoisen
tyontekijan rekrytointi voi myos herattaa kielteisia reaktioita, jos tyéntehtavia
joudutaan raataléimaan tai tydolosuhteita joudutaan muuttamaan rekrytoinnin
takia. Kaikille toivotaan samoja pelisdantdja, mutta tydolosuhteiden muuttami-
nen kaikille sopiviksi hyvaksytaan, jos se auttaa vajaakuntoista samoihin suo-
rituksiin kuin muut tyontekijat. Johtamisen ja osaamisen merkitys on tarkeéaa
erityisesti ristiriitatilanteissa ja mahdollisissa konflikteissa. Vajaakuntoisen
henkilon palkkaamisesta ja tyonraataldinnista voi seurata ylimaaraista tyota.
Toisaalta sosiaalista positiivista mielikuvaa antava yritys parantaa myos talou-
dellista tulostaan. Yhteistyotahot ovat myds huomioineet positiivisesti sosiaa-
lista vastuuta kantavat kumppaninsa. Pitk&lla tahtaimella taméan katsotaan ole-
van mainetta parantavaa toimintaa. (Kukkonen 2009, 102,110-112,113.)

Yrityksen laatiessa toimintatapoihinsa muutoksia ja suunnitellessa uusia toimin-
tastrategioita, on siihen kaytettava aikaa, pohdittava etuja ja haittoja. Nopeasti
kaynnistetyt ja lyhytkatseiset projektit voivat olla pelk&astaan negatiivista pa-
lautetta saavia. Tyoyhteison sisalla laaditut joustot ja etuudet, jotka kohdistuvat
vain tiettyihin henkiléstéryhmiin, voivat osoittautua epatasa-arvoisiksi. Samoja
tarpeita kyseisille joustoille voi olla muissakin henkildstéryhmissa, ja he kokevat
olevansa silloin syrjittyja. Vastarinta on ymmarrettavaa, jos tiedon saanti on ollut

niukkaa tai aikataulu lilan nopea. (Lahti 2014, 142.)

Kukkosen tutkimuksen mukaan palkkaamattomuuden paéasiallisiksi perus-
teiksi kerrotaan tyoturvallisuuteen liittyvat asiat, tyotiloissa likkuminen, melu
tai esim. ergonomia. Tyotehtéavien vaatimukset rajoittavat vajaakuntoisten rek-
rytointia, ja usein tyon vaativuuden ja sisallon on tulkittu olevan lilan haastavia
heille. Tiden katsotaan olevan luonnostaan epasopivia vaajakuntoisille ja
avustavien tehtavien, joihin vajaakuntoiset pystyisivat, olevan taas vahaisia.

Verkostojen kautta tyotd hakevilla oli erilaisia tuen tarpeita. Tyo6llistymisen
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kannalta hankalimmiksi ja rekrytoinnissa rajoitetuimmiksi koetaan psyykkisesti
vajaakuntoisimmat. Milla tavoin nama psyykkisen puolen rajoitteet saadaan
rekrytoinnin yhteydesséa esiin? Lyhyen jalan kylla huomaa, mutta miten selvit-
taa paineen- ja stressinsietokyky. Fyysisen rajoitteen hyvaksyminen voi olla
helpompaa. Toisaalta, fyysiset rajoitteet on aina mietittava tydympariston raa-
taldinnin kautta. (Kukkonen 2009,109,117.)

Ristiriitoja ilmenee siing, etta sosiaalisen vastuun ja taloudellisten vaatimusten
tavoitteet eivat kohtaa. Vajaakuntoisuus sinénsa ei ole este palkkaukselle,
mutta vaatimuksen ollessa taysimaarainen tydpanos, niin sitd on vaikea saa-
vuttaa. (Kukkonen, 2009, 105.) Miten asiakkaiden silmissa sailytetaan uskotta-
vuus tai voidaanko ottaa riski. Enta, jos epédonnistutaan, unohdetaanko se no-

peasti tai annetaanko sitéa milloinkaan anteeksi? (Lahti, 2014,77).

Tehokkuusajattelu on tuttua nykyaan kaikissa tyoyhteisoissa. Osatyokykyisten
palkkaamisen haasteita on tutkittu ja on nahtavissa, etta tydnantaja kokevat
osatyokykyisen olevan vahemman tuottava kuin normaalityokykyiset ovat. Li-
saksi tyollistdmisen tukitoimien oletetaan olevan hankalasti jarjestettavissa ja
kalliita. Tybnantajat eivat ole pystyneet nakemé&an yrityksen imagolle myos-
kdan mitaan positiivista tai merkityksellista arvoa heidan tyollistdesséan osa-
tyokykyista henkil6a. (Lenglick-Hall ym.2008, 255-273.)

Ihminen toimii vaistonvaraisesti ja tottuneesti luokitellen ihmiset niin kuin esi-
isamme ovat tehneet pysyakseen hengissa. Asenteemme ovat osittain tiedos-
tamattomia ja yhtenevia toimintatapoja. Uuden ja erilaisen lahelle paastami-
nen on vaikeampaa, on helpompi sulkea pois erilaisuus esim. vasyneet, vam-
maiset, vanhanaikaiset, hitaat ja yleensakin erilaiset. (Lahti 2014,76-77). Tyo-
elaméssa perusolettamus usein on, etta vajaakuntoisen perehdyttdmiseen ja
ohjaamiseen menee ylimaaraisia resursseja ja kuitenkin samanaikaisesti tarvi-
taan tehokkuutta, niin maksaako se vaivaa palkata vajaakuntoinen? (Kukko-
nen 2009, 109). Linnanm&en esimiehet olivat myds samaa mielta siita, etta
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osatyokykyisten ohjaaminen, tarpeiden kuulosteleminen seka valmennus vaa-

tivat tybpaivan aikana runsaasti aikaa ja resursseja (Leppéakangas 2016, 104).

Silvon tutkimuksessa erityisammattiopinnoista tyoelamaan: kehitysvammais-
ten ja muutoin osatyokykyisten henkildiden tyoéllistymisen esteina katsotaan
olevan raataloityjen tydpaikkojen vahaisyys seka tuen ja ohjauksen puute.
Myds henkildston ja yhteiskunnan asenne nousi erityista tukea tarvitsevien
nuorten esteeksi tyollistymiselle. Tydllistymisen suurimmaksi esteeksi katsot-
tiin sopivien téiden puuttuminen ja toisaalta hakijan puutteelliset taidot tytn-
vaatimuksiin. Henkilokunnan asenteiden koettiin myds vaikuttavan ty6llistymi-
seen. (Silvo, A-M. 2011.) Vammaisen tyonhakijan oma ammatillinen osaami-
nen ja ammatillinen itsetunto laskee, mikali han kokee oman vammaisuutensa
olevan osaamisensa esteend. Usein nahdaan vain vamma ja kustannukset,
jotka rekrytoinnista mahdollisesti seuraavat ja hakijan patevyys unohdetaan.
Harva jaksaa kerta toisensa jalkeen kokea pettymysta hakuprosesseissa,

vaan alkaa madaltaa tavoitteitaan. (Lahti 2014,111.)

2.2 Erityista tukea tarvitsevan maaritelmia

Erityista tukea tarvitseva on henkild, jolla on oman arkielamén taidoissa tai
vaikka opintojensa eteenpdain viemisessa erityista tuen tarvetta. Hanen tai-
tonsa ja kykynsa selviytya opinnoista tai arjesta yleensa vaatii arvioinnin,
esim. laakarinlausunnon, josta kay ilmi tuen tarpeen maarittely. Naita tuen tar-
peen taustalla olevia mé&aritelmia voi olla esim. kehityksen viivastymé&, vamma
tai laaja-alaiset oppimisvaikeudet. Mielenterveyden ongelmat ovat yleisia ja
niita esiintyy hyvin usein yhdessa muun tuen tarpeen kanssa. Kaytan tassa
tutkimuksessa maaritelméa erityista tukea tarvitseva, koska se kuvaa kohde-

ryhmaa parhaiten.
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Vuosikymmenia sitten erityista tukea tarvitseva ihminen maariteltiin hyvin eri
tavalla. On ollut aikoja, jolloin kulttuurissamme erilaisuutta vieroksuttiin ja kehi-
tysvammaisuutta piiloteltiin. Kaytettiin nimiketta "mielisairas” ja jo 1600 -luvulla
tiedetaan olleen noitavainoja. Heikkolahjaisista ja yksinkertaisista ihmisista on
puhuttu yleisesti. Puhekielessa kaytdssa oleva sana tyhma kuvastaa myos,
miten vaivalloista on erottaa, kuka oikeasti on diagnosoitu (Korkeila ym. 2011
23.)

2.2.1 Laaja-alaiset oppimisvaikeudet

Laaja-alaiset oppimisvaikeudet ilimenevét etenkin tilanteissa, joissa kyvyt ja
vaatimukset ovat ristiriidassa toisiinsa nahden. Tilanteita tulee eteen sita
enemman, mitd enemman on oppimisen vaikeuksia. Nyky-yhteiskunnassa
naita tilanteita ei pystyta valttamaan, koska vaatimukset ovat lisdéntyneet niin
opiskeluissa kuin tydelamassa. Pelkat lukemiseen, kirjoittamiseen tai mate-
maattisiin taitoihin liittyvat oppimisen vaikeudet eivéat ole riittavan laaja-alaisia,
vaan ongelmia esiintyy myds suoriutumisessa. Asiaan liittyvat usein mygds so-
siaaliset vaikeudet ja mielenterveyden ongelmat. Laaja-alaiseen oppimisvai-
keuteen haasteensa tuovat epaonnistumisen kokemukset, huono itsetunto ja
ympariston asettamat paineet. Laaja-alaisten oppimisvaikeuksien kanssa ela-
minen ja niihin suhtautuminen voi ilmeta perheessa ylisuojelevaisuutena tai
henkilon taitojen aliarviointina. Sopivan ympariston I6ytaminen koulu- opis-
kelu- ja tydtehtavissa on tarkeda. Hyvilla tukimuodoilla ja ymmartavalla ympa-
ristolla voidaan vahentéaa altistusta mielenterveyden hairidille, joita myos usein
esiintyy laaja-alaisten oppimisvaikeuksien lisaksi. Lievan kehitysvamman ja
laaja-alaisten oppimisvaikeuksien valinen eroavaisuus voi olla hyvin hailyva.
Kehitysvamma oikeuttaa diagnoosiin, jolla turvataan riittavat tuet ja kuntoutus.
Laaja-alaisia oppimisvaikeuksia on vaikeampi diagnosoida. (Narhi, Seppala,
Kuikka 2010, 6-9, 112-114.)
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2.2.2 Mielenterveys

Nykyaan uutisoinneissa esille nousevat nuorten mielenterveyden ongelmat.
Yleisimpia terapia-asiakkaita ovat 20 - 40 vuotiaat (Ylen aamu tv 2016). Nuor-
ten mielenterveyden ongelmat ovat yleistyneet ja niita esiintyy usein yhdistet-
tyna muihin diagnooseihin. Mielisairaisiin ja mielenterveyden ongelmiin suh-
taudutaan hyvin eri tavalla vuosikymmenien saatossa ja eri kulttuureissa. Hyl-
kdaminen, eristaminen ja rankaiseminen on ollut lansimainen tapa kohdella eri
tavalla kayttaytyvia ihmisia. Viela nykyaankin Suomessa on kaytdssa paljon
pakkoon ja eristdmiseen viittavia perinteitd. Mielenterveysongelmat ovat edel-
leen suurin tydelamasta syrjaytymisen syy. Mielenterveyskuntoutujat tuntevat

hapedd omassa arjessaan. (Korkeila ym. 2011, 32-35.)

Mielenterveyden keskusliitto teettdd vuosittain mielenterveysbarometrin asiak-
kailleen, jossa selvitetaén esim. miten he itse kokevat tulevansa kohdatuiksi ja
onko sina tapahtunut vuosien varrella muutoksia. Mielenterveysalan ammatti-
laiset osallistuvat samaan barometriin ja havaittavissa on ollut selvasti, etta
mielenterveyskuntoutujin suhtaudutaan yhteiskunnassa kielteisesti ja he lei-

mautuvat sairautensa vuoksi. (www.mtkl.fi).

Leimautuminen ja hylatyksi tulemisen tunne ovat esteena tyéhon palaami-
sessa. Kuntoutuksen kaynnistdminen ja takaisin yhteiskunnan jaseneksi tule-
minen taas edellyttavat paivarytmin lIoytymista ja mielekasta tekemista. Lansi-
maisessa ajattelutavassa tyonteko on arvostetuin keino naiden saavutta-
miseksi. Ty6tehtavien vaatimuksien kasvu ja suorituspaineiden lisddntyminen
koettelevat tyontekijoiden jaksamista. Tydpaikoilla ilmapiiri kiristyy, pelko ty6-
paikan sailymisesta kasvaa, sairauslomat lisdantyvat ja jatkuvat mahdollisina
tyokyvyttomyyselakkeind. Mielenterveyden ongelmat voivat olla esteena tyon-
teolle tai yleensa tyésuhteiden solmimiselle. Tukipalvelut ovat tyollistymisen
edellytyksend ja tyopaikkojen tulisikin madaltaa tydelamékynnysta esim. raa-
taloimalla tydolosuhteita, antamalla tukea ja ohjausta seka joustamalla ty6eh-
doissa. (Valkonen, Peltola & Harkapaa 2006, 110-113.)
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2.2.3 Kehitysvamma

Tieto vammasta ja pysyvasta vammautumisesta tulee usein yllatyksena. Kehi-
tysvammassa on kyse oppimisen ja mielen kehityksessa olevasta puutteesta
tai pysahtymisesta. Kehitysvammaan liittyy aina normaalia kehitystasoa hei-
kompi alykkyystaso. Kehitysvamma voi ilmeta jo raskausaikana, heti synty-
man jalkeen, mutta kuitenkin nuoruuteen mennessa ennen 18 vuoden ikaa.
My6hemmin aikuisialla tapahtuvat kehitysvammaisuutta muistuttavat oireet
luokitellaan aivovammaksi. Naissa kyseessa voi olla esim. aivoihin kohdistu-
vasta tapaturmasta. Kehitysvammaisuus on useimmiten perinnéllinen, mutta
aiheuttajia voi olla useampikin tekija. Myds synnytyksen aikainen komplikaa-
tio, hapen puute tai didin raskaudenaikainen paihteiden kayttd voivat altistaa
kehitysvammalle. (Kaski, Manninen & Pihko 2009, 3,15-17.)

Suomessa kehitysvammaisia on noin yksi prosentti vaestosta eli noin 50 000.
Kehitysvamma tarkoittaa vaikeutta uusien asioiden ja taitojen oppimisessa.
Kehitysvammaisuuden aste vaihtelee lievasta syvaan, lievan kehitysvamman
esiintyminen on huomattavasti yleisempaa kuin vaikeampien. Lievassa kehi-
tysvammassa tuen tarve voi esiintyd esim. lukemisen ja kirjoittamisen haas-
teena. Tuen tarvetta esiintyy monissa asioissa, itsenaisessa asioiden hoi-
dossa ja tyOnteosta suoriutumisessa. Kehitysvammaisista vain noin prosentti
tyollistyy palkkaty6hon, vaikka arviolta noin kuudella prosentilla olisi mahdolli-

suus tahan. (www.kehitysvammaliitto.fi).

Lieva alyllinen kehitysvammaisuus ei esté opiskelua normaalikoulussa tai ryh-
massa. Tukitoimien ja ohjauksen avulla kehitysvammaisella on hyvat mahdol-
lisuudet itsendiseen asumiseen seka tyontekemiseen. He tarvitsevat kuitenkin
tukea monilla elaméan osa-alueilla, esim. raha-asioiden hoitamisessa. Keskias-
teinen alyllinen kehitysvammaisuus aiheuttaa enemman tuen tarvetta opinto-
jen eteenpain viemiseen ja paivittdiseen selviytymiseen arjesta. He pystyvat
osallistumaan tydtoimintaan tai ohjattuna tyopaikoilla tapahtuvaan tyéntekoon

vaihtelevasti. Ohjaustarve vaihtelee suuresti myos itsendisessé asumisessa ja
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kulkemisessa. Syva alyllinen kehitysvammaisuus vaatii huomattavia tukitoi-
mia. Opiskeluun, asumiseen ja tydtehtavien suorittamiseen on muiden henki-

I6iden apu valttdAméatonta. (Kaski ym. 2006, 20-21.)

Monimuotoisuuden ulottuvuuksista vammaisuuden merkitystd pidetdan koh-
tuullisen suurena. Tyollistymisen merkitystd vammaisille arvostetaan, mutta
tyollistymisen katsotaan pysyvan edelleen vahaisena yrityksissa. Tyollistettai-
siin kylla, mutta tyotehtavien tulisi olla silloin heille raataldityja. Monimuotoisuus
ei tule olemaan pelkka rikkaus, vaan se tuo mukanaan myds haasteita ja niihin
pitéda pystya vastaamaan. (Kauppinen ym. 2007, 139-140.) Tyon merkitysta pi-
detdén ihmiselle tarkedna arvona. Ihmisarvolle on merkityksellista tuntea kuu-
luvansa tydyhteis6on, olla osallisena yhteiskunnassa, maksaa veroja palkkatu-
loista. Vammaisten tyéllistdamiseen liittyvista tukipalveluista tulisi olla enemman

tietoa ja helpommin saatavissa. (Ekholm ym. 2014, 85.)

2.3 Erityista tukea tarvitsevat tyoelaméssa

Erityista tukea tarvitseva henkil® ei ole sidottuna mihinkaan tiettyyn vammaan
tai diagnoosiin. Henkil®, joka tAman maaritelman piiriin kuuluu, tarvitsee tukea
ja ohjausta toimiakseen yhteiskunnan jasenené. Syyna tuen tarpeen lisaanty-
miseen, voi olla psyykkiset tai kongnitiiviset vaikeudet, puutteellinen kielitaito
tai esimerkiksi traumaattiset kokemukset. Termin “erityista tukea tarvitseva” si-
sélla on mahdollisuus kasitella hyvin monia tuen tarpeita, kuten laaja-alaisia

oppimisvaikeuksia, mielenterveyden ongelmia tai kehitysvammaisuutta.

Suomessa on yrityksia, jotka tyodllistavat vammaisia osana omaa monimuotoi-
suuspolitikkaansa. Kayttaméatonta resurssia on runsaasti tyomarkkinoiden ul-

kopuolella ja tah&n on alettu yrityksissé& havahtua. Vuonna 2014 julkaistiin tut-
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kimustietoa vammaisten nuorten asemasta tydelaméssa. Tutkimuksessa tar-
kastellaan mm. mitka asiat estavat vammaisen nuoren tyodllistymista ja mitk&
toisaalta edistavat tyontekoa? Muina teemoina tutkimus kasittelee, miten vam-
maisuus vaikuttaa tyontekoon ja mita tukea tydelamassa toimiminen vaatii.
Tybnantajat toivoivat tutkimustulosten mukaan enemman tietoa tukipalve-
luista, joita vammaisten palkkaukseen on hyddynnettavissa. Ylempien johta-
jien mielipide vammaisten tyollistdmiseen oli positiivinen tai neutraali. Paaasi-
allisesti tutkimukseen osallistuvien nuorten kokemukset tydelaméasta olivat ol-
leet positiivisia. (Ekholm ym. 2014, 19,28-92).

Haasteellisiksi ryhmiksi tyollistymispolitikan kannalta katsotaan maahanmuut-
tajat, vajaakuntoiset, pitkaaikaistyottomaét ja ammattitaidottomat nuoret. Vajaa-
kuntoisen tydnhakijan maaritelma on osittain paallekkainen vammaisuuden
kasitteen kanssa. Sosiaalisen vastuun kantamista ei katsota yrityksen velvolli-
suudeksi vaan tarpeen on oltava koettu, oikea tyollistdmisen tarve. Avoimuu-
den ja verkostojen yhteistyon katsotaan olevan tarkeaa, tyorajoitteista on saa-
tava riittavasti tietoa. Vajaakuntoisten tydnhakijoiden sijoittuminen tydomarkki-
noille ei ole aina kaikille hakijoille realistinen tavoite, vaan on oltava muitakin

vaihtoehtoja. (Mannila, Forsander, Hummasti & Vehvilainen 2002, 9-11.)

