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OSATYOKYKYISISTA OSAAVAA TYOVOIMAA

ESIPUHE

Epdedullisessa asemassa olevien ja alentuneesti tydkykyisten tyontekijoiden kou-
lutuksen, tydhonoton ja tyollistamisen edistaminen on koko Euroopan unionin ja
sen jasenvaltioiden talous- ja sosiaalipolitiikan keskeisia tavoitteita. Tarkasteltaes-
sa osatyokykyisten tyottomyytta 90-luvun lamanjalkeisesta ajasta tahan paivaan
huomataan, ettei osatyokykyisten tyottomyys seuraa ei-osatyokykyisten tapaan
talouden suhdanteita. Talouden elpyessa tydvoiman tydvoiman kysynta lisddntyy,
mutta se ei samalla tavalla kohdistu osatyokykyisiin.

Tyotd hakevan osatydkykyisen nakdkulmasta tyd on paitsi toimeentulon ldhde
my0s keino olla yhteison jasen. Jasenyys tyollisten joukossa tuo mukanaan
tyontekijakansalaisuuden - osallisuuden. Tydnantajan ja yrittdjan ndkokulma on sen
sijaan ollut pitkalti mysteeri, josta on vain rajoitetusti olemassa laadukasta tutki-
mustietoa — mielikuvia ja mielipiteita sitakin enemman. Nyt kasilla oleva tutkimus
paikkaa osaltaan merkittavasti tata tietotarvetta.

Selvitys itse suuntaa muutosviestinsa kolmelle taholle: tydnantajille, tydnvalitysse-
ktorille seka politiikkatasolle. Kun selvitys on myos osa ministeri Mattilan vetamaa
Osatyokykyisille tie tydelamaan - karkihanketta, avautuu politiikkatason kytkenta
varsin konkreettisella tavalla. Selvitys ei ole siis vain selvitys vaan eraanlainen
ohjelma: mita, miten ja milld tavalla voisimme mataloittaa rekrytointikynnysta
osatyokykyisten osalta.

Selvitys on hankittu Euroopan sosiaalirahaston ja tyo- ja elinkeinoministerion ra-
hoituksella osana Varsinais-Suomen ELY-keskuksen koordinoimaa valtakunnallis-
ta Tyokykykoordinaattoripilotoinnit osatydkykyisten tyollistymisen edistamiseksi
-ESR-projektia. Tutkimuksen ohjausryhman puheenjohtajana toimi Patrik Totterman
(ty6- ja elinkeinoministeri®) ja jasenina Harri Hellstén (Suomen Yrittdjat ry), Irene
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Impi6 (Pirkanmaan TE-toimisto), Pirkko Mahlamaki (Vammaisfoorumi), Jan Schugk
(Elinkeinoelaman keskusliitto), Merru Tuliara (Henkilostopalveluyritysten liitto),
Riitta Tyolajarvi (Toimihenkilokeskusjarjestd STTK), seka tilaajan edustajana Jaana
Niemi (Varsinais-Suomen ELY-keskus). Kiitdn ohjausryhmaa hyvasta ja hedelméllis-
esta keskustelusta. Kiitdn myods Kuntoutussaation ja Mikko Kesa Oy:n selvityksen
tekijoita erinomaisesta tyosta.

Helsingissa 13.10.2017

Patrik Totterman
FT, PsL, erityisasiantuntija
Ty6- ja elinkeinoministerio
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OSATYOKYKYISISTA OSAAVAA TYOVOIMAA

1 Johdanto

Taman tutkimuksen ensisijaisena tehtavana on tuottaa tietoa tyonantajien haluk-
kuudesta palkata osatyokykyisia henkiloita seka selvittaa tyonantajien kasityksia
keinoista, joilla osatydkykyisten tyontekijoiden rekrytointi olisi tydnantajille nykyis-
ta houkuttelevampaa. Tavoite liittyy paaministeri Juha Sipilan strategisen hallitus-
ohjelman karkihankkeeseen Osatydkykyisille tie tydelamaan (OTE).

Osatyokykyisen maaritelmat eivat ole yksiselitteisia. Tassa toimeksiannossa maari-
telma osatyokykyisista nojautuu sosiaali- ja terveysministerion kayttamaan maa-
ritelmdan: Osatyokykyisind pidetaan henkilditd, joilla on kdytossaan osa tyokyvys-
taan. Osatyokykyisyys on yksilollista ja sidoksissa osatyokykyisyyden syyhyn, tyohon
ja tyon vaatimuksiin.

Koska tehtavana oli osatydkykyisen tydvoiman kysynnan lisddmiseen liittyvat teki-
jat, tarkastellaan padasiassa tydmarkkinoilla ja tydvoimassa tyottomina tyonhakijoi-
na olevia henkil6ita ja heihin liittyvan toimintaympariston seka tuki- ja palvelujar-
jestelman kehittamista.

Tieto tydsuhteisiin johtavista yleisista kysyntatekijoista on otettu arvioinnin yhdek-
si lahtokohdaksi. Oli tarkedaa ymmartaa mitka asiat yleisella tasolla maarittelevat
yritysten tydvoiman hankintaa. Kiinnostavaksi kysymykseksi tamén jalkeen nousee
esimerkiksi se, olisiko naista yleisista tekijoista johdettavissa uusia havaintoja, joita
voidaan konkreettisesti hyddyntaa osatyokykyisten kysynnan lisadmiseksi? Toisaal-
ta, kun tunnistetaan yrityksia, jotka ovat jo osatydkykyisia palkanneet ja erotellaan
vastauksista yleiset rekrytointikriteerit ja osatyokykyisten erilliskriteerit, voidaan
ndita vertaillen 16ytaa myos uusia havaintoja.
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Osatyokykyisia jo tyollistaneiden yritysten kokemukset ja mielipiteet ovat myos
muuten keskeisessa asemassa: Mitka tekijat ndiden yritysten tavoitteissa ja toimin-
nassa ovat tukeneet ja mahdollistaneet osatydkykyisten palkkaamista? Asia toisin-
pain kdantden: Mitka ovat olleet ne osatydkykyisiin henkil6ihin yksilditavat osaa-
mis-, tuottavuus- ja persoonatekijat, jotka ovat saaneet yritykset palkkaamaan hei-
td? Kolmas tarkea asia on tuottaa tietoa siitd, mitka tekijat, ml. tuet ja palvelut, ovat
mahdollistaneet osatyokykyisia palkanneiden yritysten ja heille sopivien tyonteki-
joiden kohtaamisen? Naista kolmesta nakdkulmasta muodostuu raportin kokonai-
suus, johon pureudutaan useiden erilaisten aineistojen ja analyysien avulla.

1.1 Tutkimuksen lahtokohdat ja tavoitteet

Epdedullisessa asemassa olevien ja alentuneesti tyokykyisten tydntekijoiden koulu-
tuksen, tydhonoton ja tyollistamisen edistdminen on koko Euroopan unionin ja sen
jasenvaltioiden talous- ja sosiaalipolitiikan keskeisia tavoitteita. Vaikka kaikkia OE-
CD-maita yhdistaa se, ettd liilan moni vammainen tai osatyokykyinen jaa pysyvasti
tyomarkkinoiden ulkopuolelle, on kunkin maan tilanne kuitenkin aina ainutlaatuinen.
Painvastoin kuin usein vaitetdan, on vammaisten ja osatyokykyisten tyollisyysaste
Suomessa OECD maiden keskitasoa. Kun tdma vield suhteutetaan ei-osatyokykyisten
tyollisyysasteeseen, on maamme tilanne jopa keskiarvoa parempi. Kansainvalisessa
vertailussa keskikastiin sijoittuminen ei kuitenkaan vield anna aihetta tyytyvaisyy-
teen. Lapi yhteiskunnan ulottuvana tavoitteena on, ettd yha useampi vammainen ja
osatyokykyinen tyollistyisi avoimille tydmarkkinoille. (Totterman 2017.)

Kansainvalisesti tarkasteltuna osatydkykyisyyden, tyokyvyn ja tydkyvyttdmyyden
madritelmat ja merkitykset vaihtelevat maittain, mika tekee ilmién hahmottamises-
ta vaikeaa ja hankaloittaa eri maita koskevan tiedon vertailua. Myds maiden sisdiset
madritelmat ja merkitykset ovat useimmiten jatkuvassa liikkeessa. Yhteista kuiten-
kin on se, etta viimeksi kuluneiden vuosien aikana osatydkykyisten tyoskentelymah-
dollisuudet, tydssa jatkaminen ja tydllistyminen ovat nousseet tarkeiksi kysymyksik-
si joka puolella lantista Eurooppaa.

Osatyokykyiset ovat heterogeeninen ryhma ja heidan tarpeensa ovat moninaiset,
myds Suomessa. Kuitenkin selvaa on, etta tassa joukossa on tyéttémina kymmenia
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tuhansia sellaisia osatyokykyisiksi (tavalla tai toisella) laskettavia henkil6itd, jotka
haluaisivat tehda tyota. Tyollistyminen ja tyourien pidentaminen edellyttavat seka
osatyokykyisten nuorten paasya ammatillisten opintojen kautta tyoelamaan etta
tyduran eri vaiheissa olevien mahdollisuutta jatkaa tydssa.

Vaesto ikdantyy ja eldkeikd nousee, joten tyoikaisilla on entistd useammin myos
ikddntymiseen liittyvia toiminta- ja tyokyvyn rajoitteita. Tyoikadisista noin 1,9 miljoo-
nalla (55 %) lasketaan olevan jokin pitkaaikaissairaus tai vamma. Heistd noin

600 000 henkilda on arvioinut, etta sairaus tai vamma vaikuttaa heidan tyohonsa tai
mahdollisuuksiinsa saada tyota. (Tilastokeskus 2013.)

Eldaketurvakeskuksen julkaiseman tutkimusraportin (Rantala et al. 2017) mukaan
tyokyvyttomyyseldakkeen varassa on talla hetkelld noin 25 000 nuorta (ikaluokas-
sa 16-34-vuotiaat). Kaikissa muissa ikdluokissa tyokyvyttomyyseldakkeen tarve on
vahentynyt 2000-luvun aikana. Nuorten ikdluokissa trendi on kuitenkin ollut pain-
vastainen - eli yha useampi nuori on tyokyvyttomyyseldkkeellad. Tama trendi, missa
nuorten tyokyvyttomyyseldkeldisten osuus on kasvussa, toistuu kaikissa tutkimuk-
sen vertailumaissa (Ruotsi, Norja, Tanska, Alankomaat ja Saksa).

Osatyokykyisten tyoeldmaosallisuuden tueksi on tarjolla runsaasti erilaisia palve-
luja, keinoja ja etuuksia. Myds olemassa olevaa tutkimustietoa osatyokykyisten
tyoelamadosallisuudesta on melko kattavasti saatavissa. Tama tieto on nyt koottu
yhteen. Vuoden 2016 syksylla julkaistiin Kuntoutussaation rakentama Osku — Tie
tyoelamaan verkkopalvelu, jonka kehittdaminen on osa hallituksen Osatyokykyisille
tie tydelamaan (OTE) -karkihanketta (https://tietyoelamaan.fi/osku/)".

Vahemman tai hajanaisemmin tietoa puolestaan on koottuna osatyokykyiseen tyo-
voimaan liittyvista kysyntatekijoista seka toimista, joilla voidaan vaikuttaa kysynta-
tekijoihin. Osa olemassa olevasta tiedosta herattaa pikemminkin enemman jatkoky-
symyksia kuin antaa suoria vastauksia.

1 Mukana yhteistydssa ovat Sosiaali- ja terveysministerio (my6s rahoittajana), Vates-sdatio ja Vakuutus-
kuntoutus VKK ry. Osku-palvelu kokoaa tiedot osatydkykyisten tydllisyyden tueksi. Verkkopalvelulla on
kolme kohderyhmaa: osatyokykyisten apuna tyoskentelevat asiantuntijat, tydnantajat seka osatyokykyiset
itse.
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Tyonantajien kiinnostus ja halukkuus osatydkykyisten rekrytoinnille voi erilaisissa
kyselyissa kohota prosentuaalisesti suureksi ja my&s eri toimialoilla on tunnistet-
tavia eroja omassa tyollistamispotentiaalissaan. Tosiasiassa tilanne ei ndyta kuiten-
kaan realisoituvan, kuten kyselyt antavat ymmartaa.

Eri selvityksissa on tdhdn mennessa pyritty pdaasiassa etsimaan yleistettavampia
malleja ja kaavoja, jotka yhtaalta selittdvat osa-tyokykyisten heikkoa asemaa tyo-
markkinoilla ja toisaalta pyrkivat |0ytamaan myos yleistettavia ratkaisuja heidan
asemansa parantamiseksi. Yhta lailla olemassa olevat selvitykset tuovat esiin tyon-
antajien potentiaalin ja tarpeet esiin yleistden ja entiteetteina.

Osatyokykyisten kategorisointi voi jattaa kuitenkin monissakin tapauksissa yksilot
oman tydmarkkina-asemansa maarittelyn vangeiksi. Tydnantajan lahtokohtana ei
ehka ensisijaisesti ole etsia tydvoimaa jonkun tydmarkkina-aseman tai sille maari-
teltavan tukimuodon piirista. Kyse on ehka pikemminkin tydvoimatarpeen tyydytta-
misesta, jolle voidaan 16ytaa erilaisia ratkaisuja useamman eri vaihtoehdon piirista.
Eri vaihtoehdoista valitaan usein joustavimmat ja nopeimmin yritykselle itselle saa-
tavilla olevat ratkaisut. Ylimaaraista ty6ta rekrytoinnin eteen halutaan tehda entista
vahemman.

Yritystasolla yleistaminen voi yhta lailla johtaa epdtarkkuuteen sen paatelman osal-
ta, mika todella johtaa tydsuhteen syntymiseen myds osatyokykyisten osalta: Eri
yritykset kilpailevat erilaisilla strategioilla toisiaan vastaan myds toimialojen sisalla.
Omien henkildstévoimavarojen johtamisesta on tullut yha keskeisempi erilaistumis-
ja kilpailutekija. Tydnantajalle sopivan osaamisportfolion rakentamisesta on tullut
taito, jota ei my&skddan moni tydnantaja itse tdysin hallitse Tallaisissa tilanteissa on
vaarin olettaa, etta yritykset itse osaisivat sanoa, miksi he palkkaisivat tai jattaisivat
palkkaamatta osaajan, jolla on esimerkiksi osatyokykyisyytta.

