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Kehitysvammaisten potentiaalia tyomarkkinoilla ei ole viela hyodynnetty niin tehokkaasti kuin
olisi mahdollista. Liian usein kehitysvammaisen tyollistymisessa ainoana mahdollisena vaihto-
ehtona nahdaan avotyotoiminta, jossa he tyoskentelevat vailla kunnon korvausta tyopanokses-
taan. Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tuoda esiin nakokulmia siita, mita kehitysvam-
maisten tyollistamiseen liittyy tyonantajan nakokulmasta. Tavoitteena on edistaa kehitysvam-
maisten tyollistymista palkkatoihin nailla onnistuneilla kokemuksilla. Opinnaytetyossamme yh-
teistyokumppaninamme toimiva Kehitysvammaliitto tunnetaan kehitysvammaisten tyollisyy-
den edistajana. Kehitysvammaliitto voi hyodyntaa opinnaytetyotamme osana heidan vaikutta-

mistyotaan.

Opinnaytetyo toteutettiin laadullista tutkimusotetta hyodyntaen. Aineisto kerattiin teema-
haastattelulla, jossa haastateltiin kolmea kehitysvammaisia tyollistavaa henkiloa. Kaksi heista
oli yrittajia ja yksi yhdistyksen toiminnanjohtaja. Haastattelut toteutettiin helmi-maalis-
kuussa 2020 kahden osalta heidan omilla tyopaikoillaan ja yhden tyonantajan kanssa erikseen
sovitussa paikassa. Haastattelut aanitettiin, litteroitiin ja analysoitiin aineistolahtoista sisal-

[onanalyysia hyodyntaen.

Tulosten mukaan, kehitysvammaisten tyollistamiseen vaikutti suuresti tydvalmentajan tuki.
Haastateltavat tyonantajat olivat aidosti sita mielta, etta tyollistamalla kehitysvammaisia
hyotyy monella tavalla. Positiivisiksi asioiksi nahtiin muun muassa, tyoyhteison rikastuminen,
motivoituneet ja ahkerat tyontekijat seka tiivis tuki muilta kehitysvammaisia tyollistavilta ta-
hoilta. Kaikki tyonantajat mainitsivat sen, etta tyollistamiseen voisi tulla enemman tukea eri

organisaatioilta, nain kynnysta tyollistaa kehitysvammaisia voisi mahdollisesti madaltaa.

Asiasanat: kehitysvammaisuus, tyollistyminen, yhdenvertaisuus, yrittajyys, yhdistystoiminta
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The potential of people with intellectual disabilities has not yet been utilized in the labour
market as effectively as possible. Too often, the only possible option to get employed as a
mentally handicapped person is open work, where people are working without proper com-
pensation for their work input. The aim of this Bachelor’s thesis was to introduce perspectives
that are associated with the employment of people with intellectual disabilities from the em-
ployer's perspective. The intention was to promote the employment of people with intellec-
tual disabilities through previous successful experiences. Kehitysvammaliitto, which is the
partner in this thesis, is known as a promoter of employment for people with intellectual dis-

abilities. They can utilize the thesis as a part of their influence work.

The thesis was carried out using qualitative research approach. The material was collected
through a thematic interview in which three persons employing people with intellectual disa-
bilities were interviewed. Two of them were entrepreneurs and one was the executive direc-
tor of an association. The interviews were carried out in February-March 2020. Two of the in-
terviews were carried out at workplaces and one at a place separately agreed. Upon the in-

terviews were recorded, transcribed and analysed using inductive content analysis.

The principal conclusion is that the employment of people with intellectual disability was sig-
nificantly influenced by the support of the work coach. The employers interviewed shared the
opinion that employing people with intellectual disabilities benefits in many ways. As positive
perspectives were seen the enrichment of the work community, motivated and hard-working
employees, and close support from other operators employing people with intellectual disa-
bilities. All the employers mentioned that there could be more support for employment from
different organizations. Thus, the threshold for employing people with intellectual disabilities

could potentially be lowered.

Keywords: intellectual disability, employment, equality, entrepreneurship, association activi-

ties
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1 Johdanto

Suomessa on noin 30 000 tyoikaista kehitysvammaista. Palkkatoissa heista on vain noin 600

henkiloa. Kehitysvammaisista henkiloista huomattavasti isommalla maaralla olisi potentiaalia
tyollistya palkkatoihin. Arvioidaan, etta noin 3 000 kehitysvammaista henkiloa voisi tyollistya
palkkatoihin. (Kehitysvammaliitto 2020a.) Miksi palkkatyo jaa useimmilta kehitysvammaisista
kuitenkin haaveeksi? Tyotoiminta tai avotyotoiminta ja niista maksettava hyvin alhainen kor-
vaus on liian monen tyoikaisen kehitysvammaisen kohtalo. Koulutustaustaa ja innostusta loy-
tyy, joten kysymys kuuluu, mita kehitysvammaisten tyollistymista edistavassa toiminnassa

tehdaan vaarin?

Kehitysvammaliiton Palkkaa mut-hankkeessa edistettiin kehitysvammaisten henkildiden tyol-
listymista palkkatoihin kouluttamalla tyohonvalmennuksen verkostossa kumppaneina olleiden
11 kuntaorganisaation vammaispalveluiden tyontekijoita ja ohjaamalla heita palkkatyohon
suuntaavaan valmennukselliseen tyoskentelytapaan. Kehitysvammaiset tyonhakijat saivat tie-
toa ja tukea tyollistymiseen. Hankkeen toimintaan osallistuneista 170 kehitysvammaisesta
henkilosta 51 sai hankkeen aikana tyopaikan. (Kehitysvammaliitto 2020b.) Tyonantajien koke-
muksia kehitysvammaisten tyollistamisesta on tutkittu aiemmin (esim. Vesala, Klem, Ala-Kau-
haluoma & Harkko 2016), jonka tuloksien perusteella tyonantajien kokemukset ovat hyvin po-
sitiivisia. Vaikka asiaa on tutkittu aiemmin, uskomme, etta tietoa ja positiivisia kokemuksia

aiheesta ei voi koskaan olla liikaa.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tuoda esiin tyonantajien nakemyksia kehitysvammais-
ten henkiloiden onnistuneesta tyollistymisesta palkkatyohon. Hyvin pieni osa tyoikaisista ja
tyokykyisista kehitysvammaisista tyollistyy palkkatoihin. Tahan voi vaikuttaa esimerkiksi tyon-
antajien asenteet ja mielipiteet kehitysvammaisia tyontekijoita kohtaan. Selvityksien mukaan
75% tyonantajista asennoituvat positiivisesti osatyokykyisen palkkaamisen, mutta silti vain
25% palkkaa henkilon, joka on jollain tavalla osatyokykyinen. (Rajakallio & von Bonsdroff
2020.) Positiivinen suhtautuminen ei mielestamme riita, vaan on tehtava tekoja. Siksi halu-
amme nyt antaa puheenvuoron naille tyonantajille, jotka toimivat edellakavijoina, ja ovat an-

taneet kehitysvammaisille mahdollisuuden palkkatyohon.

Tarkoituksena on tuottaa teemahaastattelujen avulla tietoa kehitysvammaisten tyollistamista
edistavista kaytannoista yrityksien ja yhdistysten nakokulmasta. Haastattelemme paakaupun-
kiseudulla vaikuttavia kehitysvammaisten tyonantajia heidan omassa tyoymparistossaan.
Haastattelemme kahta yrittajaa Myo Hostellista ja Omenasieppari Oy:sta seka yhdistyksen toi-

minnanjohtajaa Vayla ry:sta. Haastateltavien avulla haluamme tarjota tietoa muille tyonanta-



jille, jotka eivat viela ole mukana tyollistamassa kehitysvammaisia palkkatoihin. Aiheen nako-
kulma on rajattu nimenomaan naihin yrityksiin ja rekisteroityyn yhdistykseen, koska uskomme
heidan esimerkillaan olevan paljon merkitysta tulevaisuudessa siihen, etta toiset tyonantajat

lahtevat mukaan kehitysvammaisten tyollistymista edistavaan tyohon.

Opinnaytetyomme aihe lahti yhteisesta kiinnostuksesta kehitysvamma-alaa kohtaan. Olemme
molemmat tyoskennelleet alalla erilaisissa tyotehtavissa ja olemme jo silloin tormanneet epa-
kohtaan liittyen kehitysvammaisten tyollistymiseen. Yhteistyokumppanimme Kehitysvammalii-
ton kanssa keskustelimme yhdessa ja mielestamme kehitysvammaisten tyollistyminen palkka-
toihin on aiheena kiinnostava, mutta myos erittain ajankohtainen. Taman opinnaytetyon tie-
toperustassa kasittelemme kehitysvammaisuutta ja kehitysvammaisten tyollistymisen vaylia,
joita ovat esimerkiksi tyotoiminta, avotyotoiminta ja palkkatyo tyovalmentajan tukemana. Li-
saksi kasittelemme yhdenvertaisuutta tyoelamassa, kerromme mita on yhteiskunnallisesti ja

sosiaalisesti merkittavaa yritystoimintaa, ja mika on yhdistysten osuus tyollistajana.

2  Opinnaytetyon tausta

Tama opinnaytetyo toteutettiin yhteistyossa Kehitysvammaliiton seka haastateltavien tyonan-
tajien kanssa. Kehitysvammaliitto seka yhteistyokumppanit saavat hyodyntaa opinnayte-
tyomme tuloksia omassa toiminnassaan. Opinnaytetyossa haluttiin keskittya onnistuneisiin ko-
kemuksiin kehitysvammaisten tyollistamisesta palkkatoihin ja nakokulmaksi rajattiin tyonan-
tajan rooli. Haastateltavien tyonantajien yhteystiedot saimme Kehitysvammaliitolta. Kyseiset
tyonantajat ja Kehitysvammaliitto tekevat paljon yhteistyota omassa toiminnassaan. Aiheesta
loytyy myos aiempia Kehitysvammaliiton toteuttamia tutkimuksia seka hankkeita. Naista lisaa
seuraavassa Kehitysvammaliiton omassa kappaleessa. Lisaksi esitellaan tyonantajat, joilta

opinnaytetyon aineisto on keratty.

2.1 Kehitysvammaliitto

Kehitysvammaliitto edistaa kehitysvammaisten seka muiden erityista tukea tarvitsevien ihmis-
ten yhdenvertaisuutta ja osallisuutta yhteiskunnassa. Kehitysvammaliitto toteuttaa muun mu-
assa tutkimuksia, koulutuksia ja tuottaa materiaaleja, joilla edistetaan vammaisten tasa-ar-
voisuutta yhteiskunnassa. Toiminnan perustana on YK:n vammaisten ihmisten oikeuksia kos-
keva sopimus. Kehitysvammaliiton tavoitteina on vammaisten ihmisten taysi kansalaisuus, kai-
kille mahdollisuus elinikaiseen oppimiseen seka yhteiskunta, jossa tieto ja palvelut ovat saa-

vutettavia ja ymmarrettavia kaikille. (Kehitysvammaliitto 2020c.)

Kehitysvammaliitto on aktiivisesti mukana erilaisissa vammaispolitiikan verkostoissa seka tyo-

ryhmissa. Kehitysvammaliitto tekee yhteistyota kansallisesti ja kansainvalisesti muun muassa



alan palveluntuottajien seka eri ministerioiden kanssa. Lisaksi kehitysvammaliitto antaa kan-

nanottoja ja lausuntoja erilaisiin ajankohtaisiin aiheisiin. (Kehitysvammaliitto 2020c.)

Kehitysvammaliiton toteuttama tutkimustoiminta painottuu tutkimukseen vammaisuudesta
ilmiona. Tutkimukselle keskeisia teema-alueita ovat kehitysvammaisten ihmisten asema ja oi-
keudet yhteiskunnassa seka palvelujarjestelman ja hyvinvointijarjestelman muutokset. Tutki-
mushankkeet jasentavat kehitys- ja puhevammaisten ihmisten asemaa nykypaivan yhteiskun-
nassa ja ne nostavat esille keskeisia aiheita kehittamistyohon kokija- ja kayttajanakokul-

masta. (Kehitysvammaliitto 2020c.)

Kehitysvammaliitto on merkittavana tekijana edistamassa kehitysvammaisten oikeuksia tyo-
elamassa. Kehitysvammaliiton toteuttamia hankkeita kehitysvammaisten palkkaamisen edista-
miseksi ovat Palkkaa mut- hanke ja Oikeisiin toihin oppimisvaikeuksista huolimatta! (OPI-TYO)
-hanke (Kehitysvammaliitto 2020b). Lisaksi kehitysvammaliiton Palkkaamo edistaa valtakun-
nallisesti kehitysvammaisten nuorten tyollistymista palkkatoihin seka tyohonvalmennuksen

kiinnittymista osaksi kuntien vammaispalveluja (Kehitysvammaliitto 2020a).

Kehitysvammaliitto on myos tutkinut kehitysvammaisten tyollistymista seka tyonantajan nako-
kulmaa tutkimuksessa Tyonantajien kokemuksia kehitysvammaisista tyontekijoista. Tama tut-
kimus on osana Kehitysvammaliiton toteuttamaa Kehitysvammaiset ihmiset toihin -projektia,
joka oli kaynnissa vuosina 2013-2016. Tassa projektissa pyrittiin luomaan kehitysvammaisille
henkiloille paremmat mahdollisuudet tyollistya palkkatoihin. (Vesala, Klem, Ala-Kauhaluoma
& Harkko 2016, 4.) Tutkimus linkittyy myos aiempaan tutkimukseen kehitysvammaisten tyol-
listymistilanteesta vuosina 2013-2014. (Vesala, Klem & Ahlstén, 2015).

2.2 Myo Hostel

Myo Hostel Oy on perustettu vuonna 2017. Yrityksen perustajia ovat Jenny Narhinen ja Maiju
Sundvall. Myo Hostel tarjoaa palkkatyota kehitysvammaisille ja muille vaikeasti tyollistyville
ammattilaisille, erityisesti kehitysvammaisille ihmisille. Kiinnostus kehitysvammaisten palk-
kaamiseen lahti kokemuksista kehitysvammaisten kanssa tyoskentelysta. Molemmat perusta-
jista ovat kouluttautuneet kehitysvamma-alan ammattilaisiksi. He ovat matkustelleet paljon
yhdessa, joten heilla on paljon myos omakohtaista kokemusta erilaisista hostelleista. Yritys-
idea lahti siita, kun Narhinen oli lukenut samankaltaisesta toiminnasta Italiassa, jossa hostelli

tyollistaa kehitysvammaisia ihmisia palkkasuhteisiin. (Narhinen 2020.)

Myo Hostel on itsepalveluhostelli Helsingissa, Vanhan Ruskeasuon kaupunginosassa. Hostellin
takana kulkevat keskuspuiston metsapolut. Myo Hostellissa on 19 majoitushuonetta, jotka on

yksilollisesti sisustettu vintagella ja Suomi-designilla, paaasiassa kierratyskalustein. Petipaik-
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koja hostellissa on yhteensa 56. Hostellissa on mahdollisuus yopya yksityis- tai yhteismajoitus-
huoneessa. Hostellissa on my0s esteettomia majoitushuoneita seka lemmikit ovat tervetul-

leita kaikkiin yksityishuoneisiin. (Myo Hostel.; Narhinen 2020.)

2.3 Omenasieppari Oy

Omenasieppari Oy on perustettu vuonna 2017. Yrityksen perustaja on Susanna Pykalainen.
Kiinnostus yrityksen perustamiseen ja tyoskentelyyn erityista tukea tarvitsevien kanssa lahti
aiemmasta tyokokemuksesta henkilokohtaisena avustajana. Yritysidea tuli sattumalta len-
nolla, kun Pykalainen luki lehtea lentokoneessa. Lehdessa oli artikkeli siita, etta Norjassa ke-
hitysvammaiset kerasivat omenoita paivatoiminnassa, josta Pykalainen sai sitten oman ide-

ansa aluilleen. (Pykalainen 2020.)

Omenasieppari tyollistaa joka syksy palkkatoihin noin 15 erityista tukea tarvitsee ihmista.
Tyontekijoita kutsutaan tyoyhteison kesken omenasieppareiksi. Omenasiepparit poimivat yli-
maaraiset omenat ja samalla vahentavat mahdollista havikkia. Omenankeruun lomassa kan-
nustetaan, tsempataan, puhutaan vaikeista asioista seka iloitaan pienista onnistumisista.

(Omenasieppari Oy 2020.)

Omenat kerataan talteen pihanomistajilta, joilla on omenoita lilkkaa. Omenat viedaan paivit-
tain Sipooseen, jossa ne puristetaan mehuksi ja mehua myydaan valituissa K-kaupoissa seka
pienempiin puoteihin. Joulun alla niita myydaan myos yrityslahjoina isoja maaria. Mehulla ra-
hoitetaan Omenasieppari Oy:n toimintaa. Omenoita kaytetaan myos muun muassa siiderin
pohjaksi. Tuotot kaytetaan toiminnan rahoittamiseen eli tyontekijoiden tyollistamiseen. (Py-
kalainen 2020.)

2.4 Vaylary

Vayla ry on vuonna 2016 perustettu voittoa tavoittelematon yhdistys. Sen toiminnanjohtajana
toimii liris Mikkila. Sen tarkoituksena on lisata tasa-arvoa, osallisuutta seka hyvinvointia eri-
tyisryhmille. Vayla tyollistaa vaikeasti tyollistyvia henkiloita, kuten kehitysvammaisia tai osa-
tyokykyisia. Se tarjoaa paakaupunkiseudun yksityishenkiloille ja yrityksille muun muassa sii-
vous- ja ompelupalveluita seka pakkaus-, kokoonpano- ja purkutoita. (Vayla ry 2020.; Mikkila
2020.)

Tyontekijoiden rinnalla tyoskentelee lisaksi aina palveluohjaaja tai ohjaaja. Tyontekijoita oh-
jataan yhdessa tyoskennellen, mutta kykyjen mukaan on mahdollisuus itsenaisempaan tyos-
kentelyyn. Vaylalle on tarkeaa nayttaa, etta erilaiset tyontekijat voivat myos tehda tuottavaa

ja hyvaa tyota, kunhan heidan erityispiirteensa otetaan huomioon. (Vayla ry 2020.)
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3 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymys

Opinnaytetyomme tarkoituksena oli tuoda esiin nakokulmia, joita kehitysvammaisten tyollis-
tymiseen liittyy tyonantajan nakokulmasta. Tavoitteena oli tuottaa tietoa tekijoista, jotka
edesauttavat kehitysvammaisten tyollistymista, ja missa olisi mahdollisesti parantamisen va-
raa. Tavoitteena on edistaa tyollistymista lisaamalla tyonantajien tietoisuutta kehitysvam-
maisten tyollistamisesta. Pidemman aikavalin tavoitteena on kehitysvammaisten tyollisyyden

edistaminen.

Taman opinnaytetyon tutkimuskysymyksina ovat:
Minkalaiset kaytannot vaikuttavat kehitysvammaisten tyollistymiseen palkkatoihin?