Riittavan ajan antaminen ja kiireettéman tilanteen luominen auttavat luotta-
muksellisen vuorovaikutustilanteen syntya. Omat ennakkoluulot on hyva tie-
dostaa etukéateen ja suhtauduttava niihin kriittisesti. Ensimmainen kohtaami-
nen on tarkea, siina on selvitettdva, miten kommunikointi parhaiten onnistuu,
onko ymmarrysta ja taitoa vuorovaikutustilanteeseen riittavasti. Tyoyhteisdissa
saattaa olla vaikea puuttua eri kulttuureista tulleiden tyontekijoiden tuomiin
haasteisiin. Tyokaverit ovat mieluummin hiljaa kuin kertovat oman tyotaak-
kansa kasvaneen uuden jasenen myotéa. Pelko tulla leimatuksi rasistiksi tekee
asiasta arkaluontoisen. Eri kulttuurista tulevan opastus ja ohjaus voi kuitenkin
lisdtd muiden tyontekijoiden ty6té ja ohjaajana toimimista. Asioista tulisi puhua
avoimesti ja toteuttaa oikeudenmukaiset tehtava- ja tydjaot. Tydyhteison peli-

saannot, yhteiset tydasut sekda ammatillisuus, tasoittavat eroja ja helpottavat
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tyoyhteison toimintaa. Tydyhteisén yhtendinen asu tuo uskottavuutta ja auttaa
tyoroolin omaksumisessa, talldin yhteishengen syntyminen vahvistuu. Suuren
arvon saa hyva esimies, joka omalla esimerkillaan antaa mallin ja varmistaa
yhteisty6n toimivuuden. (Lahti 2014, 76, 201-207, 243.)

Hyvan tydpaikan tyontekijoita kohdellaan samanarvoisesti, ei "mamuna’ tai
vammaisena. Kertaaminen, ohjaaminen ja selittdminen ovat aikaa vievaa,
mutta hyvassa tydpaikassa niin tapahtuu ja siihen on varauduttu. (Lahti 2014,
49, 183-184). Monilla vammaisilla on runsaasti koulutusta ja myds tyokoke-
musta, mutta tydnantajilla ei ole tietoa heidan osaamisistaan eika tyollisty-
mista ja tyontekoa helpottavista tukimuodoista. (Ekholm ym. 2014, 36.)

Tehokkuuteen vedotessa voidaan todeta, etta se ei ainakaan vahenna rasisti-
suutta ja epatasa-arvoista kokemusta. Vammaisten ja muiden vahemmistoryh-
mien ndkeminen esteené ja huonompina tydntekijoind on selkeda. Esimiehen
rooli on tarkea tydyhteisdssa, han on suunnannayttajana omalla asenteellaan,
aanensavyllaan ja sanoillaan. Jokainen voi harjaantua ja oppia uusia asioita,
niin myo6s esimiehet. Kokemus on parasta oppia, kirjoista voi hankkia tukea ja
lisatietoa. Vapaamatkustajia ei tietenkdan sallita ja esimiehen liséksi jokainen
tyontekija on vastuussa tydyhteison hyvinvoinnista. (Lahti, 2014,117, 214-215,
218.)

Millainen on nuorten oma asenne ja suhtautuminen tyéntekoon? Vammaiset
nuoret joutuvat todistamaan omaa osaamistaan enemman kuin ns. tavalliset
tyontekijat. Tydnantajien mielesta tulisi olla realistinen, kaikki kohtaavat onnis-
tumisia ja pettymyksia. Tyollistyminen edellyttaa rohkeutta. Vammaisen nuo-
ren on vaikea l0ytaéa tasapainoa: miten paljon kertoa vammaisuudestaan ja
miten se voi vaikuttaa tyontekemiseen. (Ekholm ym. 2014, 38, 41-43.) Tyo6tur-
vallisuus tiedostetaan tarkeéksi ja se, ettd pystyvatkd vammaiset selviytyma&an
annetuista tehtavista turvallisesti, tai miten he itse kokevat selviytyvansa an-
netuista tehtavista turvallisesti (Lenglick-Hall ym. 2008, 255- 260).
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Tarvitaan halua ja aikaa téiden uudelleen raataléimiseen ja mahdollistamaan
tuetumman tyon tekeminen. Miten tydmaéaarat pidetaan kaikilla kohtuullisina si-
ten, ettei vammaisen tyontekijan tyot tule muiden tehtavaksi. Nuoret ovat itse
kehitelleet toimintatapoja ja apukeinoja selviytymiseensa erilaisissa tyotehta-
vissa. Asioiden kasittelyyn tarvitaan aikaa, tukipalveluiden kayttd on aktiivista
muutosvaiheessa seka uuden toiminnan ohjauksessa. (Ekholm ym. 2014, 56-
58,61.) Yhteenkuuluvuus ja luottamus eivat rakennu itsestaan, vaan se vaatii
tavallista enemman huomiota (Lahti 2014,76). Linnanméaelle palkattujen osa-
tyokykyisten tybaikaa ja tyopaivien maaria muokattiin toiveiden mukaan jous-
tavasti, tydssdjaksamista tuettiin myos ylimaaraisilla tauoilla (Leppakangas
2016, 102-103).

Tybhon valmentajan rooli oli tydn ulkopuolisissa asioissa ja niiden lapikaymi-
sissa tarkea. Kyseessa oli esim. bussiaikataulut ja muuttuneiden ty6aikojen sel-
vittdminen. Tydnantajalta olisi mennyt kohtuuttoman paljon tydaikaa naiden asi-
oiden opastamiseen. Uusien asioiden opettamisessa myos selkokielisyys ja
toistot nousivat esiin, toisaalta ohjaajan lasné oleminen hankaloitti tyon teke-
misté ja tyontekijoista tuli mahdollisesti enemman avun tarpeessa olevia. Tuen
tarve oli isompi alkupaivind. Tyontekijan opittua tyovaiheet, tyévalmentaja siirtyi
taka-alalle. (Ekholm ym. 2014, 51.) Valmentajien apua tarvittiin tydsopimuksien
lapikaynnissa, allekirjoitusvaiheessa seka yleensa osatydkuntoisten kanssa
tyoskentelyssa varsinkin, jos esimiehilla ei ollut aikaisempaa kokemusta
osatyokykyisista (Leppakangas 2016, 96).

Ulkopuolisen tyéhon valmentajan tuki katsotaan ensiarvoisen tarkeaksi. Erityi-
sen tarkedaksi tuki arvioitiin niille nuorille, joiden kehitysvammaisuus tai ymmar-
rykseen liittyvat vaikeudet sita edellyttaisivat. Pelkastddn mahdollisuus tdhéan
tukeen rauhoittaa tydnantajaa. Tyohon valmentajan roolissa tarkeéana pide-
taan osaamista ja ammattitaitoa juuri kohderyhman tukimuotoihin, joista yrityk-
sen tyontekijoilla ei ole osaamista. Kaikki tydntekijat ovat yhdenvertaisia, ja
ketdan ei kasitella silkkihansikkain. Tyotehtavia tulisi kierrattaa, ja vammaisia
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olisi hyva hajauttaa eri tehtaviin. Nain tietyt tyotehtavat eivat leimaudu pelkas-

tdan kehitysvammaisille kuuluviksi. (Ekholm ym. 2014, 50-51,78.)

Linnanmaen palkkaamat osatytkykyiset ovat kertoneet positiivista palautetta
organisaatiostaan, jossa ovat tydskennelleet. Heidan mukaansa kohde on
edellakavija, ennakkoluuloton, ainutlaatuinen tydymparistoltaan ja "tekemisen
meininki” on hyva. Linnanmaki koettiin monimuotoisena tydyhteiséna, joka an-
taa arvokasta kokemusta osatyokykyisille, jotka pystyvat myés myéhemmin

hyddyntamaan saamaansa kokemusta tydurallaan. (Leppékangas 2016, 85.)

3 Case Sarkanniemen taustaa

Vamlasin Ratko-projekti toteutti kesalla 2014 yhteisen projektin Linnanmaen
kanssa, projektin, jossa tydllistettiin 10 nuorta kesatdihin Linnanmaelle. Nuoret
olivat erityisammattioppilaitoksen opiskelijoita tai jo valmistuneita. Mukana oli-
vat paakaupunkiseudun erityisammattioppilaitokset ja Helsingin kaupungin tue-
tun tyollistymisen yksikkd. (Vates 2014.) Linnanmaen hyvien kokemuksien
myoOta on Sark&nniemen huvipuisto lahtenyt kokeilemaan samoilla ajatuksilla
toteutettavaa omaa projektiaan. Sarkanniemen huvipuisto ja Vamlas kaynnisti-
vat yhteisen projektin alkuvuodesta 2015. Yhteistyoverkostoon kutsuttiin mu-
kaan Tampereen alueelta Ylojarven tydllisyyspalvelut, Kiipulan ammattiopisto,
Validia sekd Ammattiopisto Luovi. Yhteistyoverkoston rakentamiseen otettiin
mallia Linnanmé&en projektista. Yhteistyoverkoston vastuulla oli |10ytd& omista

kohderyhmista osaavia ja motivoituneita kesatyontekijoita.
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3.1 Vammaisten lasten ja nuorten tukisaatio Vamlas

Vamlas auttaa vammaisia lapsia ja nuoria seka heidédn perheitaan toimimaan
yhteiskunnassa. Vamlas tuo esiin vammaisten lasten ja heidan perheidensa tar-
peita yhteiskunnallisessa keskustelussa seka lisda tietoa heidan asemastaan
ja oikeuksistaan. Vamlas tekee myds yhteisty6ta eri sidosryhmien kanssa, jotta
vammaisille lapsille, nuorille ja heidan perheilleen tarkoitetut palvelut olisivat
paremmin saavutettavissa ja paremmin kohdennettuja. Vamlas tukee tyollaan
lasten ja nuorten itsendistymisté. Yhteiskunnallisena tavoitteena on, etta vam-
maiset lapset ja nuoret voisivat elaa yhdenvertaisesti muiden kanssa seka
paasta muiden ikaistensa mukaisesti harrastuksiin, opintoihin seka tyéelamaan.
Vamlas tarjoaa myds asumispalveluja, koulutusta sek& apurahoja. (www.vam-

las.fi)

Vamlasin luoma tydyhteisélahtéinen Ratko-malli kehittéaa valineita tydyhteistjen
valmennukseen. Valmennuksen avulla saadaan oikea tyonhakija h&nelle sopi-
vimpiin tyotehtaviin, ja valmennus helpottaa vammaisten ja osatyokykyisten
tyollistymista ja tyossdjaksamista seka lisda tydyhteiséjen monimuotoisuutta.
Osatyokykyisen tai vammaisen rekrytointiin voi liittya epavarmuus siita, selviy-
tyyko tdma tehtavastaan. Ratkon kayttamien arviointityokalujen avulla tyota ja
ihmista voidaan sovittaa yhteen jo etukateen. Niiden avulla voidaan selvittaa,
mita tyo vaatii tekijaltddn ja mita taitoja ihmisella on suhteessa tyéhén. Osaky-
kyisilla ja vammaisilla on osaamista, ja usein onkin kyse ainoastaan tyotehta-

vien sovittelusta ja raataloinnista. (www.vamlas.fi)
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3.2 Sarkanniemi

Tampereen Sarkanniemi Oy on vuonna 1966 perustettu osakeyhtid. Sarkannie-
men Elamyspuisto muodostuu Tampereen Sarkanniemi Oy:n kuudesta nahta-
vyyskohteesta seka Tampereen kaupungin hallinnoimasta Sara Hildenin taide-
museosta. Vakituisia tyontekijoita Sarkanniemessa vuonna 2015 oli 98 seka
kausityontekijoita 520. (www.sarkanniemi.fi.) Sarkanniemen henkilostbéa va-
hennettiin vuoden 2014 puolella yt-neuvotteluiden tuloksena. Kesakauden au-
kioloaikoja on supistettu ja kesatyontekijoita palkataan vahemman kuin aiem-

pina kesina.

3.3 Ammatilliset erityisoppilaitokset

Ammatillisten erityisoppilaitoksien tehtédvana on tarjota ammatillista opetusta
erityista tukea tarvitseville nuorille. Opintoja voidaan suorittaa ammatillisissa
perustutkintoon johtavissa tai ammatilliseen peruskoulutukseen valmentavissa
seka tybhon ja itsendiseen elamaan valmentavissa koulutuksissa. Ryhmat ovat
pienryhmid, joissa tydskentelevat ammatilliset erityisopettajat, ohjaajat ja mah-
dollisesti henkilokohtaiset ohjaajat opiskelijoiden tukena. Kaikille opiskelijoille
laaditaan henkilokohtainen opintojen jarjestamistd koskeva suunnitelma
HOJKS. Erityisopetukseen voidaan ottaa opiskelija, joka tarvitsee oppimisvai-

keuksien, vamman tai muun syyn vuoksi tukea opintojen eteenpdin viemiseen.

Ammattiopisto Luovi on Suomen suurin ammatillinen erityisoppilaitos. Luovi tar-
joaa ammatillista erityisopetusta yhteensa yli 20 eri paikkakunnalla ympari Suo-
men. Opinnoissa lahdetaan liikkkeelle opiskelijan omista edellytyksista ja tavoit-
teista. Luovissa opiskelee vuosittain n. 1500 ammatillisen erityisopetuksen
opiskelijaa. Ammattiopisto Luovissa tyoskentelee yhteensa yli 800 eri alojen

asiantuntijaa. Luovi on osa Hengitysliittoa. (www.luovi.fi).



27

Ammattiopisto Luovin Tampereen yksikdssa opiskelee valmentavien koulutus-
ten lisaksi ammatillisiin perustutkintoihin opiskelevia nuoria. Tutkimuksen ai-
kana ammatilliseen perustutkintoon johtavia koulutuksia oli kiinteisto-, catering-
seka kotityo-ja puhdistuspalvelualan opinnoissa. Kiipulasaatio, Kiipulan koulu-
tus ja -kuntoutuskeskus Tampereen toimipaikka kuuluu myds verkostoon. Kii-
pula toimii Tampereella useassa toimipisteessa, koulutusaloja on ammatilliseen
peruskoulutukseen valmentavassa koulutuksessa, tyohon ja itsenaiseen ela-
maan valmentavassa sekd& monissa ammatillisissa perustutkinnoissa.

(www.Kiipula.fi)

3.4 Kuntouttava tyotoiminta

Ty6pajatoiminta on tarkoitettu 18-28 -vuotiaille henkildille, jotka tarvitsevat tu-
kea tydnhakuun, sosiaalisiin taitoihin ja valmiuksia jatko-opintoihin. Toiminta-
muotoina ovat yksil6llinen ohjaus, ryhmétoiminta seka koulutus- ja tydmahdol-
lisuuksien kartoittaminen. Asiakkaiden taustalla voi olla pitkaaikaisia sairauk-
sia, paihteiden kayttda, pulmia opintojen eteenpain viemisessa tai arkielaman
haasteita. Tavoitteena on 16ytda suuntaviivat elamalle, auttaa viranomaisten
kanssa kaytavassa yhteistydssa seka auttaa reitteja opinto- tai tydelamajak-

soille. (www.ylojarvi.fi)

3.5 Taitoarvioinnit

Vammaisten lasten ja nuorten tukisdatié on tuonut IMBA ja MELBA —menetel-
mat Suomeen. Keski-Euroopassa menetelmat ovat jo pitempaan olleet kay-
tossa. Tyonantajan ndkdkulmasta parhaimmat tulokset saadaan moniammatil-

lisen yhteistyon jalkeen. Menetelman kayttéa pidetdan kalliina ja aikaa vievana
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ja niiden kayttamiseen tarvittavien henkildiden kouluttaminen vaatii todellisen
tarpeen ja nakemyksen tulevasta hyodysta. Arviointimenetelmien kayton mah-
dollisuuksia voidaan pohtia myds tydvoimapoliittisesti. Suomen tyémarkkinoi-
den kayttamattdmana olevaa tydvoimaresurssia on runsaasti osatyokykyisissa,
voivatko IMBA ja MELBA -arviointimenetelmét tuoda tédhan uusia keinoja?
(Poutanen ym. 2009, 60-62.)

Case Linnanmaki-tutkimuksessa esimiehet olivat kokeneet arvioinnin paasaan-
toisesti hyvana tyokaluna, josta sai perustietoa hakijan vahvuuksista ja haas-
teista. Esimiesnakdkohtana kerrottakoon, etta kaikista esiin nousseista tuen tar-
peista ei valttdmatta ollut mitdan haittaa tarjolla olevaan tyétehtavaan. Linnan-
maen tyotehtavat olivat projektiin raataloityja ja vaatimukset suhteutettu niihin.
(Leppakangas 2016, 89-92).

Uutta tyévoimaa palkattaessa tai uusien tyotehtéavien soveltuvuutta uusille tyon-
tekijoille mietittdessa, on arviointimenetelmien kaytté mahdollista. Tavoitteena
on hankkia tietoa hakijan erityisesta osaamisesta ja valttda nain esimerkiksi
vaaran valinnan aiheuttamia tyoturvallisuuden riskeja. Soveltuvuusarvioinnin
tekee arvioija, jolla on ammattitaito tehtavaan. Arvioinnissa tarkennetaan haki-
jan soveltuvuutta avoinna oleviin tehtaviin joko haastattelemalla tai todellisia
tyotehtavia jaljittelevien olosuhteiden avulla. Organisaation kehittymisen ja ke-
hittdmisen kautta ajateltuna taitoarvioinnit ovat perinteisesti koettu tydyhteison
hyvinvoinnin tueksi. Oikeiden ihmisten ja heille sopivimpien tehtavien I6ytami-
nen on palapelin rakentamista. Olosuhteita ja tehtavia jarjestelemalla, henkilo-
kuntaa kehittamalla ja tydyhteison rakenteita muuttamalla saadaan kestavia tu-
loksia. Varsinkin erityis- ja johtamistehtaviin valittaessa arviointimenetelmien

hyodyntamisesta koetaan olevan yritykselle ja tyontekijalle etua. (www.ttl.fi).
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Moninaisuusosaamisella tydyhteisd saa arvokeskustelua ihmiskéasityksestaan,
mita tyo kenellekin merkitsee ja mita merkitsee kuulua tydyhteis6on. Tyoyhtei-
so6lla on mahdollisuus vahvistua ja hyddyntaa jo olemassa olevaa arvo- ja kult-
tuuriosaamistaan seka oppia ty6suhteista, koulutustaustoista ja moninaisuu-
destaan uutta. (Colliander ym. 2009, 328.)

On tarkeaa ottaa yksilé6 huomioon, yhdistdd hanen tydkykyarviointinsa ole-
massa oleviin ty6tehtaviin ja tydoloihin seka mahdollisesti raataléida niita sopi-
viksi tyoterveyshuollon ja tydyhteison avulla. Vajaakuntoisten tyotehtavissa
esiin nousevat suoritus- ja tehokkuusvaatimukset seké tyon fyysinen rasitta-
vuus. Tyon fyysinen raskaus voi olla peruste kielteiselle palkkauspaatotkselle.
Myds tyotehokkuudesta kerrotaan, ettéd suojatydpaikkoja ei ole vajaakuntoisil-
lekaan ja tyota pitaa pystya tekemaan ammattilaisen tasoisesti. Raataléinnin
haasteina pidetaén sita, etta tyotehtavat kuuluvat usein isompaan prosessiin
ja ne tulisi kaikki hallita tai tyotehtavat ovat kiertavia ja kaikkien tulisi hallita ne.
Yksittaiset raataloidyt tydaikajarjestelyt, saatetaan kokea epatasa-arvoisina.
Mikali jarjestelyt koskevat tydmatkoja ja aikatauluja, ne olisivat hyvaksytta-
vampia ja koettaisiin yhdenvertaisiksi. TAméan tyyppiset jarjestelyt saattavat ai-
heuttaa ajatuksia, etté tyontekija on erilainen tai mahdollisesti huonompi tyon-
tekija. (Kukkonen 2009, 107-109, 122-124,136.)

4 Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetyoni on tapaustutkimus Sarkanniemen huvipuiston ja Vammaisten
lasten ja nuorten tukisaatio Vamlasin yhteisesta projektista palkata erityista tu-
kea tarvitsevia nuoria kesatoihin. Linnanmé&en huvipuisto ja Lasten Paivan
S&atio ovat useamman vuoden aikana halunneet palkata syrjaytymisuhan alla

olevia nuoria kesatoihin.
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4.1 Case Sarkanniemen tutkimusmenetelmat ja aineisto

Case Sarkanniemen taustalla on onnistunut yhteisty6 aikaisemmilta kesilta
Vammaisten lasten ja nuorten tukisdation ja Linnanmé&en huvipuiston yhteis-
tyosta. Saatio kaynnisti Ratko-projektin vuonna 2012, ja sen yhtena tarkoituk-
sena oli tukea nuorten tydllistymista. Ratko-projektista saatiin koordinoiva
taho, joka helpotti Linnanmaen tehtavaa sopivien henkildiden I16ytymiseksi ja
palkkaamiseksi oikeisiin tehtaviin. Linnanmaki maaritti tyotehtavat, jotka anne-
taan erityista tukea tarvitseville tyontekijoille/hakijoille. Ratko-projektin kautta
saatiin kayttoon arviointimenetelma, jonka avulla arvioitiin tyétehtavien sovel-
tuvuutta hakijoille. Naiden menetelmien avulla tarkasteltiin annettuja tyétehta-
vié ja niiden vaativuutta suhteessa tyotehtavaan hakevan henkilon osaami-
seen ja taitoihin. Linnanmé&en huvipuiston henkilostopaallikkoé on sita mielta,
etta tdssa toimintatavassa tarkeimmat asiat ovat rekrytointivaiheen alkuosa ja
perehdytys. Vastuullinen kesaduuni -kampanja yhdessa Vamlasin kanssa on
haastanut tydnantajia tarjoamaan kesaty6ta myos vammaisille ja osatyokykyi-
sille nuorille. Vamlasin kokoama palkintoraati palkitsi Lasten Paivan Saation
Linnanméen huvipuiston esimerkillisesta toiminnasta vammaisten ja osatyoky-
kyisten nuorten tyollistdmisessa. Saatio on ollut aloitteellinen ja aktiivinen seka
osoittanut tahtoa raataldityjen ratkaisujen etsimiseen. Linnanmaen osatyoky-
kyiset tyontekijat ovat olleet yhdenvertaisia tyontekijoitd muiden nuorten jou-
kossa. (www.kesaduuni.fi) Linnanmaen hyvien kokemuksien my6ta on Sar-
k&nniemen huvipuisto lahtenyt kokeilemaan samoilla ajatuksilla vietavaa

omaa projektiaan.