Tietoa tyosuhteisiin johtavista kysyntatekijoista on siis suhteellisen paljon, kun asiaa
lahestyy yleiseltd kannalta ja kohdentamatta sita erikseen esimerkiksi osatyokykyi-
siin. Tama tieto on hyva huomioida lahtokohdaksi, koska myds talta pohjalta yrityk-
set kdynnistavat oman tydvoimatarpeensa maarittelyn.

2 TEM 2014:Ty6 ja tydvoiman kysynta muuttuvat — Uudistuuko julkinen tyonvalitys rekrytointipalveluna.
Valtakari.M, Nyman J. Miiller,J. Kesa. M.
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Tassa tutkimuksessa ndin ollen kiinnostavaksi nousee selvittaa erityisesti:

(1) mitka tekijat yrityksen strategiassa ja tavoitteissa seka liiketoiminnassa ja tuotan-
nossa ovat tukeneet ja mahdollistaneet osatyokykyisten palkkaamista,

(2) mitka ovat olleet osatyokykyisten henkildiden yksiloitavat osaamis- ja tuotta-
vuustekijat, joilla vastataan yrityksen ensimmaisen kysymyksen vaateisiin; seka

(3) mitka tekijat ovat mahdollistaneet itse tyon ja tekijan onnistuneen kohtaannon?

Naistad kolmesta nakdkulmasta muodostuu kokonaisuus, jota hahmotetaan lukuis-
ten eri tdydentdvien menetelmien ja analyysien kautta. Arviointitutkimus tuottaa
kolmensuuntaisia suosituksia: suositukset tydnantajille, suositukset tyonvalityssek-
torille seka lainsaadantoon ja politiikkaan liittyvat suositukset.

1.2 Keinot, mahdollisuudet ja tutkimusnaytto

Eri selvityksissa on tdhdn mennessa pyritty pdaasiassa etsimaan yleistettavampia
malleja ja kaavoja, jotka yhtaalta selittdvat osa-tyokykyisten heikkoa asemaa tyo-
markkinoilla ja toisaalta pyrkivat |0ytamaan myos yleistettavia ratkaisuja heidan
asemansa parantamiseksi. Yhta lailla olemassa olevat selvitykset tuovat esiin tyon-
antajien potentiaalin ja tarpeet esiin yleistden ja entiteetteina.

Useassa tutkimuksessa on todettu, ettd tydnantajien yleiset asenteet vajaakuntois-
ten tai vammaisten henkildiden ty6llistamisen suhteen ovat kohtalaisen mydnteisia.
Sen sijaan asenteet ovat kielteisempid, kun on tarkasteltu tydnantajien suhtautu-
mista tiettyjen tydnhakijaryhmien tyollistdmiseen. Tydnantajien ilmaiseman tyol-
listamishalukkuuden ja todellisen kayttaytymisen — tyollistamisen - valilla nayt-

taa myos olevan selva ristiriita. Vaikka tyonantajien asenteet olisivat periaatteessa
my®onteisid ja toimintapolitiikka tukisi vammaisten henkildiden, tdma ei aina ndy
kaytannossa tyollistamisena. (Ala-Kauhaluoma & Harkapaa 2006.)

Yritysten halukkuuteen tyollistda osatyokykyinen tyontekija vaikuttavat yleisten
ja spesifisten asenteiden ja ennakkoluulojen lisdksi mm. aikaisemmat kokemukset
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tyollistamisestd, kasitykset henkilon tydssa suoriutumisesta, yrityksen koko, alueen
tyollisyysaste seka yrityskulttuuri. Tydnantajat, jotka ovat palkanneet vammaisen
tai vajaakuntoisen tyontekijan, ovat yleensa olleet ratkaisuunsa tyytyvaisia ja suh-
tautuvat vastaisuudessakin rekrytointiin myonteisesti. Suuret yritykset suhtautuvat
mydnteisemmin vajaakuntoisten tai vammaisten henkildiden rekrytoimiseen kuin
pienet yritykset. Myos yrittdjan tai rekrytoinnista vastaavien henkil6iden korkeam-
pi koulutustaso merkitsee usein mydnteisempda suhtautumista vajaakuntoisia
tyontekijoita kohtaan. Tydnantajien asenteissa on todettu olevan eroja myos alueen
tyollisyysasteen mukaan. Korkean tyottomyyden alueilla pitkdaikaistyottomiin suh-
taudutaan positiivisemmin kuin matalan ty6ttémyyden alueilla. Yrityksen valmiu-
teen tyollistaa osatydkykyinen tyontekija vaikuttavat myos erilaiset yrityskulttuuriin
liittyvat tekijat. (Ala-Kauhaluoma & Harkapaa 2006.)

Suomessa yli 70 % tyOnantajista omaa periaatteellisella tasolla mydnteisen suh-
tautumisen osatyokykyisten rekrytointiin (Varanka & Lindberg 2011). Toimialoista
kiinnostuneimmat tydnantajat |0ytyivat majoituksen ja ravitsemuksen seka tervey-
denhuollon toimialoilta. Epdilevimmin asiaan suhtautuivat puolestaan logistiikan,
rakentamisen ja teollisuuden toimialat.

Ala-Kauhaluoma & Harkapaa (2006) osoittivat ettd suomalaiset yrittdjat ja tyonan-
tajat eivat poikkea perusasenteiltaan ulkomaalaisista kollegoistaan suhtautumises-
saan vaikeimmin tyollistettavia ryhmia kohtaan. Pitkalti tiedon puutteesta johtuvat
kielteiset tai varaukselliset asenteet tyollistymistd kohtaan nakyivat myos meilla.
Toisaalta kokemuksen ja tiedon karttuessa my0ds asenteet muuttuvat: tydnantajan
aikaisempi kokemus osatyOkykyisten tyollistamisestd, koulutustaso ja yrityskulttuuri
ovat kaikki tekijoitd, jotka ndyttavat vaikuttavan tydnantajien asenteisiin ja tyollista-
mishalukkuuteen maasta tai maanosasta riippumatta.

Tyokyvyttomyydestd johtuva eldkevastuu ja siihen liittyvat kustannukset estavat
usein suuria yrityksia rekrytoimasta osatyokykyisid. Osatyokykyisten tyollistamises-
sa pienyritykset ovatkin tarkedssa asemassa. Pienissa yrityksissa on paljon osa-ai-
kaista tyota, jolle tarvitaan tekijoita. Pienyrityksissa ei kuitenkaan ole riittavasti
tietoa erilaisista osatyokykyisen palkkaamiseen liittyvista tukimahdollisuuksista.
Tybvalmentajat ovat I6ytaneet erillisissa hankkeissa hyvin toita vaikeastikin tyollis-
tyville henkildille. Tall6in tarkeda on suora kontakti yritykseen ja avoimuus henkilon
tyokyvysta ja mahdollisuuksista tydskennella. (Vuorento & Terava 2015.)
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Tyokykykoordinaattorin tehtava on melko uusi ja se ndyttaa vastaavan hyvin seka
osatyokykyisten etta tyopaikkojen tarpeisiin. Koordinaattorin tarkein tehtava on
kuunnella osatyokykyista ja tydnantajaa, ja 16ytaa heidan kanssaan yhteistydssa
kaikille osapuolille sopiva ratkaisu. Keskeista tyokykykoordinaattorin tehtavassa on
my0s yhteistyo eri toimijoiden kanssa ja osatyOkykyisen prosessin ammattitaitoinen
ohjaaminen. Tyokykykoordinaattori voi toimia esimerkiksi tydnantajan palvelukses-
sa, tyoterveyshuollossa tai TE-toimistossa. Tyokykykoordinaattorin tehtavaan panos-
taminen on osoittautunut myds tyénantajille tuottavaksi. (Vuorento & Terava 2015.)

Sosiaali- ja terveysministerion toimesta oli vuosina 2012-2016 kdynnissa hanke tyo-
pankkikokeilun laajentamisesta valtakunnalliseksi. Tydpankkien toivottiin lisdavan
erityisesti rekrytointeja ulkopuolisiin yrityksiin ja |0ytaa nain uusia tyopaikkoja koh-
deryhmatydllistettaville, osatyokykyisille ja pitkaaikaistyottomille. Tydpankin tyollis-
tamilla henkil®illa tydllisyysaste oli kolmen seurantavuoden aikana keskimaarin 20
prosenttiyksikkoa korkeampi kuin verrokeilla. Osatyokykyisten osalta rekrytointitu-
lokset jaivat kuitenkin alle odotusten. Rekrytoiduista henkil6ista 5 % oli osatyoky-
kyisid. Paaasiallisesti osatyokykyiset tyollistyivat tydpankkien omassa tuotannossa,
ei avoimilla tydmarkkinoilla. (Kuusi 2017.)

Totterman ja Tauriainen (2016) selvittivat miten osatydkykyisten sidosryhmat (tyo-
markkina-, potilas- ja vammaisjarjestot, palvelujen jarjestamisesta ja rahoittamisesta
vastuusta olevat seka palveluntuottajat) nakevat tydnantajien asenteet ja kasityk-
set osatyokykyisten rekrytointia kohtaan. Sidosryhmien edustajat katsoivat, etta
tydnantajan myonteiseen suhtautumiseen vaikuttaa ensisijaisesti se, etta osatyoky-
kyisyyden aiheuttamat kustannusriskit ndhdaan vahaisina ja toisaalta osatyokykyi-
sen tyonhakijan sopivuuden arviointi on tyonantajalle helppoa tai ongelmatonta.
Mydnteinen suhtautuminen osatyokykyisten rekrytointia kohtaan sisaltaa tyonan-
tajan oman myonteisen asennoitumisen lisaksi myods tydyhteisén mielipiteen. Ndin
ollen tulokset vastaavat monilta osin edelld esitettyja tydnantajatutkimuksista saa-
tuja tuloksia.

Osatyokykyisten tydeldmaosallisuuteen vaikuttavat tydnantajien suhtautumisen
lisaksi mm. yhteiskunnan asenteet, koulutusjarjestelma seka yleinen tietoisuus vam-
moista ja sairauksista. Tydpaikan keinoista esimiehen tuki on useiden tutkimusten
ja selvitysten perusteella osatyokykyisen tydssa jatkamisen kannalta erityisen tarkea
(mm. Vuorento ja Terava 2014).
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Suomalaista palvelujdrjestelmda on useissa selvityksissa kuvattu hajanaiseksi ja
vaikeasti hallittavaksi seka asiakkaan ettd ammattilaisen kannalta (mm. Liukko ja
Kuuva 2015, Liukko 2015). Jos asiakkaan tarvitsemia palveluja ja toimenpiteita ei
koordinoida, palvelujen kayttd vaikeutuu, prosessi hidastuu ja ty6hon padseminen
tai palaaminen vaikeutuu. Palvelut, keinot ja etuudet kuuluvat eri tahojen vastuulle,
joten niiden koordinointi edellyttdd ammattilaisilta monialaista yhteistyota ja vah-
vaa osaamista. (Ala-Kauhaluoma ym. 2005.)

Tyoolosuhteiden mukauttamista koskevan katsauksen (Nevala ym. 2015a) mukaan
henkilon hyva pystyvyyden tunne, tydnantajan ja tydyhteison tuki, henkilon saama
opastus ja ohjaus, seka joustavat tyOaikajarjestelyt ja tyon organisointi edistavat
osatyokykyisten ja vammaisten henkildiden tyollistymista ja tydssa jatkamista ja
vahentdvat kustannuksia. Muutosten esteena ovat kuitenkin johdon ja henkildston
vahaiset tiedot, hitaat prosessit, puutteellinen tarpeiden ja hyotyjen arviointi seka
vahdinen yhteistyo eri toimijoiden kesken.

Sosiaaliturvan keinoista tiedetdan, etta osasairausvapaa nopeuttaa tuki- ja liikun-
taelinongelmaisten henkildiden ty6hodn paluuta verrattuna taydelld sairauslomalla
oleviin. Osatyokykyisten ammatillinen kuntoutus on tutkimusten mukaan yleisesti
perinteistd hoitoa edullisempaa. Ammatillisen kuntoutuksen vaikuttavuudesta tyol-
listymisen edistdjana on eri sairaus- ja vammaryhmien osalta edelleen riittamatonta
tutkimusnayttoa. (Nevala ym. 2015.)

1.3 Tutkimuksen toteutus

Osatyokykyisen tydvoiman kysyntda koskeva tutkimus toteutettiin monimenetel-
maisesti seuraavien haastattelu-, kysely- ja rekisteriaineistojen avulla:

a) Tydnantajille toteutettiin sdhkdinen kysely Webropol-ohjelmalla ajanjaksolla
30.5.2017-28.6.2017. Kyselyn toteutusta varten poimittiin Tyo- ja elinkeinohallinnon
URA-jarjestelmasta rekisteriaineistoon kaikki ne yritykset, jotka olivat ilmoittaneet
avoimen tydpaikan MOL.Fl-avointen tydpaikkojen palveluun vuoden 2016 aikana.
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Rekisteriaineiston koko oli 11 456 yritystd, joille kaikille lahetettiin séhkdinen kysely.
Kyselyyn vastasi 999 yritysta. Kyselyn vastausprosentti oli 9 %. Satunnaisvaihtelun
tuoma virhemarginaali on 2,5 %-yksikkdd, kuitenkin pienissa osaryhmissa ja suuris-
sa osaryhmissa tata huomattavasti pienempi. Kyselyaineiston toteutusta ja luotetta-
vuutta arvioidaan laajemmin luvussa 2.1.