Minkalaisia kokemuksia tyonantajilla on kehitysvammaisten tyollistamisesta?

4 Kehitysvammaisuus

Kehitysvammaisella henkilolla kehitys tai henkinen toiminta on estynyt tai hairiintynyt syn-
nynnaisen tai kehitysiassa saadun sairauden, vamman tai vian vuoksi. Kehitysvamma on oire
aivojen kuorikerroksen toimintahairiosta, mutta kehitysvammaa ei yleensa voida kohdentaa
tiettyyn aivojen osaan tai rakenteeseen. Kehitysvammadiagnoosi voidaan asettaa seuraavien
kriteerien nojalla. Kriteereita on kolme ja ne ovat seuraavat: Psykologin tekemassa tutkimuk-
sessa alykkyysosamaara jaa alle 70:n, adaptatiiviset taidot eivat vastaa ikaodotuksia ja

vamma on ilmennyt kehitysiassa. (Arvio & Aaltonen 2011, 12.)

Kehitysvamma ilmenee laaja-alaisena ja kehitysvammaisen henkilon esimerkiksi sosiaaliset,
kielelliset, alylliset ja motoriset taidot ovat heikommat kuin vammattomalla ikatoverilla.
Diagnosoidessa lastenneurologi ja neuropsykologi ovat keskeiset ammattilaiset, lisaksi puhe-
ja toimintaterapeutin arvioinnit tarvitaan. Laakarin tehtava on maarittaa vamman syy ja psy-
kologi puolestaan maarittelee kehitysvamman tason. Puhe- ja toimintaterapeutti selvittavat
henkilon toimintakykya. (Arvio & Aaltonen 2011, 12-17.)

Kehitysvammat jaetaan lieviin, keskivaikeisiin, vaikeisiin ja syviin. Kehitysvammaisiksi luoki-
teltujen ihmisten alykkyysosamaarat sijoittuvat vaihtelevasti alueella 0-69, kun muu vaesto
sijoittuu yleensa alueella 80-120. Lievasti kehitysvammaisen henkilon alykkyysosamaara on
50-70, keskivaikeasti kehitysvammaisten henkiloiden 35-49, vaikeasti kehitysvammaisten hen-
kiloiden 20-34 ja syvasti kehitysvammaisten henkiloiden sijoittuminen alueella on alle 20. (Ar-
vio & Aaltonen 2011, 13-22.)

Suomessa saadetyn kehitysvammalain mukaan erityishuollon palveluihin on oikeutettu ihmi-

nen, jonka kehitys tai henkinen toiminta on hairiintynyt tai estynyt synnynnaisen tai kehitys-
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iassa saadun vian, sairauden tai vamman vuoksi ja joka ei voi muiden lakien avulla saada tar-
vitsemiaan palveluita. Vamma tarkoittaa fyysista tai psyykkista vajavuutta, joka pysyvasti ra-
joittaa yksilon kykya suoriutua. (Manninen & Pihko 2013, 15-16.) Kehitysvammaisuus tarkoit-
taa hankaluutta oppia ja ymmartaa asioita seka fyysisesti myos muiden elimien kuin hermos-
ton vaurioita ja vammoja (Manninen & Pihko 2013, 16; Verneri.net 2020). Kehitysvammaisuu-
delle on monia syita, kuten perintotekijat, ongelmat odotusaikana, synnytyksen aikainen ha-

pen puute, onnettomuudet tai lapsuusian sairaudet (Kehitysvammaliitto 2020d).

Suomessa kehitysvammaisia ihmisia on arvioitu olevan noin 40 000-50 000 henkiloa (Ver-
neri.net 2020; Tukiliitto.fi 2020). Kehitysvammaiset ihmiset muodostavat vaihtelevan vaesto-
ryhman. Noin 10 prosenttia kehitysvammaisista ovat hyvin vaikeasti vammaisia ja tarvitsevat
apua ymparivuorokautisesti kaikissa paivittaisissa toiminnoissa seka puhetta tukevien kommu-
nikointitapojen kaytossa voidakseen kommunikoida laheistensa kanssa. Suurin osa kehitysvam-
maisiksi maaritellyista ihmisista ovat lievasti vammaisia. He ovat usein lukutaitoisia, lahes
normaalisti kommunikoivia seka monipuolisesti toimintakykyisia ihmisia, joilla on edellytyksia
ja toivottavasti myos aitoja mahdollisuuksia vaikuttaa omiin elamanvalintoihin. (Seppala
2017, 10.)

Lievasti kehitysvammaiset tarvitsevat apua esimerkiksi talouden ja raha-asioiden hoitami-
sessa. Aikuinen voi asua yksin ja huolehtia taloudestaan, mutta tarvitsee tukea monimutkai-
sempien asioiden hoidossa, kuten tyopaikan ja asunnon hankinnassa. Lievasti kehitysvammai-
sen keskeiset tukijat ovat sosiaalitoimen henkilosto, tyovalmentaja ja edunvalvonta. Keskivai-
keasti ja vaikeasti vammaiset tarvitsevat asumispalveluita seka apua ja ohjausta vaatteiden
valinnassa ja hygienian hoidossa. Luku- ja kirjoitustaito on puutteellinen, eivatka he tunne
kelloa tai tunne rahanarvoa. He voivat kuitenkin tehda rajattuja ja ohjattuja tyotehtavia. Sy-
vasti kehitysvammaiset tarvitsevat apua kaikissa paivittaisissa toimissaan ja ymparivuoro-
kautista lasnaoloa. (Arvio & Aaltonen 2011, 22.)

Yhteista kaikilla kehitysvammaisilla on avun ja tuen tarve jokapaivaisessa elamassa, tarkoit-
taa se sitten ymparivuorokautista hoivaa ja huolenpitoa tai yksilollista avustamista monimut-
kaisemmissa toimissa (Seppala 2017, 10). Keskeista on puhua voimavaroista ja mahdollisuuk-
sista rajoitteiden lisaksi. Vammaisuuden seka toimintarajoitteiden nakeminen vain ongelmina
luo kielteista kuvaa vammaisista ihmisista seka heidan mahdollisuuksistaan elamassa. (THL
2018.)
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5  Yhdenvertaisuus

Yhdenvertaisuuslailla edistetaan ja turvataan yhdenvertaisuuden toteutumista seka tehoste-
taan syrjinnan kohteeksi joutuneen oikeussuojaa lain soveltamisalaan kuuluvissa syrjintatilan-
teissa (THL 2019b). Yhdenvertaisuuslaissa (L1325/2014) saadetaan, etta ketaan ei saa syrjia
esimerkiksi ian, alkuperan, terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkiloon liittyvan syyn
perusteella. Henkiloa itseaan koskeva syrjinta tai jotakuta toista koskevaan tosiseikkaan tai
oletukseen perustuva syrjinta on kielletty. Valittoman ja valillisen syrjinnan lisaksi syrjintaa

lain mukaan on hairinta, kohtuullisten mukautusten epaaminen seka ohje tai kasky syrjia.

Vammaisilla henkiloilla tulee olla samanlaiset ihmisoikeudet kuin muillakin ihmisilla (Suomen
YK-liitto 2020). YK:n vammaisten henkiloiden oikeuksia koskeva yleissopimuksen (27/2016)
mukaan vammaisilla henkiloille tulee taata yhdenvertaisesti ja taysimaaraisesti kaikki ihmisoi-
keudet ja perusvapaudet seka sen tarkoituksena on myos edistaa vammaisten henkiloiden ih-
misarvon kunnioittamista. Sopimuksen 27 artiklan mukaan vammaisilla henkiloilla on oikeus
tehda tyota yhdenvertaisesti muiden kanssa. Vammaisella henkilolla tulee olla oikeus mahdol-
lisuuteen ansaita elantonsa valitsemallaan tai tyomarkkinoilla hyvaksytylla tyolla seka oikeus

tyoymparistoon, joka on avoin, osallistava seka vammaisten henkiloiden saavutettavissa.
5.1 Vammaisten kokema syrjinta tyoelamassa

Suomessa on vajaa 30 000 tyoikaista kehitysvammaista ja heista vain noin 3 prosenttia kay
palkkatyossa, vaikka potentiaalia arvioidaan olevan ainakin viisinkertainen. (Kehitysvamma-
liitto 2020e.) Vammaisilla ihmisilla on suurempi riski tulla syrjityksi kuin muilla ihmisilla. (THL
2019b). Yhdenvertaisuusvaltuutetun tekema kyselytutkimus vammaisten ihmisten kokemasta
syrjinnasta antaa kattavan kuvan karusta tilanteesta. Yli puolet vastaajista on sita mielta,
etta asenne vammaisia ihmisia kohtaan Suomessa on huono tai erittain huono. Vain 14,1 pro-
senttia kokee Suomessa asenneilmapiirin vammaisia ihmisia kohtaan olevan hyva tai erittain
hyva. Yli 60 prosenttia vastaajista kertoo kokeneensa syrjintaa viimeisen vuoden aikana jolla-

kin elamanalueella. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2016, 45-46.)

Kyselytutkimuksen mukaan vastaajista 44,5 prosenttia kertoo kokeneensa tulleeksi syrjityksi
tyopaikalla viimeisen viiden vuoden aikana. Vastaajien mukaan syrjinta nakyy eniten esimie-
hen seka toisten tyontekijoiden loukkaavana, noyryyttavana tai alentavana kaytoksena. Vas-
taajista 66,9 prosenttia koki syrjintaa tyonhaussa ja 41,2 prosenttia koki syrjintaa tyoela-

massa viimeisten viiden vuoden aikana. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2016, 74-79.)
5.2  Yhdenvertaisuuden edistaminen tyopaikalla

Yhdenvertaisuuslaissa (L1325/2014) saadetaan, etta tyonantajan tulee arvioida yhdenvertai-

suuden toteutumista tyopaikalla ja sen mukaan on kehitettava tyooloja seka toimintatapoja,
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joita noudatetaan henkilostoa palkatessa ja henkilostoa koskevia paatoksia tehtaessa. Tyon-

antaja, jonka palveluksessa saannollisesti on vahintaan 30 tyontekijaa, on oltava suunnitelma
toimenpiteista yhdenvertaisuuden edistamiseksi. Tyo- tai virkasopimuksen perusteella valittu
luottamusmiehella, luottamusvaltuutetulla tai muulla henkiloston edustajalla, joka on osallis-
tunut yhdenvertaisuustoimien suunnitteluun, on oikeus pyynnosta saada tietaa, mihin toimiin

tyonantaja on ryhtynyt tyopaikalla yhdenvertaisuuden edistamiseksi.

Syrjinnan kohteeksi joutuneella on oikeus saada hyvitys silta taholta, joka on lain vastaisesti
syrjinyt hanta tai kohdistanut vastatoimia haneen. Vammaisjarjestojen edunvalvonnasta hoi-
taville tieto ilmenneista ongelmista on arvokas tuki heidan syrjinnan vastaisessa toiminnassa.
(THL 2019b.) Yhdenvertaisuusvaltuutetun kyselytutkimuksen mukaan kuitenkin vain 9,9 pro-
senttia tyota viimeisen viiden vuoden aikana hakeneista syrjintaa kokeneista ilmoittivat koke-
mastaan syrjinnasta. Tyopaikalla koetusta syrjinnasta ilmoituksen teki 16,5 prosenttia vastaa-
jista. Syita ilmoittamatta jattamiselle olivat muun muassa ajatus siita, ettei asialle tehtaisi
mitaan, kokemus siita ettei syrjinta ollut tarpeeksi vakavaa ja pelko siita, etta ilmoituksesta

seuraisi jotain negatiivista. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2016, 81-85.)

6  Kehitysvammaiset tyoelamassa

Suomessa on noin 30 000 tyoikaista kehitysvammaista. Kehitysvammaiset voivat tyollistya eri
tavoin. Kaikista yleisin tyollistymisen muoto on tyotoiminta. Noin 9000 kehitysvammaista osal-
listuu tyotoimintaan. 2300 kehitysvammaista puolestaan tyollistyy avotyotoiminnan kautta.
Vain noin 600 on palkkatyossa. Jos kehitysvammaisille vain tarjottaisiin enemman mahdolli-
suuksia ja tukea tyollistymiseen palkkatyohon, voisi palkkatyota tekevien maara olla jopa
3000. Suomessa on siis tuhansia kouluttautuneita ja toihin haluavia kehitysvammaisia, mutta
silti heidat jatetaan tyomarkkinoiden ulkopuolelle. (Kehitysvammaliitto 2020a.) On mahdol-
lista, etta henkilo osallistuu samanaikaisesti useampaan tyollisyytta edistavaan toimintaan.
Esimerkiksi henkilo voi samanaikaisesti osallistua tyotoimintaan ja avotyotoimintaan. Yleisim-
min henkilon tyollistymista edistava toiminta on kuitenkin tyotoimintaa, vaikka avotyotoi-
minta nahdaankin paljon tehokkaampana tapana edistaa tyollistymista monessa kunnassa.
(Vesala, Klem & Ahlstén 2015, 3 & 25.)

Viime vuosien aikana on puhuttu paljon kehitysvammaisten tyollistymisesta. Kehitysvamma-
alalla nahdaan, etta tyollisyytta edistavia toimintoja on uudistettava. Esimerkiksi tyotoiminta
ei toimi niinkaan vaylana tavallisille tyomarkkinoille, kuten sen kuuluisi, vaan liian usein kehi-
tysvammaiset ikaan kuin jumittuvat tyotoimintaan. Jarjestelman tulisi olla joustavampi ja
eteenpain ohjaavampi. Yksilon ominaisuudet, toiveet ja koulutustausta tulisi ottaa paremmin

huomioon. Lisaksi tyotoiminnasta tulisi siirtya joustavammin palkkatyohon. Tama kuitenkin
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vaatii sen, etta tyohonvalmennuspalveluista saadettaisiin lainsaadannossa, jolloin kaikkien

kuntien olisi hyodynnettava palvelua tuetussa tyollistymisessa. (Verneri.net 2016.)
6.1 Tyotoiminta

Tyotoiminta on toimintaa, jota jarjestetaan kuntien, kuntayhtymien, saatioiden ja yksityisten
toimijoiden toimesta tyo- ja toimintakeskuksissa. Toiminta on tarkoitettu nuorille ja aikuisille
kehitysvammaisille. Tyotoiminnasta on saadetty kehitysvammaisten erityishuoltolaissa ja sosi-
aalihuoltolaissa. (Verneri.net 2019a.) Tyotoiminnan tarkoituksena on ennen kaikkea edistaa
kehitysvammaisten osallisuutta ja tyollisyyden nakymia. Tyotoiminta muodostaa palvelukoko-
naisuuden yhdessa paivatoiminnan kanssa ja onkin hyvin tarkeaa, etta kokonaisuus raataloi-
daan jokaiselle yksilolle juuri hanen tarpeensa huomioon ottaen. Tarkeana tavoitteena on yl-
lapitaa ja edistaa kehitysvammaisten henkiloiden toimintakykya, silla tyotoimintaan osallistu-

vat ovat eritavoin tyokyvyttomia henkiloita. (THL 2019a.)

Henkilon katsotaan pystyvan osallistumaan tyotoimintaan, jos han pystyy osallistumaan toi-
mintaan esimerkiksi avustajan avulla. Joissakin tapauksissa tyotoimintaan osallistumista voi-
daan muokata esimerkiksi niin, etta henkilo osallistuu ensin paivatoimintaan ja siirtyy vahitel-
len tyotoimintaan toimintakykynsa mukaan. Avainasemassa on tuki ja seuranta sen suhteen,
miten kehitysvammainen henkilo pystyisi ensin etenemaan paivatoiminnasta tyotoimintaan ja
siita edelleen mahdollisesti tyoelamaan. (THL 2019a.) Tyotoimintaa voidaan toteuttaa monin
eri tavoin. Kaytannossa se on usein tekstiili- ja puutoiden tekemista. Se voi myos olla esimer-
kiksi varastotyoskentelya, joka on alihankintana tehtavaa tyota yrityksille. Toimintakeskuksen
toimintaan liittyvat asiat kuuluvat myos osaksi tyotoimintaa. Naita sisaisia toimintoja ovat
esimerkiksi keittiossa avustaminen ja siivoustehtavat. Lisaksi tyopaiviin voidaan sisallyttaa
myos litkuntaa ja opiskelua. (Verneri.net 2019a.) Toiminnassa pitaisi kuitenkin painottua en-
nen kaikkea se, mihin tyotoiminnalla tahdataan. Eli tyoelamataitojen harjoitteleminen, tyo-

paikan etsiminen ja tyohon valmentautuminen. (THL 2019a.)

Tyoaika on keskimaarin sama, riippumatta siita, tyoskenteleeko henkilo tyotoiminnassa, avo-
tyotoiminnassa vai palkkatyossa. Kaikki tunnit yhteenlaskettuna viikoittainen tyoaika on noin
22 tuntia. Tama voidaan jakaa useammalle paivalle tai suorittaa parina pidempana tyopaivana
paivana viikossa. Tuntimaarat ovat siis varsin alhaisia ja toteutuksen muoto voi vaihdella pal-
jonkin eri henkiloiden valilla. (Vesala, Klem & Ahlstén 2015, 30.)

Korvaus, joka tyotoiminnasta maksetaan, on tyoosuusraha. Korvauksen maara vaihtelee 0-12
euroon. Keskimaarainen paivapalkka on 5 euroa. Mikali tyoosuusrahaa maksetaan alle 12 eu-
roa paivassa, se ei ole veronalaista tuloa. Joissakin tyotoimintakeskuksissa, tyontekija, eli ke-
hitysvammainen, joutuu maksamaan keskukselle esimerkiksi lounaasta erikseen. Toimintakes-
kukselle maksettavat maksut voivat nousta korkeammiksi kuin saatava tyoosuusraha. (Ver-

neri.net 2019a.) Jos tyotoiminta on jarjestetty kehitysvammalain mukaisesti erityishuoltona,
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on toiminta muuten maksutonta, lukuun ottamatta esimerkiksi ateriamaksuja. Lisaksi kunnan
on huolehdittava tarvittavista kuljetuksista tai vaihtoehtoisesti korvata kulut, jotka syntyvat
asiakkaalle kuljetuksista. (THL 2019a.)

Useimmissa kunnissa tyotoimintaa pystytaan jarjestamaan ainakin lahes kaikille halukkaille.
Tyotoiminnalla voidaan nahda olevan vaikutuksia muiden palveluiden tarpeen vahenemiseen.
Tyotoimintaa pidetaan monessa kunnassa onnistuneena, silla se on toteutettu asiakaslahtoi-
sesti ja sen toimintaa pystytaan raataloimaan jokaisen henkilon kohdalla erikseen. Lisaksi tyo-
toiminnan tyontekijoita pidetaan muun muassa ammattitaitoisina ja uudistus haluisina. Se,
etta palveluista ohjattaisiin paremmin eteenpain, nahdaan kuitenkin kehittamisen paikkana.
Tahan tarvitaan kuitenkin enemman resursseja. Klemin (2013) kuntakartoituksen yhteydessa
kartoitetuissa palveluissa asiakkaiden toimintakyvyn yllapitaminen ja mielekkaan tekemisen
jarjestaminen toteutui useammin kuin tyollistymistavoitteiden toteutuminen. Tama ei kuiten-
kaan ole yhteneva tyotoiminnan tarkeimman tavoitteen kanssa, joka on tyollistyminen avoi-
mille tyomarkkinoille. (Klem 2013, 72-74.)