Kesatyd tuo onnistuessaan nuorille upean tyokokemuksen. Nuori voi saada
ammatillisen itsetuntonsa kohdalleen ja l6ytaa paikkansa yhteiskunnassa. He
saavat kokea kuuluvansa joukkoon, jotka kayvat palkkatbissa, maksavat veroa
seka noudattavat sdannollisempéaé vuorokausirytmid. Yhteiskunnallinen vastuu
ja vastuu sosiaalisesta paaomasta, tyontekijoista, on poliittisesti ja markkinata-

loudellisesti ajankohtainen aihe. Tasa-arvo ja kokemus kuulumisesta yhteiskun-
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taan on tarkedd oman itsetunnon ja yhteiskunnan jaseneksi kuulumisen kan-
nalta. Tassa tutkimuksessa tarkastellaan, millaista tukea tyonantajat verkos-
toilta tarvitsevat, jotta eritysta tukea tarvitsevat nuori selviytyy kesatoista, mitka
asiat onnistuivat kesatyoprojektissa ja mitka ovat verkoston toiminnan kehitta-

miskohteet. Tutkimusongelma voidaan esittdd seuraavien kysymysten kautta:

1. Mitd tukea tydnantajan verkostoilta halutaan, jotta erityista tukea tarvitseva
nuori selviytyy kesatoéista Sarkanniemessa?

2. Mitka asiat onnistuivat kesatydprojektissa?

3. Mita asioita verkoston toiminnassa pitaisi kehittaa?

Tama tutkimus on kvalitatiivinen tapaustutkimus, jossa aineiston keruu on to-
teutettu teemahaastattelun ja seurantahaastattelun avulla. Lisaksi aineistoa ke-
rattiin osallistuvan havainnoinnin ja verkostokokousmuistioiden kautta. Sarkan-
niemen esimiehista viisi tarjosi tydtehtavia projektin kautta palkattaville nuorille.
Kokemusta esimiehilla Sarkanniemen alueella tyoskentelysta oli useita vuosia
tai vuosikymmenid. Ensimmainen haastattelukierros toteutettin 23.6.- 27.

7.2015 vélisena aikana.

Seurantahaastattelut suoritettiin elokuussa 2015 keséatyon paattymisen jal-
keen. Seurantahaastatteluun osallistui kolme esimiestd, jotka palkkasivat pro-
jektin kautta nuoria tydtehtaviin. Seuraavissa alaluvuissa kaydaan lapi tutki-
musmenetelma, analyysi seka tutkimuksen luotettavuus yksityiskohtaisemmin.
Haastattelut suoritettiin Sarkanniemen huvipuiston tiloissa. Ennen haastattelu-
tapaamisia kaikille osallistujille kerrottiin haastattelun materiaalin liittyvan opin-

naytetyon aineistoon.

Kaikille projektin kautta kesatoita hakeneille tehtiin taitoarviointi, jota verrattiin
tyotehtavien vaativuusarviointeihin. Arvioinnissa suositeltiin hakijan lisaksi mu-
kana olevan ihmisen, joka tuntee hakijan. Arviointiin kaytettiin noin kaksi tun-
tia/hakija. Arvioinnista hakija sai yhteenvedon, joka toimitetiin myods Sarkan-

niemen esimiehille. Mikali hakija oli viela taitoarvioinnin jalkeen kiinnostunut
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hakemaan tarjottuja kesatoitd, toimitettiin hanen ansioluettelonsa yhteyshenki-
I6n valityksella Sarkanniemen esimiehille. Arviointivalineiden avulla saadaan
paremmin esille henkildiden osaaminen ja kohdistettua se tarjolla olevaan tyo-
tehtavaan, talléin poistuu my6és mahdollisuus virhearvioinneista, jotka koskisi-

vat esim. muodollista patevyytta (Poutanen ym. 2009, 8-9).

IMBA ja MELBA-arviointivalineitd kaytetaan osatyOkykyisten tydnhakijoiden
tyollistamisen valineina. Vuonna 2009 Kuopion yliopisto teetti seurantatutki-
muksen arviointivalineiden toimivuudesta ja kokemuksista vuosilta 2005-2009.
Tutkimuksen tuloksista voidaan kertoa, etta parhaiten menetelméa soveltuu kay-
tettavaksi silloin, kun asiakkaan tyokyvysta kirjoitetaan virallisia lausuntoja. Me-
netelmaa pidetaan paaasiallisesti luotettavana. Positiivinen suhtautuminen li-
saantyy kokemuksen karttuessa menetelman kaytdsta. Mikali menetelmat ko-
ettiin tyolaiksi ja monimutkaisiksi, kritiikki kasvoi. (Poutanen & Laurinkari 2009,
59-60.) Tyotehtavien vaativuusarvioinnit (IMBA/MELBA) teetettiin kaikille haki-
joille niista tehtavista, jotka Sarkanniemen esimiehet olivat raataldineet kesa-
tyotehtaviksi, ja joihin verkoston kautta kesatyontekijoita haettiin. Tydtehtavien
vaativuusarvioinnit toimitettiin - Sarkanniemen esimiehille hyvaksyttavaksi.
(Skantz 2015.)

4.2 Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus

Laadulliseen tutkimukseen paatyminen oli luonteva valinta tutkittavan kohde-
ryhman pienen koon vuoksi. Tutkimuksessa tutkittiin vain esimiesten omaa ko-
kemusta. Tutkimus on tapaustutkimus, joka suoritettiin S&rkanniemen huvi-
puiston alueella. Tietyssa ymparistossa tapahtuvaa todellisiin tilanteisiin ja ko-
kemuksiin liittyvaa osallisuutta voidaan nimeté tapaustutkimukseksi. Laadulli-

sessa tutkimuksessa kohderyhman suuruudella ei varsinaisesti ole merkitysta
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(Alasuutari 1994, 39). Kun tutkittava kohde tai asia on maarallisesti pieni ta-
paus, sité tutkitaan perusteellisesti. Talloin kuitenkin joudutaan tinkimaan
yleistettdvyydestd, mutta tilalle saadaan jotain muuta, k&siteltavan aineiston
on muodostettava kokonaisuus, tapaus. Tapaustutkimusta voidaan kritisoida
sen puutteellisesta kurinalaisuudettomuudesta aineiston keruun aikana tai
analysointi vaiheessa, myos edustavuuden puuttumisesta kritisoidaan. Hy-
vana vahvuutena pidetaan kokonaisvaltaisuutta. Tutkimuksessa tulisi olla pro-
sessin lapindkyvyys ja perustelut hyvin lukijalle avattuna. (Aaltola & Valli 2001,
158-161.)

Tapaustutkimus eli case-tutkimus on yksi kvalitatiivisen tutkimuksen lajeista, se
ei itsessaan ole tutkimusmenetelma. Tapaustutkimuksen tavoitteena on havain-
noida asioita ja kuvailla ilmi6ita ja keskittya tutkittavan tapauksen esille nosta-
viin seikkoihin. Tapaustutkimuksien arvioinnin on koettu olevan haasteellisem-
paa, koska tutkimuksen tekijan ajatuksena voi olla ainutlaatuisuus, eika toista
samanlaista tapausta ole olemassa. Kuitenkin arviointia on tehtava, jotta tutki-
muksen luotettavuus ja patevyys tulee esitettyd. Tapaustutkimuksen luotetta-
vuuden arvioinnissa lukijoita auttaa se, etta tutkija on kertonut tarkasti haastat-
telu- ja havainnointitutkimuksen olosuhteet, paikat sekd mahdolliset hairidteki-
jat. Lukijan kannalta on myos tarkeaa, etta tutkijan tulkinnat on perusteltu ja
tutkimuksessa on mukana myos suoraa haastattelumateriaalia mukana. (Hirs-
jarviym. 1997, 160,231-233.)

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus kuvaa olemassa olevaa ajankohtaa, tata
hetkeé luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa. Pyrkimyksena on kuvata todel-
lista elam&& mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. On kuitenkin muistettava, etta
meista jokainen voi pitaa eri asioita tarke&na tai kiinnostavana. Ihminen tulkit-
see ja tekee paatoksiaan juuri silla ymmarryksella ja nakdkulmalla, mika hanella
on. Kvalitatiivisen tutkimuksen pyrkimyksen& on selvittda ja loytaa uusia tosi-
asioita eik& niinkaan todentaa ennakkoon tiedossa olevia vaittamia. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 1997,160-166.) Laadullista tutkimusta voidaan kuvata pro-

sessina, tutkimustehtavaa tai aineiston keraamista koskevat ratkaisut voivat
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elaa tutkimuksen edetessd, kokonaisuuden sanotaan olevan erdanlainen op-

pimistapahtuma (Aaltola ym. 2010, 70).

Havainnointiaineiston ollessa miten yksityiskohtaista tahansa tai suurpiirtei-
sempaa oleellista on aineiston erikoislaatuisuus verrattaessa sita tilastoaineis-
toon. Kvalitatiivisen aineiston ollessa luonteeltaan erikoislaatuisempaa kuin
joukko mittaustuloksia, voidaan aineiston analyysin kautta tarkkailla ja paatella
tutkittavasta ilmiosta hyvin véljasti erinakokulmia. Tieteellisessa tutkimuksessa
havaintoja ei itsessaan viela pideta tuloksina vain johtolankoina, joita tulkitse-
malla paastaan havaintojen taakse. Tutkimuksessa esiin nousseita havaintoja
tarkastellaan vain méaaritellyista nakokulmista. Laadullisessa tutkimuksessa on
yleista kerata aineistoa ja tarkastella sita monelta ei ndkdalalta. Kvalitatiivisen
aineiston ominaisuutena pidetéaan ilmaisullista rikkautta sekéa monitasoisuutta.
(Alasuutari 1994, 78-89.)

4.3 Osallistuva havainnointi

Tassa tutkimuksessa osallistuvia havainnointikertoja on ollut yhteensa kahdek-
san, havainnointi on tapahtunut yhteistyoverkoston kokouksissa, perehdytys-,
tyohaastattelu- ja koulutustilaisuuksissa, taitoarviointipaivissa seka luonnolli-
sissa tydskentelytilanteissa. Havainnointi tukee teemahaastattelua, nain aineis-
ton maara kasvaa ja sen luotettavuus vahvistuu. Tutkija pyrkii osallistumaan
tutkittavien toimintaan, heidan ehdoillaan havainnoijan tulee muistaa pitda omat

tulkintansa erilladn havainnoista (Hirsjarvi ym. 1997, 216-217).

Havainnoiminen on keino selvittdd ilmioita ja maaratyn ongelman eri tekijoita.
Havainnoimalla saadaan aineistosta esille esim. miten ne tukevat aikaisempia
havaintoja tai miten poikkeamat ilmenevat. Tutkijan ja tutkittavan valille syntyy

kaksisuuntainen dialogia vuorovaikutus, joka tutkimusprosessissa etenee.
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Osallistuvan havainnoinnin kayttd kytkee muut tutkimusmenetelmét, kuten
haastattelun, paremmin oikeisiin yhteyksiin. Riittavan aineiston saannin turvaa-
miseksi on havainnoiminen haastattelujen lisdn& hyvéa vahvistus. Havainnointia
voidaan tehda monella eri asteella piilohavainnoinnista osallistuvaan havain-
nointiin. Tassa tavassa tutkija osallistuu joissakin tilanteissa konkreettisesti
tyontekemiseen tai vain tarkkailee miten tutkittavat tyota tekevat. (Aaltola ym.
2001, 124-132.)

Osallistuvan havainnoinnin raportointia voidaan kuvata eraéanlaisena tulkkauk-
sena. Tulkkauksen tarkoitus tutkimuksessa on toimia kolmantena osapuolena
tutkitun yhteison ja tutkimuksessa esiintyvien henkildiden kanssa. Tekstia voi-
daan elavoittaa kayttden suoria lainauksia haastatteluista tai muistioista. (Aal-
tola ym. 2001, 137-140.)

Jotta tyon ja ihmisen hyva kohtaaminen onnistuu, tarvitsemme valineita tyoela-
man edellyttamien erilaisten taitojen ja tyon vaativuuden tarkasteluun. Tarvit-
semme valineitd, joilla voimme yhdistaa eri ammattilaisten osaamisen. Tyoky-
vyn arviointimenetelman (IMBA/MELBA) taito- ja vaativuusprofiilien vertailun
avulla voidaan tunnistaa tyonhakijoiden ja tydtehtavien yhteensopivuus esim.
milloin tydtehtavat ovat liilan vaativia hakijalle tai milloin se on lilan helppoa.

(www.vates.fi)

4.4 Teemahaastattelu

Tutkimus aineistona kaytetaan lisdksi Sarkanniemen huvipuiston palveluk-
sessa olevien esimiesten teemahaastattelua. Ensimmaisella haastattelukier-
roksella haastateltiin viittd esimiestd. Ensimmainen haastattelukierros sijoittui
23. 6.-26. 7.2015 valille. Haastateltavana olivat esimiehet, jotka olivat olleet

alusta asti projektissa ja raataldineet omista vastuualueistaan projektiin sopi-
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via tyotehtavid. Kesatyon aikana esiin nousseet tuen tarpeet, seka millaista tu-
kea nuoret olivat saaneet, selvitettiin seurantatutkimuksen avulla kesatyon

paattymisen jalkeen.

Teemahaastattelu on tyypillinen kvalitatiivisen tutkimuksen aineiston keruu-
tapa. Teemahaastattelussa tutkittavat paasevat hyvin mielipiteensa kanssa
esille ja kohderyhma on valikoitu tarkoitukseen sopivaksi. (Hirsjarvi ym. 1997,
164.) Teemahaastattelua kuvataan keskusteluna, jossa haastattelija vuoro-
vaikutussuhteessa haastateltavaan pyrkii saamaan selville haastateltavan aja-

tukset tutkittavasta aihepiirista (Aaltola ym. 2001, 24).

Laadullinen tutkimus suoritettiin haastattelemalla projektiin osallistuneita esi-
miehid. Nain saatiin luotettavaa, omakohtaista tietoa haastatteluista, rekrytoin-
neista ja kesatyon konkreettisesta ohjauksesta. Kysymyksiin saatiin aiheet
Vamlasin yhteyshenkilgilta. Kaikilta haastateltavilta kysyttiin samat kysymyk-
set. Haastattelutilanteissa keskustelu oli vapaamuotoista ja tarkentavien kysy-
myksia esittaminen oli mahdollista, jotta kaikki aihealueet saivat vastauksen.
Teemahaastattelussa tuloksia voidaan tulkita ja analysoida monella tavalla.
Tyypillisesti haastattelun kerrotaan olevan lomake- ja avoimen haastattelun
valimuoto. Aihepiirit eli teemat voivat olla olemassa, mutta kysymyksien jarjes-

tys tai tarkka muoto vaihtelee. (Hirsjarvi ym. 1997, 208.)

Haastattelun edetessa selvisi myds kahden esimiehen paatokset olla palkkaa-
matta hakijoita tasta projektista. Kaikki haastateltavat antoivat luvan haastatte-
lun nauhoittamiseen. Yksi haastateltava antoi ymmartaa, etta ei ehka toivo tu-
levansa tunnistettavaksi vastauksistaan. Haastateltavat suhtautuivat kaikki
myonteisesti haastattelutilanteeseen. Haastattelutilanne oli rauhallinen, siihen
tarkoitettu ja jarjestetty hetki heidan ty6paivastaan. Kaikkien toiselle kierrok-
selle osallistuvien haastateltavien kanssa sovittiin jo alustava toisen haastatte-

lun ajankohta alkusyksyyn.
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Ensimmaiselle haastattelukierrokselle osallistui viisi esimiesta, joilta kysyttiin
kysymykset:

a) Miten teille tiedotettiin kesan erityisnuorten rekrytoinnista?

b) Mita mietitte alkumetreilla?

c) Vastasiko ennakkotilaisuus maaliskuussa tarpeisiinne?

d) Mitka asiat vaikuttivat valintoihinne?

Haastatteluajankohdan ja —paikan valinnalla on merkitysta haastattelun etene-
miseen. Tuttu ymparisto luo turvallisuutta ja tekee haastattelusta sujuvaa, toi-
saalta voi hairitekijoiden maara olla suurempi esim. omalla ty6paikalla. Vuo-
rovaikutustilanteessa on kahden eri henkilon kohtaaminen, etukateen ei voi
tietdd, miten haastattelijan ja haastateltavan kemia kohtaavat. Haastatteluti-
lanne on hyva aloittaa esipuheilla ja siirtya aiheeseen tilanteen ja ilmapiirin va-
pauduttua. Kysymysten teemoittaminen tutkimusongelman mukaisesti sitoo
kokonaisuutta yhteen. (Aaltola ym. 2001, 27-33.)

Tutkimuksien kohderyhmista ei tulisi sulkea marginaaliryhmia, kuten kehitys-
vammaisia. Mikali nain tapahtuisi jaisimme paitsi hyvin oleellisesta puolesta asi-
oiden tarkastelua. Erityisryhmien tarkastelussa on tarkeaa, etta tunnistettavuus
ja arkaluontoiset asiat otetaan asioiden esiintuonnissa huomioon. (Kuula 2006,
147-152.) Laadullisessa tutkimuksessa aineiston keruussa otetaan teoreettinen
viitekehys huomioon ja rajauksessa pidetaan kriteerina teoreettisen edustavuu-
den perusideaa (Eskola ym. 1998, 64-65). Case Sarkanniemi tutkimuksessa on
haastatteluihin rajattu osallistuvaksi vain ty6étehtavia tarjonneet esimiehet. Olisi
ollut mielenkiintoista laajentaa kohderyhmaa myds muilla tydyhteison jasenilla,

mutta kaytettavissa oleva aika rajoitti kohderyhman valinnan esimiehiin.

Laadullisen tutkimuksen aineiston kasittely ja oikean tulosten analysointitavan
I6ytdminen vie aikaa, tutkijan on tyostettava aineistoaan ja loydettava oma tul-
kintatapansa (Valli ym. 2010 180). Ensimmaéisen kierroksen haastattelujen ja
koko tutkimuksen kannalta oli tarke&a, etta tyotehtavia tarjonneet esimiehet

osallistuivat ensimmaiselle kierrokselle, jossa haastattelun kysymykset olivat
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valintaan liittyvid. Toinen haastattelukierros antoi vastaukset siihen, millaisia ko-
kemuksia projektin kautta saatiin. Seurantahaastatteluun osallistui kolme esi-
miestd, jotka palkkasivat projektin kautta nuoria alaisuuteensa. Toisella haas-

tattelukierroksella esimiehilta kysyttiin kysymykset:

a) Millaista ohjausta tarvittiin?
b) Mita olisi ollut hyva tietdd etukateen?
c) Mik& meni hyvin?

d) Mik& auttoi onnistumisessa?

Haastatteluja kertyi yhteensa kahdeksan kappaletta. Haastatteluihin kaytetiin
aikaa keskimaarin puoli tuntia. Lyhyin haastattelu kesti 22 min ja pisin 30 min.
Haastattelukysymykset olivat kaikille samat ja aineistoa kertyi 17 sivua. Haas-
tateltavat olivat tottuneita ilmaisemaan mielipiteitdan ja puheenvuorot olivat
asiasisaltoisia ja tiiviita. Tutkittavan joukon ollessa suhteellisen pieni on syyta
huomioida, etta yksittéaisen vastaajan tunnistettavuusriski on olemassa. Haas-
tateltavien nimena on kaytetty termia "esimies” ja juoksevaa numerointia. Ai-
neiston koolla ei ole tutkimuksen onnistumiseen valiténté vaikutusta, vastauksia
tulee olla sen verran kuin tutkimusaiheen kannalta on valttamé&tonta (Eskola &
Suoranta 1998, 62).