Kyselyssa tiedusteltiin mm. yrityksen rekrytointikdytantoihin, rekrytoinnin kritee-
reihin ja julkiseen tukeen liittyvia asioita seka yrityksen kasityksia osatyokykyisten
henkildiden rekrytoinnista ja ndiden rekrytointien toteutumisesta kyselyyn vastan-
neissa yrityksissa. URA-rekisterijarjestelman tiedot taydensivat yritysten tietoja mm.
toimialan ja yrityksen tyontekijamaarien osalta.

b) Sidosryhmahaastattelut (N=15) tehtiin puolistrukturoituna teemahaastatteluina
seka kasvokkain etta puhelimitse. Yhdeltad haastateltavista vastaus tuli kirjallisesti.
Sidosryhmien teemahaastattelujen teemat perustuivat tutkimuksen em. paakysy-
myksiin.

Haastateltavat edustivat elinkeinoeldman etujarjestdja (tyonantajaliittoja, kauppa-
kamaria), palkansaajajarjestoja, henkilostdpalvelualaa, tyokykykoordinaattoreita
seka tyollisyyden edistamisen jarjesto- ja hanketoimijoita.

¢) Toteutettiin laadullisen tutkimuksen menetelmiin perustuvat tapaustutkimukset
(N=10). Tapaustutkimuksia tehtiin terveys- ja sosiaalipalvelualan yksikdissa, majoi-
tus- ja ravitsemistoiminnan yrityksessa seka tukku- ja vahittaiskaupan yrityksissa.
Tapaustutkimuksiin osallistui mm. tydpaikan edustajia, osatyokykyisia tyontekijoita
ja tyopaikan tyonvalityskumppaneita.

d) Tutkimukseen koottiin aineistoa myds osatydkykyisen ja tydnantajan valisten
rekrytointitilanteiden havainnointien avulla (N=15). Rekrytointitilanteiden havain-
noinnit toteutettiin siten, etta julkisen ja yksityisen tyonvalityksen edustajat ja tyo-
valmentajat tekivat omista asiakastapauksistaan kirjalliset kuvaukset. Havainnoin-
nin kohteina olevat tyopaikat olivat hotelli- ja ravintola-alalta, sosiaali- ja terveys-
palveluista, puhdistuspalvelualalta, kaupan alalta, metalli- ja autoteollisuudesta,
sisdlldntuotannosta ja kokoonpanotehtavista.
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2 Tyonantajakysely

2.1 Kyselyn toteutus, aineistot ja edustavuus

Tyévoimahallinnon URA-asiakastietojarjestelmasta poimittiin rekisteriaineisto avoi-
men tydpaikan TE-palveluissa vuonna 2016 ilmoittaneista yrityksista. Taman rekiste-
riaineiston koko oli 11 456 yritysta. Rekisteriaineisto muodosti perusjoukon tutki-
muksen sahkdisesti toteutetulle Webropol-lomakekyselylle.

Kyselyyn vastasi yhteensd 999 yritysta ja vastausprosentti oli 9 %. Aineiston kato ei
sindnsa suoraan vinouta tuloksia, ellei vastaaminen ole jollain lailla systemaattisesti
vinoutunut johonkin suuntaan. Alhainenkin vastausprosentti voi tuottaa lahes har-
hattoman aineiston. Siksi tassa luvussa tarkastellaan myds aineiston edustavuutta
suhteessa perusjoukkoon.

Kyselyn vastausten perusteella kokemusta osatydkykyisen henkilon rekrytoinnista
oli yhteensa 256 yrityksella eli 26 prosentilla. Osatydkykyisia palkanneilla yrityksil-
la saattaa olla aineistossa yliedustavuutta, mika voi selittya kyselyn aiheella, joka
saattaa aktivoida osatyokykyisia palkanneita yrityksida vastaamaan muita yrityksia
enemman. Ero ei kuitenkaan ole merkittava, jos rekrytoineiden yritysten osuutta
verrataan Ty0- ja elinkeinoministerion tydnvalitystilastoon (1240. Tydnhakijoiden
erityisryhmat). Tilaston mukaan kaikista tyollistetyista aikajaksolla 1/2006 - 9/2017
keskimaarin 19 % oli vammaisia ja pitkdaikaissairaita.

Aineiston edustavuuden kannalta toinen oleellinen tekija on yritysten kokoluokka.
Alla olevassa taulukossa 1 on vertailtu yritysten kokoluokkaa rekisteriaineiston ja

kyselyyn vastanneiden kesken. Rekisteriaineistosta saadaan 9-portainen luokittelu
yrityskoon (tyOntekijamaaran) perusteella. Kyselyyn vastanneissa yrityksissa oli yli
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50 tydntekijan yrityksilla jonkin verran yliedustusta verrattuna koko rekisteriaineis-
toon. Suurin poikkeama on kaikkein pienimmissa yrityksissa (0—-4 henkea), joissa ky-
selyyn vastanneiden %-osuus on 2,8 %-yksikkda pienempi kuin ryhméan osuus koko
rekisteriaineistossa.

Kokonaisuudessaan yrityskoon mukainen edustavuus on hyva suhteessa tutkimuk-
sen tavoitteisiin.

Taulukko 1. Yrityksen tyontekijamaara, vertailu rekisteriaineiston ja vastanneiden valilla.

Yrityksen tyontekija- | Rekisteriaineisto Kyselyyn vastanneet | Poikkeama (%-yks)
maara

0-4 26,1 233 2,8
5-9 218 20,7 -11
10-19 18,6 18,3 -0,3
20-49 15,9 143 -1,6
50-99 71 82 11
100-199 45 6,1 1,6
200-499 33 45 1,2
500-999 15 2] 0,6
Y1i 1000 13 25 13
Yhteensa, % 100 100

Kolmas edustavuustarkastelu tehtiin toimialan perusteella, erot rekisteriaineiston
ja kyselyyn vastanneiden perusteella ovat 2,6 %-yksikdn aliedustavuuden (rakenta-
minen) ja 4,4 prosenttiyksikon yliedustavuuden (sosiaali- ja terveyspalvelut) valilla.
Kokonaisuudessaan myds toimialakohtainen edustavuus on hyva.
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Taulukko 2. Toimiala rekisteriaineiston perusteella

Toimiala

A Maatalous, metsatalous ja kalatalous
(Teollisuus

F Rakentaminen

G Tukku ja véhittdiskauppa, moottoriavo
H Kuljetus ja varastointi

| Majoitus- ja ravitsemistoiminta
JInformaatio ja viestintd

M Ammatillinen, tieteellinen ja tekninen
N Hallinto- ja tukipalvelutoiminta

Q Sosiaali- ja terveyspalvelut

R Taiteet, viihde ja virkistys

Muu toimiala (B, E, K, L, 0,P, S, T)

Perusjoukko
2,6
15,4
15
16,9
51
9,4
4,6
7,6
7,6
75
23
97

Kyselyyn vastanneet %
3.2
171
8,9
14,6
5.2
8,5
4,4
58
8,2
1.8
2,4
97

Poikkeama (%-yks)
0,6
18

-2,6
-2,2
0,1
-0,8
-0,2
-1,8
0,7
44
0,1
0,1

2.2 Perustiedot vastanneista yrityksista

Vastaajia pyydettiin esittamaan yrityksen kokoluokka tydntekijamaaran mukaan
seuraavan luokituksen mukaisesti: 0-4; 5-19; 20-99 ja 100 tai enemman. Tutkimustu-

loksia analysoitaessa vastauksiin oli mahdollisuus liittdd myos rekistereista saatu tar-

kempi tieto yrityksen henkilostomaarasta. Tarkempaa henkilostomaara on kaytetty

taustamuuttujavertailuissa, joissa on ollut oleellista pohtia esimerkiksi yritysten ko-

koon suhteutuvien tyokyvyttomyysriskien arvioita. Padasiassa taustamuuttujaver-

tailuissa on kuitenkin kaytetty kysyttya henkilostén kokoluokkaa.
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Tyontekijamaara
Kysymys: Montako tyontekijaa on yrityksessanne? Vastaajien maara: 999

Kuvio 1. Tyontekijoiden maara yrityksessa yrityksen oman ilmoituksen mukaan

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

0-4
5-19 39%
20-99

100~

Vastaajat, joilla oli 5-19 tyontekijaa, olivat kyselyn suurin vastaajaryhma. Alle 20
tyontekijan vastaajaryhma kasittda yhteensa 60 % osuuden kaikista vastaajista. Vas-
tausten jakautuminen eri henkildstomaaran mukaisiin kokoluokkiin on tutkimus-
ndytteenad tasapainoinen ja antaa hyvat mahdollisuudet syventda analyysia seka
samaa kokoluokkaa edustavien yritysten valilla etta eri kokoluokkien kesken. (Kuvio 1.)

Taulukko 3. Kyselyyn vastanneiden yritysten toimiala rekisteriaineiston perusteella

Toimiala, rekisteritieto Kyselyyn vastanneet %

A Maatalous, metsdtalous ja kalatalous 3,2
(Teollisuus 171
F Rakentaminen 89
G Tukku ja vdhittdiskauppa, moottoriajon. 14,6
H Kuljetus ja varastointi 52
| Majoitus- ja ravitsemistoiminta 8,5
JInformaatio ja viestintd 44
M Ammatillinen, tieteellinen ja tekninen 58
N Hallinto- ja tukipalvelutoiminta 8,2
Q Sosiaali- ja terveyspalvelut 1,8
R Taiteet, viihde ja virkistys 24
Muu toimiala (B, E, K, L, 0,P, S, T) 9,7
Yhteensd 100
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Kyselyyn vastanneiden yritysten suurimmat toimialat olivat teollisuus, tukku- ja va-
hittdiskauppa seka sosiaali- ja terveyspalvelut. (Taulukko 3.).

Toimipisteen sijainti
Kysymys: Milld alueella/missa maakunnassa yrityksenne toimii (toimipiste,
jossa tyoskentelette)? Vastaajien maara: 999.

Kuvio 2. Yrityksen toimipisteen sijainti

0% 5% 10 % 15% 20% 25% 30% 35%

Uusimaa 31%
Varsinais-Suomi
Satakunta

Héme

Pirkanmaa
Kaakkois-Suomi
Eteld-Savo
Pohjois-Savo
Pohjois-Karjala
Keski-Suomi
Eteld-Pohjanmaa
Pohjanmaa
Pohjois-Pohjanmaa
Kainuu

Lappi

Ahvenanmaa

Uudeltamaalta saatiin eniten vastauksia, lahes kolmannes kaikista vastanneista.
Kyselyyn vastanneet yritykset edustivat muita alueita tasaisesti. Ahvenanmaa ei
kuulunut aineistoon. Maakuntakohtainen taustamuuttujavertailu osalta osoittautui
epatarkoituksenmukaiseksi, koska maakunnittain yritysten kokoluokat jakaantuivat
epatasaisesti.
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2.3 VYleiset rekrytointikeinot ja kriteerit

Ty6voiman etsimisen keinoina korostuivat vastaajien keskuudessa kaksi ylitse mui-
den: TE-palvelut (85 %) sekd kontaktit ja verkostot (69 %). Hieman vajaa puolet vas-
tanneista kertoo my®os, etta sopiva henkil® on voitu palkata kokonaan ilman rekry-
tointiprosessia. Merkille pantavaa on myds, ettd noin kolmannes vastaajista kdyttaa
kaikkia tai lahes kaikkia keinoja tydvoiman etsimiseksi. (Kuvio 3.).

Rekrytointikeinot
Kysymys: Mitd keinoja kaytatte etsiessanne uutta tydvoimaa yritykseenne?
Vastaajien maara: 997

Kuvio 3. Yrityksen kdyttamat keinot tydvoiman etsimiseen

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

Kontaktit ja verkostot 69%

Yksityiset henkilostopalvelu- ja tydnvalitysyritykset

Avoin tydnhaku perinteisissa ilmoituskanavissa
(sanomalehdet, Internet)

Tydnhaku sosiaalisen median avulla
TE-palvelut (esim. mol.fi) 86%

Sisdinen haku

Sopiva henkild on voitu palkata ilman
rekrytointiprosessia
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Vertailu yrityksen tyontekijamaaran mukaan:

Kuvio 4. Yrityksen kayttamat keinot tyovoiman etsimiseen yrityksen tyontekijamaaran
mukaan

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kontaktit ja verkostot

Yksityiset henkildstopalvelu- ja tydnvalitysyritykset

Avoin tydnhaku perinteisissd ilmoituskanavissa
(sanomalehdet, Internet)

Tydnhaku sosiaalisen median avulla

TE-palvelut (esim. mol.fi)

Sisdinen haku

Sopiva henkild on voitu palkata ilman
rekrytointiprosessia

m0-4 (N=205 m5-19 (N=389) m20-99 (N=243) m100- (N=160)

Yrityksen tyontekijamaaran mukaan vertailtuna erilaiset rekrytointikeinot vaihtele-
vat jonkin verran. Tulos on samankaltainen erikokoisilla yrityksilla kontaktien ja ver-
kostojen, TE-palveluiden kdytén seka ilman rekrytointiprosessia palkkaamisen osalta.
Suurimmat erot yritysten valilla 16ytyvat kaikkein isoimpien vastaajien suuremmas-
sa osuudessa erityisesti yksityisten henkilostopalveluyritysten, avoimen tydnhaun, so-
siaalisen median haun ja sisdisen haun kaytannoissa.
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Vertailutuloksista kdy myds ilmi, mita isompi yritys on, sita useampia keinoja tyévoi-
man etsimiseen kdytetdaan. Pienimmat yritykset kdyttavat lahinna kontakteja ja ver-
kostoja, TE-palveluita seka palkkausta ilman rekrytointiprosessia.

Rekrytointikriteerit (a)

Kysymys: Mitka seuraavista asioista vaikuttavat eniten palkatessanne uusia
tyontekijoita yritykseenne? Valitkaa enintdan kolme tarkeinta tekijaa.
Vastaajien maara: 999

Kuvio 5. Yrityksille tarkeimmat asiat uusien tyontekijéiden palkkaamisessa

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

Osaaminen 70%
Tuloksentekokyky
Tyokokemus
Ongelmanratkaisutaidot
Sosiaaliset taidot
Asenne tyohon 77%
Motivaatio

Persoonallisuus

Joustavuus

Ei mikddn ndista

Yleisimpia rekrytointikriteereita oli kolme: asenne tyéhén, osaaminen seka motivaa-
tio. Tama oli myos yleisin vastausyhdistelma enintaan kolmen vaihtoehdon valilta.
Tyokokemus ja sosiaaliset taidot ovat myds noin neljannekselld vastaajista tarkeim-
pien tekijoiden joukossa. Ongelmanratkaisutaidot (8 %) ja tuloksentekokyky (10 %)
puolestaan olivat kaksi vahiten esiin nostetuista vaatimuksista, kun uutta henkil6a
ollaan palkkaamassa.