Parhaimmillaan tyotoiminta on tarkea elamaan sisaltoa antavan toiminnan muoto ja se tukee
yhteiskunnassa elamista (Manninen & Pihko 2013, 318). Vaikka tyotoiminnasta nahdaan paljon
hyotyja kehitysvammaisille ja muille osatyokykyisille, tulisi tyotoiminta nahda ennemmin yh-

tena etappina matkalla palkkatyohon, eika lopullisena paamaarana.

6.2  Avotyotoiminta

Yli 2 000 tyoikaista kehitysvammaista on avotyotoiminnassa. Avotyotoiminnassa tyontekijaa
nimitetaan avotyontekijaksi. Avotyontekija tyoskentelee tavallisella tyopaikalla ja suoritta ta-
vaan tyoosuusrahaa, kuten tyotoiminnasta. Keskimaarin avotyosta tyoosuusrahaa maksetaan 7
euroa paivassa. Useilta tahoilta tarjotaan mahdollisuutta avotyotoimintaan, vaikka palkkatyo-
hon tyollistamista tulisi suosia avotyotoiminnan sijaan. (Kehitysvammaliitto 2020e.) Avotyo-
toiminnan suosimiselle on kuitenkin luonnollinen syy, silla se on kunnalle halvempaa, kuin
tyotoiminta toimintakeskuksissa. Avotyotoimintaa voidaan puolustella myos siten, etta se
edistaa integraatiota ja normalisaatiota. Avotyotoimintaa ei maaritella missaan laissa, vaan
se on omaksuttu toimintamalli, joka rantautui Suomeen 1900-luvun alussa. (Vesala, Klem,
Ala-Kauhaluoma & Harkko 2016, 11.)

Useimmiten avotyontekijoiden koulutustausta on koti- ja laitostalous tai keitticala. Myos kiin-
teisto-, siivous- ja sosiaali- ja terveysala ovat usean koulutustaustana. Useimmiten avotyonte-
yrityksissa esimerkiksi keittiotoissa tai kaupanalalla. Avustavia tehtavia voidaan tehda myos
esimerkiksi vanhusten hoidossa tai varhaiskasvatuksessa. Tyoajasta sovitaan yhdessa tyonan-

tajan, tyontekijan ja tyokeskuksen henkilokunnan valilla. Tyoaikaan vaikuttavat tyontekijan
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resurssit ja tyonantajan tarve. (Vesala, Klem & Ahlstén 2015, 27-29; Verneri.net 2019b.) Suu-
rin osa avotyossa tyoskentelevista, tekee toita osa-aikaisesti, noin 20 tuntia viikossa. Osa-ai-
kaisuuden paallimmaiseksi syyksi nahdaan se, etta tyokyvyttomyyselakkeen saajalla on tietty
ansaintaraja. Tyontekijan jaksaminen ei useinkaan ole tahan syyna. (Vesala, Klem, Ala-Kauha-
luoma & Harkko 2016, 9.)

Silla, miten pitkaan avotyontekija on tyollistynyt avotyotoiminnan kautta, on merkitysta sii-
hen, onko hanella halukkuutta siirtya palkkatyohon. Ne henkilot, jotka ovat olleet avotyotoi-
minnassa vain vahan aikaa, olivat muita halukkaita siirtymaan palkkatyohon. Ne, jotka eivat
koe palkkatyohon siirtymista itselleen tarpeellisena, saattavat tyoskennella avotyontekijoina
jopa vuosikymmenia. (Vesala, Klem, Ahlstén 2015, 47.) Kehitysvammaliiton tavoitteena on
muuttaa avotyotoiminta maaraaikaiseksi harjoitteluksi, jonka tavoitteena on harjoittelijan

palkkaaminen kyseiseen tyohon (Kehitysvammaliitto 2020a).
6.3 Tyovalmennus tyollistymisen tukena

Vammaisen henkilon on mahdollista saada apua kaikissa tyoelamaan liittyvissa asioissa, esi-
merkiksi tyon loytamisessa, saamisessa ja itse tyoskentelemisessa. Erilaiset tyollistymista
edistavat tukimuodot edistavat vammaisten henkiloiden tyollistymisen mahdollisuuksia ja
uralla etenemista. Lisaksi nailla palveluilla voidaan myos helpottaa ja kannustaa tyOnantajia
palkkaamaan osatyokykyisia ihmisia. Erilaisia tuen muotoja ovat, palkkatuki, tyohonvalmen-
nus, tyoolosuhteiden jarjestelytuki, tyokokeilu ja siirtymatyo. (THL 2019a.) Tuetun tyon ensi-
sijaisena tavoitteena on palvelun hyodyntajan tyollistyminen palkkatyohon, joko kokoaikai-
sesti tai osa-aikaisesti. (Helsingin kaupunki 2020.) Seuraavaksi kasittelemme tyovalmennusta,
kehitysvammaisten tyollistymista edistavana tukimuotona. Tydvalmennus tunnetaan myos ni-

mella tyohonvalmennus.

Valitettavasti tyovalmennusta ei ole saatavilla tasapuolisesti ympari Suomea, vaan palvelut
ovat keskittyneet erityisesti isoihin kaupunkeihin ja paakaupunkiseudulle. Tyovalmennuksella
saadaan tasoitettua kuilua kehitysvammaisten ja muiden tyonhakijoiden valilla. Tuen avulla

kehitysvammainen saa samat lahtokohdat tyohon kuin muutkin. (Mononen 2017, 4-5.)

Suomalaiset yrittajat eivat ole yleisesti kovin halukkaita tyollistamaan vaikeasti tyollistyvia
henkiloita, kuten juuri kehitysvammaisia. Halukkuuden vahyys johtuu usein tiedon puutteesta
seka kielteisesta asenteesta erityisryhmien tyollistamista kohtaan. On kuitenkin myos paljon,
niita yrittajia, joiden asenne on positiivinen ja jotka ovat tyollistaneet esimerkiksi kehitys-
vammaisia. Usein kannustimena naille yrityksille toimii tyollistymista edistavat tukimuodot.
Ne tyonantajat, jotka ovat tyollistaneet kehitysvammaisen, ovat olleet tyytyvaisia ja ovat tu-
levaisuudessakin valmiita rekrytoimaan kehitysvammaisia. (Vesala, Klem, Ala-Kauhaluoma &
Harkko 2016, 12-13.)
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Tuetun tyollistymisen palvelut ovat kayttajille ilmaisia, mutta siihen, paaseeko tuetun tyollis-
tymisen palveluiden piiriin, vaikuttaa asiakkaan asenne ja motivaatio tyota kohtaan. Palve-
luun hakeutuneet asiakkaat ohjataan tarpeen mukaan tyotoimintaan, jos tuetun tyollistymi-
sen palvelut eivat vastaa asiakkaan tarpeisiin. Tyovalmennus on yksi palvelun muodoista. Tyo-
valmentaja on asiakkaan mukana tyollistymisprosessin eri vaiheissa, tukien asiakasta sopimuk-
sen mukaan. Tyovalmennuksen sisallosta sovitaan yhdessa tyontekijan, tyonantajan ja tyoval-
mentajan kesken. Tyovalmentaja auttaa esimerkiksi myos tyosopimukseen ja tyolainsaadan-
toon liittyvissa asioissa. Noin kerran vuodessa tyovalmentaja ja tyontekija paivittavat tyonte-
kijan urasuunnitelmaa, jonka mukaan suunnitellaan esimerkiksi uralla etenemista. Asiakkaana
voi olla niin pitkaan kuin tarvetta ilmenee. Lisaksi asiakkuus on mahdollista sitoa uudestaan,

vaikka se olisi aiemmin keskeytetty. (Helsingin kaupunki 2020.)

Tyohonvalmennuksen laatukriteerien mukaan kehitysvammaisen tulisi paasta tyovalmennuk-
sen palvelun pariin, jos han itse ilmaisee halukkuutensa sita kohtaan. Useissa tapauksissa
tama ei kuitenkaan toteudu, silla kehitysvammaisella ei valttamatta ole omakohtaista koke-
musta tyovalmennuksesta. Nain ollen han ei myoskaan tieda, voisiko palkkatyo olla hanen sen
hetkiseen tilanteeseen sopiva ratkaisu. Koska valmennettavan omat haaveet ja toiveet ovat
palvelun ydin, ei mitaan tyohaavetta saisi pitaa saavuttamattomana. Jos kuitenkin kay niin,
etta valmennettavan haaveet eivat ole realistisia, on tyovalmentajan tehtava etsia realisti-
sempia vaihtoehtoja tyopaikkoja, jotka kuitenkin mukailevat valmennettavan ihannetyota.
Tyossa tarvittavia taitoja, kuten paivarytmin noudattaminen ja tyopaikalla olevia sosiaalisia
saantoja, on mahdollista harjoitella etukateen valmennusyksikoissa. Toisille sopii kuitenkin
siirtyminen suoraan tyopaikalle, jossa asiat ovat konkreettisemmin esilla. Usein taidot kehit-

tyvat nopeasti oikeassa ymparistossa. (Mononen 2017, 9-13 &19.)

Tyohonvalmennuksesta on hyotyja myos tyonantajalle. Tyohonvalmennuksen tuloksena yritys
saa heidan tarpeisiinsa soveltuvan tyontekijan, jonka tyollistaminen on vielapa kustannuste-
hokasta. Lisaksi yritys saa kaupanpaalle myos yhdet lisakadet tyovalmentajasta. Tyovalmen-
taja vahentaa tyonantajan tyotaakkaa muun muassa tukemalla uuden tyontekijan perehdytta-
misessa ja mahdollisten tukimuotojen selvittamisessa. Tyonantajan kanssa tehtavassa yhteis-
tyossa on oltava karsivallinen, silla tyovalmentajan tehtavana on ikaan kuin myyda idea kehi-

tysvammaisen tyollistymisesta yritykselle. (Mononen 2017, 35.)

Tyollistyminen palkkatyohon ei ole ainoa hyva asia, jota tyovalmennuksesta seuraa. Tyollisty-
misella on myos vaikutuksia elamanlaadun paranemiseen, omien tavoitteiden kirkastumiseen
seka sosiaalisten taitojen kehittymiseen. Vaikka kaikki kehitysvammaiset eivat tavoittele
palkkatyota, on niiden osalta se tehtava helpoksi, jotka siihen pyrkivat. Lisaksi on tarkeaa,
etta tyohonvalmennuksesta tehdaan tunnetumpaa, jolloin voidaan paremmin ymmartaa

kuinka hienosta ja monipuolisesta palvelusta on kyse. (Mononen 2017, 50.)
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7  Kehitysvammaisten tyollistymista edistava yritys- ja yhdistystoiminta

Tassa opinnaytetyossa tarkastelemme kehitysvammaisten tyollistymista tyonantajien nakokul-
masta. Nakokulmaa on rajattu yrittajyyteen ja yhdistystoimintaan ja sen vuoksi niita kasitel-
laan omassa osuudessaan. Tassa opinndytetyossa haastattelemme yrittajia Omenasieppari

Oy:sta ja Myo Hostel Oy:sta seka yhdistyksen toiminnanjohtajaa Vayla ry:sta.

Nama edella mainitut edustavat tyonantajia, jotka tekevat yhteiskunnallisesti ja sosiaalisesti
merkittavaa tyota. Tassa osiossa esittelemme ensin yhteiskunnallisesti ja sosiaalisesti merkit-
tavaa tyollistamista yrityksien nakokulmasta ja sen jalkeen yhdistyksen nakokulmasta. Haas-
tattelemamme yritykset edustavat yhteiskunnallisia ja sosiaalisia yrityksia, jonka vuoksi kasit-

telemme juuri naita kahta yrittajyyden muotoa.

7.1 Yhteiskunnallinen yritys

Yrittajaksi lahtemiseen vaikuttavat monet eri tekijat. Yksi niista voi olla tilannetekijat, jotka
ikaan kuin ajavat yrittajyyteen. Tilannetekijoita voivat olla yksilon henkilokohtaiset asiat, ku-
ten muuttunut elamantilanne tai yhteiskunnallinen tilanne, kuten yleinen tyollisyys. Usein
myos entinen tyotausta voi toimia kimmokkeena lahtea yrittajaksi. Keskeista yrittajyyteen
ryhtymisessa on kuitenkin se, etta on todellinen halu muuttaa asioita, ja kykya tuoda myy-
vasti esiin se litkeidea, josta uskoo olevan hyotya yhteiskunnassa. (Sutela & Parnanen 2018,
33.) Opinnaytetyota varten haastateltuja yrittajia yhdisti juuri henkilokohtaiset kokemukset
kehitysvammaisten huonosta tyollistymistilanteesta, ja halu tehda asialle itse jotakin tyollis-

tamalla itse.

Yhteiskunnallinen yritys kasitteena on peraisin Italiasta ja sen merkitys on ymmarretty kun-
nolla vasta 1990-luvun loppupuolella. Suomeen yhteiskunnallinen yrittajyys rantautui 2011,
kun tyo- ja elinkeinoministerio maaritteli sen tarkoittavan yritysta, jolla on positiivisia vaiku-
tuksia yhteiskuntaan. Lisaksi maaritelmaan kuuluu se, etta yrityksen on hyodynnettava yli
puolet voitoistaan toimintansa jatkuvaan kehittamiseen. (Viljanen & Juuti 2018, 18.) Yhteis-
kunnallista yrittajyytta voi olla vaikea maaritella, mutta sen ymmartaa helposti, kun sellaisen
nakee omin silmin. Yhteiskunnalliset yrittajat pyrkivat kohti systemaattista ja kauaskantoista
sosiaalista muutosta. Usein naita yrityksia maariteltaessa puhutaan innovaatiosta. Innovaati-
olla tarkoitetaan jotain asiaa, jonka ei tarvitse olla kuitenkaan jotain taysin uutta. Se voi olla
jonkin jo olemassa olevan idean soveltamista uudella tavalla tai uudessa tilanteessa.
(Keohane 2013, 9-12.) Myo Hostel Oy ja Omenasieppari Oy ovat yrityksia, joiden toiminta-aja-
tus ei ole ennennakematon, mutta innovatiivisen yrityksesta tekee nimenomaan se, etta taus-

talla on tavoite parantaa osatyokykyisten tyollistymista palkkatyohon.
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Kestava innovaatio tarkoittaa sita, etta silla on kauaskantoisia vaikutuksia yhteiskuntaan, ta-
louteen ja ymparistoon. Tama tarkoittaa sita, etta silla on vaikutuksia myos hyvinvointiin. Hy-
vinvoinnin parantamisen lisaksi kestavan innovaation tunnistaa siita, etta innovointiin otetaan
tyontekijoiden lisaksi asiakkaat mukaan, jolloin lisataan asiakas- ja kayttajalahtoisyytta. Li-
saksi sen on jatkuvasti uudistuttava ja pystyttava vaikuttamaan myos kansainvalisesti eri ver-
kostoissa. Saadakseen aikaan kestavaa innovaatiota, on kiinnitettava huomiota myos johtami-
seen, jonka tulisi perustua positiiviseen ilmapiiriin, virheiden hyvaksymiseen ja ihmisten kun-
nioittamiseen. Useimmat yhteiskunnallisista yrityksista ovat sellaisenaan kestavia innovaati-
oita. (Hautamaki 2018, 111-112 & 118.)

Yhteiskunnalliselle yritykselle on ehdottoman tarkeaa tuottaa voittoa pitkalla aikavalilla sen
elinkelpoisuuden kannalta. Se ei kuitenkaan ole helppoa, silla yhteiskunnalliset yritykset toi-
mivat yleensa nimenomaan huonoilla markkina-alueilla, vaikka tuottavatkin parannuksia yh-
teiskuntaan. Vaikka yleisesti yhteiskunnallisiksi mielletyt yritykset toimivat kolmannella sek-
torilla, asiaan on nyt tullut muutos, ja yhteiskunnallisten yritysten vaikutusvalta on levinnyt
nyt seka yksityiselle etta julkiselle sektorille. (Keohane 2013, 13-15.) Yhteiskunnallisten yri-
tyksia muista yrityksista. Nain ollen ne eivat myoskaan saa erityista tukea toiminnalleen,
vaikka toiminta tuottaakin hyvaa Suomen yhteiskunnalle. Suomen tunnetuimpiin yhteiskunnal-

lisiin yrityksiin kuuluu Lastenpaiva saation Linnanmaki. (Sitra 2020.)

Eettisyys on kaiken pohja yhteiskunnallisissa yrityksissa. Eettisyyden tunnistaa arvolahtoisesta
toimintatavasta, jonka tavoitteena on aina parantaa ihmisten seka ympariston hyvinvointia.
Toisen ihmisen aito kohtaaminen, yhdenvertaisuuden edistaminen ja toiminnan lapinakyvyys
ovat asioita, joista eettinen lahestymistapa syntyy. (Viljanen & Juuti 2018, 22.) Se, etta yri-
tyksen toiminta ja paamaara nahdaan yleishyodyllisena, on eettisen liiketoiminnan ydin (Aal-
tonen 2018, 91-92). Arvolahtoisyydesta kertoo se, etta yritys toimii arvojensa mukaisesti jopa
silloin, kun se lapikay erilaisia haasteita ja taloudellisia ongelmia. Yhteiskunnallisena yritta-
jana taloudellisia voittoja ei tavoitella yhteiskunnallisten asioiden kustannuksella. Tama asia

erottaa heidat selkeasti muista yrittajista. (Lipponen 2018, 14-15.)
7.2 Sosiaalinen yritys

Sosiaalisesti vaikuttavia yrityksia kutsutaan yleensa sosiaalisiksi yrityksiksi. Sosiaalinen yritys
on yritys, joka luo tyopaikkoja osatyokykyisille ja pitkaaikaistyottomille. Sosiaalinen yritys voi
toimia milla tahansa toimialalla ja kuten muidenkin yritysten, sen tavoitteena on hyodykkeita
tai palveluita tuottamalla taloudellinen voitto. Sosiaalinen yritys siis tyollistaa henkiloita,
jotka muuten usein ovat tyomarkkinoiden ulkopuolella. 30% sen tyollistamista tyontekijoista

on oltava vajaakuntoisia tai pitkaaikaistyottomia. Jokainen sosiaalinen yritys on rekisteroity
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tyo- ja elinkeinoministerion sosiaalisten yritysten rekisteriin. Kun yritys loytyy kyseisesta re-
kisterista, silla on oikeus sosiaalinen yritys- nimikkeeseen ja tunnukseen. (Tyo- ja Elinkeino-
ministerio 2020.) Suomessa toimii useita yrityksia, jotka voisivat tayttaa vaatimukset, joilla
paasee rekisteriin, mutta esimerkiksi tiedon puutteen vuoksi rekisterointia ei ole haettu. Toi-
nen mahdollinen syy on se, etta yritys tai yhdistys ei koe rekisteriin kuulumisesta olevan hyo-
tya toiminnalle. (Gronberg & Kostilainen 2012, 38.) Opinnaytetyossa haastatellut yritykset ei-

vat ole liittyneet rekisteriin, vaikka sosiaalisen yrityksen tunnusmerkit tayttyvatkin.