Kvalitatiivisissa tutkimuksissa suorat tunnisteet poistetaan heti, kun aineiston
toimivuus teknisesti on varmistettu. Vastaajien luokittelu on vaihtoehtona toi-
miva, jos nimet eivat saa nakya tyéssa. Selitys luokittelulle on avattava lukijalle
nahtavaksi. Aineiston liiallista anonymisointia tulisi valttaa, jotta aineisto sailyy
mahdollisimman aitona. (Kuula 2006, 214.) Haastateltavat on pyritty sailytta-
maan anonyymeina. Tutkimuksessa kasitellaan myos laheisesti projektin kautta
palkattuja erityista tukea tarvitsevia nuoria, oli ensiarvoisen tarkeaa pitaa hei-

dan henkildllisyytensa ja tunnistettavuutensa erillaan tasta tutkimuksesta.

Haastatteluaineiston tuloksista esiin nousseet teemat on otsikoitu: Johtaminen,

tyoyhteiso ja tyodolot; Arvot, asenteet ja motivaatio; Osaaminen seka Terveys-
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ja toimintakyky. Aineiston analyysia ja tutkimuksen luettavuutta helpottaa kes-

keisten ydinteemojen lI6ytaminen (Aaltola ym. 2010, 80).

Haastatteluiden jalkeen aineisto on litteroitu. Litteroinnin voi suorittaa tarkkaan
kirjoittaen myods aannahdykset esiin, mutta yleensa se ei ole tarpeellista. Sup-
pein menetelma litteroinnin purkamiseen on oleellisten kohtien I6ytaminen ja
niiden esiin nosto. Teemahaastattelun yhtend vahvuutena pidetaén sit, etta
aineiston analyysin suorittaminen ei ole niin haastavaa kuin usein laadullisen
tutkimusaineiston kanssa. Aineistoa voidaan analysoida teemoittamalla tai tyy-
pittamalla. Litteroinnin jalkeen aineiston jarjestetaddn esim. teemoittain ja nai-
den teemojen alle kaikkien haastateltavien vastaukset asettuvat. Analysointi
on helppoa edeten yksi teema kerrallaan selvittden, mitka asiat nousivat esiin.
Aikaisempien tutkimuksien tulokset ja teoria on tassa vaiheessa kytkettava
mukaan. (Aaltola ym. 2001, 40-42).

Laadullisella eli kvalitatiivisella aineistolla tarkoitetaan tyypillisesti tutkijan hank-
kimaa haastatteluaineistoa. Aineisto on paasaantoisesti haastattelemalla ja lit-
teroimalla tehtyd. Havainnoimalla tehty aineisto sanellaan usein myos nauhu-
rille ja litteroidaan tekstiksi. Muistiinpanot, erilaiset paivakirjat tai poytakirjat ovat
myo6s laadullista aineistoa. Aineisto koodataan, tyypitellaén tai teemoitetaan

ryhmiin tiettyjen piirteiden avulla. (Aaltola ym. 2010, 111-114).

5 Aineiston kuvaus ja analysointi

5.1 Verkostotapaamiset ja muistiot

Yhteistyoverkosto tdsmentyi projektin edetessa ja kesatydpaikkoihin tarjosivat

hakijoita Ylojarven tyollisyyspalvelut, Kiipulan ammattiopisto sekd Ammat-
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tiopisto Luovi. Ensimmainen tapaaminen Ammattiopisto Luovin tiloissa yhteis-
tyoverkoston edustajien kanssa oli 8.1.2015. Ensimmaisen& aiheena oli, ver-
kostotapaaminen yhteistydn suunnittelun tiimoilta. Sarkanniemessa tyopaja esi-
miesten kanssa 22.1.2015, jossa tehtiin ehdotelma niista tydtehtavista, joihin
tyotekijoita verkoston kautta haetaan. Vaativuusarvioinnit IMBA/MELBA) niista
tehtavista, jotka Sarkanniemen esimiehet olivat laatineet ja joihin verkoston
kautta kesatyontekijoita haettiin, oli 27.1.2015. Verkostokokous 30.1.2015 kar-
toittaa ja suunnitella opiskelijoiden tukea rekrytoinnissa ja mahdollisen valinnan
jalkeen kesatdissa. Tapaamisia vuoden 2015 tammi-helmikuun aikana oli run-
saasti. Maaliskuun 2015 mennessa kaikkien verkostojen hakijat oli taitoarvioitu
seka tyopaikkahaastattelut Sarkdnniemessa tehtyina. (Skantz, J. 2015.)

Ensimmaisten verkostotapaamisten tavoitteena oli yhteistydn suunnitteleminen
ja verkostoiden esittdytyminen. Lisaksi kartoitettiin ja suunniteltiin opiskelijoiden
tukea rekrytoinnissa ja mahdollisen valinnan jalkeen kesatoissa. Verkoston ja-
senet saavat tehtavakseen mahdollisten hakijoiden kartoituksen. Kartoitusvai-
heessa kaikille hakijoille tehdaan taitoarviointi, jota verrataan tyétehtavien vaa-
tivuusarviointeihin. Arvioinneista kootaan lyhyt yhteenveto tydnantajaa varten.
Kaikki osapuolet olivat ensimmaisella kokoontumiskerralla pohtineet eri |ahes-
tymistapoja alkaneelle yhteistyolle. Vertailimme esiin nousseita asioita ja yksi
asia, joka kaikkien verkostoon kuuluvia mietitytti, oli kysymys, miten turvataan
riittdva tuki ja ohjaus kesan ajalle? Sarkanniemessa oli tehty perehdyttamista
vuosikymmenien ajan uusille tydntekijdille. Toimivatko nykyiset tavat uuden
kohderyhman kanssa? Tiedostaako Sarkanniemi, millaisen haasteen he ovat
ottaneet vastaan ja miten toimitaan, jos asiat eivat etenekaan niin kuin on toi-
vottu? (Skantz, J. 2015.)

Verkoston jasenet saivat tehtavdkseen mahdollisten hakijoiden kartoituksen.
Kartoitusvaiheessa kaikille hakijoille tehd&&n taitoarviointi, jota verrataan tyo-
tehtdvien vaativuusarviointeihin. Arvioinneista kootaan lyhyt yhteenveto tyon-

antajaa varten. Yhteistydmallina hyodynnetdadn Ratko-hankkeessa kehitettya
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toimintamallia osatyokykyisten tydllistymisen tukemiseksi. Mallia on kaytetty
Linnanmé&en kanssa jo edellisena keséna ja tullaan kayttdmaan myads tulevana

kesana. Linnanméaen kokemukset ovat olleet rohkaisevia.

Verkostoiden toimijat saivat itse suositella ja ehdottaa mahdollisia hakijoita
avoinna oleviin ty6tehtaviin. Vastuu tehtavan ja hakijan sopivuudesta oli verkos-
ton jasenilla, koska heilla oli tietamys omista kohderyhmistaan. Tyokyvyn maa-
rittiminen on helpointa verkostoiden toimijoilla omiin kohderyhmiinsa. Kohde-
ryhmien asiakkaat olivat hyvin erilaisissa tuen tarpeissa olevia hakijoita toisiinsa
verrattaessa, vaikka hakeutuivatkin samoihin paikkoihin. Tyokykya ja tuen tar-
vetta voidaan mitata monilla eri tavoilla ja tuen tarve voi vaihdella suuresti pie-
nellakin aikavalilla. Miten paljon yksilélla on tietoa ja taitoa erilaisiin tehtéaviin ja
mitkd ovat hanen henkiset ja fyysiset ominaisuutensa seka jaksamisensa?
(Skantz, J. 2015.)

Projektiin osallistuneiden verkostojen asiakkaat olivat hyvin erilaisista elaman-
tilanteista ja tuen tarpeista hakeutumassa kesatyoprojektiin. Verkostojen asiak-
kaiden erilaiset tuentarpeet ja eri elaméan tilanteet olivat myos verkoston jase-
nille haastavia kasitella. Taustoiltaan ja osaamisiltaan seka tuen tarpeiltaan eri-
laiset asiakkaat ja kesatydpaikan hakijat olivat jo verkostoiden jasenille hankalia
asettaa samanarvoiseen kilpailevaan asemaan toistensa kanssa. Tuen tarpeen
erilaisuutta voisi yksinkertaistaa luokittelemalla hakijoita kahteen eri rynmaan:
mielenterveyskuntoutujat ja muut tuen tarpeessa olevat hakijat. Mielenterveys-
kuntoutujan tai laaja-alaisen oppimisvaikeuden asiakkaan osaamiset voivat
erota toisistaan suuresti. Ulkoisesti nakyvia poikkeamia tai erityisia piirteitd on

mahdotonta havaita tai niita ei edes ole. (Skantz, J. 2015.)

Kaikilla yhteistyoverkostomme jasenilla on kohderyhmiin kuuluvia asiakkaita,
joko vammaisia, syrjaytyneita tai esim. terveydellisista syistd huonosti tydmark-
kinoilla parjaavia. Yhteinen tavoite on helppo I6ytaa, koska kaikkien asiakkaat
kokevat ja ovat kokeneet tydllistymisen esteitd. Sark&nniemen esimiehet ovat

saaneet mahdollisuuden osallistua tdhan projektiin ja muutamien halukkaiden
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esimiesten kanssa on tehty ehdotuksia mahdollisista kesdajan tydtehtavista,

joita tarjotaan taman projektin kautta tuleville hakijoille. (Skantz, J. 2015.)

Se kuinka monta tyontekijaa valitaan tehtaviin, tarkentuu rekrytoinnin edetessa.
Tiedossa on, ettd hakijoita on reilusti enemman kuin auki olevia paikkoja. Yh-
teistyoverkostojen kautta paikoista kiinnostuneita tuli noin 20. Ty6tehtavia tar-
jolla oli kahdeksan. Sarkanniemelle tarkeinta oli I0ytaéa tehtaviin sopivat tekijat.
Verkoston kautta tulevat tyontekijat eivat ole ylimaaraista resurssia, vaan osa
rekrytointiprosessia. Tyoaika tai kesatyon kesto riippuu tehtavasta, mika selvin-
nee haastattelun yhteydessa. Kesatyot ovat huhti-elokuun valisena aikana. Esi-
merkiksi siivouspartio tyoskentelee sesonkiaikaan juhannuksesta heindkuun
loppuun, mutta osassa tehtavista voi tyoskennelld koko kesan ajan. (Skantz, J
2015.) Projektin kautta tarjottiin kolmenlaisia tydtehtavia. lkéraja tyétehtavissa
oli 18 vuotta pois lukien siivouspartio, jossa alaikéraja oli 16 vuotta. ylaikarajaa
ei ollut.

Puutarhatyontekija toimi tiimissa tai yksin. Tehtavia olivat kitkeminen, istutta-
minen, haravointi seka nurmikon leikkuu, ja tydskentelyalue on laaja. Tyotahti
on ripea ja tybaika klo 6.00 — 12.00 tai 14.00. Puutarha-alan koulutusta ei vaa-
dita. Mikali hakijalla on ajokortti, se katsotaan eduksi. (Skantz, J. 2015.)

Siivoustyontekijalta ei vaadita taysi-ikaisyytta. Tehtavia ovat roska-astioiden
tyhjennys sekéa puhdistus, poytien ja terassien siistiminen. Tybaika paivassa
on 5 - 6 tuntia. Tyoskentely tapahtuu paritydna, ja muihin tehtaviin verrattuna
tybaika ei ole niin tarkkaan jaksotettu. Tehtavassa parjaa, jos osaa hygie-
niavaatimukset. (Skantz, J. 2015.)

Keittibapulainen/salityontekija tulee tydskentelemé&an Nasinneulan ravinto-

lassa tai Pellen pitseriassa. Ty6tehtaviin kuuluivat minimissaan tiskaaminen ja
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poytien siistiminen, liséksi keittion omavalvontatehtavat, tavaroiden vastaanot-
toa, esivalmisteluja ym. Tyon sisalto riippui siita, kuinka paljon oli valmis otta-

maan vastuuta. Tybaika on 6 tuntia. (Skantz, J. 2015.)

Sarkanniemen esimiehet olivat arvioineet ndma edella mainitut kolme tyotehta-
vaa sellaisiksi, etta niista tulisi selviytymaan sopivalla psyykkisella ja fyysisella
kuormittavuudella. Osa esimiehisté tuli silhen tulokseen, etta heilla on liian vaa-

tivia tyOtehtavia osoitettavaksi talle kohderyhmalle.

Tassa tutkimuksessa erityista tukea tarvitsevien tyokykyyn liittyvien tietojen kat-
sotaan olevan arkaluontoisia, joten henkil6llisyys on pyritty suojaamaan. Vas-
taajien anonymiteetti ja tutkittavien henkil6llisyys tulee suojata silloin, kun ky-
seessa on erittdin arkaluonteista asiaa (Eskola ym. 1998, 56-57). Tutkimusta-

voite voidaan esittaa seuraavien kysymysten kautta:

1. Mitd tukea tydnantajan verkostoilta halutaan, jotta erityista tukea tarvitseva

nuori selviytyy kesatoéista Sarkanniemessa?
2. Mitka asiat onnistuivat keséatyoprojektissa?

3. Mita asioita verkoston toiminnassa pitaisi kehittaa?

5.2 Ensimmainen haastattelukierros

Sarkénniemen esimiehista viisi oli paattanyt tarjota tydtehtavia projektin kautta
palkattaville nuorille. Kokemusta Sarkanniemen alueella tyoskentelysta heilla
kaikilla on useita vuosia. Esimiestehtavissa he olivat osallistuneet lukuisiin ke-
satyohakijoiden haastatteluihin. Haastattelut suoritettiin 23.6.-27.7.2015 vali-
sena aikana. Haastattelut suoritettiin esimiesten ehdottamina ajankohtina Sar-
k&nniemen huvipuiston alueella heidan toimipisteissaan. Tutkimuksen luotet-
tavuuteen vaikuttaa se, etté toiselle haastattelukierrokselle osallistui alkuperéai-
sesta viiden hengen joukosta vain kolme esimiesta. Suurin osa tutkimustulok-
sista perustuu siten kolmen esimiehen haastatteluihin, niiden jotka osallistui-

vat molempiin haastattelukierroksiin.
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Tutkimuksen tuloksia ensimmaiselta haastattelukierrokselta kasitellaén tassa
luvussa. Ensimmaiselle haastattelukierrokselle osallistui viisi esimiesta, joilta
kaikilta kysyttiin samat kysymykset:

a) Miten teille tiedotettiin kesan erityisnuorten rekrytoinnista?

b) Mita mietitte alkumetreilla?

c) Vastasiko ennakkotilaisuus maaliskuussa tarpeisiinne?

d) Mitka asiat vaikuttivat valintoihinne?

Johtaminen, tyoyhteis6 ja tydolot

Haastateltavat esimiehet olivat kaikki olleet mukana projektin alusta saakka.
Tietoa alkavasta projektista esimiehet olivat saaneet vuoden 2014 joulukuussa

sahkopostitse omilta esimiehiltaan.

Johdon tasolla projekti oli keskusteltu jo pitkéalle Vamlasin kanssa en-
nen Kkuin asia jalkautettiin esimiesportaalle ja kerrottiin, ettd néin teh-
daaén. (esimies 2)

Aikataulu oli nopea. (esimies 2)

Rivakka tahti kevaalla, kiire aikataulu, mutta halusimme ldhted mu-

kaan projektiin. (esimies 5)

Esimiehet olivat kokeneet, etta olivat saaneet olla mukana projektin alusta I&h-
tien, joskin alustavat neuvottelut ja paatds projektiin lahtemisesta oli neuvo-
teltu ylemmassa johdossa. Kohderyhman tuoma lisatydméaara on esilla use-
assa kohdassa. Projektin alkaessa esimiehet miettivat lisd&ntyvan tydmaaran
haasteita ja toisaalta vahentyneen henkilostomaaran riittavyytta. Alussa tiedon
puute oli aiheuttanut epéatietoisuutta, mista projektista oikeastaan on kysymys.
Verkoston toimijat olivat tuntemattomia esimiehille. Erityista tukea tarvitsevista
tyontekijoisté ei varsinaisesti kenellakaan ollut kokemusta. Pohdittavana oli

myo6s, miten kehitysvammaisista on kyse.
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Yhteinen kokemus ja tavoite Sarkanniemella ja Vamlasilla. Luottamus

Vamlasiin on suuri tdssa asiassa. (esimies 1)

Vamlas nimena oli jo minulle iso kysymysmerkki ja epatietoisuutta mika
vammaisuus, on kyseessa? Yleensa epatietoisuutta erkkojen kanssa

tyoskentelystd, minulla ei ole kokemusta heista. (esimies 2)

Esimiehille ja ylimmalle johdolle jarjestettiin ennen kesatodiden alkamista yhteis-
tyoverkostojen asiantuntijoiden kanssa tilaisuus, jossa kaytiin lapi esim. tuen

tarpeen maaritelmid ja mahdollisia eteen tulevia tuen tarpeita. (Skantz, J. 2015.)

Maaliskuun tilaisuudesta jai mieleen se, etté naita nuoria kohdel-
laan samalla tavalla kuin keta tahansa muutakin tyontekijaa, tilai-

suudet oli hyvia ja hyodyllisia. (esimies 2)

Konkreettista tietoa, mité voi odottaa. Ammattilaiset vastassa, jo-

ten se helpotti meidan tyontekijoiden painetta. (esimies 3)

Osallistuin kaikkiin tapaamisiin ne oli tarpeellisia ja ennakkoluuloja
rikkovia. Loistava tukitoimi ja vahvisti asioita, tarkea asia. (esimies
5)

Haastateltavat olivat paasaantdisesti sita mielta, etta tapaamisia oli ollut suh-

teellisen runsaasti ja yksittaiset tilaisuudet eivat nousseet muita tarkeammiksi.

Tapaamisia ollut monia ja sdanndéllisesti, yksittaiset tilaisuudet ei-
vat jadneet mieleen. Tapaamisien maara tuntui valilla turhautta-
valtakin, koska kokemusta rekrytoinnista on meilléa runsaasti, en

kokenut tata sen erikoisemmaksi. (esimies 1)

Tapaamisia on ollut runsaasti, riittavasti mielestani. (esimies 2)
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Kohderyhméana oli erityista tukea tarvitsevat nuoret. Heidan kanssaan enna-
kointi ja mahdollisimman valmiiksi selvitelty malli on paras tapa toimia. Kaikki
epamaaraiset ja sinnepain vihjailevat tiedotteet tekevat odottamisesta ja ym-
martamisesta haastavampaa. Kukaan nuorista ei tiennyt haastatteluun tulles-
saan, milloin ty6t alkaisivat tai minka pituisesta tyotehtavasta on kyse. Aika-
taulut ja raha-asiat jaivat selvittamatta, ja haastatteluiden aikana naihin kysy-
myksiin ei saatu vastauksia. Sarkanniemen esimiehet olivat osallistuneet etu-
kateen pidettaviin valmennuksiin ja verkostopalavereihin. He kokivat olevansa

kokeneita osaajia haastattelutilanteissa ja valintojen tekemisessa.

Arvot, asenteet ja motivaatio

Esimiehet olivat saaneet paattaa itse, ovatko halukkaita l[ahtemaan mukaan
projektiin. Tyotehtavista oli pohdittava, olisiko eriytettavia tehtavia riittavasti ja
saadaanko asiakas- ja tyoturvallisuus toteutumaan. Eras esimies pohti, onko
heidan kaytdssaan oleva perehdytysmateriaali sopivaa ja miten paljon tarvitaan
apumateriaaleja, esim.  tyotehtdvan  opastamisessa tai  yleensa

perehdyttdmisessa.

Ty06- ja asiakasturvallisuusasiat nousivat ensimmaisena esiin. (esimies
3)

Aina uudet asiat on mietittava perusteellisesti. Ensin vastauksena oli,

ettd ei kuulosta hyvalta. Ylipaataan ensin ei kiinnostanut. (esimies 4)

Ensimmaisissa tapaamisissa oli epatietoisuutta, mista on kyse, ja mita

tuleman pitaa? (esimies 2)

Kaksi esimiesta ei paatynyt valitsemaan projektin kautta tyontekijaa alaisuu-
teensa. He osallistuivat haastatteluihin ja tekivat paatoksen osallistumisesta

projektin jatkoon haastattelujen jalkeen.
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Saastdlinjaukset menossa, ei suosita ketaan hakijaa, vaan rehelli-
sesti mietittava miten parjataan kesalla ja kenen niskaan hommat

kaatuu. (esimies 3)

Tiedon lisdantymisen myota esimiesten positiivinen suhtautuminen projektiin

lisdantyi. Yhteinen tahtotila I0ytyi avoimen keskustelun ja tiedottamisen myaGta.