Tassa vaiheessa kyselya vastaajat toivat siis esiin yleisia rekrytointikriteereitaan ja
vasta myohemmin kriteereitadn osatyokykyisten ollessa rekrytoinnin kohteena.
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Yrityksille palkkaamisessa tarkeimpien asioiden vertailu yrityksen tyontekija-
maaran mukaan

Taulukko 4. Yrityksille tarkeimmit asiat tyontekijoiden palkkaamisessa yrityksen tyontekijamaa-
rdn mukaan

Eniten vaikuttavat asiat tyontekijan

palkkaamisessa

Osaaminen 59 % 69 % 75% 82%
Tuloksentekokyky 13% 9% 9% 1%
Tydkokemus 2% 24% 26 % 30%
Ongelmanratkaisutaidot 8% 10% 5% 3%
Sosiaaliset taidot 26 % 26 % 18 % 20%
Asenne tydhén 73% 78 % 79 % 75%
Motivaatio 45% 48% 51% 56 %
Persoonallisuus 12% 1% 15 % 13 %
Joustavuus 20% 16 % 13 % 12%
Ei mikdén ndista 0% 0% 0% 0%

Eroja vertailussa tyontekijamaaran mukaan on jonkin verran havaittavissa ja useim-
missa tekijoissa erot ovat lineaarisia tyontekijamaaran suhteen. Mita suurempi yritys
on tyontekijamaaraltdan, sitd useammin yritys korostaa osaamisen merkitystd. Asen-
netta tyohén pidetadn tarkedna yrityskoosta riippumatta. Tyontekijamaaraltaan pie-
nemmista yrityksistd puolestaan keskimaaraista suurempi osuus arvostaa sosiaalisia
taitoja, joustavuutta seka ongelmanratkaisutaitoja. Padhavainto on kuitenkin se, etta
erot yleisissa rekrytointikriteereissa yrityksen tyontekijamaarien luokittelussa ovat
melko vahaisia. (Taulukko 4.).
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Rekrytointikriteerit (b)
Kysymys: Onko myds seuraavilla tekijoilla vaikutusta henkilévalinnoissanne?
Merkitkaa teille sopivat vaihtoehdot. Vastaajien maara: 999

Kyselylomakkeessa eroteltiin rekrytointikriteerit kahdeksi erilliseksi kysymyksek-

si. Edella esitettyja rekrytointikriteereja (A) voidaan pitda yleising, ensisijaisina tai
vahvoina kriteereind. Nama haluttiin erottaa omaksi kriteerinipukseen. Jalkimmai-
sen kysymyksen rekrytointikriteerit (B) puolestaan ovat hypoteettisesti ensimmaisia
kriteereita jonkin verran heikompia, kohdentuvat pienempaan osaan vastaajista tai
ovat luonteeltaan sen tyyppisid, joilla voidaan ajatella olevan yhteyttd myds tilan-
teisiin, joissa osatyOkykyisia voidaan harkita. Tama kokonaisuus erotettiin omaksi
kriteerinipukseen.

Kuvio 6. Muut tarkeat tekijat yrityksille henkilostovalinnoissa

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

Tydkulttuuri-yhteensopivuus %

Arvojen sopivuus yritykseen

Soveltuvuus-, kyky- ja henkilstoarviointitestien tulokset
Sopivuus organisaatioon

Sitoutuneisuus tydnantajaan

Edellisten tydsuhteiden padttymisen syy

Suosittelijat

Ulkopuolisen rekrytointiasiantuntijan mielipide
Kansainvalisyys

Ei mikadn ndista
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Rekrytointikriteereiden vertailu yrityksen tyontekijamaaran mukaan:

Yritysten kokoluokissa on jonkin verran vaihtelua tassakin kysymyksessa, erityisesti
kaikkein pienempien ja isompien yritysten vastausjakaumien valilla. Erityisesti sovel-
tuvuus-, kyky- ja henkiléstoarviointitestien vaikutus korostuu isojen yritysten keskuu-
dessa (44 %). Sopivuudessa organisaation on myos ero sen mukaan, kuinka suuresta
yrityksesta on kyse: sen merkitysta painotetaan yrityskoon kasvaessa.

Yrityksille, joissa on vahintaan 100 tyontekijad, muita ominaisempia tekijoita olivat
tyokulttuuri-yhteensopivuus (51 %), arvojen sopivuus organisaatioon (49 %) sekd sovel-
tuvuus-, kyky- ja henkiléstéarviointitestien kaytto (44 %). Pienimmille yrityksille puo-
lestaan jonkin verran ominaisempia olivat nuhteettomuus (41 %) seka sitoutuneisuus
tyonantajaan (42 %). Nain puolet yrityksista piti terveyttd tarkedna tekijana kaikissa
kokoluokissa.

2.3.1 Osatyokykyisten palkkaaminen

Kokemus osatyokykyisten palkkaamisesta
Kysymys: Oletteko palkannut osatyokykyisia tyontekijoita yritykseenne?
Vastaajien madra: 999.

Kuvio 7. Osatydkykyisen palkkaaminen yrityksissa

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Kylla 26%
Emme 65%
En osaa sanoa 9%

Kokemusta osatyokykyisen palkkaamisesta oli yhteensa 256 yrityksella (26 %) ja ko-
kemusta palkkaamisesta ei ollut 654 yritykselld. Kokemusta osatyokykyisten palk-
kaamisesta oli oletettua useammalla yritykselld. Vastanneista 89 eli 9 % ei osannut
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sanoa, onko vai eikd heilld ole palkattu osatyokykyisia henkilditd. Osatyokykyisyys ei
kaikissa rekrytoinneissa ilmene palkkaavalle taholle. Tasta syysta on ymmarrettavaa,
ettd joukossa on my®6s niitd, jotka eivat osaa kysymykseen vastata®.

Osatyokykyisen palkkaamisen vertailu yrityksen tyontekijamaaran mukaan:

Kuvio 8. Osatydkykyisten palkkaaminen yrityksissa yrityksen tyontekijamaaran mukaan

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

Kylla

2%

E 69%
mme

m0-4 (N=205) m5-19 (N=391) m20-99 (N=243) m100- (N=160)

Osatyokykyisia tyontekijoita palkataan sitd enemman, mitd isompi yritys on kysees-
sd. Kolmanneksessa yli 100 hengen yrityksessa tiedetdan palkatun osatyokykyisia
tyontekijoita. Hieman yli puolet yli 100 hengen yrityksista ei ole palkannut osatyo-
kykyisia.

3 Taustamuuttujavertailuissa esitetddan kokemusta omaavien ("kylld-vastaajat”) ja ei kokemusta omaavien
("emme-vastaajat”) ryhmat ja “en osaa sanoa” -vastaajat jatetaan taustamuuttujavertailujen ulkopuolelle.
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Vertailu palkkaukseen liittyvien tyovoiman hakukeinojen mukaan
Kysymykset:  Oletteko palkannut osatyokykyisia tyontekijoita yritykseenne?
Mita keinoja kdytatte etsiessanne uutta tydvoimaa yritykseenne?

Taulukko 5. Yrityksen kayttamat keinot etsia uutta tyovoimaa yritykseen osatyokykyisten palk-
kaamisen mukaan.

Yrityksen keinot tydvoimaa etsittdessa Oletteko palkannut osatyokykyi-
sia tyontekijoita yritykseenne?

Kontaktit ja verkostot 73 % 67 %
Yksityiset henkilostopalvelu- ja tydnvalitysyritykset 25% 28%
Avoin tydnhaku perinteisissd ilmoituskanavissa (sanomalehdet, Internet) 38% 38%
Tydnhaku sosiaalisen median avulla 37% 32%
TE-palvelut (esim. mol.fi) 87 % 85%
Sisdinen haku 34% 25%
Sopiva henkild on voitu palkata ilman rekrytointiprosessia 50 % 46 %

Merkittdvia eroja rekrytoinnissa kdytetyissa keinoissa sen perusteella onko kokenut
vai kokematon osatyokykyisten palkkaamisessa, ei ole. Osatyokykyisia tyontekijoita
palkanneet yritykset kayttavat kyselyn mukaan hieman laajemmin eri keinoja (ku-
mulatiivinen prosenttiluku) tyévoiman etsimiseen. Yksityisia henkildstopalvelu- ja
tyonvalitysyrityksia nama yritykset kdyttavat kuitenkin hieman vahemman. Sisdinen
haku ja kontaktit ja seka verkostot ovat puolestaan laajemmin kaytettyja keinoja
osatyokykyisia palkanneiden yritysten joukossa. (Taulukko 5.).
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Vertailu rekrytointikriteerien (a) mukaan

Kysymykset:  Oletteko palkannut osatyokykyisia tyontekijoita yritykseenne?
Mitka seuraavista asioista vaikuttavat eniten palkatessanne uusia
tyontekijoita yritykseenne?

Taulukko 6. Eniten vaikuttavat asiat uusia tyontekijoita palkatessa.

Eniten vaikuttavat asiat tyontekijan | Oletteko palkannut osatyokykyisia tyontekijoita?

palkkaamisessa

Vastanneet

yhteensa
Osaaminen 66 % 2% 70 %
Tuloksentekokyky 7% 12% 10 %
Tyokokemus 20% 27% 25%
Ongelmanratkaisutaidot 8% 7% 8%
Sosiaaliset taidot 25% 23% 23%
Asenne tyghdn 79% 77% 77%
Motivaatio 52 % 48 % 49 %
Persoonallisuus 16 % 1% 13 %
Joustavuus 14% 14 % 15%
Ei mikdan ndista 0% 0% 0%

Niin kutsutuilla pehmeammilla tekijoilla, kuten persoonallisuudella, motivaatiolla ja
sosiaalisilla taidoilla on kyselyn mukaan hieman enemman merkitysta rekrytointi-
kriteereina yrityksille, jotka ovat palkanneet osatydkykyisia tyontekijoita. Osaami-
nen ei puolestaan ole yhta usein tarkea tekija kuin se on yrityksissa, jotka eivat ole
palkanneet osatyokykyisia. Myos tyokokemusta seka tuloksentekokykya arvosta-
vat suhteellisesti enemman ne yritykset, jotka eivat ole palkanneet osatydkykyisia.
(Taulukko 6).
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Vertailu rekrytointikriteerien (b) mukaan
Kysymykset:  Oletteko palkannut osatyokykyisia tyontekijoita yritykseenne?
Onko myo6s seuraavilla tekijoilla vaikutusta henkildvalinnoissanne?

Taulukko 7. Muut henkildstovalinnoissa vaikuttavat tekijt osatyokykyisten palkkaamisen mu-
kaan.

Muut henkildstovalinnoissa vaikuttavat tekijat Oletteko palkannut osatyokykyisia tyontekijoita?
(rekrytointikriteerit B) “ P
yhteensd"
Tydkulttuuri-yhteensopivuus 3% 45% 45%
Arvojen sopivuus yritykseen 49 % 37% 1%
Nuhteettomuus (ei rikostaustaa, ei huumetestit, 2% 38% 39%
luottotiedot kunnossa)
Terveys 43 % 51% 47 %
Soveltuvuus-, kyky- ja henkildstoarviointitestien tulokset 16 % 17 % 17 %
Sopivuus organisaatioon 55 % 56 % 56 %
Sitoutuneisuus tydnantajaan 36 % 39% 38%
Edellisten tydsuhteiden padttymisen syy 3% 33% 3%
Suosittelijat 34% 31% 32%
Ulkopuolisen rekrytointiasiantuntijan mielipide 5% 6% 6%
Kansainvalisyys 3% 6% 5%
Ei mikdan ndistd 2% 2% 2%

Suurin ero yritysten valilla, jotka ovat tai eivat ole palkanneet osatydkykyisid, on
vastaajissa, jotka painottavat yrityksen arvojen ja terveyden térkeyttd henkildstovalin-
tojen yhteydessa. Osatyokykyisia palkanneista yrityksista selvasti isompi osa pai-
nottaa koko henkildstonsa ja kaikkien henkildiden rekrytoinnin yhteydessa arvojen
yhteensopivuutta yritykseen. Vastaavasti osatyokykyisia rekrytoineista yrityksista
selvasti pienempi osa painottaa terveysasioiden tarkeytta. (Taulukko 7).
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Osatyokykyisen tyontekijan palkanneille yrityksille esitettiin vield erikseen kysy-
mys kriteereista palkata osatyokykyinen henkild. Kysymyksessa olivat samat yleiset
rekrytointikriteereja koskevat vastausvaihtoehdot kuin kysymyksessa 6a.

Osatyokykyisten palkkaaminen

Kysymys: Mitka tekijat osatyokykyisen henkilon resurssitekijat vaikuttivat
palkkaamispaatokseenne? Kysymys esitettiin vain niille vastadiille,
jotka vastasivat, ettd heilldi oli kokemusta osatyokykyisen tyontekijéin
palkkaamisesta. Vastaajien maara: 254

Kuvio 9. Eniten vaikuttavat osatyokykyisen henkilon resurssitekijat palkkaamispaatoksessa
(luokittelu sama kuin eniten vaikuttavissa rekrytointikriteereissa A).