Laki sosiaalisista yrityksista (1351/2003) tuli voimaan vuoden 2004 alussa. Lain mukaan sosiaa-
lisen yrityksen perustamiseen ja sen toiminnan yllapitamiseen on mahdollista saada rahallista
tukea tyo- ja elinkeinoviranomaisen myontamana. Tuen muoto on yleisimmin palkkatuki. Lain
mukaan sosiaalinen yritys voidaan rekisteroida Tyo- ja Elinkeinoministerion rekisteriin, jos se
palkan on oltava kohtuullinen, kyseinen tyo huomioon ottaen. Palkkaan ei saa vaikuttaa esi-
merkiksi tyontekijan kyvyt tai tuottavuus (L1351/2003). Sosiaalisen yrityksen voidaan siis sa-
noa olevan sekoitus tyollisyyden edistamista, yhteiskunnallisten palveluiden sailymisesta huo-
lehtimista ja yritystoimintaa. Kaikista sosiaalisen yrityksen tuloista suurin osa syntyy sen tuot-

tamien tuotteiden myyntituotoista. (Pyykkonen 2020.)

1990-luvulta lahtien sosiaalisten yritysten kentalta on pystytty tunnistamaan kahta erilaista
suuntausta. Toisessa tuodaan esille sen tarkoitusta sosiaalisten asioiden, kuten tyollisyyden
edistajana. Sen vuoksi naita yrityksia usein kutsutaankin palveluja tuottavaksi sosiaalisiksi yri-
tyksiksi. Toisessa suuntauksessa taas korostetaan sen liiketaloudellista ulottuvuutta ja niita
kutsutaan tyollistaviksi sosiaalisiksi yrityksiksi. Ensin mainitussa mallissa yrityksen toiminnasta
syntyneet tuotot kaytetaan yhteison toiminnan kehittamiseksi, peruspalveluiden parantami-
seen joko paikallisesti tai alueellisesti. Tyollistavan sosiaalisen yrityksen mallissa puolestaan
lilkketoiminnan merkitysta korostetaan ja se nahdaan merkittavimpana palkkatulojen lah-
teena. Molemmissa malleissa kuitenkin on sama ajatusmaailma siita, etta sosiaalisiin yrityk-

siin tyollistetyt ovat samanarvoisessa asemassa kuin muutkin tyontekijat. (Pyykkonen 2020.)

Sosiaalisten yritysten on ajateltu olevan tehokas vaihtoehto sille, etta kehitysvammaisten ja
muuten vajaatyokuntoisten ainoaksi vaihtoehdoksi jaisi tyoskennella vuodesta toiseen tyotoi-
minnassa. Kun lakia sosiaalisista yrityksista muotoiltiin, painotettiin sita, etta sosiaalinen yri-
tys voisi olla viimeinen vaihe ennen siirtymista niin sanotusti tavalliseen tyopaikkaan. lhan-
teena olisi se, etta vajaakuntoinen tyollistyisi ensin voimavarojensa mukaisesti oikealle ta-
solle tyollistymisen portaikolla, ja myohemmin hanen olisi mahdollista joustavasti siirtya por-

taikolta seuraavalle. (Pyykkonen 2020.)

Kaikki ei kuitenkaan ole mennyt suunnitelmien mukaan ja sosiaalisia yrityksia on vuosien saa-

tossa rekisteroity odotettua vahemman. Lisaksi sosiaalisten yritysten tyollistamisprosentti ei
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ole ollut niin korkea, kuin lakia sosiaalisista yrityksista saadettiin. Viela vuonna 2017 sosiaa-

liseksi yritykseksi oli rekisteroity noin 40 yritysta. Vahaisen yritysten maaran vuoksi laki onkin
ollut tarkastelun alla viime vuosina. Sita on ehdotettu jopa lopetettavaksi kokonaan. (Merilai-
nen 2017.) Opinnaytetyota tehtaessa helmikuussa 2020 Tyo- ja Elinkeinoministerion sosiaalis-

ten yritysten rekisterissa on 23 yritysta eri aloilta.
7.3 Yhdistys osatyokykyisten tyollistajana

Yritysten lisaksi myos yhdistykset tyollistavat osatyokykyisia. Vaikka Vayla ry ei ole yritys, toi-
mii se samalla periaatteella kuin edella mainitut toiset yritykset. Erona on se, etta Vayla ry ei
tavoittele rahallista voittoa ja sen paapainona on nimenomaan tyollistaminen. Kaikki rahalli-

nen voitto siis menee suoraan tyontekijoiden palkkoihin tai valineiden hankintaan.

Yhdistyslain (L503/1989) mukaan yhdistys voidaan perustaa aatteelliseen tarkoitukseen.
Vaikka taloudellisen voiton tavoittelu ei kuulu yhdistyksien toimintaan, voidaan taloudellinen
toiminta hyvaksya, jos se liittyy suoraan yhdistyksen toiminnan toteuttamiseen. Kaikenlainen

taloudellinen toiminta on kuitenkin oltava kirjattuna yhdistyksen saannoissa.

Yhdistykset ovat merkittava tyollistaja. Usein yhdistyksissa pystytaan tarjoamaan tyota ni-
menomaan matalalla kynnyksella, jolloin henkilot, joilla on vaikeuksia muuten tyollistya, tyol-
listyvat juuri yhdistysten kautta. Yhdistyksessa tyoskenteleminen voi toimia myos inspiraa-
tiona pyrkia uudelle alalle tai lisakoulutukseen, tai kannustaa palaamaan tyomarkkinoille pit-
kan tyottomyyden jalkeen. (Toimeksi.fi 2018.) Yhdistyksia sitoo samat tyooikeudelliset saan-
not kuin muitakin tyonantajia. Yhdistyksissa on paatettava, kuka toimii tyonantajan roolissa,
esimerkiksi toiminnan johtajana. Loppupelissa yhdistyksen hallituksella on kuitenkin valvonta-
valta. (Pylkkanen 2013.)

Yhdistykseen voidaan palkata henkilokuntaa esimerkiksi toiminnanjohtajaksi, jolloin kyseinen
henkilo toimii tyonantajana. Mikali toiminnanjohtajaa ei ole, tyonantajan rooli on hallituk-
sella. Tyonlainsaadanto ja tyoehtosopimus patevat myos yhdistyksissa solmituissa tyosuhteissa
samalla tavalla kuin muissakin tyosuhteissa. Tyollistamiseen on mahdollisuus saada palkkatu-
kea, jonka myontaa TE-palvelut. Palkkatuki myonnetaan aina tapauskohtaisesti ja sen tarkoi-
tuksena on muun muassa edistaa tyottoman tyonhakijan osaamista ja tyomarkkina-asemaa.
Palkkatukeen oikeutettu henkilo sitoo siis osa- tai kokoaikaisen tyosopimuksen tyonantajansa

kanssa ja han on oikeutettu alan tyoehtosopimuksen mukaiseen palkkaan. (Toimeksi.fi 2020.)

8  Opinnaytetyossa hyodynnetyt menetelmat

Tassa osiossa kuvataan tutkimusongelman ratkaisuun kaytettyja menetelmia. Tutkielmassa

lahdetaan liikkeelle tutkimusongelmasta, jonka pohjalta muodostetaan tutkimuskysymyksia.
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Tutkimuskysymyksiin haetaan vastauksia tutkimusaineistolla sen mukaisesti, millainen tutki-
musongelma on luonteeltaan. Aineisto analysoidaan analysointimenetelmalla, jonka avulla

luotettava tiedon saanti varmistetaan. (Kananen 2019, 21.)

Tama opinnaytetyo toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkielmana. Aineistonkeruu-
menetelmana hyodynsimme teemahaastattelua. Haastattelut toteutettiin alkuvuodesta 2020,
joko haastateltavan tyopaikalla tai muussa sovitussa paikassa, jos fyysista tyopistetta ei ollut.

Haastattelujen analysoimisessa kaytettiin aineistolahtoista sisallonanalyysia.
8.1 Kvalitatiivinen lahestymistapa

Tassa opinnaytetyossa hyodynsimme kvalitatiivista lahestymistapaa, koska kvalitatiivinen eli
laadullinen lahestymistapa tutkielmaan on empiirista eli kokemusperaista (Tuomi & Sarajarvi
2013,22). Opinnaytetyon tavoitteena oli nimenomaan selvittaa tyonantajien kokemuksia ja
nakemyksia, siita miten kehitysvammaisten tyollistyminen on onnistunut ja sen vuoksi kvalita-

tiivinen lahestymistapa on perusteltua.

Kvalitatiivisen tutkimuksen tunnistaa siita, etta sen tavoitteena ei ole luoda totuuksia ai-
heesta, joka on tutkittavana. Tarkoituksena on tutkimuksen prosessin avulla tuoda aiheesta
jotain sellaista tietoa, jota ei ennen tata prosessia viela tiedetty. Kun kuvataan esimerkiksi
ihmisten kokemuksia, saadaan tuloksena vihjeita, joista voidaan johtaa paatelmia. (Vilkka
2015, luku 5.) Tavoitteenamme oli aineiston avulla tuoda uutta nakokulmaa ja tietoa aihee-
seen, joka koskee kehitysvammaisten tyollistymista palkkatoihin. Vaikka tyonantajien koke-
muksista on tehty jo aiemmin tutkimuksia, toi tama tutkielma uusia kokemuksia esiin. Naista
kokemuksista voidaan tehda paatelmia, joita ei kuitenkaan ole tarkoitus yleistaa koskemaan

kaikkia tyonantajia.
8.2 Aineistonkeruumenetelma

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa yleisempia aineistonkeruumenetelmia ovat haastattelu, kysely,
havainnointi ja erilaisiin dokumentteihin perustuva tieto. Naita kaikkia menetelmia voidaan
hyodyntaa yksittain, rinnakkain tai yhdistelemalla, riippuen siita minkalaiset resurssit tutki-
jalla on kaytettavissa ja minkalaista tietoa halutaan saada. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 71.)
Haastattelut toteutetaan yleisimmin yksilohaastatteluina, mutta myos ryhma- tai parihaastat-
teluja voidaan jarjestaa, jos se on tutkimuksen tavoitteiden mukaista. Yksilohaastattelussa
pystytaan tutkimaan nimenomaan yksiloiden omia kokemuksia, mika oli tassa opinnaytetyossa
tavoitteena. (Vilkka 2015, luku 5.)

Aineisto kerattiin teemahaastatteluilla, jotka toteutettiin jokaisen haastateltavan kanssa

erikseen sovitussa paikassa. Kahden haastattelun kohdalla haastattelut toteutettiin heidan
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tyoymparistossaan ja yhden kohdalla haastattelu toteutettiin Helsingissa kahvilassa. Opinnay-
tetyon haastattelut toteutettiin vuoden 2020 helmi-maaliskuun aikana. Haastateltavista kaksi
toimivat yrittajina ja yksi toiminnanjohtajana rekisteroidyssa yhdistyksessa. Valitsimme tutki-
musotteeseen haastateltaviksi tyonantajia, jotka toimivat kehitysvammaisten tyollistajana.
Haastattelimme Myo6 Hostel Oy:n, Omenasieppari Oy:n, ja Vayla ry:n edustajia, joiden yhteys-
tiedot saimme yhteistyokumppaniltamme Kehitysvammaliitolta. Haastattelujen tavoitteena
on saada tutkittavasta ilmiosta kokonaisvaltainen ymmarrys asianomaisten nakemysten ja
mielipiteiden kautta. Suositeltavaa on, etta aineisto kerataan asianomaiselle luonnollisessa

kontekstissa, eli tassa tapauksessa tyopaikoilla. (Kananen 2017a, 34, viitattu Creswell 2007.)

Haastattelun etuna on se, etta se on aineistonkeruumenetelmana mukautuvin. Haastatteluti-
lanteessa kysymys voidaan toistaa tai sita voidaan tarkentaa, niin, etta vaarinymmarryksilta
valtyttaisiin. Lisaksi haastattelija voi reagoida tilanteessa ja vaihtaa esimerkiksi kysymysten
jarjestysta tarpeen mukaisesti. On suositeltavaa, etta haastateltava saisi mahdollisuuden tu-
tustua haastattelun aiheeseen, ennen varsinaista haastattelua. Nain voidaan varmistaa se,
etta saadaan mahdollisimman paljon tietoa kyseisesta asiasta. On myos eettisesti tarkeaa,
etta haastateltava tietaa, mihin han on osallistumassa ja mita tietoja hanelta kaivataan.
(Tuomi & Sarajarvi 2013, 73.) Haastateltaviin otettiin etukateen yhteytta sahkopostitse, ja
haastattelun aihetta avattiin niin, etta jokainen osasi odottaa, mita oli luvassa. Lisaksi haas-
tateltavat allekirjoittivat kirjallisen suostumuksen haastatteluun ennen aloittamista. Haastat-
telun edetessa, joitakin kysymyksia jatettiin kysymatta, jos haastateltava oli niihin jo vastan-
nut. Haastattelu oli vapaamuotoinen ja ennakkoon laaditut kysymykset toimivat tarvittaessa

tukena.

Haastatteluissa vuorottelimme haastattelijan tehtavaa niin, etta toinen meista haastatteli
kaksi kertaa ja toinen yhden kerran. Haastatteluissa paikalla oli opinnaytetyon molemmat te-
kijat ja haastateltava. Haastattelut aanitettiin puhelimen aaniteohjelmalla. Ennen haastatte-
lujen aloittamista testasimme aanen laadun ja sita, missa puhelimen olisi hyva olla, jotta
seka haastattelijan etta haastateltavan aani kuuluu hyvin. Aineisto saatiin kerattya ilman on-

gelmia ja aanen laatu oli hyva jokaisessa haastattelussa.

Aineistonkeruumenetelmana tassa opinnaytetyossa oli teemahaastattelu. Teemahaastatte-
lussa keskustellaan aihe kerrallaan asiasta. Aiheenamme on kehitysvammaisten onnistunut
tyollistyminen palkkatoihin, johon haastattelurungon teemat perustuvat. Teemahaastatte-
lussa keskustelu etenee haastateltavan ehdoilla eika haastattelija osallistu keskusteluun. (Ka-
nanen 2017, 88-95.) Teemahaastattelu on yleisin haastattelun muoto. Sita voidaan kutsua
myos puolistrukturoiduksi haastatteluksi. Teemahaastattelussa pyritaan tarkasti valittujen
teemojen kautta vastaamaan tutkimuskysymykseen. Haastattelijan tehtavana on huolehtia
siita, etta fokus sailyy valituissa teemoissa, eika haastateltava puhu liikaa teemaan liittymat-
tomista asioista. (Vilkka 2015, luku 5.)
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Haastattelu toteutettiin teemahaastattelurungon pohjalta. Rungossa oli nelja teemaa, jotka
kasittelivat eri tavoin kehitysvammaisten tyollistamiseen liittyvia asioita. Lopussa oli viela va-
paan sanan osio, jos jotakin jai selvittamatta. Suurin osa kysymyksista oli avoimia kysymyksia,
lukuun ottamatta joitakin tarkentavia kysymyksia. Teemahaastattelun teemat valikoidaan
yleisimmin sen perusteella, mita tutkittavasta aiheesta tiedetaan ennakkoon (Tuomi & Sara-
jarvi 2013). Sanavalinnoilla on merkitysta siihen, minkalaisia vastauksia saadaan. Jos kysy-
mykset alkavat sanoilla mita, miten, millainen ja miksi, saadaan kartoitettua laajemmin haas-
tateltavan kokemuksia ja kasityksia. Lisaksi haastateltavaa voi suoraan pyytaa kuvailemaan
tai kertomaan jotakin teemaan liittyvista asioista ja esittamaan esimerkkeja. (Vilkka 2015,
luku 5.)

Haastattelut saatiin toteutettua onnistuneesti, mutta joitakin hairitsevia tekijoita ilmeni. Ti-
lat, joissa haastattelut toteutettiin, olivat avoimia tiloja, jolloin haastattelutilanteeseen tuli
helposti ulkopuolisia hairiotekijoita. Hairiota tuli joko niin, etta taustalla tapahtui jotain,
mika hairitsi jonkin verran joko haastattelijaa tai haastateltavaa, tai niin, etta ulkopuolinen
henkilo tuli keskeyttamaan haastattelun hetkeksi. Haastattelupaikat valikoituivat haastatelta-
vien toiveiden mukaisesti, joten emme voineet juurikaan vaikuttaa haastatteluymparistoon.
Kaiken kaikkiaan haastattelupaikat olivat varmasti hyvia, koska haastateltavat pystyivat ole-
maan rennosti tutussa ymparistossa ja me paasimme samalla tutustumaan heidan tyoymparis-

toihinsa.

8.3  Aineiston analyysimenetelma

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston laadulla on enemman arvoa kuin sen maaralla. Tutki-
musaineiston avulla pyritaan ymmartamaan lisaa tutkittavaa asiaa, ja muodostamaan jarkeva
ja yhtenainen lopputulos. Toisin kuin maarallisessa tutkimuksessa tarkoituksena ei ole tuottaa
yleistettavaa tietoa. Enemminkin tavoitteena on muokata vanhoja kasityksia ja selittaa ilmi-
oita niin, etta kaikki pystyvat siten muodostamaan uusia kasityksia. Aineiston maaralla ei siis
ole tavoitteisiin nahden juurikaan merkitysta, tarkeinta on, etta aineiston analysoiminen teh-
daan perusteellisesti. (Vilkka 2015, luku 5.)

Tassa opinnaytetyossa aineisto analysoitiin aineistolahtoista analyysimenetelmaa hyodyntaen.
Se, etta aineistoa tarkastelee aineistolahtoisesti, vaatii systemaattisuutta ja kykya keskittya
aineistoon ilman ennakkokasityksia. Analyysivaiheessa on valtettava esimerkiksi sita, etta joi-
takin teorioita poissuljetaan aineiston perusteella. Aineistolahtoinen analyysi ei ole umpimah-
kaista tai vaistonvaraista tyoskentelya, vaan analyysi vaatii jatkuvaa pohdintaa siita, onko
tieto luotettavaa ja tasmallista. Lukijalle on tultava selvaksi, minkalaisia valintoja tutkimus-
prosessin aikana on tehty ja minkalaiset taustat tutkimuksella on. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006a.)
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Taman opinnaytetyon aineistonkeruu tapahtui teemahaastatteluilla. Aineiston analyysi alkaa
siten, etta keratty aineisto litteroidaan. Nauhoitetuissa haastatteluissa kaydyt keskustelut kir-
joitetaan mahdollisimman sanatarkasti tekstimuotoon, jolloin niita voidaan kasitella manuaa-
lisesti tai ohjelmallisesti analysointimenetelmilla. (Kananen 2017, 132-135.) Nauhoitimme
haastattelut puhelimella, jolloin aanitetta ei tarvinnut siirtaa erikseen tietokoneelle. Nauhoi-
tettua haastattelua pystyi hidastamaan puhelimen aaniteohjelmalla, joka helpotti haastatte-
lun puhtaaksi kirjoittamista. Tekstimuodossa olevasta aineistosta poimittiin tutkimuskysymyk-
sen ja opinnaytetyon tavoitteiden mukaisesti hyodylliset ilmaukset, jotka kirjattiin tauluk-

koon alkuperaisilmaisuiksi (taulukko 1).