Positiivinen juttu, into ja ihana olla mukana téllaisessa projektissa. (esi-

mies 2)

Aina ollut kuitenkin halukkuus ottaa avoimesti kuka tahansa vastaan.
Alussa mietin lisatdiden maaraa, kaikki sujui kuitenkin ihan hyvin, kun

paastiin kayntiin. (esimies 4)

Tavoite ja tahtotila |0ytyi. (esimies 5)

Moni kesatydta hakenut nuori tuli rekrytointin muiden kannustamana. Oma
motivaatio ei ollut valttamatta niin korkealla kuin tukiverkostojen. Moni epaili
osaamistaan ja sitd, olisiko han riittavan hyva, eikd olisi halunnut kokea
pettymysta. Verkostoissa kannattaa tehda hyva valmennus tydnhakuun ja

harjoitella haastattelutilanteita riittavasti. (Skantz, J. 2015.)

Osaaminen

Esimiehet, jotka tutkimukseen osallistuivat, olivat hyddynténeet kovin vahan ar-
viointimenetelmien tuomaa materiaalia. He luottivat omaan arviointitaitoonsa ja
kokemukseensa tythaastatteluissa. Tassa tutkimuksessa vastaavaa hyotya ei
saatu arviointimenetelmaa kayttamalla. Esimiehen olivat pohtineen, voiko arvi-
ointimenetelmé&n laatijan mahdollinen kadenjalki nakya tuloksissa. Olisiko mah-
dollista, etta taitoarvioinnin tekijalla ei ole itsellaan riittvasti tietoa erityista tu-
kea tarvitsevan pisteyttdmiseen liittyvista tulkinnoista? Osaako héan tulkita vas-
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taukset oikein? Eriarvoisuutta lisasi myos se, ettd normaalin kesatyorekrytoin-
nin kautta hakevat eivat tule saman arviointiseulan kautta Sarkanniemen tyon-

hakijaksi. Taitoarviointi néhtiin rajoittavana ja tyollistymisen esteendakin.

Ty6- ja asiakasturvallisuus olivat ensimmaisia asioita, joita esimiehet ovat
pohtineet projektin alusta lahtien. Vamlasin teettaman taitoarvioinnin pisteytyk-
set olivat esimiehilla etukateen luettavina. Taitoarvioinnit olivat hakijoiden ha-
kemuksien liitteind, ja niista sai tiedon tehtavakohtaisiin pisteytyksiin. Taitoar-

viointi ei tuonut lisdarvoa valintoihin.

Luottamus Vamlasin tekem&an etukateisvalintoihin oli suuri. Alku-
kartoituslomakkeet eivat olleet helppolukuisia eivatkéa mydskaan

vaikuttaneet valintoihini mitenkaan. (esimies 1)

Hakijoilta kysyttiin samat kysymykset kuin normaalissa rekrytoin-

nissa. (esimies 1,2)

Tybnvaatimuksen arviointilomakkeet eivat vaikuttaneet valintaan.

(esimies 5)

Tutustuin profiileihin ja taustatietoihin ennen haastattelua. (esi-

mies 1,3)

Sarkanniemen esimiesten kokemukset tyontekijavalinnoista kesatyopaikkoihin
olivat kymmenien vuosien ajalta. Esimiehet kokivat, etté juuri rekrytointi on
heidan yrityksessaan pitkélle suunniteltua ja saumatonta yhteisty6ta esimies-
ten valilla. Jokainen esimies tietdd, mitka ovat yrityksen arvot ja mita odote-
taan valituilta hakijoilta. Esimiehet arvostavat henkil6kohtaista kontaktia, joka
merkitsee valinnassa paljon. Valintakriteereissa oli huomioitu hakijan kyky

tydskennelld rynmassa ja reippaus.

Ryhmatydskentely ja yksintydskentelytaitoinen. (esimies 3)
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Haastattelutilanteessa luotu henkilokohtainen kontakti ehdotto-

man tarked, todellinen reippaus tulee esiin. (esimies 4)

Reippaus, hyva asenne tyon tekemiseen. (esimies 1)

Haastattelussa naki, kenesséa on potentiaalia naihin hommiin, ja

patevan oloiset palkattiin. (esimies 2)

Tyo6- ja asiakasturvallisuus osaaminen. (esimies 3)

Hakijan on oltava asiakashenkinen, iloinen, positiivinen ja saan

vaihteluja kestava, tyon tekemiseen soveltuva. (esimies 5)

Alan opiskelija. (esimies 1)

Ensimmaisen haastattelukierroksen tuloksien perusteella kaikki viisi esimiesta
olivat sitd milta, etta hakijat, jotka tulivat valituiksi, olisivat tulleet valituiksi
myo6s ns. normaalin rekrytoinnin kautta. Haastattelussa pisteytykset ja taitoar-
vioinnit eivat vaikuttaneet, vaan itse haastattelutilanne. He olivat sitd mielta,
ettd valinnan jalkeen voi lukea lomakkeet ja l6ytaa asiat, joissa valittu henkil®
tarvitsee tukea. Projektin kautta palkatut henkil6t olivat kuin ketka tahansa ke-
saksi palkatut tyontekijat kohteissa (vain esimies tiesi projektista). Osa esimie-

hista koki jo alkukesasta projektin olleen tyéllistava ja aikaa vieva.

Projektin kautta haastatellut saivat puolet pidemmaéan haastattelu-

ajan kuin tavallisen rekrytoinnin kautta hakeva. (esimiesl)

Haastatteluaikataulu oli noin 15 - 20 minuuttia, ja osalla haastateltavista oli oh-
jaaja mukana. Haastattelijat esittivat kysymyksensa lomakkeen mukaisesti.
Mikali haastateltava ei ymmartanyt kysymystéa, pystyi ohjaaja auttamaan tilan-

netta eteenpain. (Skantz, J. 2015.)
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5.3 Toinen haastattelukierros

Toisen kierroksen haastattelut suoritettiin elokuussa 2015 kesatydprojektin
paatyttya. Toinen haastattelukierros antoi vastaukset siihen, millaisia koke-
muksia projektin kautta saatiin. Seurantahaastatteluun osallistui kolme esi-
miesta, jotka palkkasivat projektin kautta nuoria alaisuuteensa. Kaikilta esimie-
hiltéa kysyttiin samat kysymykset:

a) Millaista ohjausta tarvittiin?

b) Mita olisi ollut hyva tietdd etukateen?

c) Mika meni hyvin?

d) Mika auttoi onnistumisessa?

Johtaminen, tyoyhteis6 ja tydolot

Kaikki esimiehet arvostivat tydnantajansa ja tydyhteisonsa panosta tassa pro-
jektissa. Tyoyhteison koettiin auttaneen projektin onnistumisessa. Haastatte-
luihin ja perehdyttamiseen kaytetty aika oli suurempi kuin aikaisempina ke-
sind. Kaikkia verkostojen kokoontumisia ennen keséatydn aloittamista ei koettu

niinkaan tarpeelliseksi tai nilden mé&&ran koettiin olleen liian suuri.

Ymmartava ja joustava tyoyhteiso, joka ei ole hyokkaava vaan oh-

jaava. (esimies 1)

Sarkanniemen tydntekijat ovat olleet tarkeéssa roolissa valittujen

tyontekijdiden viihtymisessa. (esimies 2)

Palkattu viihtyi ja vietti aikaansa Sarkanniemessa paljon myés va-

paa-ajallaan. (esimies 1)

Rekrytointi on Sarkan isoin vahva taito, talla kaikella on suuri yh-

teiskunnallinen merkitys. (esimies 4)



51

Muutaman hakijan kanssa jarjestetéan monta tapaamista, kun

100 hakijaa saa vaan pienen huomion. (esimies 2)

Yhteistyd verkostojen kanssa koettiin onnistuneeksi ja tarkeaksi. Kesaajalle
jarjestetty tyohon valmentaja oli tukena tarvittaessa. Tukiverkostot nousivat
tarkeaksi osaksi tutkimusta, ja verkostojen osallistuminen oli oleellista keséa-

tyon onnistumisen kannalta.

Tybhon valmentajan kanssa meni hyvin, han oli tuki valituille.
Alku- ja loppuhaastatteluissa tavattiin ja kesalla pari valitapaa-
mista. Ei tarvinnut soitella, mutta tiedettiin, misté apua ja tukea
saa lisaa. Kevaalla oli paljon enemman isoja kysymysmerkkeja.

Tybhon valmentaja oli téarkea taho. (esimies 2)

Hyvat yhteydenpidot tukijoukkoihin. Paattokeskusteluihin osallis-

tui kolmikanta. (esimies 4)

Arvot, asenteet ja motivaatio

Esiin nousi useasti se, etta valitut tyontekijat olisivat tulleet valituiksi myds nor-
maalin rekrytoinnin kautta. Esimiehet eivat vahenténeet vaatimuksia, vaan piti-
vat valinnoissa saman tason kuin aikaisempinakin kesina, vaikka kohderyhméa
tdsséa projektissa oli erilainen. Voidaan my6s todeta, ettéa verkostot ovat itse
saaneet paattaa, keta tarjoavat kohteeseen tyéta hakemaan. Olivatko verkos-
ton hakijat liilan hyvia, jos he olisivat paatyneet myds normaalirekrytoinnin kautta
valituiksi? Tyotehtavat, jotka tarjottiin projektin kautta haettaviksi, olivat samoja,

joihin aikaisemminkin on palkattu kesatyontekijoita.

Odotukset eivat olleet kovin suuret tdssa tehtavassa. (esimies 1)

Haastattelun kautta valittiin oikeat henkildt, otettiin sellaiset haki-

jat, jotka kykenee hommiin. (esimies 2)
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Osa Sarkanniemeen projektin kautta tyollistetyistd nuorista oli toivonut, ettei
heidéan polkuaan kesatdihin tuoda missaan vaiheessa ilmi tydyhteistssa.
Myodskaan asiakkaat eivat tienneet projektista, vaan projektin kautta tyollisty-

neet olivat kuin ketka tahansa tyoyhteisossa tyoskentelevat.

Kohteissa kukaan (muu kesatyontekija) ei tiennyt, kuka on valittu

minkakin projektin kautta tdihin. (esimies 2)

Osaaminen

Totuudenmukaisen osaamisen kertominen ja dokumentointi on aarettéman
tarkeaa ja palvelee kaikkia osapuolia. Miten tieto osaamisesta saadaan
totuudenmukaiseksi ja kayttdon? Siihen on monia tapoja: opintojen kautta
todistus osaamisesta, arviointitesteja tai osaaminen voidaan arvioida ja
pisteyttaa. Alan opiskelija oli ykkésvaihtoehtona yhdella esimiehella. Haki-
joissa oli runsaasti ammatillisen koulutuksen opiskelijoita, joilta 16ytyi moniin
tehtaviin vaadittavaa ammatillista osaamista. Ammatillisen koulutuksen merki-

tys ei noussut suurestikaan esiin.

Hakija olisi voinut paasta myos normaalin haun kautta samaan
tyotehtavaan. Alan opiskelija on ykkoésvaihtoehtona hyva, siita on

apua opiskelijalle. (esimies 1)

Tiedot ja taidot karttuivat tyota tehdessa, mutta se vaati paljon aikaa ja kertaa-
mista. Esimiehet kayttivat myos aikaa tydaikojen ja julkisten kulkuneuvojen ai-
kataulujen kertaamiseen. Ohjaajien lasnaolo ja tuki esim. tybelaman pelisaan-

tojen lapikdymisessa oli oleellinen.

Kaikilla oli samat mahdollisuudet onnistua tai epaonnistua, séan-

not on samat kaikille. (esimies 4)
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Palkattu oppi kesan aikana ty6n ja asiat paranivat. (esimies 1)

Nuoret ovat itse parhaita kertomaan, missa apua tarvitsevat ja kuinka paljon.

Vammaisilla tdma taito on vaikeammin ymmarrettavissa hanella itsellaankin.

Palkattu oppi kertomaan mika on vaikeaa. Puhuttelujen ja ohjauk-

sien jalkeen ymmarsi vastuutaan. (esimies 1)

Toisen kanssa kaikki meni hyvin. (esimies 4)

Normaalin rekrytoinnin mukana nama hakijat, tukihenkild mukaan,
jos tarve. Rima pidetéaén kuitenkin tietylla tasolla ja valituksi tulee
sen mukaan tai ei. Lomakkeet, jotka kerattiin tydnvaatimuksista,
olivat aika vahan kaytossa, pisteytys on aika rajoittavakin, ei ke-

taan tavallistakaan hakijaa pisteytetd samalla tavalla. (esimies 2)

TyoOtehtavia raataloitiin tilanteen niin vaatiessa, jotta tyot tulivat tehdyiksi. Mi-
ten tyomaara pidetaan kohtuullisena kaikilla niin, etteivat muut tee vammais-
tenkin tydtehtavia. Henkilékunta jousti osaltaan, kuitenkin niin, ettei kukaan
joutunut tekeméaan toisenkin tyontekijan tyotehtavia. Vaatimukset projektin
kautta tulleille tyontekijdille olivat aavistuksen vahaisempia kuin muilla tyonte-
kijoilla. (Skantz, J. 2015.)

Terveys- ja toimintakyky

Sarkanniemen esimiehilld oli kokemusta kesatyontekijoisté ja ohjaustarpeista
runsaasti vuosien ajalta, joten vertailua ns. tavallisen tyontekijan ohjaustar-

peista ja erityista tukea tarvitsevien ohjauksesta oli luotettavaa tehda.
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Ohjausta ja toistoa tarvittiin paljon enemman kuin normaalirekry-

toinnin kautta tulleelle kesatyontekijalle annetaan. Kuukauden jal-
keen kaveri paasi jyvalle, mita hanelta odotetaan. Motivointitiin ei
toiminut samat asiat kuin muilla, esim. palkattu ei hoksannut, etta
tekemalla sovitut rutiinihommat hénella olisi mahdollisuus osallis-

tua uusiin mielenkiintoisemmiksi kokemiinsa tehtaviin. (esimies 1)

Perehdyttamiseen meni enemman aikaa kun tavallisesti. Erityis-
piirteet tulevat mahdollisesti esiin vasta pitkan ajan jalkeen, aluksi

kaikki vaikuttaa ihan normaalirekrytoinnin porukoilta. (esimies 4)

Esimiehet olivat joutuneet tekemaan muutoksia alkuperaisiin suunnitelmiin ja
tydvuoroihin. Tyévuorojen suunnittelussa oli my6s pitéanyt ottaa huomioon, ettéa
projektin kautta tyollistetyt eivat tydskentele samaan aikaan kohteessa, vaan
tekevét tydvuorot vuorotellen. Tyon fyysinen raskaus myds tullut esiin yhden
tyontekijan kohdalla ja hanen tyévuorojaan jouduttiin suunnittelemaan uudel-

leen niin, ettd voimavarat riittivat.

Tyopaivien lukumaaraa perakkain jouduttiin véhentamaan nope-

asti jo alkuvaiheessa 4:sta paivasta 3 paivan jaksoon. (esimies 1)

Esiin nousi myds asioita, jotka eivat suoranaisesti koskeneet fyysisia voimava-
roja vaan yleensa tyoelamakuntoisuutta. Tyontekijaksi valituilla oli kesan ajalle
paljon omia suunnitelmia ja tydntekoon sitoutuminen karsi niistd. Tama tulos
tukee tunnetta epatasa-arvoisuudesta, jos muu henkildsto ei saa samanlaista
kohtelua esim. vapaapaivien kierrossa. Tyontekijoiltd odotettiin kuitenkin, etta
heilla olisi tydelaméan perustaidot hallinnassa, kuten aikataulujen
noudattaminen ja ilmoittautumisen kaytannoét. Verkostojen kautta saatu

ohjaustuki oli koettu erittain tarpeellista, ja padsaantoisesti se olikin toiminut

hyvin.
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Tyo6vuoroja suunniteltiin niin, etta palkatut tydskentelivét eri tyo-

vuoroissa. (esimies 2)

TyoOelamaa ei suunnitella omien tarpeiden mukaan, valitulla oli
paljon omia menoja, festareita ja hyvan sdan aiheuttamaa tarvetta
vapaille. Keskittymiskyvyn rajoitteet olisi ollut hyva tietaa etuka-
teen. Hakijan tulisi tietéda tydelaman tavoitteet, odotukset ja peli-

saannot ennen téiden alkamista. (esimies 1)

Mahdolliset esteet tydnteolle oli kayty hyvin lapi etukateen ja ne

osoittautuivatkin todellisiksi. (esimies 4)

Voisiko rajoitteen kohdentaa esim. fyysiseen toimintakykyyn, jos
se on tyon tekemisessa oleellisin asia, eika keskityta henkisiin asi-

oihin (mikali ne eivat ole tarkeimpid). (esimies 2)

Osa esimiehista koki saaneensa kesatyon alkaessa kolmikanta keskusteluissa
riittvasti tietoa palkatun ohjauksen tarpeista. Osalla tyontekijoista oli kuitenkin
kesatybn edetessa selvinnyt uusia tuen tarpeita, joista ei oltu keskusteltu.

Tyoterveyteen liittyvat asiat eivat nousseet missaan vaiheessa ajankohtaisiksi.
Taitoarvioinnin kaytt6 oli vahaista, ja sieltd esiin nousseet tiedot tyokyvyista
kyseisiin ty6tehtaviin koettiin vahaisina. Tyontekijoiden kyvykkyytta hoitaa tyo-
tehtaviaan, ja sen vaikutusta jaksamiseen ei arvioitu lainkaan ty6terveydellis-

ten asioiden kautta.

Avustajan tarve nousi esiin jo haastatteluvaiheessa yhden kesaty6ta hakevan
kohdalla. Ohjaajan tarve oli ilmeinen ja ilman lisdohjausta ty6ta ei paasty teke-

maan.
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Rekrytointivaiheessa esiin nostettu lisdohjauksen tarve oli myds
selvilla alusta alkaen. Valitun kesatyontekijan tuen tarve oli run-
saampaa kuin mita kohde itse olisi pystynyt jarjestamaan ja lisa-

tuen palkkaamiseen oli edessé. (esimies 4)

Avustajan tarve yhden valitun kohdalla oli tullut esiin heti valinnan
jalkeen. Avustajaa ei saatu palkattua, joten kaveri ei aloittanut tyo-
taan. Avustajan avulla kaveri olisi pystynyt noudattamaan kellon
aikoja ja pystynyt kaymaan toissa. (esimies 4)

5.4 Haastatteluaineiston yhteenveto

Haastatteluaineiston yhteenveto ensimmaisen ja toisen haastattelukierroksen
tuloksista esitetdan tassa luvussa teemoittain. Ensimmaisen haastattelukier-
roksen aikana esiintynyt epatietoisuus projektista ja erityista tukea tarvitsevien
ohjauksesta on selvasti vahentynyt toisen haastattelukierroksen jalkeen. Nah-
tavissad on myds se, ettd yhteisen tahtotilan 16ytyminen on kantanut koko pro-
jektin ajan tydyhteisda eteenpain. Toisen haastattelukierroksen jalkeen vah-
vistui myds tieto siita, etta Sarkanniemi on valinnut kohteeseensa parhaiten
sopivat hakijat ja saanut verkostojen kautta saman osaamisen omaavat tyon-

tekijat kuin ns. normaalin rekrytoinnin kautta olisivat valinneet.

Ensimmaisen haastattelukierroksen tuloksista selvisi, etta tapaamisia oli ollut
paljon, esimiesten mielesta perati riittavasti. Esimiehet eivat olleet kokeneet
esim. koulutustilaisuutta erityisista tuen tarpeista mitenkaan mieleen painu-
neena. Toisen kierroksen jalkeen on havaittavissa, etta tyontekijoiden tuen
tarve on tyéllistanyt esimiehia ja tyoyhteis6a runsaasti. Oikein kohdennetulla
tiedon siirrolla ja tuen tarpeen avaamisella olisi voinut olla merkitysta ohjauk-

sen onnistumiselle.
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Tybelamataitojen osaaminen ja oma motivaatio tyon tekemiseen olivat tyon
teon onnistumisessa oleellisia asioita. Ensimmaisessa haastattelukierrok-
sessa esimiehet kertoivat valintakriteereina olleen arvojen, esim. reippauden
ja hyvan asenteen, merkityksellisia valinnan kannalta. Toisen haastattelukier-
roksen tulokset kertovat sen, ettd kaikki tuen tarve ei tule esiin haastatteluti-

lanteessa vaan pikkuhiljaa tyésuhteen edetessa.