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

Osaaminen 54%
Tuloksentekokyky
Tyokokemus
Ongelmanratkaisutaidot
Sosiaaliset taidot
Motivaatio 68%
Persoonallisuus

Joustavuus

Ei mikddn ndista

Osatyokykyisen tydntekijan palkkaamispdatoksessa henkilon motivaatio nousi tar-
kedksi tekijaksi suurimmassa osassa (68%) yrityksista. Myos osaamista painotetaan
yli joka toisessa yrityksessa ja tyokokemusta reilussa kolmanneksessa yrityksista.
(Kuvio 8).
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Osatyokykyisen henkilon palkkaamisen kriteerien vertailu osatyokykyista tyon-
tekijaa palkatessa yrityksen tyontekijamaaran mukaan:

Kuvio 10. Eniten vaikuttavat osatyokykyisen henkilon resurssitekijat palkkaamispaatoksessa,
luokittelu yrityksen tyontekijamaaran mukaan

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

Osaaminen

Tuloksentekokyky

Tydkokemus

Ongelmanratkaisutaidot

Sosiaaliset taidot

Motivaatio

Persoonallisuus

Joustavuus

Ei mikddn naista

m0-4 (N=46) =5-19 (N=97) m20-99 (N=61) m100- (N=50)

Osaamisen, tydkokemuksen ja motivaation merkitykset korostuvat erityisesti yli 100
tyontekijan yrityksissa. Ongelmanratkaisutaidot olivat puolestaan harvemmin tar-
keita yli 100 hengen yrityksille.
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Vertailu rekrytointikriteerien ja vastaajaryhmien valilla:
Ryhma 1: Vastannut kysymykseen osatyokykyisen palkkaamisen rekrytointikritee-

reistd ja on kokemusta osaty6kykyisten palkkaamisesta.

Ryhma 2: Vastannut kysymykseen yleisista rekrytointikriteereista ja on kokemusta

osatyOkykyisten palkkaamisesta.
Ryhma 3: Vastannut kysymykseen yleisista rekrytointikriteereista ja ei ole kokemus-
ta osatyokykyisten palkkaamisesta

Taulukko 8. Rekrytointikriteerit, eniten vaikuttavat asiat uusia tyontekijoita palkatessa.

Eniten vaikuttavat asiat tyontekijan/ RYHMA 1 RYHMA 2 RYHMA 3
osatyokykyisen henkilon palkkaamisessa

Osaaminen 54 % 66 % 2%
Tuloksentekokyky 6% 7% 12%
Tydkokemus 35% 20% 27%
Ongelmanratkaisutaidot 1% 8% 7%
Sosiaaliset taidot 20% 25% 23%
Motivaatio 68 % 52% 48 %
Persoonallisuus 24% 16 % 1%
Joustavuus 24% 14 % 14 %
Ei mikdan ndista 8% 0% 0%

Taulukossa 8. tarkastellaan rekrytointiin vaikuttaneita kriteereita kolmessa eri ryh-
massa. Ryhmien 1 ja ryhmien 2 vastaajat ovat samoja osatyokykyisen palkanneita
yrityksid, mutta tulos on koottu eri kysymyksistd. Ryhma 1 tulos kohdentuu osatyo-
kykyisten rekrytointikriteereihin, ryhmdn 2 tulos puolestaan vastaavan yritysjoukon
yleisiin rekrytointikriteereihin. Ryhma 3 vastaukset kohdentuvat yleisiin rekrytoin-
tikriteereihin yrityksissa, joilla ei ole kokemusta osatyokykyisten palkkaamisesta.
(Taulukko 8).

Ryhman 1 vastauksista eroja on selvimmin siind, ettd motivaatiota painotetaan
useammissa tapauksissa. Vaikuttaisi silta, etta motivaatio on tekija, jota halutaan
painottaa erityisesti osatyokykyisia palkattaessa. Myos tyokokemuksessa, persoo-
nallisuudessa ja joustavuudessa on ryhman 1 vastauksissa suhteellisesti enemman
yrityksia kuin muissa ryhmissa. Vastaajia ovat kuitenkin ndita tekijoita painottavien
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osalta selvdsti vahemman. Osaamista painotetaan hieman vahemman osatyokykyi-
sid palkattaessa verrattuna muihin ryhmiin. (Taulukko 8).

Osatyokykyisten palkkaamishalukkuutta lisdavat tuet

Kysymys: Mitka julkiset tuet tai palvelut lisdisivat halukkuuttanne palkata
osatyokykyisia tyontekijoita? Kysymys esitettiin vain niille vastaa-
jille, jotka mainitsivat, ettd heilld oli kokemusta osatydkykyisen
tyontekijéin palkkaamisesta. Vastaajien maara: 255

Kuvio 11. Mitka julkiset tuet tai palvelut lisasivat yritysten halukkuutta palkata
osatyokykyisia tyontekijoita. Luokittelu osatyokykyisen tyontekijan palkkaamisen mukaan.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80 % 90 % 100 %

Julkinen rahallinen tuki, esim. palkkatuki 15%
Tydnohjauspalvelu
Jdrjestelytuki tydympariston mukauttamiseen

Tyokyvyttomyysriskien kompensointi (julkinen tuki tms.)

EKylld =E mEnosaasanoa

Kysymys esitettiin muodossa, mitka tekijat lisdisivdt halukkuutta palkata osatyoky-
kyisid ja se oli suunnattu yrityksille, joilla oli rekrytoinnista kokemusta. Vastauksia
voi tulkita kahdella tavalla. Kysymysotsikoinnin perusteella vastaajista osa on voinut
vastatessaan painottaa kehittdmisaspekteja. Esitettyjen vastausvaihtoehtojen nako-
kulmasta kuitenkin voidaan my®os ajatella, etta vastaajat ovat voineet myds tarkoit-
taa, mitka tekijat ovat johtaneet osatyokykyisten palkkaamiseen.

Julkinen rahallinen tuki on selkedsti suurimmalla osalla vastaajista vaikuttava tekija
halukkuuteen palkata osatyokykyisia tyontekijoita. Tyokyvyttomyysriskien kompen-
sointi oli toiseksi suurin tekija. Noin neljannes piti myds tyénohjauspalvelua seka jéir-
jestelytukea tydympdriston mukauttamiseen osatyokykyisten palkkaamisen mahdol-
listavina tekijoind. Enemman on kuitenkin niita, joille nailla tekijoilla ei ole vaikutus-
ta tai niitd, jotka eivat osaa sanoa vastaustaan. (Kuvio 10).
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Palkkatuen ja tydolosuhteiden jarjestelytuen tarkeytta painottavat erikokoiset yri-
tykset pddasiassa samalla tavalla. Tydnohjauspalvelussa seka tyokyvyttomyysriskien
kompensoinnissa "kylla” - vastaajamaarat hieman nousevat suuremmissa kokoluo-
kissa. (Kuvio 10).

Tuottavuuteen ja arvoihin liittyvat tekijat

Kysymys:  Oliko myds seuraavilla tuottavuuteen tai arvoihin liittyvilla tekijoilla
vaikutusta osatyokykyisen tyontekijan palkkaamiseen? Merkitse
kaikki ne vaihtoehdot, joilla oli vaikutusta. Kysymys esitettiin vain
niille vastaaijille, jotka mainitsivat, ettd heilld oli kokemusta osaty6-
kykyisen tydntekijéin palkkaamisesta. Vastaajien maara: 244

Kuvio 12. Tuottavuuteen tai arvoihin liittyvien tekijoiden vaikutukset osatydkykyisten
tyontekijoiden palkkaamiseen

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

Henkild ja hénen osaaminen tuottavat lisdarvoa

0,
yrityksellemme 52%

Kannattavuus- ja kustannustekijat

Oma tai lahipiirin kokemus osatyokykyisyydesta
Annetuissa tyGtehtavissd osatydkykyisyys ei haittaa 53%
55%6

Kykenimme jérjestdmaén tyon sopivaksi palkatulle

Tydvoiman saatavuustekijat

Mahdollisuus tyoehtosopimusta alempiin palkkoihin mm.
tydkyvyn vajeen vuoksi

Yrityksemme arvot
Ulkoiset imagotekijat (loppuasiakkaiden nakokulmasta)

Muut imagotekijat (henkildstd, muut sidosryhmat)

Talla kysymykselld haettiin erityisesti ominaisuuksia, jotka on tunnistettu aiemmissa
osatyokykyisten tyollistyvyytta edistavissa selvityksissa ja kirjallisuudessa mahdolli-
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siksi kysyntaa lisaaviksi tekijoiksi. Silld, etta yritys kykenee jdrjestdmddin tyédn sopi-
vaksi, annetuissa tydtehtdvissd osatydkykyisyys ei haittaa seka osaaminen tuottamalla
lisdarvolla, ndyttaa olevan suurimmassa osassa yrityksia vaikutusta. Myos yritysten
arvot tunnistettiin yli kolmanneksessa yrityksista vaikuttavaksi tekijaksi osatyokykyi-
sia palkattaessa. (Kuvio 11).

Tuottavuuteen ja arvoihin liittyvien tekijoiden vertailu yrityksen tyontekijamaa-
ran mukaan

Yrityksen kokoluokalla (Kuvio 11) oli vaikutusta myds siihen, miten yritykset painot-
tivat eri asioita vastauksissaan. Osatyokykyisia palkanneiden yritysten tuottavuus-
ja arvokysymykset painottuivat. Kolmessa suurimmassa tekijdssa, eli osaamisen
lisdarvossa, annetuissa tehtdvissd osatydkykyisyys haitaton ja tydnteon jdrjestelyissdi
onnistumisessa painotukset ndiden tekijoiden valilla vaihtelevat erikokoisten yritys-
ten valilla. YIi 100 hengen yritykset onnistuivat parhaiten antamaan osatyokykyisil-
le tehtavig, joissa osatyokykyisyys ei haitannut. Tyontekijamaaraltaan pienemmissa
yrityksissa tyon jarjestely osatydkykyisille sopivaksi ndyttdisi onnistuvan yhta usein
kuin suurissa yrityksissa.
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Kuvio 13. Tuottavuuteen tai arvoihin liittyvien tekijoiden vaikutukset osatyokykyisten
tyontekijoiden palkkaamiseen, luokittelu yrityksen tyontekijamaaran mukaan

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

Henkild ja hdnen osaaminen tuottavat lisdarvoa
yrityksellemme

Kannattavuus- ja kustannustekijat

Oma tai l&hipiirin kokemus osatydkykyisyydesta

Annetuissa tydtehtévissd osatydkykyisyys ei haittaa
69%

Kykenimme jérjestdmaén tyon sopivaksi palkatulle

Tydvoiman saatavuustekijét

Mahdollisuus tydehtosopimusta alempiin palkkoihin mm.
tybkyvyn vajeen vuoksi

Yrityksemme arvot

Ulkoiset imagotekijat (loppuasiakkaiden nékkulmasta)

Muut imagotekijat (henkildstd, muut sidosryhmat)

m0-4 (N=44) m5-19 (N=90) m20-99 (N=61) m100- (N=49)

2.3.2 Syitd, jos ei ole palkannut osatyokykyisia

Niille yrityksille, joilla ei ollut kokemusta osatydkykyisten palkkaamisesta, esitettiin
erilliskysymys syistd, miksi yritys ei ollut palkannut osatyokykyista tyontekijaa.

41



TYO- JA ELINKEINOMINISTERION JULKAISUJA 42/2017

Erityiset syyt

Kysymys: Mikali ette ole palkannut osatyokykyisid, onko jokin seuraavista
seikoista ollut tahan erityisena syyna? Kysymys esitettiin kaikille
muille vastaaijille, paitsi niille joilla oli kokemusta osatybkykyisten
palkkaamisesta. Vastaajien maara: 726

Taulukko 9. Syyt olla palkkaamatta osatydkykyisia.

Miksi ei ole palkannut osatyokykyista henkiloa? %-osuus

Riski tyokyvyttomyydestd ja siitd aiheutuvista kuluista 23%
Emme tunne osatydkykyisen tydn tekemisen mahdollisuuksia 26%
Palvelumme laadusta tai ketteryydesta ei voi tinkid 21%
Perehdyttdmiseen voi kulua enemman aikaa 1%
Tieto erilaisista tukimuodoista puutteellista 17 %
Riski tydstd poissaoloista ei saa kasvaa 22%
Osatyokykyiselle sopivaa tydtd ei loydy tydyhteison sisalta 38%
Emme ole havainneet osatydkykyisid rekrytoinneissamme 40 %
Ei ole ollut mitdan erityista syyta 23%

Syyt miksi osatyokykyisia ei ole palkattu, ovat kyselyvastausten mukaan moninaisia.
Yleisin syy oli se, etta yritys ei ole havainnut rekrytoinneissaan osatyokykyisia haki-
joita. Varsin yleista oli se, ettei osatyokykyiselle I6ydy sopivaa tyétd tyéyhteison sisdl-
td. Muita perusteita olivat se, ettei tunneta (ty6llistamisen) mahdollisuuksia, riskit
tyokyvyttomyydestd tai tydstd poissaolosta sekd palvelun laatutekijéit tai osatyokykyi-
sen palkkaamatta jattdmiseen ei ollut erityista syyta. (Taulukko 9.).

Siihen, ettei yritys ole havainnut osatybkykyisid rekrytoinneissa voi liittyd monia eri
asioita. On mahdollista, ettd osatyokykyisyys ei ole ilmentynyt rekrytoinnissa, vaikka
sita on voinut ollakin, tai yritys ei ole erityisesti suunnannut rekrytointiaan osatyo-
kykyisiin. Vajaa neljannes vastasi, ettei mitaan erityista syyta ollut. (Taulukko 9.).
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Taulukko 10. Syyt olla palkkaamatta osatyokykyisia tyontekijoita yrityksen tyontekijamaaran
mukaan

Syyt olla palkkaamatta osatyokykyisia henkildita Tyontekijoiden maara
0 55 [ow |

Riski tyokyvyttomyydestd ja siitd aiheutuvista kuluista 30% 20% 20% 25%
Emme tunne osatydkykyisen tyon tekemisen mahdollisuuksia 26 % 31% 26 % 1%
Palvelumme laadusta tai ketteryydest ei voi tinkid 24 % 26 % 15% 15 %
Perehdyttdmiseen voi kulua enemmén aikaa 14 % 13% 10 % 3%
Tieto erilaisista tukimuodoista puutteellista 19% 18 % 15% 1%
Riski tydstd poissaoloista ei saa kasvaa 25% 23% 21% 15%
Osatydkykyiselle sopivaa tyotd ei loydy tydyhteison sisélta 26 % 38% 39% 51%
Emme ole havainneet osatydkykyisid rekrytoinneissamme 34% 38% 40 % 52%
Ei ole ollut mit&an erityistd syytd 23% 24% 25% 19 %

Taulukossa 10. tarkastellaan syita olla palkkaamatta yrityksen tyontekijamaaran
mukaan. Yrityksen tyontekijoiden maaran mukaisessa tarkastelussa tulee selvimmin
esille ero siing, etta tyontekijamaaraltaan suurissa yrityksissa selkedsti pienia useam-
min ei I6ydy osatydkykyisille sopivaa tydtd tydyhteison sisdltd seka siina, ettei rekry-
tointiprosesseissa ole havaittu osatyokykyisia. (Taulukko 10.)
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Erityisesti rakentamisen seka kuljetus- varastointialoilla todettiin, ettei osatyokykyi-
selle I6ydy sopivaa tyota. Sosiaali- ja terveysalojen yrityksista puolestaan vain

10,2 % totesi, ettd ei tunne osatydkykyisen tyon tekemisen mahdollisuuksia.
(Taulukko 11).