Kun alkuperaisilmaukset on kirjattu, alkaa varsinainen analysointivaihe. Aineiston analyysipro-
sessi on kolmivaiheinen. Ensin litteroidusta aineistosta syntyneet alkuperaisilmaukset pelkis-
tetaan, tata vaihetta kutsutaan redusoimiseksi. Sitten aineisto luokitellaan eli klusteroidaan.
Viimeisessa vaiheessa luokista muodostetaan teoreettiset kasitteet, eli aineisto abstrahoi-
daan. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 108-109.) Pelkistamisessa alkuperaisilmaukset ikaan kuin seu-

lotaan, niin, etta aineisto tiivistyisi ja epaolennaiset asiat jaisivat pois (taulukko 1).

Alkuperaisilmaus Pelkistys

”...sit me ei teha mitaan iha hirveita kiireaikatauluja tai | Pidamme tyoajan joustavana, jotta kaikilla tyonteki-
juosta kieli vyon alla. Vaikka valilla tietysti venyy pai- joilla on tarpeeksi aikaa tehda tyotehtavat.

vat. Paaasiassa on aika joustavaa.”

”Tyonvalmennus on ihan ehdoton. Ilman sita meilla ei Tyovalmennus on tarkea apu kehitysvammaisten tyollis-

varmasti ois toimintaa, eika naita tyosuhteita.” tymisessa.

”...sen on huomannu ihan kaytannossa myos siina, et ne | Tyonvalmennuksen merkityksen nakee siing, etta tyo-
tyontekijat, joil se tyovalmennus on ja se tyonvalmen- suhde kestaa niilla tyontekijailla, joilla on tyovalmen-

tajan tuki, ni ne tyosuhteet myos kestaa ja sailyy.” tajan tuki.

Taulukko 1: Esimerkki pelkistyksien muodostamisesta.

Pelkistysten tekemisen jalkeen aineistosta pyritaan loytamaan yhtalaisyyksia ja eroavaisuuk-
sia. Ilmaukset, joissa on samankaltaisuuksia, yhdistetaan aineiston klusteroinnissa. Yhdistetyt
ilmaukset muodostavat ryhmia, joka nimetaan sisaltoa kuvaavalla otsikolla. Kun tallaisia luo-
kitteluja tehdaan, saadaan aineisto pilkottua pienempiin osioihin, ja nain siita saadaan tii-
viimpi. Klusteroinnissa tehdyista pelkistyksista tulee siis alaluokkia, joista sitten muodoste-
taan ylaluokkia. Luokittelua jatketaan niin kauan kuin aineiston kannalta on tarpeen tai ai-
neistoa riittaa. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 110-111.) Tassa opinnaytetyossa alaluokat muodos-
tettiin varikoodeilla. Pelkistetyt ilmaukset siis yhdisteltiin varikoodien avulla toisten saman-

kaltaisten pelkistysten kanssa, siten, etta yksi vari sisalsi tietynlaisia ilmauksia. Erottelimme
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samanvariset ilmaukset pelkistystaulukosta ja muodostimme niista uuden taulukon erotellak-
semme teemat toisistaan. Alaluokat nimettiin sisaltoa kuvaavalla tavalla. Nain saatiin ai-
kaiseksi pienempia ryhmia. Teemahaastattelu aineiston keruumenetelmana helpottaa luokit-
telua siten, etta haastattelun teemat muodostavat alun perinkin eri luokkia (Tuomi & Sara-
jarvi 2013, 93).

Klusteroinnin jalkeen sisallonanalyysin seuraava ja viimeinen vaihe on abstrahointi. Siina ero-
tellaan nimenomaisen tutkimuksen kannalta tarkein tietosisalto. (Tuomi & Sarajarvi 2013,
111.) Alaluokissa ilmaukset sisalsivat viela tarkempaa tietoa ja niista pystyi erottelemaan sel-
keasti eri alakategorioita, jotka kuitenkin perimiltaan sisalsivat samaa sanomaa. Tassa opin-
naytetyossa kukin alaluokka nimettiin sita kuvaavalla ilmauksella. Sen jalkeen alaluokat yhdis-
tettiin ylaluokiksi, jotka ilmaisivat yleisesti luokan sisallon. Esimerkiksi yksi muodostunut yla-
luokka oli "vaikuttamisty0”. Tasta ylaluokasta erottautui kaksi alaluokkaa, joista toinen kasit-
teli kunkin yrityksen tai tyonantajan omia toimia tyollistamisen edistamiseksi. Toinen ala-

luokka puolestaan kasitteli yhdessa muiden toimijoiden kanssa tehtavaa vaikuttamistyota.

Pelkistys Alaluokka Ylaluokka

Pyritaan tuomaan tata ongelmaa
my0s omassa viestinnassa esiin ja
olemme kayneet tapaamassa minis-

tereita ja kansanedustajia.

Kannustamme ja tuemme tyonteki- Omat toimenpiteet tyollisyyden Kehitysvammaisten tyollistamiseen
joita itse tekemaan tata vaikutta- edistamiseksi liittyva vaikuttamistyo
mistyota. On paljon vaikuttavam-
paa, jos politiikoille kay kertomassa
omista kokemuksistaan ja omasta

elamastaan.

Tyollistamisen lisaksi kayn koulutta-
massa muita yhteistyossa Kehitys-
vammaliiton ja Autismisaation Vaikuttamistyo muiden toimijoiden
kanssa. Tarkoituksena on levittaa kanssa

sanaa siita, miksi kehitysvammaisia

kannattaa tyollistaa.

Taulukko 2: Esimerkki alaluokkien ja ylaluokkien muodostamisesta
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9  Tulokset

Tassa opinnaytetyossa haettiin vastausta kahteen tutkimuskysymykseen. Naita tutkimuskysy-
myksia tarkasteltiin teemahaastattelussa eri osioiden ja nakokulmien kautta. Tutkimuskysy-
myksiin saatuja vastauksia kasitellaan seuraavassa osiossa. Kappaleen lopussa tulokset kasitel-

laan viela kootusti.

Tyonantajien nakokulmasta kehitysvammaisten tyollistaminen nayttaytyi tuloksissa positiivi-
sina asioina yhteistyona tyonantajien valilla, sitoutuneina tyontekijoina seka hyvana tyoyhtei-
sona. Tuloksissa esiintyi myos kriittisia nakokulmia, ne ilmenivat erilaisina ennakkoluuloina,
tiedon vahaisyytena seka yhteistyon haasteina. Lisaksi tuloksissa korostui vaikuttamistyon
seka ulkopuolelta tulevan tuen merkityksellisyys kehitysvammaisten tyollistymisessa palkka-

toihin.
9.1 Kehitysvammaisten tyollistaminen kaytannossa

Ensimmainen tutkimuskysymyksemme oli ”Minkalaiset kaytannot vaikuttavat kehitysvammais-

ten tyollistymiseen palkkatoihin?”

Tuloksissa esiintyi seka positiivisesti etta negatiivisesti vaikuttavia tekijoita ja kaytantoja ke-
hitysvammaisten tyollistymiseen. Siihen, etta tyollistaa kehitysvammaisia, on vaikuttanut
haastateltavien osalta henkilokohtaiset kokemukset tai esimerkiksi koulutustausta. Merkitta-
vana edistavana tekijana nahtiin kuitenkin tuki ulkopuolelta. Esimerkiksi kaupungin tyoval-
mentajat ja mahdollisuus palkkatukeen toivat hyotyja seka tyontekijalle etta tyonantajalle.
Tyontekijan mahdollisuudet pysya tyossa paranivat ja tyonantajalle tyollistaminen oli nain
helpompaa. Toisaalta tuen saamisessa nahtiin myos puutteita. Pahimmillaan se, etta viralli-
silta tahoilta ei saa tarvittavaa tukea, nahtiin asiana, jonka vuoksi kehitysvammaisten tyollis-

tamista ei enaa jatkaisi.
9.1.1 Tyonantajan syyt tyollistaa kehitysvammaisia

Aineiston mukaan aiempi kokemus esimerkiksi kehitysvammaisten parissa tyoskentelysta oli
vaikuttanut siihen, etta tyollistaa nyt kehitysvammaisia. Jokaisella haastatteluun osallistu-
neista tyonantajista oli ennakkoon jo kasitys siita, etta kehitysvammaisten tyollistaminen on
mahdollista ja heilla on valtavasti potentiaalia, jota ei mahdollisten ennakkoluulojen takia ole
viela tunnistettu tarpeeksi hyvin. Tyonantajien positiiviset kokemukset olivat peraisin joko
aiemmista tyokokemuksista tai henkilokohtaisesta elamasta. Aineiston mukaan, turhauma
siita, etta kehitysvammaisille on tarjolla niin vahan tyopaikkoja, johti lopulta siihen, etta on
perustettu yritys tai yhdistys juuri silla toiminta-ajatuksella, etta tyontekijat ovat kehitys-

vammaisia tai muuten osatyokykyisia.
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”Mind luulen, ettd se ikdvd kylld usein vaatii sen, ettd siihen on jokin sellainen henkilékoh-
tainen syy miksi se koskettaa omaa eldmdd, tai, ettd siitd tulee itselleen tdrked, ennen kuin

sitd (kehitysvammaisten tyollistymistd) rupeaa sitten oikeasti ajamaan.”

”Me todettiin, et tdssd on sellaiset jdredt urat ja muurit, jotka pitdd murtaa, ettd tdmd jos-
sain vaiheessa muuttuisi. Me kuitenkin ndimme sitd jengid, et oikeasti (kehitysvammaisilla)
on koulutukset, ja on kokemustakin karttunut harjoitteluista ja on ihan mieletén motivaatio
ja vaikka minkdlaisia taitoja, ja silti vaan tydeldmdn portit ei heille aukea. Et mistd tadma

johtuu?”

Se, etta tiedostaa kuinka epaoikeudenmukaisesti kehitysvammaisia kohdellaan tyomarkki-
noilla, lisasi merkittavasti halua tehda itse asialle jotain. Yrityksen tai yhdistyksen perustami-
nen nahtiin mahdollisuutena vaikuttaa tahan ongelmaan omalla esimerkilla. Haastateltavat
tyonantajat nakivat myos tarpeelliseksi nayttaa muille yrittajille kehitysvammaisten tyollista-

misen olevan mahdollista.

”Me haluttiin sekd ihan kdytdnndssd luoda uusia tyopaikkoja ja silld tavalla ehkd ndyttdd
muille, ettd se on mahdollista ja niin voi tehdd. Se ei ole liian vaikeaa tai hankalaa, tai riskit

eivdt ole liian suuret.”

”...halutaan tyéllistad reilusti ja tehdd reilua bisnestd, ja olla siind ehkd sellainen edelldkd-
vijd ja suunnanndyttdjd, ettd millaista tyollistdmispolitiikkaa kannattaa yrityksissd harjoit-

taa.”

Aineiston mukaan se, etta on esimeriksi aiemmin toiminut kehitysvammaisten kanssa, auttaa
tyonantajana toimimisessa. Se, etta ymmartaa erilaisia tuen tarpeita ja on osaamista alalta,
helpottaa kehitysvammaisten tyollistamisessa. Esimerkiksi omaa ohjausosaamista pystyy hyo-
dyntamaan eri tilanteissa. Lisaksi tyonantajat kertoivat usein tukevansa tyontekijoitaan
enemman kuin normaalisti tyosuhteessa on tapana. Esimerkiksi verokortin hankinnassa tai
muissa tyoelamaan liittyvissa asioissa on otettava huomioon se, etta tyontekijalla ei valtta-

matta ole tarvittavaa tietoa.

”Mind piddn itsedni sellaisena osatyokykyisten henkildiden unelmatyénantajana, siksi koska
minulle tdrkeintd on ne ihmiset ja ettd heiddn eldmdnlaatunsa parantuisi. Térkeintd ei ole

se, miten paljon yritykselld tienaa.”

”Harvalla tybnantajalla se on samalla tavalla niin sisddn rakennettuna, kun tdssd meilld, et

mehdn tehdddn tddllad kaikkemme, ettd me saadaan ihmiset pysymddn tydssa. ”
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Aineistosta ilmeni, etta tyonantajilla on suuri luottamus siihen, etta kehitysvammaisten tyol-
listaminen on kannattavaa ja he ovat rohkeasti ajamassa sanomaa myos eteenpain. Silla, etta
on aiempaa kokemusta ja osaamista kehitysvamma-alalta, ei pitaisi olla edellytys sille, etta

voisi tyollistaa kehitysvammaisia. Jos henkilokohtaisesti ei l0ydy osaamista tai tietoa, on sita

saatava ulkopuolelta.

”Tyonantajalta pitdisi (Oytdd halu tyollistdd tasa-arvoisesti ja ennakkoluulottomasti. Se olisi
kaikkien etu, ettd yhteiskunnan palvelut ja tukiverkot olisi kunnossa, ettei esimerkiksi tyon-

antajan tietdmdttomyys tai pelko siitd, ettd ei osaa, olisi esteend tyollistamiselle.”
9.1.2 Ulkopuolelta tuleva tuki tyollistamisessa

Aineiston mukaan, suurin tyonantajasta riippumaton asia, joka on edistanyt kehitysvammais-
ten tyollistymista palkkatyohon, on ollut tyontekijat itse ja heidan asennoitumisensa tyohon.
Se saa mahdollisesti tyonantajatkin tekemaan enemman tyota onnistumisen eteen. Pelkastaan
se, etta tyontekijat ovat motivoituneita, ei kuitenkaan vie yritysmaailmassa pitkalle. Tyollis-
tymiseen tarvitsee tukea ja sita on saatavilla, joten kaikki mahdollinen on ehdottomasti jar-

kevaa kayttaa hyvaksi.

Myos se, etta kuluttajat haluavat valinnoillaan osoittaa tukensa kehitysvammaisten tyollisty-

miseen, nahtiin tekijana, joka edistaa tyollistamistoimintaa. Aineiston mukaan se, etta tekee
asiat, reilusti ja lapinakyvasti, on suuri myyntivaltti ja erottautumistekija. Sen perusteella ih-
miset tekevat kuluttamisvalintoja ja tukevat nain sellaisia yrityksia, joiden toiminta on eetti-

sesti kannattavaa.

”Totta kai sitd tukea siind tarvitaan, mutta sitd ei kannata itse jaddd pyorimddn sen kanssa
vaan ottaa yhteyttd johonkin tyovalmennuspalveluun. Siitd se sitten ldhtee, jos on ldhtedk-

”

seen.

”lhmiset kiinnostuu meistd sen takia, ettd me toimitaan reilusti. Ne haluavat tukea tdtd toi-
mintaa, ne tulee meille, ne tuovat meille rahaa. Me kdytdmme sen rahan siihen, et me
avaamme uusia tyopaikkoja. Meilld oli kaksi osatyokykyistd, kun avasimme ja nyt meilld on

kuitenkin jo huomattavasti enemmdn, vaikka me ollaan edelleenkin pieni yritys.”

Aineiston mukaan, erityisen paljon tukea voi saada muilta tyonantajilta, jotka tyollistavat ke-
hitysvammaisia. Vertaistuki nahtiinkin erityisen tarkeaksi asiaksi. Aina tallaista tyonantajien
verkostoa ei ole ollut, ja nyt toimijat pyrkivatkin tekemaan enemman yhteistyota, muun mu-
assa helpottaakseen uusien kehitysvammaisia tyollistavien yrityksien alkua. Aineiston mukaan
ulkopuolisen tuen saaminen voi olla hankalaakin, ja siksi toimijat haluavat auttaa toisiaan. Ai-
neistosta ilmenee, kuinka hyvin yhteistyo kyseisten toimijoiden kesken toimii. Vaikka liikeidea

on kaikissa taysin omansa, kokevat he toisensa kollegoiksi ja pystyvat jakamaan ajatuksiaan
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tyollistamiseen liittyen. He ovat luoneet oman verkostonsa, joka on muodostunut vuosien var-

rella hyvinkin tarkeaksi.

”...Me ollaan sellainen kolmen yhteen hitsaantunut porukka, me olemme kaikki perustaneet
saman vuona yritykset. Ja olemme siis tehty yhteistyotd ihan siitd alusta asti. Koska ketddn

muuta ei oikein lOytynyt tddltd joka palkkatdihin tyollistdd.”

Sen lisaksi, etta muilta tyonantajilta on saanut tukea, on sita saanut myos esimerkiksi Kehi-
tysvammaliitolta. Aineiston mukaan onkin tarkeaa luoda ymparilleen verkosto, johon voi tar-
vittaessa tukeutua. Esimerkiksi Kehitysvammaliitolla on sellaista tietamysta kehitysvammais-
ten tyollistymisesta, jota tyonantajalla ei alun perin ole ollut. Ilman erilaisia vinkkeja ja tu-
kea olisi ollut mahdollista, etta tyonantaja olisi antanut periksi ja lopettanut. Kehitysvamma-
liiton lisaksi muista alan toimijoista kuten, Autismisaatiosta ja Vates-saatiosta, on ollut apua

erilaisten kysymysten aarella.

Kehitysvammaisten tyollistamiseen on saatavilla erilaisia tuen muotoja. Aineiston mukaan,
tuet mahdollistavat tyollistamisen ja vahentavat riskeja. Vaikka joissakin tapauksissa tuen et-
siminen ja hakeminen voi olla iso urakka, ilman niita tyollistaminen olisi lahes mahdotonta.
Naita kaytettyja tuen muotoja ovat olleet palkkatuki, tyoolosuhteiden jarjestelytuki, henkilo-
kohtainen apu ja tyovalmentajat. Tukien tarkoituksena on mahdollistaa tyontekijalle juuri
sellainen tyoskentelyn taso, johon he kulloinkin pystyvat ja madaltaa kynnysta tyollistya ja

tyonantajan nakokulmasta tyollistaa.

”Ettd meilldhdn on 50 % palkkatuki kaikkiin meiddn tyontekijoihin, koska heilld on se lau-
sunto ja oikeus siihen. Mutta sanoisin, ettd jos siind on laskettu niin, ettd heilld on vaan 50 %
niin sanotusti ”normaalin tydkykyisen henkilon” tyokyvystd, niin sanoisin, ettd kylld se huo-
mattavasti enemmdn on mutta on erittdin hyvd et heitd tuetaan siind, ettd heiddn ei tarvitse
tehdd 100 %. Mutta jos heilld riittdad siihen jonain pdivénd, jossain tehtdvdssd, jossain kon-

tekstissa, jossain porukassa, niin he voivat tehdd.”