Teema 1.Haastattelukierros 2.Haastattelukierros
23.6-27.7.2015 1.-31.8.2015
Johtami- e Vapaaehtoisuus e Hyvat yhteydet tukijoukkoihin
nen, tyoyh- ¢ Yhteinen tahtotila e Tyobnohjaajien kanssa yhteis-
teiso ja e Vuosien kokemus tyd toimi
tyoolot e Nopea eteneminen e Ymmartava ja joustava tyoyh-
e Yksitoikkoinen tydteh- teisd
tava e Tydoloja ja aikatauluja muo-
e Saastolinjauksien takia kattiin
mietittava parjataanko e Tyovuoroja henkilokohtaistet-
tiin

e Tydyhteistssa ei tiedetty,

ketka on palkattu projektin

kautta



Arvot,
asenteet ja

motivaatio

Osaami-

nen

Terveys- ja
toiminta-

kyky

Tiedon puute
Epavarmuus
Aikataulu

Lisaantyva tydmaara
Olisi tarvittu taydelli-
nen tyontekija

Oma porukka pieni,
sita kovemmat vaati-

mukset

Rekrytointi vahvuutena
Henkilékohtainen kon-
takti
Asiakasturvallisuus
Tyo6turvallisuus
Ryhmatyotaito

Hyva asenne oltava
Teknisesti haastavia ja
suuria laitteita ei voida
edes tarjota tyokoh-
teiksi
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Valitut olisivat tulleet valituksi
normaalin rekrytoinnin kautta-
kin

Rima pidetaan tietylla tasolla
Ymmartava tydyhteiso
Motivointia kaytettiin enem-

man

Selkeét ja raataloidyt tyoteh-
tavat

Perehdyttamiseen kaytettiin
aikaa

Ohjausta ja toistoja paljon
Avustaja olisi tarvittu
Osaaminen kertyi kesan ai-
kana

Tybelaman perustaidot hallit-
tava: kellonajat, ilmoittamiset
Alan opiskelija ensisijaisena

valintana vahaisessa arvossa

Konkreettinen tieto tar-
keda

Oma havainnointi
Avoimuus

Reippaus

Erityispiirteet ja tuen tarve tuli
esiin pikkuhiljaa

Tuen tarve ei nay paalle pain
Tuen tarve oltava tiedossa etu-
kateen

KUVIO 1. Haastatteluaineiston analyysi teemoittain (Koskinen)
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6 Tutkimustulokset

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan, millaista tukea tyonantaja verkostoilta tar-
vitsevat, jotta eritysta tukea tarvitsevat nuoret selviytyvat kesatoista. Mitka asiat
onnistuivat kesatyoprojektissa seka mitka ovat verkoston toiminnan kehittamis-
kohteet. Tutkimusaihe on yhteiskunnallisesti tarkea, pelkat ihmisoikeuksiin liit-
tyvat saadokset ja tasa-arvoon liittyvat lait eivat viela takaa oikeudenmukaista
tyoyhteis6a, siihen tarvitaan myos yhteiskunnan hyvaksyntaa ja oikeaa asen-
netta. Aineistoa on saatu havoinnoimmalla yhteistydverkoston kokontumisia
seka suorittamalla teemahaastattelut. Tamén tutkimuksen tutkimustulos saa-

daan esille seuraavien kysymysten kautta:

6.1 Mita tukea tydnantajan verkostoilta halutaan, jotta erityista tukea tarvitseva
nuori selviytyy kesatoéista Sarkanniemessa?

Koordinoijan rooli oli erityisen tarkea ja hanen kauttaan keskitetysti asioiden
eteenpain saattaminen oli hyva ratkaisu. Mikéali kaikki verkostossa toimivat yh-
teisot olisivat pitdneet itse yhteyttéa Sarkanniemen esimiesten kanssa, olisi yh-
teydenpitojen ja kysymysten maara ruuhkauttanut monen tydntekijan arjen
tyonteon lomassa. Ensisijaisen tarkedé on se, etta kaikki oleelliset toimijat tie-
tavat, mista projektissa on kyse ja mista saa lisatietoa esiin tulleiden kysymys-
ten ratkaisemiseen. (Skantz, J. 2015.) Sarkanniemen esimiehet olivat tyytyvai-
sia kolmikantakokoontumisiin ja verkoston kautta saatuun tyéhén valmentajan

tukeen kesatyon aikana.

Alussa tiedon puute oli aiheuttanut epatietoisuutta, mista projektista oikeas-

taan on kysymys? Verkoston toimijat olivat tuntemattomia esimiehille, eivatka
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he tienneet hakijoiden tuen tarpeesta etukateen mitaan. Erityista tukea tarvit-
sevista tyontekijoista ei varsinaisesti kenellakaan ollut kokemusta. Pohditta-
vana oli myos, miten kehitysvammaisista on kyse? Kukkosen (2009) mukaan
ristiriitoja ilmenee siing, etta sosiaalisen vastuun ja taloudellisten vaatimusten
tavoitteet eivat kohtaa. Vajaakuntoisuus sinénsa ei ole este palkkaukselle,
mutta vaatimuksen ollessa taysimaarainen tydpanos, niin sitd on vaikea saa-

vuttaa.

Esimiehille ja ylimmalle johdolle jarjestettiin ennen kesatdiden alkamista yh-
teistyoverkostojen asiantuntijoiden kanssa tilaisuus, jossa kaytiin lapi esim.
tuen tarpeen méaaritelmia sek& mahdollisia eteen tulevia tuen tarpeita. Ekhol-
min ja muiden (2014) mukaan monilla vammaisilla on runsaasti koulutusta ja
myos tybkokemusta, mutta tydnantajilla ei ole tietoa heidan osaamisistaan
eika tyollistymista ja tyontekoa helpottavista tukimuodoista. Tiedon lisd&ntymi-
sen myo6té esimiesten positiivinen suhtautuminen projektiin lisaantyi. Yhteinen
tahtotila 16ytyi avoimen keskustelun ja tiedottamisen myota. Kukkosen (2009)
tutkimuksen mukaan vajaakuntoisen henkilén palkkaamisesta ja tydnraataloin-
nista seuraa ylimaaraista tyota ja siten vaikeuksia. Ekholmin ym. (2014) tutki-
muksessa monimuotoisuus vaatii tyoyhteisoltd ennakkoluulottomuutta, ja
sielta pitaa l6ytaa henkildita, jotka selvittavat mahdollisuuksia raataloida tyo-
tehtavia tukea tarvitseville. Mallintamalla vammaisille sopivia ty6tehtavia ja
tyotapoja laajennetaan tietamysta ja muidenkin toimijoiden on helpompaa tyol-

listdd vammainen henkild.

Tassa tutkimuksessa esimiehet olivat saaneet paattaa itse, ovatko halukkaita
lahtem&an mukaan projektiin. Ty6tehtévista oli pohdittava, olisiko eriytettavia
tehtavia riittavasti ja saadaanko asiakas- ja ty6turvallisuus toteutumaan. Kuk-
kosen (2009) tutkimuksessa kerrotaan yrityksen sisdisesta vastuusta ja siita,
miten hankalaksi uusien tydtehtavien ja tydjarjestelyjen raatalointi koetaan, ja
miten tyOyhteisdssa niihin suhtaudutaan. Tassa tutkimuksessa raatéloitavia

tehtavia loytyi ja niistd tehtiin tehtavakuvaukset. Kohteen kaikki esimiehet ei-

vat lahteneet projektiin.
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Palkkaamattomuuden paaasiallisiksi perusteiksi Kukkosen (2009) tutkimuk-
sessa kerrotaan ty6turvallisuuteen liittyvat asiat, tyotiloissa likkuminen, melu
tai esim. ergonomia. Ty6tehtavien vaatimukset rajoittavat vajaakuntoisten rek-
rytointia, ja usein tyon vaativuuden ja sisallon on tulkittu olevan lilan haastavia
heille. Tiden katsotaan olevan luonnostaan epasopivia vaajakuntoisille ja
avustavien tehtavien, joihin vajaakuntoiset pystyisivat, olevan taas vahaisia.
Taman tutkimuksen aineistoista kay ilmi, etta asiakasturvallisuuden ja yleensa
tyoturvallisuuden turvaaminen on ollut suurimpia epatietoisuuden aiheita. Esi-
miehisté osa jattaytyi pois projektista, katsoessaan tydtehtavien olevan liian
haastavia kohderyhmalle.

Taman tutkimuksen tulosten perusteella yksi tarkeimmista onnistumisen asi-
oista oli yhteistyon toimivuus verkostojen kanssa. Kolmikantakokoontumiset,
joissa tiedon siirtoa tapahtui, olivat l&hes jokaisella esimiehelld onnistuneita.
Esimiehet kokivat, etta heilla oli taustalla oleva taho, joista he tarvitessaan

saavat apua ja tukea ohjaustehtaviin.

My6s Ekholmin tutkimuksessa ulkopuolisen tydhdn valmentajan tuki katsotaan
ensiarvoisen tarkeaksi, erityisesti niille nuorille, joiden kehitysvammaisuus tai
ymmarrykseen liittyvat vaikeudet sita edellyttaisivat. Pelkastddn mahdollisuus
tdhan tukeen rauhoittaa tybnantajaa. Tyohon valmentajan roolissa tarkeana
pidetdan osaamista ja ammattitaitoa juuri kohderyhman tukimuotoihin, josta
yrityksen tyontekijoilla ei ole osaamista. Tydhon valmentajan rooli oli tarkea
myos tyon ulkopuolisissa asioissa ja niiden lapikaymisissa. Tydnantajalta olisi
mennyt kohtuuttoman paljon tytaikaa asioiden opastamiseen. Kyseessa oli
esim. bussiaikataulut ja muuttuneet tydajat. Uusien asioiden opettamisessa
myos selkokielisyys ja toistot nousivat esiin. Toisaalta ohjaajan lasné olemi-
nen hankaloitti tyon tekemista ja tyontekijoista tuli mahdollisesti enemman
avun tarpeessa olevia. Tuen tarpeen maaré oli isompi alkupéiving, ja kun
tyontekija oli oppinut tydvaiheet, tydvalmentaja siirtyi taka-alalle. (Ekholm ym.
2014.)
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Tulos tukee myds tata tutkimusta, koska esimiehet kayttivat aikaa tydaikojen
ja julkisten kulkuneuvojen aikataulujen kertaamiseen. Tassa tutkimuksessa
verkostojen palkkalistoilla olevat tydhon valmentajat eivat tydskennelleet koh-

teessa nuorten kanssa, vaan olivat tarvittaessa kaytettavissa.

Tuloksista kay ilmi, ettd esimiehet olivat palkanneet kommunikoivia ja osaavia
tyontekijoita, jotka oppivat kertomaan ja keskustelemaan tydnteon haasteista.
Yhteinen kielen ja ymmarrys ovat oleellisia tydnteon onnistumisessa. Voidaan
ajatella tuloksien perusteella, etté tuen tarpeen kasvaessa myds kommuni-
kointiin ja ymmartamiseen tulee haasteita. My6s Ekholmin tutkimuksen tulok-
set ovat samansuuntaiset. Nuoret ovat itse parhaita kertomaan, missa apua
tarvitsevat ja kuinka paljon. Nuoret ovat itse kehitelleet toimintatapoja ja apu-
keinoja selviytya erilaisissa tydtehtavissa, kerrotaan Ekholmin ym. (2014) tut-

kimuksessa.

6.2 Mitka asiat onnistuivat kesatydprojektissa?

Esimiehet kokivat hyvéaksi olla mukana projektin alusta lahtien, joskin alustavat
neuvottelut ja paatos projektiin lahtemisesté oli neuvoteltu johtotasolla. Esi-
miehet olivat kuitenkin paasseet vaikuttamaan osallistumiseen. Kukkosen
(2009) tutkimuksessa yrityksen yhteiskunnallisessa vastuussa ensimmaisena
nousivat esiin taloudellinen kannattavuus ja voiton tuottaminen omistajalle.
Vastuu henkildstén hyvinvoinnista nostettiin erittain tarkeaksi arvoksi. Tutki-
muksen mukaan yrityksilla on tahto tukea hyvia asioita ja edistaa nuorten
mahdollisuuksia. Lenglick-Hall, Mark, Gaunt, Kulkarn ja Muktan (2008) tutki-
muksessa tulokset tukevat tatd samaa nakokantaa taloudellisesta kannatta-
mattomuudesta. Omassa tutkimuksessani kohderyhman tuoma liséatyo on

esilla usein. Projektin alkaessa esimiehet miettivat lisaantyvan tydmaaran
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haasteita ja toisaalta vahentyneen henkilostomaaran riittavyytta. Tulosten pe-
rusteella voidaan todeta, ettéd kesatyoprojekti onnistui kaikesta lisatydmaa-
rasta huolimatta.

Tuloksien perusteella joustava ja ymmartava tydyhteiso on ollut yksi onnistu-
misen avainasia, ja avoin tyoyhteisd on tydssa onnistumisen kannalta tarkea.
Riittavalla tiedottamisella koetaan olevan merkitysta. Kukkosen (2009) tutki-
muksessa tydyhteisolla on tarkea rooli vajaakuntoisten tyontekijoiden tyollisty-
misen onnistumisessa. Tydyhteison suhtautumiseen vaikuttavat ennakointi ja
kokonaisuuden huomioiminen, raataloitavien tyétehtavien ja tarpeiden asian-

mukainen arviointi.

Tyo6hyvinvointiin kuuluvat mm. seuraavat asiat: miten hyvin yksilo selviytyy ty6-
tehtavassa ja mitka ovat hanen fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset voimavaransa.
Tutkimuksessa on otettu huomioon myds tydyhteison toiminta ja olosuhteet ym-
paristossa. (www.stm.fi) Toisaalta tdman tutkimuksen tulokset kertovat, etta
tyoyhteistssa vain rajattu maara esimiehia tiesi projektista ja ketka oli palkattu
sen kautta t6ihin. Olisiko tulokset olleet huomattavasti paremmat, jos tydyhtei-

sOssa tieto projektista olisi ollut kaikilla?

Ekholmin ym. (2014) tutkimuksessa Vammaiset nuoret ja tyontekijakansalai-
suus on haasteltu yrittdjaa, joka on tarjonnut erityisoppilaitoksen opiskelijoille
tyotilaisuuksia. Han kertoo oppilaitoksen antavan vaaran kuvan nuorten osaa-
misesta, ja tybelaméan on vaikea tietédd, onko opiskelija ammatillisesti osaava.
Yrittdja kyseenalaistaa oppilaitoksen tapaa antaa palautetta tehtavasta, jossa
ns. normaalin odotetaankin onnistuvan, kun taas erityisopiskelija nostetaan
tasta suorituksesta jalustalle. Tassa tutkimuksessa verkostot eivat antaneet
vaaraa tai oikeaa kuvaa hakijoistaan, vaikka taitoarvioinnit olivat tehtyna haki-
joiden osaamisesta. Kohteen esimiehet toimivat samoilla valintaperiaatteilla
kuin aikaisempinakin kesina palkatessaan ns. tavallisia nuoria kesatoihin. Voi-
daan tietenkin ajatella, oliko tamé& kaikkien toimijoiden kannalta onnistunut

asia tassa projektissa.
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Verkostojen kautta tyota hakevilla nuorilla oli hyvin erilaisia tuen tarpeita. Nuo-
ret saivat valmennusta hakutilanteeseen ja haastatteluja harjoiteltiin. Erillisena
hakuna ja haastattelutilaisuutena jarjestetty mahdollisuus projektin kautta tyo-
hon hakeville nuorille oli verkostojen kannalta hyva ratkaisu. Ohjaajat olivat
mukana saattamassa nuoret tilaisuuteen ja avustamassa mahdollisesti myods
haastattelussa. Esimiehet kokivat erillisen haastattelutilanteen turhaksi eivatka

nahneet sille tarvetta.

Ekholmin ym. (2014) tutkimuksessa nousevat esiin nuorten oma asenne ja
suhtautuminen tyontekoon. Vammaiset nuoret joutuvat todistamaan omaa
osaamistaan enemman kuin ns. tavalliset. Tyonantajien mielesta tulisi olla
realistinen, silla kaikki kohtaavat onnistumisia ja pettymyksia. Tyollistyminen
edellyttaa rohkeutta. Kukkosen (2009) mukaan tyéllistymisen kannalta hanka-
limmiksi ja rekrytoinnissa rajoitetuimmiksi koetaan psyykkisesti vajaakuntoi-
simmat. Milla tavoin ndma psyykkisen puolen rajoitteet saadaan rekrytoinnin
yhteydessa esiin? Lyhyen jalan kylla huomaa, mutta miten saa selville pai-
neen- ja stressinsietokyvyn? Fyysisen rajoitteen hyvaksyminen on helpompaa.
Toisaalta, fyysiset rajoitteet mietitddn aina tydympariston raataléinnin kautta ja

onko kyseisessa ymparistdssa edes mahdollista tydskennella.

Tyo6tehtavat, jotka projektin kautta tarjottiin haettavaksi, olivat samoja, joihin
aikaisemminkin oli palkattu kesatyontekijoita. Uusia tyotehtavid ei sinansa
keksitty, mutta tyot raataloitiin kohderyhmalle sopivammiksi. Ekholmin ym.
(2014) tutkimuksessa muistutetaan, etta kaikki tydntekijat ovat yhdenvertaisia
ja ketaan ei suosita. Tyotehtavia tulisi kierrattaa, ja vammaisia olisi hyva ha-
jauttaa eri tehtaviin, jolloin tietyt tyotehtavat eivat leimaudu pelkastaan kehitys-
vammaisille kuuluviksi. Tama tulos tukee tutkimusta, silla kaikki valitut tyonte-
kijat eivat toivoneet tulevansa leimatuksi tai tunnistettaviksi projektin kautta

palkattuina.
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6.3 Mita asioita verkoston toiminnassa pitaisi kehittaa?

Koordinoijan toimenkuvaa ja tydtehtavaa pitaisi helpottaa selkeilla toimintata-
voilla. Yhteydenpito Sark&nniemeen ja asioiden eteenpain vieminen on ollut

hidasta. Verkoston jasenet tietavat, kehen ovat yhteydessa, mutta koordinoija
ei pysty vastaamaan verkoston tarpeisiin. Olisiko Sarkanniemen hyva nimetéa

my6s oma yhteyshenkild, joka asioi verkoston koordinoijan kanssa?

YhteistyOverkoston toimijoita tydllistanyt taitoarviointi oli véhéaisessa arvossa
tutkimuksen tulosten perusteella. Esimiehet kayttivat tehtyja arviointeja vahan
tai eivat lainkaan hyddyksi valitessaan tyontekijaa. Ensimmaisen haastattelu-
kierroksen kaikki viisi esimiesta olivat sitd milta, etté hakijat, jotka tulivat vali-
tuiksi, olisivat tulleet valituiksi myos ns. normaalin rekrytoinnin kautta. Haastat-
telussa pisteytykset ja taitoarvioinnit eivat vaikuttaneet, vaan itse haastatteluti-
lanne. He olivat sitd mielta, ettd valinnan jalkeen voi lukea lomakkeet ja loytaa
tukitoimet, mihin valittu henkilo tarvitsee tukea. Projektin kautta palkatut henki-
16t olivat kuin ketk& tahansa kesaksi palkatut tydntekijat kohteissa (vain esi-

miehet tiesivat projektista).

Toiden pilkkominen on myds asenteisiin liittyvaa, raataloityja toita 16ytyy ja niita
pystyisi moniin ammattillisiin tehtaviin pilkkomaan. Yhteistydverkostomme
kautta hakeutuvilla nuorilla on taitoja, joissa he pystyisivat tekemaan
haastavampiakin ty6tehtavia kuin mita raataloidyt tyotehtavat pitavat nyt
sisdllaan. Kehittdmisen ajatuksena: olisiko Sarkanniemen mahdollista
raataloida tyotehtavia myos vaatimimmiksi, mikéli tyontekijan taidot niin
osoittaisivat. Taman tutkimuksen mukaan tyotehtavia raatalditiin suppeammiksi

taitojen ja jaksamisen esiin tullessa, mutta voisiko se olla myds toisinpain.

Vamlasin teettaman taitoarvioinnin pisteytykset olivat esimiehilla etukateen lu-

ettavina. Taitoarvioinnit olivat hakijoiden hakemuksien liitteing, ja niista sai tie-



66

don tehtavakohtaisiin pisteytyksiin. Ekholmin ym. (2014) tutkimuksessa kerro-
taan, ettd vammaisen nuoren on vaikea l6ytaa tasapainoa: miten paljon kertoa
vammaisuudestaan ja miten se voi vaikuttaa tyontekemiseen. Lenglick-Hallin
ym. (2008) tutkimuksessa todetaan tyoturvallisuuteen liittyvien aiheiden tar-
keys ja se, miten vammaiset pystyvat selviytymaan annetuista tehtavista tur-
vallisesti. Naiden tutkimuksien tulokset ovat samansuuntaisia taman tutkimuk-
sen kanssa. Ty0- ja asiakasturvallisuus on ensimmaisia asioita, mita esimie-
het ovat pohtineet projektin alusta lahtien. Tuloksien perusteella voidaan to-
deta, etta tiedon siirto on tarkeda. Esimiehet arvostivat sitd, ettd verkostot ovat
tehneet esity0on ja miettineet kenella on edellytyksid onnistua kesatyossa. Ver-
kostoiden ammatillinen osaaminen ja kohderyhmiensa tuntemus nousee tar-

keammaksi kuin taitoarvioinnin suorittaminen hakijoille.