2.3.3 Tyonantajien kehittamisnakemykset

Julkisen sektorin ja jarjestelmien tuki

Kysymys: Missa asioissa julkisen sektorin ja jarjestelmien tuki olisi tarkeaa
osatyokykyisen tyontekijan palkkauksessa? Valitkaa enintaan
kolme teille tarkeinta vaihtoehtoa. Vastaajien maara: 999.
Tama kysymys esitettiin kaikilla vastaajille.

Kuvio 14. Tarkeimmat julkisen sektorin ja jarjestelmien tuet osatyokykyisen tyontekijan
palkkauksessa. Vastausvaihtoehdon valinneiden %-osuus.

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

Palkkaus kohdillaan (tuet / palkkaustaso) 64%)
Riskien hallinta tydprosessissa (poissaolot)

Riskien kulujen kompensaatio (sairastumiset ym) 59%

Tuet tarvittaviin mukautuksiin tydymparistossa

Tuet toiden jarjestelyyn ja mukautustarpeisiin

Tukea rekrytoinnin haasteisiin (esim. tykyvyn arviointi)
Tukea perehdytykseen

Arvot ja imagoasiat

Ei mikdan naista

Kyselyyn vastanneiden yritysten mukaan kolme tekijaa nousevat julkisen sektorin
tuissa muita tarkeammiksi. Palkkaus kohdillaan voi tarkoittaa useaa asiaa esimer-
kiksi sita, ettad julkisilla tuilla voitaisiin kompensoida tuottavuutta tai etta palkkaus-
tason tulee olla kohdillaan ilman tukeakin. Riskien kulujen kompensaatio on toi-
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nen vastaus ja talla tarkoitetaan kompensointia tydsuhteen aikaisiin mahdollisesti
toteutuvia riskeja, kuten sairauspoissaoloihin. Riskien hallinta tydprosesseissa on
hyvin edellisenkaltainen vaittama. Muut tekijat olivat selvasti harvemmin mainit-
tuja. (Kuvio 13.)

Tukien vertailu yrityksen tyontekijamaaran mukaan

Vastanneiden yritysten kokoluokissa suurin ero nakyy siind, etta yli 100 tyontekijan
yrityksille palkkaus kohdillaan - tekija ei ole niin usein téarkea asia kuin pienemmille
yrityksille. Isoimmat yritykset kaipaavat suhteellisesti enemman myd&s tukea mukau-
tuksiin tybympdiristdssd ja rekrytointiin. (Taulukko 12.)

Riskit ja niiden kompensointi vaikuttavat olevan kaiken kokoisille yrityksille tarkea
asia. Aiempien kysymyksen perusteella voi paatellg, etta eri kokoiset yritykset pai-
nottavat eri riskeja. Pienemmissa yrityksissa riskit kohdentuvat kustannuksiin, kun
tyontekija ei kykene tekemaan tyota. Tasta syysta myos sopivan palkkaustason ja
palkkatukien merkitys nahdaan pienemmissa yrityksissa suurempana. Isommissa
yrityksissa puolestaan tyokyvyttdmyydesta aiheutuvat tyokyvyttomyyseldkeriskit
korostuvat ehka tyon kustannuksia tai tuottavuutta suurempina.

Taulukko 12. Tarkeimmat julkisen sektorin ja jarjestelmien tukien kohteet osatydkykyisen tyon-
tekijan palkkaukseen, luokittelu osatydkykyisen palkkaamisen mukaan

Julkisen sektorin ja jarjestelmien tuet Tyontekijamaara
CEENrTE

Palkkaus kohdillaan (tuet / palkkaustaso) 72% 64 % 68 % 45%
Riskien hallinta tydprosessissa (poissaolot) 56 % 48% 56 % 54%
Riskien kulujen kompensaatio (sairastumiset ym) 60 % 58 % 59 % 59 %
Tuet tarvittaviin mukautuksiin tydymparistossa 15% 16 % 19 % 28%
Tuet tdiden jérjestelyyn ja mukautustarpeisiin 18 % 18% 25% 33%
Tukea rekrytoinnin haasteisiin (esim. tydkyvyn arviointi) 10 % 15% 12% 26 %
Tukea perehdytykseen 10% 15% 10 % 13%
Arvot ja imagoasiat 2% 4% 2% 1%
Ei mikdan ndista 6% 9% 7% 6%
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Vastaajista, jotka ovat palkanneet osatydkykyisid tyontekijoita, suurempi osa arvosti
"palkkaus kohdillaan” -tekijaa. Toiden jarjestelyja ja mukautustarpeita puolestaan
painottavat enemman yritykset, joilla vield ei ole kokemusta osatydkykyisten palk-
kaamisesta. Suurta eroa ei kuitenkaan vastauksissa ole sen perusteella vastaako ta-
han kysymykseen kokemuksen perusteella vai ei. (Taulukko 12).

Palkkaus ja tyosuhde-ehdot

Kysymys: Mitka olisivat mielestanne tarkeimmat keinot palkkauksen ja
tyosuhde-ehtojen kehittdmiseksi? Valitkaa enintaan kaksi tarkeinta
keinoa. Vastaajien maara: 999

Kuvio 15. Tarkeimmat keinot palkkauksen ja tydsuhde-ehtojen kehittamiseksi.
Vastauskohtiin vastanneiden %-osuus.

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

Palkkatuki tai vastaava 64%)
Mahdollisuus tydehtosopimusta alempiin palkkoihin
Koeajan pidentdminen nykyisestd 4-6 kuukaudesta
Irtisanomisen helpottaminen

Muu, mika?

Ei tarvetta mihinkaan naista

Vastaajista suurin osa piti palkkatukea tai vastaavaa térkeimpdnd palkkauksen ja
tyosuhde-ehtojen kehittdmisessa. Irtisanomisen helpottamista puolestaan piti tar-
keimpana keinona 51 % vastaajista. Vajaa kolmannes oli sitéa mieltd, ettd koeaikaa
pitdisi pidentaa ja neljasosa piti tarkeana mahdollisuutta maksaa tyéehtosopimusta
alempia palkkoja. Muu, mika -vaihtoehdon palautemahdollisuus oli toisessa yhtey-
dessa. (Kuvio 14).

Palkkatukea tai vastaavaa piti tdrkednd keinona suurin osa yrityksista kaikissa koko-
luokissa. Irtisanomisen helpottaminen oli puolestaan pienemmille yrityksille suh-
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teessa hieman tarkedampaa kuin isoimmille yrityksille. Kaikista isoimmat yritykset
eivat pitdaneet mahdollisuutta tydehtosopimusta alempiin palkkoihin niin tarkeana

keinona kuin pienemmat yritykset.

Vertailu sen mukaan, onko yritys palkannut osatyokykyisia tyontekijoita

Taulukko 13. Tarkeimmat keinot tyosuhde-ehtojen kehittamiseksi osatyokykyisten palkkaamisen

mukaan
Palkkaus ja tyosuhde-ehdot Oletteko palkannut osatydkykyisia
tyontekijoita?
Palkkatuki tai vastaava 66 % 63 %
Mahdollisuus tydehtosopimusta alempiin palkkoihin 24%
Koeajan pidentdminen nykyisestd 4-6 kuukaudesta 30%
Irtisanomisen helpottaminen 47 %
Muu 6%
Ei tarvetta mihinkdan ndistd 7%

26%
28%
53%
2%
8%
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Tyokyvyttomyysriskit
Kysymys: Mitka seuraavista olisivat tarpeellisia keinoja tyokyvyttomyysriskien
kompensoimiseksi? Vastaajien maara: 988

Kuvio 16. Tarpeelliset keinot tyokyvyttomyysriskien kompensoimiseksi. Eri
vastausvaihtoehtoihin vastanneiden %-osuus.

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

Tydkyvyttomyysajan palkan kompensointi 71%
Ennenaikaisen elakkeelle jaamisen kompensointi
Toimivat sijaisjarjestelyt saataville
Tydterveyshuollon kehittaminen

Irtisanomisen helpottaminen

Ei tarvetta néille

Vastaajien mielesta tyokyvyttomyysriskien kompensoimiseksi tyokyvyttomyysajan
palkan kompensointi olisi ylivoimaisesti tarpeellisin keino 71 % osuudella. Toisena
on 41 % osuudella irtisanomisen helpottaminen, jota esittivat eniten alle 100 tyon-
tekijan yritykset. Ennenaikaisen elakditymisen kompensointia esittivat useimmin
vahintaan 100 tyontekijan yritykset (58 %), kun taas alle 100 tydntekijan yrityksilla
sen suosio jai alle 25 prosentin. (Kuvio 15).
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Tyokyvyttomyysriskien kompensointikeinojen vertailu yrityksen tyontekijamaa-
ran mukaan

Taulukko 14. Tarpeelliset keinot tyokyvyttomyysriskien kompensoimiseksi yrityksen tydntekija-
maadran mukaan. Eri vastausvaihtoehdon valinneiden %-osuus.

Tydkyvyttomyysriskien kompensointikeinot

Tydkyvyttdmyysajan palkan kompensointi 69 % 1% 75% 68 %
Ennenaikaisen eldkkeelle ja@misen kompensointi 18 % 19% 25% 58 %
Toimivat sijaisjarjestelyt saataville 32% 28% 27% 25%
Tydterveyshuollon kehittéminen 10 % 12% 14 % 18 %
Irtisanomisen helpottaminen 2% 47 % 40 % 25%
Ei tarvetta naille 1% 9% 5% 4%

Kyselyssa kysyttyjen yritysten tyontekijamaarien perusteella selkeimpia eroja oli en-
nenaikaisen eldkkeelle jadmisen kompensoinnissa, jossa yritysten suurin kokoluok-
ka piti sita yli kaksi kertaa useammin tarpeellisena keinona kuin muut kokoluokat.
Suurimmat yritykset puolestaan mainitsivat pienempia yrityksia harvemmin irtisa-
nomisen helpottamisen tarpeellisena keinona.

Taulukko 15. Tarpeelliset keinot tyokyvyttomyysriskien kompensoimiseksi yrityksen tyontekija-
maaran mukaan. Eri vastausvaihtoehdon valinneiden %-osuus.

Keinot tyokyvyttomyysriskien kompensoimiseksi Tyontekijamaara

100-199 | 200-499 | 500-999
(n=58) | (n=43) | (n=20)

Tydkyvyttomyysajan palkan kompensointi 67 % 70 % 45 % 1%
Ennenaikaisen eldkkeelle ja@misen kompensointi 52% 2% 40 % 75%
Toimivat sijaisjarjestelyt saataville 26% 16 % 25% 21%
Tydterveyshuollon kehittéminen 16 % 19% 20% 21%
Irtisanomisen helpottaminen 26% 26% 20% 17 %
Ei tarvetta ndille 3% 2% 10 % 4%
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Tyontekijamaaraltaan suurimpien yritysten vastaukset olivat melko yhdenmukaisia.
Selvin ero oli 200 henkea tai enemman tyollistavien yritysten vastauksissa ennen-
aikaisen elakkeelle jaamisen kompensoinnissa. Tosin 500-999-tydntekijan yritykset
muodostavat taman keinon kohdalla poikkeuksen. (Taulukko 15.)

Vertailu sen mukaan onko palkannut osatyokykyisia tyontekijoita

Taulukko 16. Tarpeelliset keinot tydkyvyttomyysriskien kompensoimiseksi osatyokykyisten
palkkaamisen mukaan. Eri vastausvaihtoehdon valinneiden %-osuus sen suhteen onko kokemusta
osatyokykyisista vai ei

kokemus ei kokemusta

Tydkyvyttomyysajan palkan kompensointi 68 % 2%
Ennenaikaisen eldkkeelle ja@misen kompensointi 29% 25%
Toimivat sijaisjarjestelyt saataville 26% 29%
Tydterveyshuollon kehittdminen 16 % 12%
Irtisanomisen helpottaminen 39% 41%
Ei tarvetta ndille 7% 8%

Vertailtaessa yrityksid, jotka olivat tai eivat olleet palkanneet osatyokykyisia henki-
[6itd, ryhmien valilla ei ollut merkitsevia eroja. (Taulukko 16.)
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Tarve julkiselle tuelle tai palvelulle rekrytoinnissa tai perehdytyksessa
Kysymys: Mihin asioihin tarvittaisiin julkista tukea tai palvelua rekrytoinnissa
tai perehdytyksessa osatyokykyisia palkatessa? Vastaajien maara: 985

Kuvio 17. Tarve julkiselle tuelle tai palvelulle rekrytoinnissa tai perehdytyksessa
osatyokykyisia palkatessa. Eri vastausvaihtoehdon valinneiden %-osuus.