Aineiston mukaan esimerkiksi tilanteissa, jossa tyontekija suoriutuu tyotehtavistaan hitaam-
min, palkkatuella pystytaan kompensoimaan tilannetta. Tama ansiosta rekrytoinnissa ei valita
pelkastaan esimerkiksi tyotehtavissa nopeimmin suoriutuvia tyontekijoita, vaan myos hitaam-
mille annetaan mahdollisuus. Kompensointia haetaan myos tyoolosuhteiden jarjestelytuella.
Aineiston mukaan siita on ollut hyotya muun muassa sellaisissa tilanteissa, joissa tyontekija
tarvitsee esimerkiksi toisen tyontekijan tukea tyopaivansa aikana selvitakseen omista tyoteh-

tavistaan.

”...me maksetaan kdytdnndssd tayttd palkkaa, mutta koska on ymmdrrettdvda se, ettd on jon-
kinlaisia rajoituksia siind tyon teossa, erityisen tuen tarvetta, niin kylldhdn sitd tdytyy sitten

kompensoida sille yritykselle.”
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Aineiston mukaan nimenomaan tyovalmentajien rooli tyollistymisessa on merkittava. Tyoval-
mentajat ovat mukana tyollistymisen erivaiheissa. Tyovalmentajat voivat auttaa yritysta al-
kuun muun muassa siind, minkalaisia asioita tulisi huomioida ja voisiko yrityksen tilat olla kai-
kin puolin esteettomampia. Sen lisaksi he ovat mukana rekrytoinnissa, tyohaastatteluissa ja

usein myos perehdytyksessa tyopaikalla.

”He (tyovalmentajat) osaavat meille vinkata tosi hyvid tyyppejd, jotka vois meilld menestyd.
Me otamme sitten haastatteluun kaikki, ketkd vain haluaa tulla, ja valkataan sieltd aina

tietty mddrd tyyppejd toihin.”

Aineiston mukaan suurin osa kehitysvammaisista, jotka ovat tyollistyneet, tulevat tyovalmen-
tulla tavalla ja eripituisten jaksojen ajan. Aineiston mukaan tyopaikalla on harvoin resursseja
erityista tukea tarvitsevan tyontekijan kokopaivaiseen ohjaukseen, silloin tyovalmentaja on

kaytettavissa siihen asti, kunnes tyontekija saa tyoyhteisosta itsestaan tarvittavan tuen.

”...sen on huomannut ihan kdytdnndssd myos siind, et ne tyontekijdt, joilla se tybévalmennus

on ja se tyonvalmentajan tuki, niin ne tyosuhteet myds kestdd ja sdilyy.”

”Tyovalmennus ja tyohdnvalmennus on ihan supertdrked juttu. Tybvalmentajia pitdisi olla
enemmdn. Niille pitdisi olla vield paremmin ehkd koulutustakin tarjolla. Se on aika sellainen
uusi juttu kuitenkin, tdmd tyovalmennus. Ehkd nyt vasta tdssa ajassa oikeasti toden teolla
ruvetaan saamaan ihmisid palkkatéihin. Ehkd tdmd koko ajan vield hakee muotoaan. Siten,
ettd mitd tamd tyovalmentaja oikein tekee, millainen tyénkuva on, ammattitaidon kritee-

rit.”

Aineiston mukaan ympari Suomea ei valitettavasti ole yhta hyva tilanne, kuin paakaupunki-
seudulla, jossa tyovalmentajia on verrannollisesti paljon tarjolla. Tyovalmentaja nahtiin avain
asemassa siina, etta he mahdollistavat onnistuneet kokemukset kehitysvammaisten tyollisty-
misessa. Tasta puolestaan tuloksena on lisaa tyomahdollisuuksia, joka on kaikkien edun mu-

kaista.

”Ku puhutaan ndistd onnistuneista kokemuksista, se ettd saadaan lisdd niitd tyopaikkoja, niin
tarvitaan nimenomaan niitd onnistumisia. Siindkin se tyovalmentaja on hirvedn tdrkedssa
roolissa, jotta se on sielld ldsnd ratkomassa niitd mahdollisia ongelmia silloin, kun se tyénan-

taja ei osaa itse tukea oikealla tavalla.”
9.1.3 Tyodllistamista vaikeuttavat tekijat

Aineistossa esiintyi jonkin verran kritiikkia siita, miten vaikeaa joskus on saada tukea tyollis-
tamiseen. Haastateltavat ilmaisivat tyytymattomyyttaan virallisia tahoja kohtaan esimerkiksi

siten, etta loputon selvittely eri laitoksien ja instanssien kanssa, kuten TE-toimisto, Kela ja
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Verohallinto, voisi olla syyna sille, etta ei enaa jatkaisi tyollistajana. Aineiston mukaan kehi-
tysvammaisten tyollistamiseen siis liittyy paljon eri asioiden selvittelya, tukien hakemista
seka niiden yllapitamista. Tama on sellainen seikka, joka taytyy ottaa huomioon tyollistamista
suunniteltaessa. Tuloksien mukaan oikean tiedon saaminen on joskus kiven alla, ja sen etsimi-

nen vaatii paljon tietamysta myos tse tyonantajalta.

Aineiston mukaan tukien yksinkertaistaminen, ja niiden luotettavuus edistaisi kehitysvam-
maisten tyollistamista. Taytyy olla tarkkana, siita minkalaista tietoa eri tahoilta saa. Joskus
kielteinen paatos on virheellinen, ja lopulta se johtaa siihen, etta kyseinen tuki voidaan

nahda tarpeettomana, vaikka oikeasti tarvetta olisi.

”Ei ole tarpeeksi tukea, ellei sitd hae ja itselleen tee. Me olemme itse omat vertaisryh-
mdmme luotu. Mind otin itse yhteyttd Kehitysvammaliittoon ja Autismisddtiolle, ja menin
itse sinne kdymddn. Jos sind et itse tee sitd kaikkea, niin sitten sind vaan pakerrat sielld. Vi-

ralliselta taholta pitdisi tulla enemmdan (tukea).”

Aineiston mukaan tyonantajat siis kaipaavat enemman tukea virallisilta tahoilta. Se, etta tyol-
listaa osatyokykyisen ihmisen, ei pitaisi tarkoittaa sita, etta tyonantaja on alusta alkaen asi-
antuntija. Tyonantaja tulisi voida olla minka tahansa alan asiantuntija ja silti tyollistaa kehi-
tysvammaisia. Tyollistamisessa tukena ja kehitysvammaisuuden asiantuntijana toimisi tyoval-
mentajat. Yhteiskunnallisesti kestavasti tyollistamista ei valttamatta nahda kannattavana, jos
siina ajatellaan tarvitsevan aina sosiaali- ja terveysalan asiantuntijuutta. Kehitysvammaisten
tyollistamisen esiin tuomista on siis yha kehitettava, niin, etta se houkuttelisi enemman eri-

laisia yrityksia mukaan.

”Sen ei pitdisi olla niin, ettd tydllistddkseen tdytyisi olla joku sosionomi.”

”Minusta tuntuu, ettd kun puhutaan minkd takia niitd tyopaikkoja ei saada enempdd ja
minkd takia yritykset eividt sitten tyollistd oikeudenmukaisesti ja kaikkea tdtd. Tuntuu, ettd
siind ei osata puhua sitd yrittdjien kieltd. Ei osata aina puhua sitd kieltd, mitd yritykset ym-

mdrtdvidt, eli kdytdnndssd rahaa ja myyntid.”

Aineistosta ilmenee, etta ennakkoluulot ovat yha suuri este kehitysvammaisten tyollistymi-
selle. Esimerkiksi yhteiskunnallisesti viestinnassa ei tuoda esiin tyollistymisen ongelmia, ja jos
tuodaan, termit sekoittuvat toisiinsa sekoittaen tilannetta entisestaan. Aineiston mukaan yh-
teiskunnassa yha epaillaan sita, etta kehitysvammaiset pystyisat tekemaan palkkatoita. Siksi
nahdaan tarkeaksi tuoda esiin onnistuneita kokemuksia, joilla voidaan muuttaa ennakkokasi-

tyksia.
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”Puhutaan hirveen hdmmentdvdsti tyostd ja tyéllistdmisestd ja tbihin menemisestd, vaikka
oikeasti kyse ei ole palkkatdistd laisinkaan. Sitten tdmd kaikki tyGtoiminta ja avotyd ja tyo-

harjoittelut ja tyokokeilut. Se sotkee kauheasti. Se on tosi epdselvdd. Se termien kirjo.”

”Tdmd on siis sellainen asia, ettd usein aliarvioidaan sitd tyontekijén potentiaalia, jota tdstd
porukasta loytyy. Et se on sellainen mitd jotenkin toivoisin et huomataan, et tdmd on ihan
oikeasti tosi iso yhteiskunnallinen asia. Pitdisi ottaa myds tdmd potentiaali kayttoon. Ja

my0Os ndmd ihmiset mukaan tekemddn toitd.”

Aineistossa ilmenee, etta kehitysvammaisten tyopanosta ei pideta merkittavana, koska he ei-
vat valttamatta pysty tyoskentelemaan kokopaivaisesti. Heidan tyotuntinsa ovat verrannolli-
sesti pienia, eika yhteiskunta usein nae sita kannattavana. Tyottomana on paljon koulutet-
tuja, tyohon sitoutuneita ja innostuneita kehitysvammaisia. Samaan aikaan Suomessa monella
alalla on tyovoimapulaa ja on vaikea loytaa tyontekijoita. Joten miksi ei tekisi ratkaisuja,

jotka hyodyttaisivat monella tavalla ja, joilla olisi laajoja vaikutuksia yhteiskunnassa.

”Mutta sitten se usein pysdhtyy se ajatus siihen, et kun niiden tyétunnit ovat niin pienet, jos
se on 18 h viikossa, niin onko silld niin vdlid. Ja todellisuudessa silld voi olla aivan hirvittdvdn

paljon viilida! Se voi olla hirvedn tdrked se pienikin tyopanostus jollekin tyontekijdlle.”

9.2 Tyonantajien kokemuksia kehitysvammaisten tyollistamisesta

Toinen tutkimuskysymys oli: Minkalaisia kokemuksia tyonantajilla on kehitysvammaisten tyol-

listamisesta?

Tulosten mukaan haastateltavien tyonantajien kokemukset kehitysvammaisten tyollistami-
sesta palkkatoihin olivat paasaantoisesti positiivisia onnistuneiden omakohtaisten kokemusten
johdosta. Omakohtaisten kokemusten avulla tyonantajat olivat myos tietoisia siita, mita asi-
oita tulee ottaa huomioon palkatessaan kehitysvammaisia tyontekijoita, kuten tyon jousta-
vuus, tyotehtavien yksilollisyys seka tuen tarve. Lisaksi tarkeaksi aineistossa korostui myos

vaikuttamistyon merkitys osana kehitysvammaisten palkkatyollistymisen edistamista.

9.2.1 Huomioon otettavia asioita tyollistamisessa

Aineiston mukaan kehitysvammaisten tyollistamisessa palkkatoihin tulee ottaa huomioon
tyontekijoiden yksilolliset tuen tarpeet seka yhteiset kaytannot tyopaikalla, joilla voidaan tu-
kea naita tarpeita. Rekrytointivaiheessa erityisen tarkeana haastateltavat tyonantajat pitavat
tyontekijan asennetta seka motivaatiota. Rekrytoinnissa katsotaan yksilollisesti yksi ihminen
kerrallaan ja pohditaan, miten juuri taman tyontekijan voisi olla mahdollista tyollistya yrityk-

sessa.
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”Haastatteluvaiheessa me varmistetaan se, ettd tdmd ihminen ketd me ollaan palkkaamassa,
on sellainen tyyppi, ettd hdn osaa arvostaa ja nauttii erilaisuudesta sekd erilaisten ihmisten
kohtaamisesta. lhan sama missd roolissa tddlld tyoskentelee, mutta sellainen tietynlainen

asenne on tdrked silloin, kun tdnne tulee.”

Aineiston mukaan perehdyttamiselle tulee varata tarpeeksi aikaa. Tyontekijalla tulee antaa
mahdollisuus harjoitella niin pitkaan kuin hanen tarvitsee omaksuakseen hanelle sovitut ja
raataloidyt tyotehtavat. Haastateltavat tyonantajat korostavat tyontekijoille sita, etta toissa
saa tehda virheita ja epaonnistumisia, koska silloin myos oppii. Tyontekijalle luodaan turvalli-
nen tyoymparisto perehtymiselle ja tyoskentelylle, jossa virheet ja epaonnistumiset kuuluvat

oppimiseen.

”

”Meilld saa tehdd virheitd ja saa epdonnistua, koska se on ainoa tapa milld oppii.

”...meilld saa harjoitella niin pitkddn kuin tarvitsee.”

Erityisen tarkeaksi aineistossa nousi tyon joustavuus, tyotehtavien yksilollisyys, epaonnistu-
misten hyvaksyminen seka riittava tuki. Tyota tehdaan jaksamisen mukaan ja annetaan mah-
dollisuus myos pitempiin paiviin tyontekijan niin halutessa. Aikatauluista voidaan joustaa ja
huomioidaan se, etta kaikki eivat ole tottuneet aikatauluihin. Tyontekijoita kuitenkin kannus-
tetaan pitamaan aikatauluista kiinni. Tyotehtavat suunnitellaan yksilollisesti tyontekijan tar-

peiden ja voimavarojen mukaan.

”.. Me ei tehdd mitddn ihan hirveitd kiireaikatauluja tai juosta kieli vyén alla. Vaikka vdililld tie-

tysti venyy pdivit. Pddasiassa (ty6) on aika joustavaa.”

Tyot toteutetaan tarvittavalla tuella; toiset suoriutuvat itsendisesti ja toiset tarvitsevat ver-
taisparin tai palveluohjaajan tueksi. Lisaksi tyota voidaan tehda pienemmissa ryhmissa, jossa
on mukana palveluohjaaja. Tyopaikoilla on lisaksi tehty erilaisia toimia, joilla voitaisiin tukea
tyontekijoiden tyontekoa, kuten varikoodattuja tyovalineita, yhteisia bussikuljetuksia tyomat-

koilla ja selkokielen kayttoa ohjeistuksessa.

”Siind (tydssd) on tarvittava tuki mukana. Meilld on tydntekijoitd, jotka suoriutuvat ihan it-
sendisesti osasta toistd ja sitten on tyontekijoitd, jotka voi tehdd vaikka vertaisen tyoparin

kanssa. Ja on tyontekijoitd, jotka tarvitsee siihen aina palveluohjaajan viereen tukemaan.”

Tyontekijan mukana tulee lisaksi tyontekijan tukiverkosto. Tyollistymisessa ei ole kyse vain
tyonantajasta ja tyontekijasta vaan matkassa kulkevat mukana muun muassa tyovalmentaja,
sosiaaliohjaajat ja tyontekijan omaiset. Tyonantaja tekee yhteistyota tyontekijan tukiverkos-

ton kanssa, jotta tyontekijan tyontekeminen olisi mahdollisimman sujuvaa tyopaikalla.
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”... varmaan huomioon otettavia asioita on tietysti tydtehtdvien rdédtdlointi ja valmius siihen,
ettd sen tyontekijdn mukana tulee sen tyontekijédn verkosto, joka vaikuttaa siihen tyon teke-

miseen.”
9.2.2 Positiiviset kokemukset tyollistamisesta

Aineiston mukaan tyonantajilla oli monia positiivisia kokemuksia kehitysvammaisten tyollista-
misesta palkkatoihin. Onnistuneet kokemukset ovat luoneet lisaa varmuutta siita, etta halut-
taisiin jatkossa myos palkata kehitysvammaisia ihmisia toihin. Tyonantajien ennakko-oletuk-
set tyollistamisesta ovat olleet paaasiassa positiivisia. Kehitysvammaisten palkkaaminen konk-
reettisesti on jopa ylittanyt haastateltujen tyonantajien aiemmat positiiviset ennakkoluulot ja

kasitykset siita, millaista kehitysvammaisen tyontekijan tyollistaminen palkkatoihin voi olla.

”lhan superpositiivisia kokemuksia. Tdytyy sanoa, ettd olin positiivisesti suhtautuva jo en-
nakko-oletuksiltani, mutta ne on ylittynyt niin paljon vield enemmdn kuin minun positiivi-

set ennakkoluuloni.”

Aineistossa korostui erityisesti tyontekijoiden hyvina ominaisuuksina motivoituneisuus seka si-
toutuneisuus tyotaan kohtaan. Tyontekijat ovat ahkeria ja tehokkaita tyossaan. Tyontekijoille
tyo on suuri ylpeyden aihe ja tyonteko on heille tarkeaa. Tyolla on myos kuntouttava vaikutus
neita toimintatapoja ja rakenteita, jolloin voidaan luoda tyopaikalle uusia kaytantoja ja tal-

6in tyontekijat voivat viihtya tyossaan paremmin.

”Se on antanut meille ihan hirvedsti. Meilld on aivan huippu tyoyhteisé. Meilld on tosi moti-

voitunutta ja sitoutunutta porukkaa. Tekeviit sitd suurella syddmelld.”

”He kaikki ovat aivan loistavia, ei ole ollut yhtdédn huonoa tydntekijdd meilld ja meilld on ol-
lut yhteensd nyt aika monta kymmentd tyontekijdd ndiden vuosien aikana. Ja kaikki on ol-

lut enemmdn kuin palkkansa arvoisia.”

Haastateltavat tyonantajat eivat olleet katuneet sita, etta ovat palkanneet kehitysvammaisia
palkkatoihin, painvastoin. Se on seka tyontekijalle etta tyonantajalle elamaa muuttava koke-
mus. Positiivisten kokemusten kautta on vaikeaa kuvitella enaa tyoskentelevansa toisenlai-
sessa tyoyhteisossa. Haastateltavat tyonantajat haluavat kannustaa muita myos tarttumaan

tahan tilaisuuteen.

”En tiedd ketddn, joka olisi tyollistdnyt kehitysvammaisia ja katunut, en ketddn. Ja tieddn
aika monta yrittdjdad, jotka ovat tyéllistdneet, ainakin yhden ihmisen hetkeksi aikaa. Kukaan
ei ole katunut. Kaikki ovat sanoneet, ettd tdmd ei ole ollut pelkdstddn vaan tyontekijdlle

eldmdd muuttava tapahtuma vaan myds sille yrittdjdlle, tyonantajalle.”
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9.2.3 Vaikuttamistyo

Aineiston mukaan vaikuttamistyolla on lisatty tietoisuutta seka jaettu kokemuksia kehitys-
vammaisten tyollistamisesta palkkatoihin. Tietoisuuden lisaamisella ja kokemusten jakami-
sella pyritaan innostamaan muita tyonantajia tyollistamaan kehitysvammaisia palkkatoihin,
vaikuttamaan isompiin instituutioihin seka laajentamaan omaa yritystoimintaa. Vaikuttamis-

tyota tehdaan tyonantajien ja toimijoiden valisena yhteistyona seka yrittajien omin keinoin.