Tutkimuksessani osa esimiehisté koki saaneensa kesatyon alkaessa kolmikan-
takeskusteluissa riittavasti tietoa palkatun tydntekijan ohjauksen tarpeista.
Osalla tyontekijoista oli kuitenkin kesétyon edetessa selvinnyt uusia tuen tar-
peita, joista ei oltu keskusteltu aikaisemmin. Case Linnanmaen tutkimuksessa
kolmikannan tapaamiset olivat olleet onnistuneita. Ne oli koettu hyo6dyllisiksi,
vaikka oli vaikeaa arvioida kaikkia haasteita etukateen. Leppékangas (2016).
Tulosten perusteella voidaan todeta, etta tiedon siirto on tarkeda. Tuen tarpeen
laadusta ja maarasta on tiedon kuljettava verkostojen kesken. Osa esimiehista
toivoi jalkikateen, etté kolmikantatapaamisessa olisi voitu siirtdd enemman poh-
jatietoa, koskien esim. tyossdjaksamista ja tuen tarvetta. Kolmikanta kokoontu-
miset oli koettu tarkeammiksi kuin kevaalla jarjestetty laajempi kouluttautumi-
nen tuen tarpeiden esiintymisesta. Voi myos olla, etta tietoa oli siind vaiheessa
lian aikaista jakaa, koska esimiehilla ei ollut aikaisempaa kokemusta erityista

tukea tarvitsevien ohjauksesta.

Kun vertaillaan tutkimuksia, Linnanméaen esimiehet osallistuivat valmennuk-
seen, jossa kasiteltiin monimuotoisuuden huomioimista ja esim. erityisryh-

mistéa tulevan tyOontekijan valintaa. Esimiesten haastattelutilanneosaamista
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vahvistettiin mm. ty6turvallisuuslakia ja saation eettisia pelisdantoja kertaa-
malla. Leppékangas (2016.) Linnanmaen kokemuksia hytdyntaen tulisi yhteis-
tyoverkoston jarjestamien koulutustilaisuuksien sisalttéd suunnitella yhdessa

esimiehien kanssa.

Kukkonen (2009) kertoo, ettéd esimiehet kaipaavat tukihenkil6ita ja verkostojen
apuja tyollistamisen jalkeen. Kukkosen mukaan esimiehet olivat kokeneet sen
olevan vahaista. Tulokset kertovat, ettd tdssa tutkimuksessa tukiverkostojen
olemassaolo nousi tarkeaksi ja verkostojen osallistuminen oli oleellista kesa-
tyon onnistumisen kannalta. Kaikkia verkostojen kokoontumisia ennen kesa-
tyon aloittamista ei koettu niinkaan tarpeelliseksi tai nilden maaran koettiin ol-
leen liian suuri. Tahan syyksi katsottiin olevan sen, ettd Sarkanniemen esimie-
hilla on riittavasti osaamista kesatyontekijoiden tydhonotosta ja perehdyttami-
sesta. Tieto, jota verkoston kokoontumisissa jaettiin, ei vastannut esimiesten

tarpeeseen.

Sarkanniemen esimiehilla oli kokemusta kesatyontekijoista ja ohjaustarpeista
runsaasti vuosien ajalta, joten vertailu ns. tavallisen tyontekijan ohjaustar-
peista ja erityista tukea tarvitsevien ohjauksesta oli luotettavaa tehda. Kukko-
sen (2009) tutkimuksen mukaan oletetaan, ettéa vajaakuntoisen perehdyttami-
seen ja ohjaamiseen menee ylimaaraisia resursseja ja kuitenkin samanaikai-
sesti tarvitaan tehokkuutta, niin kuinka kannattavaa on palkata vajaakuntoi-
nen? Case Linnanméaki tutkimuksen esimiehet olivat my6s samaa mielta siita,
ettd osatyokykyisten ohjaaminen, tarpeiden kuuntelu seka valmennus vaatii

tyopaivan aikana runsaasti aikaa ja resursseja. Leppakangas (2016).

Esimiehet olivat joutuneet tekemaan muutoksia alkuperéisiin suunnitelmiin ja
tydvuoroihin. Tyévuorojen suunnittelussa oli myds pitanyt ottaa huomioon, etta
projektin kautta tyollistetyt eivat tydskentele samaan aikaan kohteessa, vaan
tekevét tydvuorot vuorotellen. Tydn fyysinen raskaus oli myds tullut esiin yh-
den tyontekijan kohdalla ja h&nen tydvuorojaan jouduttiin suunnittelemaan uu-

delleen niin, etta voimavarat riittivat. Tulokset Kukkosen (2009) tutkimuksessa
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ovat samankaltaisia. Vajaakuntoisten tyotehtavissa esiin nousevat suoritus- ja
tehokkuusvaatimukset seka tyon fyysinen rasittavuus. Fyysinen raskaus voi
olla peruste kielteiselle rekrytoinnille. My6s ty6tehokkuudesta kerrotaan, etta
suojatydpaikkoja ei ole vajaakuntoisillekaan ja ty6ta pitda pystya tekemaan
ammattilaisen tasoisesti. Raataléinnin haasteina pidetaan sita, etta tyotehtavat
kuuluvat usein isompaan prosessiin ja ne tulisi kaikki hallita tai tyotehtavéat
ovat kiertavia ja kaikkien tulisi hallita ne.

Tassa tutkimuksessa esiin nousi asioita, jotka eivéat suoranaisesti koskeneet
fyysisia voimavaroja vaan yleensa tyoelaméakuntoisuutta. Tyontekijaksi vali-
tuilla oli kesan ajalle myds paljon omia suunnitelmia ja tyéntekoon sitoutumi-
nen karsi niista. Tama tulos tukee tunnetta epatasa-arvoisuudesta, jos muu
henkilostod ei saa samanlaista kohtelua esim. vapaapaivien kierrossa. Kukko-
sen (2009) mukaan yksittaiset raataloidyt tydaikajarjestelyt, saatetaan kokea
epatasa-arvoisina. Mikali jarjestelyt koskevat tyomatkoja ja aikatauluja, ne olisi
hyvaksyttavampia ja koettaisiin yhdenvertaisemmiksi. Taméan tyyppiset jarjes-
telyt saattavat aiheuttaa ajatuksia, etta tyontekija on erilainen tai mahdollisesti

huonompi tydntekija.

Kukkosen (2009) mukaan yleisesti voidaan sanoa, etta raataloidyt tyotehtavat
ja —ymparistot, koetaan hankaliksi ja esimiehille tydllistaviksi. Naiden nakemys-
ten valossa vajaakuntoisten rekrytointiin katsotaan olevan tyéllistavaa. Yhden
tyontekijan tehtavien ja tydympariston raatalointi vaikuttaa monen muunkin
tyontekijan tyotehtaviin tydyhteiséssa, ja silloin ne koetaan suuritdisiksi. Tehok-
kuusajattelun ja tuottavuusnakdkulman kannalta ndméa edella mainitut toimen-
piteet ovat painvastaisia. Tieto tukee myos tata tutkimusta: haastatteluihin ja
perehdyttamiseen kaytetty aika oli suurempi kuin aikaisempina kesing, eivatka
esimiehet kokeneet kaikkia projektin aikana pidettyja tapaamisia tarpeellisina.

Osa esimiehista koki jo alkukesasta projektin olleen tydllistava ja aikaa vieva.
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Tyo6terveyteen liittyvat asiat eivat nousseet missaan vaiheessa ajankohtaisiksi
tassa tutkimuksessa. Taitoarvioinnin kaytto oli vahaista, ja sielta esiin nous-
seet tiedot tyokyvyista kyseisiin ty6tehtaviin koettiin vahaisind. Tyodntekijoiden
kyvykkyytta hoitaa tyotehtaviaan, ja sen vaikutusta jaksamiseen ei arvioitu
lainkaan tyoterveydellisten asioiden kautta. Kukkosen (2009) tutkimuksessa
tyoterveyden rooli vajaakuntoisten hakijoiden tyénhakuun oli merkittava. Va-
jaakuntoisia tyontekijoita rekrytoitaessa tyoterveyden tukiverkosto nousi vah-
vasti esiin. Tyoterveyshuollon katsottiin olevan tarkeé osa tyokyvyn arvioin-
nissa. Kukkosen tutkimuksessa perheen merkitys rekrytointipaatoksiin oli va-
hainen, vain yhdessa vastauksessa oli maininta vuorotydsta, etta se kay per-
heelle raskaaksi. Henkilokohtaisen avustajan tarve on méaariteltava tyontekijan
tarpeen mukaisesti. Avustajan kayttamista pohdittiin seka sen merkitysta tyo-

ympariston asenteisiin.

Tassé tutkimuksessa olisi perheiden tuki saattanut nousta suurempaan ar-
voon, mikali haastateltavana olisivat olleet keséatyota tehneet nuoret. Nyt kysy-
mykset kohdistettiin esimiehille, joiden palkkaamat tyéntekijat olivat kaikki
taysi-ikaisia, jolloin tama asia ei noussut esiin lainkaan. Avustajan tarve nousi
esiin jo haastatteluvaiheessa yhden keséatyohon valitun kohdalla. Avustajan
olemassaoloa ei pohdittu tydympariston asenteiden kannalta, vaan valttamat-
tomana tyonteon onnistumiselle. Tasta kokemuksesta ei tuloksiin saada vas-
tausta, koska henkilo ei aloittanut kesaty6ta, valituksi tulemistaan huolimatta.
Ekholmin ym. (2014) mukaan henkilokohtaisen avustajan kayttd on heréttanyt
ihmetystd, mutta siitd on myods hyvia kokemuksia. Yhdessa tapauksessa avus-
taja oli saanut myds omat tilat kayttdonsa. Tama tukee osittain suoraan tata
tutkimustulosta, silla ohjaajan tarve oli ilmeinen ja ilman lisaohjausta ty6ta ei
paasty tekemaan. Sita, miten kohteessa olisi suhtauduttu ndkyvaan lisaoh-
jaukseen, en tdman tutkimuksen kautta saanut selville. Olisiko tydyhteiso kiin-
nittanyt enemman huomiota projektin kautta tyollistettyyn ja olisivatko asiak-
kaat olleet tietoisempia kdynnissa olevasta projektista? Mita lisdarvoja se olisi

tuonut tutkimukselle?
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Kukkosen (2009) tutkimuksessa tulokset kertovat, etta tarkedé on ottaa yksilo
huomioon, yhdistdd h&nen tydkykyarviointinsa olemassa oleviin tydtehtaviin ja
tyooloihin sek& mahdollisesti raataldida niitd sopiviksi tydterveyshuollon ja tyo-
yhteison avulla. Ekholmin ym. (2014) pohtivat, miten tydmaarat pidetaan kai-
killa kohtuullisina siten, ettei vammaisen tyontekijan tyot tule muiden tehta-
véaksi. Asioiden kasittelyyn tarvitaan aikaa, tukipalveluiden kayttd on aktiivista

muutosvaiheessa seka uuden toiminnan ohjauksessa.

Tyo6tehtavien raatalointia tehtiin tilanteen niin vaatiessa, jotta ty6t tulisivat teh-
dyiksi. TAmé& asia nousi esiin tassa tutkimuksessa, joustoina muun henkilo-
kunnan osalta, kuitenkin niin, ettei kukaan joutunut tekemaan toisenkin tyonte-
kijan tyotehtavia. Vaatimukset projektin kautta tulleille tyontekijoille olivat aa-
vistuksen vahaisempia kuin muilla tyéntekijoilla. Tyéolosuhteiden ja tydtehta-
vien radataldinnista Ekholmin ym. (2014) tutkimuksessa kerrotaan tyénantajien
tehneen muutoksia esim. kulkukorttien lukulaitteiden sijoittamisessa tai esim.
varmistaneen muulla tavoin esteettomat ymparistot ja kulkureitit. Case Linnan-
maen tulokset ovat samansuuntaiset omaan tutkimukseeni verrattaessa. Lin-
nanmaelle palkattujen osatyokykyisten tybaikaa ja tydpaivien méaaria muokat-
tiin toiveiden mukaan joustavasti. Ty6ssajaksamista tuettiin myos ylimaaréai-
silla tauoilla. Leppakangas (2016). Tuloksien perusteella ehdotettiin erityista
tukea tarvitsevien nuorten rekrytointitilaisuuden kehittamista niin, etta haki-
jamme saavat oman rauhallisen, erillisen haastatteluajankohdan. Haastatte-
luun tulisi varata enemman aikaa, tukihenkilon avulla olisi tarkeda keskustella
avoimesti tyontekoon liittyvista haasteista. Esimiehet eivét olleet kokeneet tai-
toarviointia tarkedksi, mutta tdssa vaiheessa olisi tuen tarpeen maara hyva

selvittaa.

Osa Sarkanniemeen projektin kautta ty6llistetyista nuorita oli toivonut, ettei
heidan polkuaan kesatdihin tuoda missdén vaiheessa ilmi tyoyhteiséssa. Ek-
holmin ym. (2014) tutkimuksessa havaittiin uuden tyéntekijan joutuvan usein

jossain maarin tarkkailun kohteeksi, ja sisddnajovaihe tydyhteisdon vie ai-
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kansa. Kehitysvammaisen nuoren kohdalla tAmé& vaihe saattaa kestda pidem-
paén tai nuori saattaa itse kokea olevansa enemman silméatikkuna. Tama ai-
heuttaa liséstressia ja jannitteitd. Kukkosen (2009) mukaan tydyhteison suh-
tautuminen rekrytointiin ja mahdollisiin ennakkokasityksiin halveni avoimuuden
ja tiedottamisen avulla. Tarvittavina toimenpiteina kaytettiin myés koulutta-
mista ja valmennusta. L&ahimpien ty0kavereiden kanssa tulisi keskustella asi-
asta, jotta valtyttaisiin vaarinkasityksilta ja mielipahan aiheuttamiselta. Vajaa-
kuntoisen tyontekijan rekrytointi voi myos herattaa kielteisia reaktioita, jos
tyontehtavia joudutaan raataléimaan tai tydolosuhteita joudutaan muuttamaan
rekrytoinnin takia. Tasa-arvoisuutta halutaan myds toisinpain. Kaikille toivo-
taan samoja pelisdanttja mutta, tydolosuhteiden muuttaminen kaikille sopi-
viksi hyvaksytaan, jos se auttaa vajaakuntoista samoihin suorituksiin kuin

muut tyontekijat.

Case Linnanmaen tutkimuksen tulokset kertovat, etta tydyhteiséssa oli kiinni-
tetty huomiota osatydkykyisten tydssa jaksamisen tukemiseen. Esimiesten li-
saksi vastuuta tuen antamisesta oli jaettu kokeneimmille kausityontekijoille,
joita kutsuttiin "hupikoutseiksi”. Tydyhteisolle oli kerrottu tyon tekemisen kan-
nalta oleellisia asioita, ei diagnooseja. Leppakangas (2016). Tassa tutkimuk-
sessa vastaavaa toimintaa ei ollut, mutta kohderyhmien oltaessa vertailta-

vissa, tama voisi olla yksi kehittamiskohteista.

Véestoliiton (2007) tutkimuksen avulla selvitettiin monikulttuurisen tydyhteison
toimintaa. Tutkimuksen tulosten pohjalta voidaan l6ytaa yhtenevaisyyksia ta-
han tutkimukseen tydyhteistjen toimivuuteen liittyvissa asioissa. Tutkimuksen
tuloksista voidaan yhtenaistaa kokemus, miten tydyhteisén jdseneksi paase-
minen onnistuu. Esimiesten, tyontekijdiden ja myds maahanmuuttajien tulisikin
pohtia itse omaa asennettaan ja suhtatutumistaan tasavertaiseen kohteluun.
Asenteiden muokkaus on yhteinen tavoite. Tydhoénoton kaytantoihin kaivattiin
tarkennuksia ja syrjimattomia toimintatapoja. Samoihin tuloksiin ovat paaty-
neet Bricout ja Bentley (2000) omassa tutkimuksessaan, jossa kasitelladn

vammaisten tydhonottoon liittyvia asioita. Vammaisten oma asenne ratkaisee
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tyollistymisessa ja siind, miten sita tuetaan sekd miten paljon he itse voisivat

kehittdad keinoja onnistuneeseen tyoskentelyyn.

Asenteiden muokkaus on yhteinen asia, ja avoimessa tydyhteisdssa sen
eteenpain vieminen on helpompaa. Mikali tyontekija itse ei halua tulla leima-
tuksi ja hanen oma arvomaailmansa on rajoittunut, niin myos tata nakokantaa
kunnioitettava. Verkostojen toimijoiden tulisi pystya valitsemaan hakijoiksi
niita, jotka pystyvat kokemaan itsensa kohderyhman hakijaksi. Verkostoissa
keskusteltiin myds tunnistettavuudesta ja sitd, miten Sarkanniemi markkinoi

projektin tydyhteisdssdan ja yleisemmin asiakkailleen.

Toisella haastattelukierroksella esille nousseita asioita oli koulutuksen vahai-
nen merkitys tyotehtavaan valinnoissa. Ekholmin ym. (2014) mukaan heidan
haastattelemansa ty6nantajat suhtautuivat vammaisten tyollistdmiseen neut-
raalisti tai myOnteisesti. Valintaan vaikuttivat koulutus, tydkokemus ja per-
soona. Vammaisten henkildiden kohdalla virherekrytoinnin riski saattaa olla
suurempi kuin ns. neurotyypillisen, mutta todettakoon, ettei yksi epaonnistunut
rekrytointi johda kielteiseen asenteeseen vammaisia kohti jatkossa. Tieto tu-
kee my0s tata tutkimusta, jossa suhtautuminen oli my6s neutraalia tai myon-
teistd. Valintaan vaikutti kuitenkin eniten persoona ja vahaisessa maarassa
koulutus ja tyokokemus. Vain yksi esimiehista katsoi ammatillisen koulutuksen
olleen kriteerina valinnassaan. Ammatillisessa koulutuksessa tyotehtaviin rin-

nastettavilla aloilla olleita hakijoita oli kuitenkin 20 hakijasta reilusti yli puolet.

Raha, palkkaus ja tuet ovat yleisia aiheita yhteiskunnassa ja tutkimuksissa, ja
naita kasittelin tydssani. Ekholmin ym. (2014) tutkimuksessa tyonantajat kerto-
vat myds vammaisten ansaintarajan seuraamisten teettavan ylimaaraista
tyotad. Myos nuorilla oli epatietoisuutta tai ymmartamattomyyttd oman eldkkeen
"lepaamaan jattamisen” mahdollisuuksista. Yleisesti neuvonnan etuusasioissa
koettiin olevan puutteellista seka jarjestelman raskas ja byrokraattinen. Nama

asiat eivat nousseet esiin tassé tutkimuksessa. Palkkaus aiheena puhutteli
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verkostokokouksissa ensimmaisina kertoina, mutta tutkimuksen edetessa aihe

ei enaa noussut esiin.

Suomessa on yrityksia, jotka tyollistavat vammaisia osana omaa monimuotoi-
suuspolitikkaansa. Kayttamatonta resurssia on runsaasti tydomarkkinoiden ul-
kopuolella, ja tah&n on alettu vasta havahtua. Monimuotoisuus on noussut
2000-luvun ty6elaman uudeksi teemaksi. Vuonna 2014 julkaistiin tutkimustie-
toa vammaisten nuorten asemasta tyoelamassa. Tutkimuksessa tarkastellaan
mm. mitkad asiat estavat vammaisen nuoren tyodllistymista ja mitka toisaalta
edistavat tydontekoa? Muina teemoina tutkimus kasittelee, miten vammaisuus
vaikuttaa tyontekoon ja mita tukea tydelamassa toimiminen vaatii. Tyonantajat
toivoivat tutkimustulosten mukaan enemman tietoa tukipalveluista, joita vam-
maisten palkkaukseen on hyédynnettavissa. Ylempien johtajien mielipide
vammaisten tyollistamiseen oli positiivinen tai neutraali. Paaasiallisesti tutki-
mukseen osallistuvien nuorten kokemukset tydelamasta olivat olleet positiivi-
sia. Ekholm ym. (2014).

Palkkausta ja rahallista tukea kasitelladn Kukkosen (2009) tutkimuksessa vain
harvoin. Palkkauksen oikeudenmukaisuus kasitelladn, mutta yhteiskunnallista
tukea pidettaan taustalla olevana, ei ratkaisevana. Vastauksista kay ilmi, etta
mikali tyontekija pystyy tekemaan saman tyon kuin kuka tahansa, on palk-
kauksenkin oltava sama, talldin se ei ole mikaan tukikysymys. Tassé tutkimuk-
sessa palkkauksen yksityiskohtia ei kayty missaan vaiheessa lapi. Hakijoilla ei
ollut ty6ta hakiessaan tietoa, paljonko tydsta maksetaan palkkaa tai mita mah-
dollisia muita etuja heilla on kaytéssaan. Tutkimuksen missdan vaiheessa ei
kaynyt ilmi, ettd ovatko palkatut joidenkin tukien piirissé tai saako yritys heista
yhteiskunnan kautta mahdollisia tukimuotoja. Tiedon lisaantyessa tukimahdol-
lisuuksista voi yrityksen kiinnostuminen lisdéantyd palkkaamaan tuenpiiriin kuu-

luvia hakijoita.