0% 10 9% 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %100 %

Tiedon saanti siitd, mihin tydhon henkild pystyy tuottavasti
Tiedon saanti mahdollisista tydkyvyn rajoitteista
Rekrytointimallien kehittaminen nykyistd joustavammaksi

Ty6hon valmennusta perehdytyksen sujuvoittamiseksi

o Ei tarpeellinen Enosaasanoa ™ Jossain mddrin tarpeellinen  m Tarpeellinen

Tiedonsaantia eri muodoissaan piti tarpeellisena julkisena palveluna suurin osa
vastaajista. Eniten vastaajat painottivat tietoa tyokyvysta. Tieto mihin henkil6 pys-
tyy tuottavasti seka tieto tydkyvyn rajoitteista ovat myds samantyyppisia teemoja.
Rekrytointimallien joustavammaksi kehittdminen ja tydhon valmennus perehdytyk-
sen sujuvoittamiseksi pidettiin selkedsti vahemman tarpeellisina, mutta silti yli puo-
let vastaajista piti my6s niita tarpeellisina tai jossain maarin tarpeellisina. (Kuvio 16.)
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Vertailu yrityksen tyontekijamaaran mukaan - "tarpeellisena” pitavien vastaa-
jien osuus

Taulukko 17. Tarve julkiselle tuelle tai palvelulle rekrytoinnissa tai perehdytyksessa osatyokykyi-
sid palkatessa yrityksen tyontekijamaaran mukaan, tarpeellinen - vastaajat

Tarve julkiselle tuelle tai palvelulle rekrytoinnissa tai perehdytyksessa

Tiedon saanti tyokyvysta 66 % 3% 71% 80 %
Tiedon saanti osaamisesta 60 % 59 % 61% 58 %
Tiedon saanti siitd, mihin tyohon henkild pystyy tuottavasti 62 % 67 % 71% 76 %
Tiedon saanti mahdollisista tydkyvyn rajoitteista 66 % 66 % 69 % 76 %
Rekrytointimallien kehittdminen nykyista joustavammaksi 29% 31% 26 % 17 %
Ty6hdn valmennusta perehdytyksen sujuvoittamiseksi 34% 35% 34% 34%

Yrityksen tyontekijamaaran mukaan tarkasteltuna tiedon saamista tyokyvysta, sen
rajoitteista sekd tuottavuudesta pitda tarpeellisena erityisesti kaikkein suurimmat
yritykset. Alle 20-henkea tyollistavista yrityksista puolestaan lahes joka kolmas pitaa
tarpeellisena rekrytointimallien kehittamista nykyista joustavammiksi. (Taulukko
17.).
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Rekrytoinnissa tai perehdytyksessa tarvittavan julkisen tuen tai palvelun tar-
peen vertailu oletteko palkannut osatyokykyisid tyontekijoitd yritykseenne -ky-
symyksen mukaan:

Taulukko 18. Tarve julkiselle tuelle tai palvelulle rekrytoinnissa tai perehdytyksessa osatyoky-
kyisia palkatessa osatyokykyisten palkkaamisen mukaan. Eri vastausvaihtoehdon valinneiden
%-osuus.

Tarve julkiselle tuelle tai palvelulle rekrytoinnissa tai perehdytyksessa | Oletteko palkannut osatyokykyisia

tyontekijoita?
Tiedon saanti tyokyvysta 71% 2%
Tiedon saanti osaamisesta 59 % 59 %
Tiedon saanti siitd, mihin tyohon henkild pystyy tuottavasti 67 % 69 %
Tiedon saanti mahdollisista tydkyvyn rajoitteista 69 % 67 %
Rekrytointimallien kehittdminen nykyista joustavammaksi 31% 25%
Ty6hdn valmennusta perehdytyksen sujuvoittamiseksi 37 % 33%

Osatyokykyisia palkanneiden ja ei-palkanneiden yritysten valilla ei ollut merkitseva
eroja. Suurin ero |0ytyy rekrytointimallien kehittamista joustavammaksi, jota osa-
tyokykyisia palkanneet yritykset pitavat hieman useammin tarpeellisena (Taulukko
18.)

2.4 Mita konkreettisesti pitaisi tehda, jotta
osatyokykyisten tyollistyvyytta yrityksissa voitaisiin
edistaa?

Kyselylomakkeessa annettiin yrityksille mahdollisuus myds avovastaukseen eli
vapaaseen sanaan siitd "mita konkreettisesti pitaisi tehdg, jotta osatyokykyisten
tyollistyvyytta yrityksissa voitaisiin edistdaa”. Vastauksia saatiin paljon, yhteensd 314
yritykselta.

54



OSATYOKYKYISISTA OSAAVAA TYOVOIMAA

Useimmiten vastaukset kasittelivat palkkaamisen riskien vahentamista ja palkatta-
van osaamista. Palkkaamiseen ja irtisanomiseen liittyvia kommentteja oli monilla
yrityksista. Varsin moni yrityksista totesi, ettei heilla ole tarpeeksi tietoa osatyokykyi-
sen tyontekijan palkkaamisesta. Lisdksi esilla oli mm. henkildon liittyvat asiat, tuet,
millaisia kokemuksia palkkauksesta, yritykselle koituvien riskien hallinta, tiedon
saanti palkkaukseen ja osaamiseen liittyvista asioista, tydnantajan sosiaaliturva-
vastuut mm. poissaolotilanteissa sekd perehdytykseen ja tydympariston mukau-
tukseen liittyvia asioita. Vastaajat saattoivat esimerkiksi pohtia, milla keinoin voisi
[oytaa osatyokykyisia tyontekijoita yritykseensa tai miten onnistutaan 16ytamaan
osatyokykyiselle henkildlle sopivaa tyota.

TyoOantajat kaipaavat tietoa palkkauskaytannoista ja riskeista

”Nimenomaan tietoa tdllaisten henkil6iden olemassaolosta ja tukea heiddn rekrytoi-
miseen. Varsinkin tukiasioissa tulisi ottaa huomioon ettd osa-aikaisesti tyéssd olevan
perehdyttdminen kestdd huomattavasti pidempddn.”

" Pitdisi konkreettisesti kartoittaa millaisia osaty6kykyisten tyépaikkoja yrityksissd on
tarjolla, jotta oikeanlaiset hakijat osataan kohdistaa oikeisiin tydpaikkoihin.”

”Enemmidin tietoa tydantaijille, télld hetkelld ei juuri mitddn tietoa. Pienilld tyénantajil-
la ei ole aikaa itse hakea tietoa, se on oltava heti saatavilla. Palkka ja palkan sivukulut
pitdisi olla pienemmidit, silloin kun henkild ei ole tdystyékykyinen. ”

”Voisimme melko hyvin palkata osatydkykyisenkin henkildn, jos tuet tydnantajalle oli-
sivat sellaiset, ettd se kompensoisi osatybkykyisen tekemdttomdn tyén. Rekrytoinnissa
en kohtaa osatyokykyisid.”

" Tietoa kyseisten henkilbiden saatavuudesta. Nykyisin en muista ko. ryhmdén kuuluvia
ihmisidi tulleen vastaan.”

” Suurten tyénantajien maksuluokkajdrjestelmddi tulisi muuttaa ja kannusteita osatyd-

”

kykyisten palkkaukseen tulisi kehittdd.

" Tybkyvyttémyyseldkkeen riski ei yrityksen maksettavaksi, mikdli hl6 eldkéityy ennen-
aikaisesti.
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" Tdlld hetkelld suurin pelko tydkyvyttémyydestd jolloin eldkkeen maksajaksi tulee tyén-
antaja.

Tyonantajien hyvia ja huonoja kokemuksia osatyokykyisen palkkauksesta

“Omalla kohdalla oli hyvii ettd saimme aluksi ilmaiseksi, sen jélkeen palkkatuella tyén-
tekijén. Aluksi hdnen kuntonsa oli vililld jopa huolestuttava, mutta on kuntoutunut ja
on tdlld hetkelld meilld vakituisena tyontekijdnd.”

” Me hankittiin erillaisia tuki yms vermeitd ettd ty6td voi tehdd suhteellisen normaalisti.
Eli mentiin ihan henkilén omien tarpeiden mukaan ja hankittiin kaikki mahollinen, kyse
on kuitenkin nuoresta joka on joutunut onnettomuuteen.”

" PALKKATUKI on loistava. Se ei tee ilmaisia tyontekijoistd (myos koulutus maksaa pal-
kan ohella) mutta riski pienenee. Joskus on mennyt takkiin, joskus ollaan saatu hyvid

tyyppejd pitkéksi aikaa. Ja palkkatuen taso pitdd olla vihintédn 50% kustannuksista. ”
" Ei yhtddn enempdd byrokratiaa! Oma yritys ajetaan alas vuoden loppuun mennessd,

emme jaksa selvitelld ja laskea loma/sairasloma/vakuutus yms kuluja, ilmoitella sinne

ja tdnne. Ty6ympdiristé tulee saada sellaiseksi ettd osatydkykyinen voi siind joustavasti
toimia. Tédmdi jdrjestely tulisi maksaa julkisin varoin.”

"Yhtiémme oman kokemuksemme mukaan osaty6kykyisten palkkaus on aina haas-
teellista. Ainoa tapa palkata osatySkykyisid on osa-aikatyéhén palkkaus riippuen kui-
tenkin siitd, millainen tydrajoite tydnhakijalla on. Emme nykyiselldidn palkkaa osatyo-
kykyisié tyontekijéitd.”

"Meillé on sekd hyvid ettd huonoja kokemuksia. Tyéntekijéin oma motivaatio on tér-
keddi, ja kokemuksemme mukaan tyétuntien lisédminen kuukausittain on toiminut,
jotta téiden omaksuminen ja tyontekijdn jaksaminen on otettu huomioon. Joustavuut-
ta tarvitaan kaikilta osapuolilta. Te keskuksen (=TE-toimistojen) kanssa esim palkkatuki
asiat on toiminut tosi hyvin. Lisdé informatiota kaipaan niissd tilanteissa kun tyonteki-
jdn kanssa tulee tyosuhteen purkaminen ajankohtaiseksi ennen tydsuhteen suunnitel-
tua pddtosta.”
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Tietoa osatyokykyisista tyontekijoista tarvitaan

"Pitdisi tehdd enemmdin etukdteistyotd selvittdmdlld osatybkykyisten omaa motivaa-
tiota ja halua tyéllistyd ja mille alalle.”

" Tiedon jakamispaikka - yrityksistd, joilla on osatydkykyiselle sopivaa tyétd. Tiedon
kohtaamispaikka - sopivatyo edelld/sopiva tekijd. Vapaampia tydkokeiluja eri aloilla -

“tule tunniksi”. Hyvid tarinoita - osaty6kykyinen yrityksen ndkékulmasta. ”

” Olisko joku foorumi tai paikka mistd tdmmdisié ihmisid on hakemassa tyotd? Tuntuu,
ettd aika piilossa ovat. ”

” Suurimpia pullonkauloja lienevdit tiedonpuute vajaakuntoisten tosiasiallisesta tyoky-
vystd ja yhteiskunnalta saatavista tuista. Tybharjoittelu tai pitkdhkd koeaika on yrittd-
jdn kannalta hyvd, koska ehtii ndhdd kéytdnndGssd miten tyé sujuu.”

" Tyohédntulijoiden tdytyy esittdd luotettava selvitys terveydentilastaan. ”

" Yksityiselld asiantuntija-alalla osaaminen on tdrkein.”

Muita kannanottoja

"Mielestdmme on jidrkevdmpdd tukea tyénantajia palkkaamaan osatyékykyisié henki-
16itd, kuin ettd he ovat ty6ttdmind ja vastaan ottavat valtion tukia. Tydssékdynti pitdd

mielen virkednd ja estdad syrjdytymistd.”

” Palkkaus on pienyrittdijille se avainsana. Ty6td on mutta rahaa ihmisten palkkaami-
seen liian vdhdn, kulut ovat liian suuret ja katteet liian pienet.”

" Tybaika pitdisi soveltaa siten, ettei siitd tulee liian pitkddi ja siten kuormita liikkaa.
Myédskin palkka ja tuet pitdisi kohdata siten, ettd vaikka henkilé tekee lyhyttd pdivdéd

téissd, se olisi silti kannattavampaa kuin olla kotona.”

“Jos ty6nantajalla ei ole antaa tarpeeksi tunteja, tulisi tydntekijdllé olla riittdvd turva
loppu ansioille.”
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"Myés osatyokykyisten tyéstd pitdisi maksaa kohtuullinen palkka ja jos toimitaan
tdysin tukien kautta, vddristdd jollain aloilla tydmarkkinoita. Ehkd tdrkeintd olisi ettc
rekrytointi olisi helppoa ja siten myds tydsuhteen pddittiminen. Pelkilld julkisen hallin-
non tuilla ei voida toimia.”

”Kevyt ja joustava malli tydsuhteen alkamiseen ja pddttymiseen. Palkkatuki voisi olla
progressiivinen jolloin tyésuhteen jatkuessa tuki véhitellen pienenee. Mddréaikaisten
tyosuhteiden ketjutus pitdisi olla mahdollista pidempddn..”

"Madaltaa kynnystd kokeilla tyontekoa; yritys voi katsoa soveltuvuutta ja ammattitai-
toa sekd tydntekijd itse todeta onko tyé sopivaa hdnelle”

"Palkkatuki yksinyrittdijille ja pienyrityksille seké luottamukselliset vaitiolovelvollisuu-
teen sitoutuneet tiedot osatybkykyisen terveystiedoista; miksi on osatydkykyinen.”

” Asennemuutos on ykkosasia! Liika tuottavuuden ja tehokkuuden ajattelu ei tue tdllais-
ten henkilbiden kuntoutumista.”

"Haasteena on tdnd pdivind se, ettei pienehkdissd organisaatioissa ole loputtomiin
mahdollisuuksia kustannustehokkaasti rddtdloidé tehtdvid osa-aikaisiin/kevennettyi-
hin malleihin, kun tarve on kokoaikaisille tekijille.”

"Harjoittelijoiden, osatybkykyisten ja muiden erityisryhmien julkinen asema pitéd puh-
distaa. Nyt yritykselle on riski ottaa ketciéin ndistd rooleista, koska julkinen “riisto ja orja-
ty6”-riekkuminen on kdynnissd. Pahimmillaan talkoilla tehdyt harjoittelijoiden pereh-
dyttdmiset ja muut ammattitaidottomien aiheuttamat kulut menevdt hukkaan ... Tuet
tuovat vihdn rahaa, mutta paljon vaivaa ja julkiset haukut verovaroilla loisimisesta. - Ei
kiitos siis endid nditd. Konkreettinen teko olisi: Selked ja nékyvd kampanja, jossa kiite-
tédn palkkaavia yrityksid ... ”

"Kaikki sosiaalietuudet pois niin alkaa tyén tekeminen kiinnostaa. Nyt yhteiskunta

kylvdd rahaa kansalaisille ja passivoi heiddt. Tdmdkin kysely korostaa yhteiskunnan
tukea.”
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"Tybkokeilun ja palkkatuen yhdistelmd on hyvd tapa tyéllistdé osatyokykyisid. Tyko-
keilu ei saisi kenenkddn kohdalla olla paria kuukautta pidempi ja mutta palkkatukea
voisi sen sijaan maksaa yli 6 kk....tai mieluummin 12 kk.”