"Tavoitteena tehdd sellaista vaikuttamistyotd, jolla saadaan myds uusia yrityksid innostu-
maan tyéllistdmisestd ja olisi ihana pystyd vaikuttamaan yhteiskunnallisiin rakentei-

siin, jotka siihen palkattomaan tyohon ajaa.”

”Me haluttiin ndyttdd vahdn silld idealla, et jos me pystytddn tdhdn niin on muillakin rah-
keita. Tdammdinen yhteiselld asialla. Jengi kiinnostui siitd aika hyvin jo siind vaiheessa, kun

”

meille oli vasta idea.

”Me halutaan nimenomaan kertoa nditd onnistumisen tarinoita ja kannustaa muita yrityksid
ja yrittdjid tarttumaan tdhdn samaan mahdollisuuteen. Me halutaan kertoa, et meilld menee

hienosti. Meilld on aivan upeat tyéntekijdt taalla.”

Tyonantajat miettivat yhdessa uusia toimintatapoja, kuinka vieda yhteista asiaa eteenpain ja
jakavat keskenaan ajatuksia seka neuvoja. Heilla on yhteinen paamaara eli kehitysvammais-
ten ihmisten tyollistymistilanteen edistaminen ja tasa-arvoistaminen. He ovat kayneet yh-
dessa keskustelemassa poliitikkojen kanssa tyollistamista vaikeuttavista yhteiskunnallisista te-
kijoista ja lainsaadannosta. Lisaksi he kayvat mielellaan puhumassa erilaisissa tilaisuuksissa

toiminnastaan.

”Me puhutaan toisistamme tydkavereina. Ollaan kollegoita sen takia, ettd meilld on tdmd yh-
teinen tyo eli kehitysvammaisten ihmisten tyollisyystilanteen edistdminen ja tasa-arvoitta-

minen.”

”Se on ihanaa, ettd nykydédn on asiaan intohimoisesti suhtautuvia, joiden kanssa pddsee miet-
timddn uusia tapoja viedd tdtd meiddn yhteistd asiaa eteenpdin. Me eletddn muutosten ai-

”

kaa.

Tyollistamisen edistamiseksi tyonantajat pyrkivat jakamaan avoimesti omia kokemuksiaan yk-
sityishenkilGille seka isommille yleisGille olemalla my0s esilla sosiaalisessa mediassa. He jul-

kaisevat mielipidekirjoituksia, antavat haastatteluja, kayvat kouluttamassa ihmisia seka kan-
nustavat myos tyontekijoitaan vaikuttamistyohon. Haastateltavat tyonantajat neuvovat myos

matalalla kynnyksella tyonantajia, joilla on kiinnostusta kehitysvammaisten tyollistamisesta.
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”Mind tosi mielelldni autan, jos kukaan haluaa tietdé enempdd mistddn, koska olisin toivo-

”

nut, ettd minulla olisi ollut joku jolle olisin voinut laittaa viestid ettd miten te teette.

”...me pyritddn myds nostamaan meiddn tyontekijoitd ja tukemaan heitd siind vaikuttamis-
tyossd. Koska se on aivan eri asia poliitikoille kuunnella, kun joku meiddn tyontekijoistd pu-

”

huu omista kokemuksistaan ja omasta eldmdstddn.
9.3 Tulosten yhteenveto

Tuloksista nousi esiin se, etta osatyokykyisen tyollistamista, edisti se, jos tyonantajan lahipii-
rissa on kehitysvammainen henkilo tai han on aiemmin tyoskennellyt vammaispalveluissa. Voi-
daan siis ajatella, etta kehitysvammaisten kanssa toimineilla ei ole ennakkoluuloja siita, min-
kalaisia kykyja tai potentiaalia kehitysvammaisilla on. Usein taustalla on myos koettu vaaryys
sen suhteen, miten vaikeaksi tyollistyminen on tehty kehitysvammaisten kohdalla. Jarjes-
telma ei suoraan ohjaa ja kannusta palkkatyohon, vaan ohjataan avotyohon tai tyotoiminnan

pariin.

Aineiston mukaan, kyseiset tyonantajat perustivat yrityksensa nimenomaan ajatellen osatyo-
kykyisten tyollistamista. Yrityksen tai yhdistyksen menestys oli toisarvoinen asia, mutta ei
kuitenkaan mitaton, silla usko menestymiseen oli ja on edelleen kova. Tyonantajana heidan
on taytynyt raivata paljon tieta ja etsia itse paljon tietoa esimerkiksi siita, mita tukia voi ha-
kea ja mista. Tyonantajat, joita tama opinnaytetyo kasittelee, ovat luoneet paakaupunkiseu-
dulle yhdessa verkoston, jonka tarkoitus on tehda vaikuttamistyota auttaakseen muun muassa
uusia tyonantajia tyollistamisen alkumetreilla. Juuri verkostoituminen nahtiin erityisen tarke-
aksi tekijaksi osatyokykyisten tyollistamisessa. Haastatellut tyonantajat ovat saaneet apua
muun muassa Autismisaatiolta, Kehitysvammaliitolta ja Vates-saatiolta. Nama toimijat ovat
edistaneet ja tukeneet kehitysvammaisten tyollistymista. Tuki on ollut tiedollista tukea kehi-

tysvammaisten tyollistymiseen koskevissa asioissa.

Aineiston mukaan merkittavana osana tyollistamisen mahdollistumisessa pidettiin palkkatukea
ja tyoolosuhteiden jarjestelytukea. Nailla tuilla on pystytty kompensoimaan esimerkiksi sita,
jos tyontekijalla kuluu tyotehtaviin enemman aikaa. Tyonantajat kokivat tukien vahentavan
tyonantajan riskia ja mahdollistavan osatyokykyiselle hanen resurssiensa mukaisen tyoskente-

lyn.

Tyollistamista eniten edisti tyovalmentajat. Tyovalmentajien rooli nahtiin tarkeana jo yrityk-
sen tai yhdistyksen perustamisen alkuaikoina ja tyollistamisen suunnittelussa. Yhteistyo tyo-

valmentajien kanssa koettiin varsin tiiviiksi, silla suurin osa tyontekijoista tuli kaupungin tyo-
valmentajien kautta. Tyovalmentajat tiesivat minkalaisia henkiloita mihinkin tyohon kannatti

suositella. Lopullisen paatoksen tekee tietenkin tyonantaja. Tyovalmentajien tuki nakyi eri
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tavoin haastateltavien tyonantajien tyopaikoilla. Toisilla ohjaus oli jarjestetty, niin etta tyo-
paikalla tyoskenteli ohjaajia, jolloin tyontekijat eivat juurikaan tarvinneet tyovalmentajan
ohjausta tyosuhteen aikana. Toisessa tapauksessa tyovalmentajan kerrottiin olevan lasna tyo-
suhteen alussa seka nakevan tyontekijaa saannollisesti. Tyovalmennuksen onkin tarkoitus vas-
tata nimenomaan tarpeeseen ja sen vuoksi jokaisen henkilon ja tyopaikan kohdalla tyoval-

mennus raataloidaan eritavoin.

Tyovalmentajien saatavuudessa nahtiin olevan ongelmia. Paakaupunkiseudulla kehitysvam-

maiset ovat paremmassa asemassa kuin muualla Suomessa. Aineistossa ilmeni myos tarvetta
tyovalmentajan tyon kehittamiselle muun muassa lisaamalla koulutusta. Lisaksi tyonantajat
kokivat, etta tyovalmentajan tyo ei valttamatta ole kaikille viela tuttua, ja siksi palvelua ei

kayteta tarpeeksi tehokkaasti.

Haastateltavat tyonantajat, joilla on kokemusta kehitysvammaisten tyollistamisesta palkka-
toihin, nakevat sen paasaantoisesti positiivisena asiana. Kehitysvammaiset tyontekijat nah-
daan motivoituneina ja sitoutuneina tyohon. Tyontekijoilla on omia henkilokohtaisia tuen tar-
peita, mutta tyonantajan seka muiden toimijoiden tarjotessa tarvittavan tuen voi tyontekijan
tyoteho olla erittain hyva. Monimuotoinen tyoyhteiso nahdaan hyvana asiana, koska talloin

voidaan rikkoa luutuneita toimintatapoja tyopaikoilla ja kehittaa tilalle uusia.

Vaikuttamistyo on isossa osassa tyonantajien tyonkuvaa. Vaikuttamistyolla edistetaan kehitys-
vammaisten tyollistymista palkkatoihin, koska vaikuttamistyolla pyritaan muiden tyonantajien
seka asiakkaiden lisaksi vaikuttamaan suurempiin instituutioihin ja rakenteisiin lisaamalla tie-
toisuutta aiheesta. Talla tavoin pyritaan takaamaan paremmat edellytykset tyollistamiseen
vaikuttamalla isompiin instituutioihin, jotka voivat puolestaan vaikuttaa esimerkiksi lainsaa-
dantoon. Kokemusten ja tiedon jakaminen inspiroi seka auttaa muita tyonantajia paasemaan

alkuun kehitysvammaisten tyollistamisessa.

Kehitysvammaisten palkkatyollistamisessa esiintyi myos kriittisia nakokulmia. Siihen liittyy en-
nakkoluuloja, jotka voivat johtua kokemusten ja tiedon puutteesta. Esimerkiksi kehitysvam-
maisten kyvykkyytta tyohon epaillaan ja tyopanosta ei aina pideta kannattavana. Tosiasiassa
kehitysvammaisen tyollistaminen voi hyodyttaa yhteiskunnallisesti paljonkin siten, etta tyo-
voimapulaa saadaan tasoitettua. Tyopanos on kehitysvammaiselle henkilolle usein myos hen-
kilokohtaisesti tarkea ja merkittava osa hyvinvointia. Vaikka viikossa ei pystyisi tyoskentele-
maan kuin muutamana paivana, tai vaikka vain muutaman tunnin ajan, voi silla olla suuri

hyoty esimerkiksi mielenterveyden kannalta.

Kritiikkia saa myos viralliset tahot, esimerkiksi TE-palvelut, Kela ja Verohallinto. Kaikki haas-
tateltavamme tyonantajat olivat sita mielta, etta tukien hakeminen on todella vaikeaa ja sii-

hen menee liian paljon resursseja. Tyonantajana pitaa olla edelleen hyvin tietoinen kaikista
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tuista ja apukeinoista, joita osatyokykyisen tyollistamiseen on saatavilla. Tama nahtiin ongel-
mallisena, silla, jos osatyokykyisia halutaan enemman tyoelamaan, pitaisi tukien hakemista

selkeyttaa. Tyonantajien ei nain tarvitsisi olla erityisosaajia tyollistaakseen reilusti. Ongelma
on usein siina, etta tietoa ei edes virallisilla tahoilla ole tai tiedot vaihtelevat instituutioiden

sisalla. Tahan toivottiin systemaattista muutosta.

10 Pohdinta

Tassa osiossa pohdimme ensin sita, minkalaisia tuloksia saimme ja mika merkitys talla tiedolla
on. Sen jalkeen kasittelemme opinnaytetyoprosessin etenemista seka opinnaytetyon luotetta-
vuutta ja eettisyytta. Lopuksi jatkotutkimusidea osiossa kasittelemme aiheeseen liittyvia asi-

oita, joita olemme opinnaytetyoprosessin aikana nahneet tarpeellisiksi tutkia lisaa.
10.1 Tulosten merkitys

Haastateltavien tyonantajien haastatteluissa ilmeni monia yhtenevaisyyksia, kuten onnistu-
neet kokemukset tyollistamisesta, ulkopuolisen tuen ja vaikuttamistyon merkityksellisyys. Ai-
neistossa nousee monia seikkoja, mitka ovat nousseet myos edellisissa aihetta koskevissa tut-
kimuksissa, kuten se, etta tyonantajien kokemukset kehitysvammaisista tyontekijoista ovat
erittain positiivisia ja se, etta kehitysvammaisten palkkatyollistymisen yhtena suurena es-
teena ovat vallitsevat asenteet. TyOvalmentajan osallisuutta kehitysvammaisten tyonteossa

myos korostetaan seka aiemmissa etta opinnaytetyomme tuloksissa.

Opinnaytetyon tutkimustulokset vahvistavat aiempaa tutkimusta tyonantajien kokemuksista
kehitysvammaisten tyollistamisesta (Vesala, Klem, Ala-Kauhaluoma & Harkko 2016). Opinnay-
tetyon tulokset vahvistavat kasitysta siita, etta tyonantajien halukkuuteen palkata kehitys-
vammaisia tyontekijoita vaikuttaa tyonantajan aikaisemmat kokemukset osatyokykyisen tyol-
listamisesta ja kasitys henkilon tyossa suoriutumisesta. Kokemuksen ja tiedon karttuessa myos
asenteet muuttuvat: tyonantajan aikaisempi kokemus nayttaa vaikuttavan asenteisiin ja tyol-
listamishalukkuuteen. Tyonantajat, jotka ovat palkanneet kehitysvammaisen tai vajaakuntoi-
sen tyontekijan ovat yleensa olleet tyytyvaisia ja suhtautuvat tulevaisuudessakin rekrytointiin
myonteisesti. Tyonantajien kokemukset kehitysvammaisista tyontekijoista ovat erittain posi-

tiivisia, mita myos taman opinnaytetyon tutkimustulokset vahvistavat.

Tulokset vahvistavat myos ”"Kehitysvammaisten ihmisten tyollisyystilanne 2013-2014” (Vesala,
Klem & Ahlstén 2015) tutkimustuloksia siita, etta kehitysvammaisilla tyontekijoilla on hyvat
mahdollisuudet tyollistya palkkatoihin erilaisilla jarjestelyilla. Tyotehtavien yksilollinen raata-
lointi tyontekijan voimavarojen ja tuen tarpeiden mukaisesti, riittava tuki seka joustavuus

mahdollistavat kehitysvammaisen tyontekijan tyonteon. Taman opinnaytetyon tulokset vah-
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vistavat myos sita, etta on tarkeaa, etta tyontekijoilla on mahdollisuus tyopaikalla saada tyo-
valmentajalta tukea ja tyOvalmentajat ovat tarkeassa osassa kehitysvammaisen tyollistymi-

seen liittyvissa asioissa.

Opinnaytetyon tuloksia voidaan hyodyntaa Kehitysvammaliiton seka haastateltavien tyonanta-
jien vaikuttamistyossa. Tuloksien kautta voidaan tuoda esiin tyonantajan nakokulmia tyollista-
misesta, josta voi olla hyotya sellaisille tyonantajille, joilla ei ole viela kokemusta ja ovat
mahdollisesti miettineet kehitysvammaisten palkkatyollistamista. Tuloksien kautta uusi tyon-
antaja voi loytaa seikkoja mita tulee ottaa huomioon tyollistamisessa ja hyodyntaa tata
omassa toiminnassaan. Tulosten avulla voidaan mahdollisesti myos vaikuttaa erilaisiin ennak-

koajatuksiin ja -oletuksiin, joita liittyy kehitysvammaisten palkkatyollistamiseen.

Kehitysvammaisten palkkatyollistamisella voidaan edistaa tasa-arvon, yhdenvertaisuuden seka
ihmisoikeuksien toteutumista yhteiskunnassa. Kaikilla on yhtalaiset oikeudet saada tekemas-
taan tyosta palkkaa. Niin kuin aiemmin viittasimme opinnaytetyossa siita, etta yhdenvertai-
suuslaissa (L1325/2014) saadetaan, etta ketaan ei saa syrjia esimerkiksi ian, alkuperan, ter-
veydentilan, vammaisuuden tai muun henkiloon liittyvan syyn perusteella. Myos YK:n vam-
maisten henkiloiden oikeuksia koskevan yleissopimuksen (27/2016) 27 artiklan mukaan vam-
maisilla henkiloilla on oikeus tehda tyota yhdenvertaisesti muiden kanssa. Monimuotoisten
tyoyhteisojen avulla voidaan uudistaa vanhoja kaytantoja ja yhteiskunnallisia rakenteita, ku-

ten aineistoissa ilmeni.

Yhteiskunnallisessa mielessa kehitysvammaisten siirtyminen palkkatyohon on merkittava asia.
Sen, etta tyokykyisia kansalaisia saadaan enemman tyoelamaan, pitaisi olla ensisijainen ta-
esimerkiksi sosiaalipalveluista syntyvia kuluja. (Hakola 2014.) Kuten aineistossa ilmeni, yhteis-
kunnassa vallitsee valitettavasti yha ajatus siita, etta kehitysvammaisista ei ole tyoelamaan
tai heidan tyopanoksensa ei ole tarpeeksi suuri. Todellisuudessa kehitysvammaiset tyollistyvat
usein juuri sellaisiin tyotehtaviin, joihin on muuten vaikea loytaa motivoituneita tekijoita,
mutta ovat kuitenkin kokonaisuuden kannalta merkittavia. Kehitysvammaisten tyollistymisella

on siis myos hyotyja yhteiskunnallisella tasolla.
10.2 Opinnaytetyoprosessi

Opinnaytetyon tekeminen aloitettiin jo hyvissa ajoin vuoden 2019 lokakuussa pohtimalla mah-
dollista aihetta tyolle. Otimme yhteytta eri kehitysvamma-alan toimijoihin sahkopostitse. Ke-
hitysvammaliitolta meille vastasi tyollisyyden asiantuntija Simo Klem Kehitysvammaliiton kan-
salaisuusyksikosta, jonka kanssa tapasimme ensimmaisen kerran 4.11.2019. Talla tapaamisella
ideoimme yhdessa mahdollista aihetta opinnaytetyolle. Sovimme uuden tapaamisen
15.11.2019, johon osallistui Simo Klemin lisaksi Anne Kallio Vates-saatiosta. Tassa tapaami-

sessa opinnaytetyon aihe alkoi loytamaan tarkempia raameja. Tutustuimme muun muassa
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Omenasieppari Oy:hyn, Myo Hostel Oy:hyn ja Vayla ry:hyn, eli yrityksiin ja yhdistykseen, jotka
tyollistavat kehitysvammaisia palkkatyohon. Valitsimme haastateltaviksi juuri nama tyonanta-
jat, koska tyoyhteistyokumppanimme Kehitysvammaliitto on tehnyt kaikkien naiden tyonanta-
jien kanssa yhteistyota ja koimme tarkeaksi tuoda esiin varsin nuoria yrityksia, jotka lyhyessa

ajassa ovat tehneet merkittavia asioita tyollistamisen edistamiseksi.

Haastattelut toteutettiin helmi-maaliskuun aikana. Haastateltavilla oli mahdollisuus valita
haastattelun paikka, jossa oli myos omat haasteensa, koska emme pystyneet ennakoimaan
ymparistosta tulevia mahdollisia hairiotekijoita. Ymparistossa oli haastattelun aikana erilaisia
tekijoita, jotka keskeyttivat haastatteluja, kuten melu seka ulkopuoliset henkilot. Tama kes-
keytti haastateltavan lauseen kesken ja haastattelijan keskittymisen haastattelutilanteessa.
Joissakin tilanteissa haastateltavan oli hankalaa muistaa, mita oli viimeksi sanonut ennen kes-
keytysta. Haastatteluissa muutenkin nakyi kokemattomuutemme ja ensimmainen haastattelu
venyi hyvin pitkaksi. Koemme kuitenkin onnistuneemme siina, etta haastateltavat saivat avoi-

tyon kannalta epaolennaista tietoa paatyi litteroitavaksi.