Tehokkuusajattelu on tuttua nykyaan kaikissa tyoyhteisoissa. Osatyokykyisten

palkkaamisen haasteita ovat tutkineet Lenglick-Hallin ym. (2008) ja tuloksissa
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on nahtavissa, etta tydnantaja kokee osatyokykyisen olevan véhemman tuot-
tava kuin normaalityOkykyiset ovat. Lisaksi tyollistamisen tukitoimien oletetaan
olevan hankalasti jarjestettavissa ja kalliita. Tyonantajat eivat ole pystyneet
nakemaan yrityksen imagolle mydskaan mitaan positiivista tai merkityksellista

arvoa heidan tyollistdessaan osatyokykyista henkiloa

Kukkosen (2009) mukaan sosiaalista positiivista mielikuvaa antava yritys pa-
rantaa myos taloudellista tulostaan. Yhteisty6tahot ovat myds huomioineet po-
sitiivisesti sosiaalista kantavat kumppaninsa. Pitkalla tahtaimella tdman katso-
taan olevan mainetta parantavaa toimintaa. Taméan tutkimuksen aineistosta
verkostoyhteistydssa keskustelua heratti markkinointi ja tiedon jakaminen suu-
remmalle yleisoélle. Verkostot kayttivat projektia ja Sarkanniemi-yhteistyota
markkinoinnissa ja kokivat yhteistyon luovan lisdarvoa. Sarkanniemen puolelta
lisdarvo ja projektin hyddyntaminen markkinoinnissa ei noussut esiin. Muiden
tutkimuksien tulosten perusteella yrityksien kasitys lisdaarvon tuonnille on va-
hainen. Sarkanniemi ei ole viela kokeillut, toisiko avoimuus tasta projektista li-

saarvoa heille.

6.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuden lahtékohtana on koko tutkimusprosessi ja tutkija
itse. Tutkijan tuleekin tarkastella, miten hanen tulkintansa vastaa tutkittavien
nakemysta. Vastaavanlaiset tutkimukset ovat tukena tutkittavalle ilmidlle. Poh-
jana on vaitteiden totuudenmukaisuus ja perusteltavuus. Useammalla havain-
nointikerralla on varmistettu aineistonkeruumenetelmien tarkkuus. (Eskola ym.
1998, 214.)

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa voidaan todeta, etta kaikki haastatelta-

vat esimiehet olivat olleet alusta alkaen projektissa mukana. Kaikilla osallistujilla
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oli halu osallistua ja he olivat itse voineet paattaa osallistumisestaan. Esimiehet,
jotka osallistuivat projektiin, olivat olleet pitkdan saman ty6nantajan palveluk-
sessa. Heilla kaikilla oli usean vuoden ajalta kokemusta keséatydpaikan hakijoi-
den haastatteluista, perehdyttamisista ja ohjauksesta. Kenellakéan esimiehista
ei ollut kokemusta aikaisemmin erityista tukea tarvitsevan tyontekijan ohjauk-

sesta.

Tutkimukseen osallistuvat esimiehet osallistuivat haastatteluihin omalla ty6pai-
kallaan itse valitsemanansa ajankohtana. Haastattelut suoritettin 23.6.-
31.8.2015 valisena aikana. Esimiehet valitsivat tilan, misséa haastattelut suori-
tettiin. Haastateltavat jarjestivat haastattelutilanteet lahelle omia toimipisteitaan
ja olivat helposti tavoitettavissa, mikali heita olisi tarvittu toisaalla. Huvipuiston
ollessa auki ja asiakkaiden tai muiden tydntekijoiden ollessa samoissa tiloissa
haastattelutilanteet eivat aina olleet rauhallisia. Osa haastatteluista jarjestettiin
ennen huvipuiston avaamista aamulla, silloin tiloissa oli vAhemman hairidteki-
joita. Haastateltavat ovat tydskennelleet vuosia huvipuistoymparistossa, joten
heidéan keskittymisensa ei hairiintynyt aanista tai muista ihmisista. Haastattelu-

jen dénityksessa taustamelua ilmenee vaihtelevasti.

Haastatteluihin kaytetty aika vaihteli 22 minuutista 30 minuuttiin. Aineiston riit-
tavyyden turvaamista ja analyysin kattavuutta on vahvistettu osallistuvan ha-
vainnoinnin avulla. Projektin aikana kaytyjen verkostojen kokoontumisten ma-
teriaalit, muistiot, ovat tutkimuksen aineistona. Kvalitatiivisen tutkimuksen ai-

neiston kokoa on vaikea maaritella riittavaksi (Eskola ym. 1998, 216).

Tutkimuksessa kaytetddn suoria haastatteluotteita ja aineistoa voi verrata mui-
hin samantapaisiin tutkimuksiin, kuten Vammaiset nuoret ja tyéntekijakansalai-
suus ja Osallistumisen esteita ja edellytyksia (Ekholm ym.2014). Suurin osa jal-
kimmaisessa tutkimuksessa haastatelluista nuorista oli suorittanut perusope-
tuksen ja ammatilliset lisdopinnot yleisopetuksessa, neljannes oli erityisopetuk-

sen lapikayneita. Osa nuorista oli kohdannut paljon ennakkoluuloja tydpaikkaa
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hakiessa, mutta tyo6llistymista parantavana asiana koettiin koulutus, tydelama-
kontaktit opintojen aikana sek& oma rohkeus ja aktiivisuus. Vammaisuuden kat-
sottiin vahentavan heidan ammatillista osaamistaan, vaikka koulutusta olisi 10y-
tynyt tyotehtavaan. Palkkaamisen suurena esteena oli tietamattomyys, pelot ja
ennakkoluulot. (Ekholm ym. 2014). Tutkimuksessa ei haastateltu erityista tukea
tarvitsevia nuoria, vaan heidan esimiehiadn. Kohderyhma kuitenkin sivuaa la-
heisesti tata tutkimusta. Ennakkoluulot ovat esilla myds tassa tydssa, kuten
myo6s se, ettd ammatillista tutkintoa opiskelevan ei katsottu olevan erityisem-
massa asemassa tyotehtaviin valittaessa, vaan ennakkoluulot saattoivat vahen-

taa heidan ammatillisuuttaan.

Mielenterveyskuntoutujien tyollistymismalleja tutkittiin Kuntoutussaation tutki-
muksessa. Tydssa selviytymista ja viihtymista parantavia tekijoita olivat asian-
mukaiset tyojarjestelyt sekd henkilokohtaiset ja sosiaaliset tekijat. Riittdvan ja
tarkoituksenmukaisen tuen saaminen ja hyvat tukipalvelut ovat edellytyksena
kuntoutujan tydssa toimimiselle. (Valkonen ym. 2006). Tutkimustulokset ovat
samansuuntaisia kuin Case Sarkanniemessa. Tyoyhteis66n kuulumisen tunne
on vahvistanut itseluottamusta ja osallisuuden tunnetta, he kokevat olevansa
tasavertaisia. Koulutusta vastaavassa tyotehtavassa selviytyminen lisaa
tyossa jaksamista. Ammatillisen osaamisen puute on uhka tydssa viihtymi-
selle. Sosiaalisten onnistumisien edellytyksena néhtiin olevan joustava, ym-
martava tyoyhteiso, jossa suhtautuminen mielenterveydenkuntoutujaan oli asi-
allista. Ammatillinen tuki ja ohjaus seka henkinen kannustaminen ja palaut-
teen saaminen edistivat tyossa selviytymista. Selke&a opastus ja perehdytys

olivat tarkeassa roolissa ja kontakti muuhun tydyhteis6on.

Kuntoutussaation tutkimuksessa (2006) ohjaushenkildiden vastauksissa koet-
tiin vaikutuksien olevan seuraavat: saannollisyys paivarytmiin Idydetty, miele-
kasta tekemista, sosiaaliset kontaktit lisd&ntyneet, itsetunto vahvistunut seka

yhteiskuntaan kuulumisen tunne parantunut. Tyonantajien haastatteluista ker-
rottakoon vastaavuutena minun tutkimukseeni se, etta kohderyhman katsottiin

sopivan hyvin yrityksen toimialaan ja arvoihin. Tyo6llistymista edesauttoivat
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kuntoutujan oma asenne, halu tehda t6itd, ammattitaitovaatimuksiin vastaami-
nen ja asiakaspalvelutaitoisuus. Tyonantajat olivat sita mielta, ettd onnistumi-
seen liittyi myo6s se, etta tyotehtavat olivat raataloityja ja sovitettu kuntoutujan

taitoihin.

Yhteiskuntavastuun kannalta asiat nousivat téassa tutkimuksessa vain vahai-
sesti esiin ja yrityksen imagolle nahtya hyotya ei omassa tutkimuksessani 16y-
tynyt lainkaan. Valkonen ym. (2006) tutkimuksen yhteenvedosta yhtenevai-
syytta tahan tutkimukseen on riittdvan tiedonkulun varmistaminen toimijoiden
kesken. Samankaltaisia tutkimuksia olivat myos osatydkykyisten integrointi or-
ganisaatioon. Henkilostdjohtamisen mahdollisuudet, haasteet ja ratkaisut:
Case Linnanmaki, jonka ymparisto ja kohderyhmat ovat vastaavat, taman tut-
kimuksen kanssa. Aineiston toistettavuus ja arvioitavuus ovat todennettavissa.
Aineiston merkittavyys tai tarkeys on suhteellinen asia (Eskola ym. 1998,
216).

Tutkimuksessa pyritdaan poistamaan virheiden mahdollisuus, mutta tulosten
luotettavuudessa ja patevyydesséa on siitd huolimatta paljon vaihtelevuutta.
Tulosten luotettavuutta voidaan mitata eri mittareilla, joista toistettavuus on
yksi tapa. (Hisjarvi ym. 1996, 231.) Mittaustulosten toistettavuuteen voin
tukeutua edelld mainituissa tutkimuksissa, joiden tulokset ovat samankaltaisia

taman tutkimuksen kanssa.

Tulosten luokittelu syntyi haastatteluaineistosta esiin nousseiden toistuvien
teemojen ymparille. Teemat on otsikoitu seuraavasti: Johtaminen, tydyhteis®
ja tyoolot; Arvot, asenteet ja motivaatio; Osaaminen seka terveys- ja toiminta-
kyky. Suorat haastatteluotteet avaa lukijalle teemojen valintaan liittyvia taus-
toja (Hisjarvi ym. 1996, 231).
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7 Pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli seurata projektin kautta rakentuvaa toimintatapaa,
jonka avulla saadaan erityista tukea tarvitsevat nuoret tyollistymaan Sarkénnie-
men huvipuistoon. Oikean tyontekijan ja tydtehtavan kohtaaminen on monen
osan summa. Erityista tukea tarvitsevalle nuorelle ensimmaisen kesatydpaikan
hakeminen, arvioinnit ja haastattelut ovat jannittavid kokemuksia. Tassé tyossa
kerrotaan siita, miten paljon tukea ja perehdytysta he tehtéavissa suoriutumiseen

ovat tarvinneet ja saaneet, mika onnistui ja missa on viela parannettavaa.

Tutkimus vastasi asetettuihin tavoitteisiin, ja tuloksia voidaan hyddyntaa muis-
sakin tydelaman kohteissa, joissa pohditaan moninaisuuden tuomia haasteita.
Aihe on ajankohtainen ja merkityksellinen uusien koulutuspoliittisten ratkaisu-
jenkin valossa. Lakiluonnos ammatillisen koulutuksen reformista vaatii viela
viimeistelya, ja se on talla hetkella lausuntokierroksella. Reformin valmistuttua
tybelama sidotaan jo varhaisessa vaiheessa nuorten elamaéan opintojen
kautta. Opetusta vieddan enemman tyopaikoille, tydelamatoimikunnat valvo-
vat laatua seka kehittavat tutkintoja tydelaman tarpeita palvelemaan

Sarkéanniemen huvipuisto on palkannut kaikki kausityontekijansa ns. normaa-
lin rekrytoinnin kautta. Talloin haastattelijat eivat tied&, miten paljon tukea ku-
kakin tydssaan tulee tarvitsemaan. Erityisen tuen tarve ei ole aina ulospain
nahtavissa. Isoon joukkoon on aina mahtunut paljon erilaisuutta, mutta nyt
kohderyhmana olivat nuoret, jotka tarvitsevat enemman tukea kuin ns. tavalli-

set tyotd hakevat nuoret.

Pelkat ihmisoikeuksiin liittyvat sdadokset ja tasa-arvoon liittyvat lait eivat viela
takaa oikeudenmukaista tydyhteis6d, vaan siihen tarvitaan myds yhteiskun-
nan hyvaksyntaa ja oikeaa asennetta. Sarkanniemi on menettényt asiakkaita
edellisten kesékausien aikana runsaasti. Epaonnistuneet lippuhinnoittelut ja

autoparkkien korkeat hinnat ovat olleet osasyyné asiakkaiden vdhenemiseen.
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Vuosia jatkunut keskustelu alueella sijaitsevasta delfinaarioista on myos jaka-
nut mielipiteita. Asiakkaat ovat siirtyneet muihin huvipuistoihin ja Sarkanniemi

pudonnut suosituimmasta huvipuistosta alemmille sijoille.

Miten Sarkanniemi pystyy hyédyntdmaan kokemuksensa ja muuttamaan ne
arvoiksi, joista olisi hydtya? Markkinoinnissa olisi mahdollisuus huomioida
tama yhteistyo ja kertoa, miten paljon Sarkanniemi on huolehtinut yhteiskunta-
vastuusta toimiessaan eritysté tukea tarvitsevien palkkaajana. Tutkimuksien
mukaan tydyhteison kehittdmisen kannalta ja yhteisen hyvan tuojana moni-
naisuus on rikkaus tydyhteisdissa. Jatkamalla seuraavinakin kesina erityista
tukea tarvitsevien kanssa tehtavaa yhteisty6ta myos tydyhteiso sisaistaa asian

ja osaaminen vahvistuu kesa kesalta.

Positiivista on myos se, etta kaikki markkinointi on viela tekematta ja kaikki
kertomatta. Sarkanniemen tulisi mainostaa nakyvammin esim. paikallisessa
lehdistdssa toimintaansa ja kertoa avoimesti osallistuneensa jo useana

vuonna erityista tukea tarvitsevien nuorten palkkaamiseen.

Artikkelissaan professori Lynda Gratton kertoo, miltd nayttda vuoden 2025
tyopaikka miten ty6 tulee muuttumaan, mita tehdaan tyékseen, missa tehdaan
sekad miten ja kenen kanssa tyota tehdaan. Strateginen johtaminen ja suunnit-
telu ovat arvostuksessa korkealla. Koulutuksen merkitys ja taso tulevat koros-
tumaan. Kiinnostus yritysten ymparistoluokituksiin kasvaa seka kuluttajien etta
mahdollisten tydntekijoiden keskuudessa. Vaeston asettamista haasteista voi-
daan mainita vaeston ikaantyminen ja elakekulujen kasvaminen. Toisaalta va-
esto eldd pidempdaan ja tydyhteisodissa tulee tydskenteleméaan viisikin sukupol-
vea. Se lisda suvaitsevaisuutta ja ymmarrysta. Liséksi tietoa tullaan jakamaan
enemman. Johtajuuteen tulossa olevia uusia arvoja kehitetaan ja suunnitel-
laan. Tyon kuvan muutoksessa projektityd, matriisirakenteet ja yhteisyritykset
tulevat lisaantymaan. (Gratton, 2011 40, 246-254.)
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Sark&nniemessa tarjottavat ja toteutettavat tydtehtavat olivat ammatillisissa op-
pilaitoksissa opiskeltavien tutkintojen tyotehtavien mukaisia. Grattonin artikke-
lissa kirjoitetaan koulutuksen merkityksen lisdéntyvan, ja suvaitsevaisuuden
olevan tydyhteison tarkeimpié voimavaroja. Vaeston ikarakenne asettaa haas-
teita ja tyd muuttuu projektimaisemmaksi. Kesatyo on aina ollut projektimainen,
tiettyyn ajanjaksoon kohdistuva kausityd. Artikkelissa on paljon asiaa ja nako-
kantaa eritysta tukea tarvitseville. Sarkanniemessa tydyhteison etu olisi, etta
tieto erityista tukea tarvitsevista tyontekijoista olisi avoimempaa. Tyoyhteison
suvaitsevaisuus lisdéntyy, kun tietoa asioista jaetaan. Ensimmaisen vuoden ta-
paan Sarkanniemen esimiehille suunnattua koulutuspakettia tulisi tarjota myos
kausiesimiehille. Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, etté riittava ja oi-
kea tieto tukea tarvitsevista on auttanut kesatyén onnistumisessa. (Gratton,
2011 40, 246-254.)

Opinnaytetyota aloittaessani olivat kokemukset kesasta 2015 seuraavat: Haki-
joita 20 palkattuja viisi. Kesalla 2016 hakijoita verkostomme kautta oli kolme,
joista kaksi palkattiin. Kesan 2017 kesatyoinfo jarjestettiin verkostomme kanssa
9.12.2016. Infotilaisuus oli tassé mallissa ensimmainen, edellisten vuosien ko-
kemuksista oppineina, tiedon siirtaminen koettiin tarkeéksi. Hakijoiden luku-

maarasta ei taman tyon valmistumisen aikana ollut viela tietoa.

Infotilaisuudessa esiteltiin avoinna olevat tyétehtavat, tydelaman odotukset,
palkkaus seké edellisvuonna tydllistyneiden nuorten omat puheenvuorot. Tilai-
suuteen kutsuttiin verkostojen asiakkaat, joille kesatybén suorittaminen olisi
mahdollista. Tilaisuuteen toivottiin myos Sarkanniemesta henkilokuntaa osallis-
tumaan. Infotilaisuudessa erityista tukea tarvitsevan tilalle otettiin kaytto6n osa-
tyokykyinen-sana. Verkostojen asiakkaista kaikki eivat ole kokeneet olevansa
erityista tukea tarvitsevia ja vierastavat maaritelman kayttoa seka mahdollista
leimautumista. Tamé& aihe puhutti verkostoamme, jouduimme itse pohtimaan,

ovatko kaikki verkostojemme asiakkaat oikeaa kohderyhmaa hakeutuakseen
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taman reitin avulla kesatoihin, vai olisiko heidan reittinsa normaalin rekrytoinnin
kautta?

Itse ajattelen Case Sarkanniemesta, etta huvipuiston oli jo korkea aikakin tehda
jotain positiivista julkisuuskuvansa eteen. Laskevat asiakasmaéaréat ja huono pa-
laute asiakkailta ei ole ollut mukavaa seurattavaa. Olemme saaneet lukea naita
uutisointeja lehtien palstoilta jo kauan. Toivon todella, etta Sarkanniemi lunas-
taa paikkansa takaisin koko Suomen parhaimmaksi ja suosituimmaksi huvipuis-
toksi. Tama oli yksi askel oikeaan suuntaan, kohti suvaitsevaisempaa yhteis-

kuntaa tai ainakin yhta tydyhteisoa.

Tama tyo innoitti minua, ja jatkan aiheen parissa viela tamén Case Sarkannie-
mitehtavan jalkeenkin. Toivon, ettd omasta opetusryhmastani tulee joskus vali-
tuksi edes yksi nuori siivouspartioon tai muihin avoinna oleviin tehtaviin. Saan
heiddn avullaan mahdollisuuden seurata kaytdanndssa, miten Sarkanniemen
perehdytys toimii ja miten esimiehia perehdytetddan omaan toimenkuvaansa,
kohtaamaan erityista tukea tarvitseva nuori. Voihan olla, etta vietan tulevia ke-
sia tyoskennellen itse heidan ohjaajanaan, koska opettajien tyoénkuva tulee

myO0s muuttumaan.

Tama projekti tuo onnistuessaan néille nuorille upean kesatyokokemuksen,
siitd voi tulla useammankin kesan kokemus, mikali kaikki menee hyvin. Nuori
voi saada ammatillisen itsetuntonsa kohdalleen ja 16ytaa paikkansa yhteiskun-
nassa kuulumalla siihen joukkoon, joka kay palkkatdissa ja saa saanndllisen

rytmin paiviinsd. Toivon lampimasti naita upeita kokemuksia kaikille valituille.
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Liitteet

LIITE 1. Haastattelurungot

1. Haastattelukierros

Miten teille tiedotettiin kesan erityisnuorten rekrytoinnista?

Mita mietitte projektin alkaessa?

Oliko ennakkokoulutustilaisuus maaliskuussa antoisa?

Mitka vaikuttivat valintoihin?

2. Haastattelukierros

Millaista ohjausta tarvittiin?

Mita olisi ollut hyva tietaa etukateen?

Mik& meni hyvin?

Mika auttoi onnistumisessa?
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