Haastattelut litteroitiin maalis-huhtikuun aikana. Haastattelun tarkempi analysointi ja tulos-
ten raportointi kuitenkin venyi. Haastattelut eivat talloin olleet enaa niin tuoreesti muistissa
vaan tulosten raportoinnin tukena oli vain pitkalti litteroinnin pohjalta muodostunut aineisto.
Lisaksi aineisto ei ole enaa ollut niin tuore, vaan haastattelut ovat jo puolen vuoden takaa.
Koska valitsimme haastateltaviksi juuri nama tyonantajat, joiden tiesimme onnistuneesti tyol-
listaneen kehitysvammaisia palkkatyohon, ei aineisto ollut kovin laaja tai monimuotoinen.
Nain ollen tietoa ei voida yleistaa. Aineisto kuitenkin vastaa tarkoitukseen siita, etta halu-
simme tuoda esille asioita, jotka vaikuttavat kehitysvammaisten tyollistymiseen ja minkalaisia

kokemuksia nimenomaan nailla tyonantajilla on.

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia minkalaiset kaytannot vaikuttavat kehitysvammaisten
tyollistymiseen seka minkalaisia kokemuksia tyonantajilla oli kehitysvammaisten tyollistami-
sesta palkkatoihin. Opinnaytetyossa otimme laadullisen nakokulman, koska se vastasi opinnay-
tetyomme tavoitetta. Teemahaastattelu toimi hyvin pohjana haastatteluille ja saimme tar-
peeksi laajan aineiston opinnaytetyota varten. Jonkin verran haastatteluissa tuli asiaa myos
tutkimuskysymystemme ulkopuolelta, joten teemahaastattelurunkoa olisi voinut hioa enem-

man.

Kokonaisuudessaan opinnaytetyoprosessi oli pitka ja opettavainen kokemus. Yhteistyomme
toimi koko prosessin ajan saumattomasti, mika helpotti paljon jaksamisessa. Opinnaytetyon
tekeminen venyi pidemmaksi kuin oli alun perin tarkoitus, ja tahan vaikutti esimerkiksi vallit-
seva koronapandemia ja tyot. Viivastyksien lisaksi ajatukset tutkielmaa kohtaan vaihtelivat

prosessin aikana ja valilla palkkatyohon kannustaminen ei tuntunut oikealta. Tarkoituksena ei
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olekaan antaa ymmartaa, etta kaikki kehitysvammaiset hyotyisivat palkkatyosta. On myos
ajateltava sita, etta talla hetkella esimerkiksi verotus asettaa tietyn ansaintarajan elakelai-
selle, jolloin esimerkiksi avotyosta maksettava veroton tyoosuusraha nahdaan jarkevampana
vaihtoehtona. Koimme kuitenkin tarkeaksi kuitenkin paneutua juuri tahan ajankohtaiseen ai-
heeseen. Oli mielenkiintoista tutkia asiaa tarkemmin ja huomata, etta opinnaytetyon tekemi-
sen aikanakin kehitysvammaisten tyollistymista kasiteltiin mediassa. Kaiken kaikkiaan olemme

tyytyvaisia opinnaytetyohomme ja sen tuloksiin.
10.3 Luotettavuus

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden tarkastelu jaa usein arvioiden varaan, silla luotet-
tavuutta ei voida arvioida tai laskea samalla tavalla kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa.
Luotettavuus on tutkijoiden arvioinnin ja nayton varassa. Tieteellisen tutkimuksen yleiset luo-
tettavuusmittarit ovat validiteetti ja reliabiliteetti. Validiteetti tarkoittaa sita, etta tutkitaan
oikeita asioita ja reliabiliteetti tarkoittaa tulosten pysyvyytta. Pysyvyydella tarkoitetaan sita,
etta jos tutkimus uusitaan, saadaan samat tutkimustulokset. (Kananen 2017, 175.) Koska
opinnaytetyomme on laadullinen tutkimus, on sen luotettavuuden arvioiminen vaikeampaa
kuin maarallisessa tutkimuksessa. Koska tavoitteena on kuitenkin tuottaa muita hyodyttavaa

tietoa, on ensisijaisen tarkeaa, etta tutkimuksemme tulokset ovat paikkaansa pitavia.

Teimme opinnaytetyota varten huolellisen kirjallisuuskatsauksen ja kaytimme niin tuoreita
lahteita kuin mahdollista. Lahteina pyrittiin kayttamaan mahdollisimman laajasti erilaisia ai-

neistoja. Lahteet on merkitty Laurea-ammattikorkeakoulun ohjeistuksia hyodyntaen.

Koska tutkimus toteutettiin haastattelututkimuksena virheiden ja vaarinymmarrysten mahdol-
lisuus on aina olemassa. Haastattelutilanteet olivat kuitenkin kiireettomia, jolla pyrittiin vai-
kuttamaan esimerkiksi siihen, etta haastateltavan olisi ollut mahdollista tarkentaa, mita kysy-
myksella tarkoitamme. Teemahaastatteluissa kysymykset ovat avoimia ja keskustelu vapaata,
jolloin on mahdollista, etta haastateltava ei vastaa juuri sithen, mita haastattelijoina halu-
simme tietaa. Usein teemojen valinnat ja kysymysten muotoilu on helppo toteuttaa, kun tut-
kielman tekija tietaa jo jotain aiheesta. Siita muodostuu kuitenkin se ongelma, etta kysymyk-
sissa nakyy tekijan ennakkokasitykset. Haastateltava voi huomata sen kysymysten asettelussa
ja saattaa pyrkia vastaamaan kysymykseen sen mukaisesti, miten uskoo haastattelijan toivo-
van vastausta. Sen vuoksi lopullinen aineisto ei aina valttamatta vastaa asetettuun tutkimus-
kysymykseen. (Vilkka 2015, luku 5.)

Haastatteluissa luotettavuutta lisasi se, etta molemmat opinnaytetyon tekijat olivat paikalla,
toinen haastattelijan roolissa ja toinen havainnoimassa tilannetta ja varmistamassa esimer-
kiksi aanityksen onnistumisen. Kun molemmat olivat paikalla, minimoimme myos sen riskin,
etta syntyisi vaarinymmarryksia myohemmin siita, mita haastatteluissa tapahtui. Ennen varsi-

naisia haastatteluja on hyva tehda koehaastattelu, jossa varmistetaan, etta kysymykset ovat
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tasmallisia ja selkeita, ja etta ne ovat kohderyhmalle ymmarrettavia (Vilkka 2015, luku 5).
Itse haastattelutilanteissa oli jonkin verran hairioita, johtuen siita, etta kaikki niista toteutet-
tiin avoimessa paikassa. Haastattelupaikat olivat kuitenkin haastateltavien itse valitsemia.
Hairiotekijat saattoivat vaikuttaa haastatteluihin, esimerkiksi niin, etta hairio tai keskeytys
sekoitti haastateltavan ajatuksia, jolloin haastateltavan tuli ikaan kuin muistuttaa, mista

haastateltava oli puhumassa.

Tyoelama yhteistyokumppanimme Kehitysvammaliiton edustaja suositteli meille juuri naita
tyonantajia haastatteluun. Tama voi tuoda joitakin ongelmia esimerkiksi siihen, onko tut-

kielma toteutettu puolueettomasti ja objektiivisesti. Laadullisessa tutkimuksessa tekijan on
tuotava esiin haastateltavien nakemykset ilman omia olettamuksiaan ja osoitettava ymmar-
rysta erilaisia nakokulmia kohtaan (Tuomi & Sarajarvi 2013, 136). Tassa opinnaytetyossa oli
kuitenkin tarkoitus tarkastella juuri onnistuneita kokemuksia, joten siksi naimme jarkevaksi

hyodyntaa Kehitysvammaliiton kontakteja, koska he ovat kaikki yhdessa samalla asialla.

Opinnaytetyon luotettavuuteen voi jonkin verran vaikuttaa opinnaytetyoprosessin kesto.
Haastattelut toteutettiin helmi-maaliskuussa ja alun perin opinnaytetyo oli tarkoitus julkaista
toukokuun lopulla. Aikatauluihin tuli kuitenkin muutoksia, jonka vuoksi opinnaytetyo julkais-

taan noin puoli vuotta aineistonkeruun jalkeen.
10.4 Eettisyys

Tutkimusta tehtaessa on tehtava monia valintoja, joita ohjaavat tieteen eettiset kysymykset.
On pohdittava muun muassa sita, voiko kyseista edes aihetta tutkia ja onko tutkimus hyvan
tieteellisen tutkimuksen kaytantojen mukainen. Jos tutkimuksen kohteena on ihminen, on eri-
tyisesti huomioitava se, etta tutkimus toteutetaan eettisesti. Tutkimuseettisia ongelmia on
kahdenlaisia. Toinen niista sisaltaa tutkimuksen tiedonhankintaan ja tutkittavien suojaan liit-
tyvat kysymykset. Toinen puolestaan kasittaa tekijan vastuun siita, etta tutkimusta voidaan

kayttaa muiden tutkimusten yhteydessa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006b.)

Haastattelutilanteessa eettisyys huomioituun muun muassa niin, etta haastateltaville tehtiin
etukateen selvaksi, missa opinnaytetyo tullaan julkaisemaan ja mita tietoja heista tullaan
esittamaan tyossa. Heille annettiin myos mahdollisuus lopettaa haastattelu, tai myohemmin
perua osallistumisensa opinnaytetyohon liittyen. Haastateltavat allekirjoittivat kirjallisen
suostumuksen tutkimukseen osallistumisesta ennen haastattelujen alkua. Pyrimme pitamaan
haastattelun ilmapiirin sellaisena, etta haastateltavat pystyvat avoimesti ilmaisemaan itse-
aan. Pyrimme siihen, etta rajaamme haastateltavia mahdollisimman vahan. Vaikka tama ehka
tuottikin lisaa tyota esimerkiksi litterointivaiheessa, koimme taman silti hyvaksi tavaksi toi-

mia ja saimme laajan kasityksen esimerkiksi yrittajyydesta.
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Pohdimme voiko keraamastamme aineistosta esimerkiksi tunnistaa tyontekijoita, joka voisi
olla eettisesti ongelmallista. Tulimme kuitenkin siihen tulokseen, etta kaikki tyontekijat tyos-
kentelevat julkisessa tyossa, eika tutkimuksessa ei tule selviamaan mitaan sellaista, jota kuka
tahansa ei voisi selvittaa esimerkiksi kayttamalla yrityksen palveluita. Lisaksi jatimme juuri
tasta syysta joitakin haastatelluissa ilmenneita tietoja pois, koska ne eivat olleet opinnayte-

tyomme kannalta olennaisia.

Opinnaytetyo toteutettiin hyvan tieteellisen kaytannon mukaisesti. Haastatteluaineisto on sai-
lytetty huolellisesti asiaan kuuluvalla tavalla. Aanitteet tullaan havittdmaan, kun opinniyte-
tyo on julkaistu. Avoimuutta on osoitettu esittamalla ennen haastatteluja tutkimussuostumus-
lomake ja osallistujille on korostettu mahdollisuutta pysya yhteydessa meihin, jos kysymyksia
esimerkiksi opinnaytetyohon liittyen ilmenee. Opinnaytetyoprosessin etenemisesta ja sen eri

vaiheista on tiedotettu tyoelamakumppania. (Tutkimuseettinen neuvottelulautakunta 2012.)
10.5 Jatkotutkimusidea

Opinnaytetyon tutkimustuloksia ja opinnaytetyoprosessin aikana esiin nousseita kokemuksia ja
ajatuksia tarkastellessa, olemme tulleet siihen johtopaatokseen, etta aihetta tulisi yha tutkia
eri nakokulmista. Aineistosta nousi kehitysvammaisten tyollistymisen kannalta tarkeiksi teki-
joiksi tyonantaja, tyontekija seka ulkopuolelta tuleva tuki. Tyonantajien nakokulman lisaksi
asiaa voitaisiin tyopaikoilla tarkastella haastattelemalla tyontekijoita. Mielenkiintoiseksi na-
kisimme ulkopuolelta tulevan tuen nakokulman, erityisesti tyovalmentajien nakokulman ai-
heeseen, koska aineistosta nousi vahvasti tyovalmentajien merkitys kehitysvammaisten tyol-
listymisen kannalta. Aiheen kannalta tyovalmentajien nakokulma on arvokas, koska he ovat

isossa roolissa ja osana lahes jokaisen kehitysvammaisen tyontekijan tyollistymisessa.

Lisaksi tyovalmentajien seka tyonantajien valista yhteistyota kehitysvammaisten tyollistymi-
sen kannalta voitaisiin tarkastella. Jatkotutkimusideamme onkin tutkia tyovalmentajien ja
tyonantajien valisen yhteistyon toimivuutta. Kuinka nama toimijat ovat yhteistyossa keske-
naan ja saako tyonantaja riittavan tuen? Kuinka tata yhteistyota voitaisiin kehittaa? Lisaksi
tietoisuutta tyovalmentajista olisi syyta selvittaa. Tata asiaa tutkimalla voitaisiin kehittaa yh-
teistyota naiden toimijoiden valilla seka edistaa kehitysvammaisten tyontekijoiden tyollisty-
mista. Kuten aineistosta tuli ilmi, tyovalmentajan avulla tyosuhde usein kestaa pidempaan,
kuin ilman. Valitettavasti joka puolella Suomea tyovalmentajia ei ole saatavilla niin hyvin
kuin esimerkiksi juuri paakaupunkiseudulla. Tyovalmentaja toimintaa tulisi siis kehittaa ja

viela paremmin sisallyttaa osaksi tyollistymispalveluja ympari Suomea.
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Liite 1: Suostumus tutkimukseen osallistumisesta

Kirjallinen suostumus tutkimukseen osallistumisesta

Olemme sosionamiopiskelijoita Laurea-ammattikork eakoulusts Otaniemen toimipisteestd. Te2mme
apimi-lrtztg.ﬁti minmasts “Hakskulmis kehi'rlr-:ammuist!n onnistursssts qﬁlli:tymbeni

gihin” ja telemme siihen ittyen yrittajis, jotks ovat tySilistnest kehityreammaisia
palkkatyhin. Opinn&ytetydn ohjaajana toimii kehtor Katja Tikkanen Laurea-
smmisttikorkeakoulests.

Teidan vastauksenne yrityksen sdustajen ovat tarkeits meille jo omlifumalia Teilld on mahdolEsuws
tunca esiin organisagtionne kokem uiksa kehitysvammaisten tydllishymisests j2 mahdolizesti
rohkaista muits typdnantajis samaan.

Heastatteluun osalistuminen on vapaashtoista ja sith saatavia tietoja kBsit=lBsn
luottamuksellisesti. Hyastattelut nauhgitetasn puhelimeils, jonio Ekean hasstatheist kirjoite taan
teksttiedostoksi anurg.'s-uintl'a. warten. Ha.u:tutb:lujen tuboks=t raportoidaan o :inri'r'betr&ﬁn. jnku
tullzan jukaisemasn Thessuksassa. Lishlsi paEkondista tuotetssn tiedote Kehitysvammaliton
shvuille.

Teilld on cikeus keskeyttss osaliztumisenne missa tahansa vaiheessa.

Allekirjoituksel vainistan suostumuiseni osallistua opinnaytetyin tekemis=en ja haastatteiun
nisukoittamizzen.

Pailia ja aika ABeldrjoitus ja nimen selvennys



Liite 2: Teemahaastattelun runko

Teemahaastattelurunko (teemat ja syventavat kysymyksat)

1. ‘Writyksen toiminta yleisest ja yrittajan tausta

#  [Kertoisitko yrityksen toiminnasta yleiselld tzsolla
-Toimiala/toimintaymparist, perustajat, likeideas, asiakiaat
-Tyantekijdiden m3ard ja kuinka moni heistd kehitysvammaisia
# Mink3laista siemipaa kokemusta sinulla on;
=TrittSjyydests (jos on, miten sosizalinen yrittSjyys eroaa “normazlista” yrittSyydesa)
-Kehitysvammaisten kanssa tydskentelysta

2. Kokemuksia kehitysvammaisten palkkzamisesta tydnantajzna

= [Mit3 yrittdjEna on otettzva huomioon, kun palkkaa kehitysvammiaisia ?
#= Mink3laisia kekemuksiz sinulla on kehitysvammaisten palkksamisestz?
- ista [hti kiinnostus kehitysvammaisten palkkaamiseen?
- Mitk3 tekijEt ovat edist@nest Sitd?
- Mitha tekijat ovat vaikeuttaneet st3 ¥
= Mink3laisia jSrjestelyjd kehitysvammaisten palkkaaminen vaatii tydyhteishssa ?
- Tyatehtdvat, mahdellinen tuen tarve, sosiazlinen kanssakIyminen
- Roalit tydyhteisdzsa
= Mink3laista tukes kehitysvammaisten palkkaamiseen onollut saatawvilla?
Minkdlaista tukea olette k3ytianest?
-Miksi ja milloin tukea on tarvittu?
=  Miten rekrgtoitte tyontekijanne?
- Mink3laisia ominaisuuksia tyontekijbissa arvostetzan?
- Onko jotain vihimmaisvaatimuksia? Jos on, mita?
- Mitd kauttz tySntekijat “ldydetdEn® yleisemmin?

3. Writys palvelujen kdyttajien ndkdkulmasta

= Miten palvelviden k3yttdjille ndkyy se, ats t=illd tydskentelee kehitysvammaisiz
henkildita?
- Twotteko asiza esiin mainostuksessa?

=  Miten pabveluiden k3yttajat yleisimmin subtautuvat sithen, eta yrityksesss tyoskenteles
kehitysvammaisia henkildita?
- Onko tam3 vaikuttznut mitenkaan siiben, ketkd kSyttavit pabveluitanne?

= [Miten muut toimijat samalla alalla, ovst suhtzutuneet teihin?

4, Tulevaisuus ja yrityksen yhteiskunnallinen pucdi

yrityksena?
Minkzlaisia tavoitteita teilld on?
*  iBma nSkokulmasi siihen, miks kehitysvammaisia tyallistavia yrtyksia i ole t3lE hetkell3
enemman ¥
-Mit=n rohkaisisit yrityisia tydllistim3an kehitysvamimaisia ¥
= Miten yrittdjEn nikdkulmasta yhteiskunta voisi vield edistad kehitysvammaisten
tyollistymista ?
= Mink3laisia yhteiskunmallisia punlia yritt3j@n tydhdn liittyy, kon opollisEs
behitysvammaisiz?
- Esimerkiksi minkdlaista vaikutzmistyota meette ¥

5. Onko jotain muwta, mitd haluaisit kertoa?
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