Avokysymyksena tiedusteltiin vield erikseen osatyokykyisilta palkanneilta yrityksilta
kokemuksia ja perusteita osatyokykyisen henkilon palkkauksesta. Yhteensa 56 yri-
tystd vastasi tahan kysymykseen. Vastaukset liittyivat seuraaviin kolmeen teemaan:

Osatyokykyisten katsottiin olleen hyvin motivoituneita tyontekijoita

” Motivaatio on paras “osatydkykyisilld”. Olemme palkanneet cp-vammaisia hen-
kiloitd ja kerran kokeilimme kehitysvammaisia. Heilléi on erittdin korkealla tyd-
moradli ja yhteistyé sujuu paljon paremmin kuin ns. “terveilld”. Silti maksamme
samaa palkkaa kaikille.”

” Kokemuksemme mukaan vajaatydkykyinen on opittuaan tyotehtévdnsd erit-
tdin tunnollinen suorittamaan tyénsd hyvin. Samoin on jopa keskimdidrdistd tun-
nollisempi noudattamaan tyéaikoja. Vihdn poissaoloja.”

Yritykset nakivat, etteivat erityisesti olleet suunnanneet hakua osatyokykyisiin,
mutta tallainen tuli valituksi muiden ominaisuuksiensa takia tms.?

"Jos sopiva henkil6 I6ytyy henkildén osatySkykyisyydelld tai etniselld taustal-
la ei ole mitdén merkitystd. Silld on merkitystd ettd tulee téihin kun pitdd ja on
oma-aloitteinen ja haluaa oppia lisdd, lisciksi mukava luonne on lisdarvo. johdos-

”

ta.

” Meille on hakenut sopiva tyontekijd, joka oli osatyékykyinen. Emme ndhneet si-
td ongelmaksi, vaan halusimme auttaa hdnté tarjoamalla héinelle sopivaa tyétd,
hdnelle sopivilla aikatauluilla.”

" Ei olla palkattu nimenomaan osatydkykyistd, vaan loisto tyyppejd osatydkykyi-
syydestd vdlittdmdttd. On mahdollista, ettd valituilla henkil6illd on joitain asen-
ne- ja arvo-ominaisuuksia, jotka osittain johtuvat siitd ettd on joutunut osatyoky-
kyisyyden aiheuttaneeseen tilanteeseen/vammaan/sairauteen.”
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Myés yrityksen yhteiskuntavastuuajattelu ja arvot korostuivat joissakin vastauk-
sissa, joissa viitattiin osatyokykyisen palkkaamiseen

" Pyrkimys auttaa henkildé takaisin tydeldmddn.”

" Yrityksen eettiset periaatteet: Ihmisten kunnioitus Tavoitteemme on parantaa
palveluidemme kdyttdjien arkieldmdn laatua. Pyrimme luomaan tydympdiriston
ja kulttuurin, jossa yksilditd kunnioitetaan ja heiddn taitojaan arvostetaan. Toi-

mintaympdristdn tulee tukea ihmisten keskindistéd kunnioitusta.”

“Tuo moninaisuutta ja inhimillisyyttd tydyhteiséon.”
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3 Sidosryhmahaastattelut

Sidosryhmien teemahaastattelut (N=15) pohjautuivat tutkimuksen paakysymyk-
siin: mitkd tekijdt lisdisivdt tydnantajien halukkuutta palkata osatybkykyisid ja millé
keinoilla osatydkykyiset voisivat tulla tydnantajan ndkékulmasta houkuteltavimmiksi
rekrytoida. Paakysymyksia lahestyttiin tiedustelemalla haastateltavilta heidadn kasi-
tyksiaan osatyokykyisten palkkaamisen nykytilasta ja siita mitka rakenteet tukevat
ja estdvat tdman tyyppisen tydvoiman kysyntaa ja sen lisdantymista. Lisaksi yleisella
tasolla kysyttiin havaintoja yritysten omista motiiveista. Padhuomio haastatteluissa
oli niissa konkreettisissa keinoissa, joita pitdisi paattaa tai toteuttaa osatyokykyisen
tydvoiman kysynnan lisdamiseksi.

Tyéllistamisen siilot purettava

Osatyokykyisten tyollistamista edistavat kysymykset eivat olleet tuttuja edes kaikille
aihepiirin sidosryhmiin kuuluville haastateltaville. Aihe oli vieras erityisesti elinkei-
noeldaman toimijoille ja tama tuotiin suoraan esiin haastattelujen yhteydessa. Osa-
tyokykyisten tyollistyminen asemoitiin kuitenkin padasiassa muiden heikommassa
tyomarkkina-asemassa olevien, kuten maahanmuuttajien, nuorien tai pitkaaikais-
tyottomien, kohderyhmien rinnalle. Nahtiin, etta koko tyollistamisen edistamisen
kenttd on melko vahvasti siiloutunut. Samaa tilannetta kuvattiin myos jarjestelmien
hajanaisuuden ja sirpaleisuuden termein. Tydnantajien nakdkulmasta tilanne ei ole
toivottava: Yritykset lahestyvat asiaa kokonaisvaltaisemmin ja paaasiassa riippumat-
ta siitd, kenesta kohderyhmasta, tukimuodosta tai palvelujarjestelmasta on kulloin-
kin kyse. Hahmottamisen ongelmia tuottavat erdan vastaajan mukaan myds esi-
merkiksi paallekkdinen terminologia: esimerkiksi eldkeyhtion tyokokeilu tarkoittaa
kaytannossa eri asiaa kuin TE-toimiston jarjestama tyokokeilu.
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Erilaisten maardaikaisten kehittamisohjelmien nadhtiin myds osin vahvistavan sii-
loutumista seka isommassa mittakaavassa lisddvan epdselvyytta elinkeinoeldman
suuntaan siita, keita ovat kulloinkin henkil6t, joiden asemaa halutaan edistaa, mitka
ovat tyokalut ja esimerkiksi, kauanko palveluita on saatavilla. Erds vastaaja epaili,
etta pitkdjanteisen ja riittdvan kunnianhimoisen muutoshalun puuttuessa erillisoh-
jelmat ovat keinoja, joilla voidaan osoittaa, ettd tahankin asiaan halutaan kiinnittaa
huomiota. Yritysten suuntaan kaivattaisiinkin pitkdjanteisempaa nakymaa, jonka
perusteella ne voivat muuttaa kaytantojaan.

Elinkeinoelamaa edustavien vastaajien nakdkulmasta ratkaisuna ndhdaan myds,
etta paalinjat ja kaytannot pitdisi yhtenaistaa kaikkien tyollistamisen kohderyhmien
osalta. Toinen hieman poikkeava ratkaisundkemys helpommasta hahmotettavuu-
desta oli se, etta "yleisista kaytannoista ja suunnittelusta” luovuttaisiin kokonaan.
Nama pitaisi korvata (vain) yksil6llisilla ratkaisuilla ja taloudellisilla kannusteilla.
Siilojen purkamisen ratkaisuna ndhdaan myds tiiviimpi viranomaisten keskindinen
yhteistoiminta.

Ajattelutapaan kaivattiin muutosta

Kysymykset osatyokykyisten tyollistymisen edistamisestd nahtiin enimméakseen
ongelmakeskeisind. Huomio rinnastui myds tassa tyollistamisen siiloihin: Nahtiin,
etta erityisesti osatyokykyisia tyottomina tyonhakijoita — henkil6ita, joita yrityksis-
sd ei henkil6tasolla tunneta ja joista ei ole kokemusta - ympardi vahva mielikuva ja
madritelmat, joiden vangeiksi he myds jadvat. Eras elinkeinoelaman vastaaja totesi-
kin, etta helpompi yritykselle on etsia tydmahdollisuuksia "tutuille” osatyokykyisille.
Talla tarkoitetaan seka yrityksessa aikaisemmin tydskennelleita henkil6ita ettd uusia
rekrytointeja, joista on muusta yhteydesta henkilétuntemusta tai kokemusta.

Jotta kaikkien osatyokykyisten yhdenvertaisia mahdollisuuksia tydmarkkinoilla
voitaisiin parantaa, tulisi osan vastaajista mielesta lahtea liikkeelle isosta suhtautu-
mistapamuutoksesta. Ongelmakeskeisyydesta, kuten tuottavuusalenemasta, sai-
rauksien madrittelysta tai oireiden kuvaamisesta, pitdisi pyrkid mahdollisuuksien,
vahvuuksien ja osaamisen kuvaamiseen. Asiaa voidaan lahestya yleisella tasolla
myos esimerkiksi vammoista ja sairauksien kdsin, mutta talldinkin olisi huomio ensi-
sijaisesti kiinnitettava niihin mydnteisiin ominaisuuksiin ja vahvuuksiin, jotka voivat
esiintya kyseista tekijoiden rinnalla.
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Yhdessa vastauksessa myds huomautettiin, etta osatyokykyisten on vaikeampi
paasta julkiselle kuin yksityiselle sektorille téihin. Julkinen sektori ndhtiin kankeana,
kun taas yksityiselld sektorilla voidaan katsoa kokonaistuottavuutta laajemmin. Ta-
ma huomio on kiinnostava siitakin nakdkulmasta, ettd julkinen sektori pyrkii muilla
toimin edistamaan osatyokykyisten asemaa tyomarkkinoilla, muttei kykene itse
ndyttdmaan tyollistamisestd omaa riittdvan hyvaa esimerkkidan.

Vastauksissa tuotiin esiin tyopaikkojen omaa roolia ajattelutapojen muutosten kes-
kiossa. Ennen kaikkea nahtiin, ettd tydpaikat tarvitsisivat liséa rohkeutta ja uskallus-
ta ensimmaisen osatyokykyisen palkkaamisessa. Kasitykset siitd, etta osatyokykyisia
palkkaavat ne, joilla on tasta aiempaa kokemusta, vahvistavat paatelmas, etta ensi-
kokemukset ovat aiemmin olleet mydnteisia. Rohkaisuun voisi johtaa my&s onnistu-
neiden tapauskuvausten esiin tuominen erityisesti yrittdjien itsensa nakékulmasta.
Talla hetkella mediassa korostuu vahvemmin yksiléiden nakékulmat.

Tyon hinta vastaamaan tuottavuutta

Laajaa yksimielisyytta haastateltavien keskuudessa oli siitd, etta osatyokykyisen
tyon tuottavuuden ja tydn kustannuksen pitdisi vastata toisiaan. Tama tuli kaytan-
nossa tavalla tai toisella esiin jokaisessa vastauksessa. Jos tydn tuottavuus ei vas-
taa minimipalkkatasoa, tulisi tata tuottavuuseroa kompensoida tyonantajalle. Esiin
nostetut keinot vaihtelivat kuitenkin toisistaan. Osa oli sita mielta, etta kompensaa-
tio tulisi toteuttaa mahdollistamalla pienempien palkkojen maksaminen. Osa naki
nykyisen kaltaisen palkkatukijarjestelman puolestaan olevan oikea keino tasata
tuottavuuseroja.

Palkkatuen hyoty suhteessa pienempaadn peruspalkkaan tulee eraan vastaajista mu-
kaan hallinnon yksinkertaistumisesta: pienempaa palkkaa tulee joka tapauksessa
tavalla tai toisella tdydentda yhteiskunnan tuella, jotta toimeentulo voidaan taata.
Yksi vastaaja nosti esiin myos nakdkulman, etta kannustinjarjestelma esimerkiksi
tyOnantajan sosiaalivakuutusmaksuihin voisi toimia. Jos tyollistaa osatyokykyisia,
voisi maksuihin saada huojennusta.

Vastaajien nakemykset tyon kustannusten kompensoimisesta ovat sidoksissa kui-

tenkin my6s nakemyksiin osatyokykyisten osaamisen ja mahdollisuuksien koros-
tamisesta. Yksipuolinen keskustelu tyon tuottavuudesta ja kustannusten kompen-
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saatiota palauttaa huomioon ongelmakeskeiseen ldhestymistapaan, josta monet
vastaajista halusi ensisijaisesti eroon. Tuotiin esiin, ettd osatyokykyisen yksilollinen
osaaminen ja aito lisdarvo kyseiseen tehtavaan tulisi ensin arvioida ja taman jalkeen
vasta pohtia mahdollisia kompensaatioita.

Tyomarkkinasopimisella oma roolinsa, mutta toistaiseksi kysymykset ovat liian
pienid

Tyomarkkinajarjestoilla nahtiin olevan myos roolia ja vaikutusta siihen, ettd osatyo-
kykyisten kysyntaa voitaisiin tydmarkkinoilla edistaa. Osa oli sita mieltd, etta sopi-
musjarjestelmaa pitdisi uudistaa sallimalla kohdennetuissa tapauksissa poikkeami-
nen tydehtosopimusten minimipalkoissa. Tassa kysymyksessa vastaukset kuitenkin
jakaantuivat myos niihin, jotka pitivat tata paaasiassa huonona suuntana, vaikka
pienet joustot ja esimerkiksi nuorille sisddntulopalkat mahdollistettaisiinkin. Tyon
hinnan ohella elinkeinoelaman puolelta toivottiin muun muassa osatyokykyisten
tyollistamisen osalta myos poikkeussaantoja lisatyon tarjoamisvelvoitteisiin ole-
massa olevalle henkildkunnalle. Isoilla tydnantajilla esimerkiksi tama voi synnytta
jaykkyytta, jos osatydkykyisille haluttaisiin kohdentaa osaa tyosta: aina on olemassa
joku olemassa tyontekija, joka samat tunnit voisi tehda.

Erdan elinkeinoelaman liiton edustajan mielesta osatyokykyisten erilliskysymykset
tyomarkkinoilla ovat kuitenkin kokonaisuuteen nahden liian pienia. Talla han tar-
koitti sitd, ettei isommassa kuvassa elinkeinoelama halua vaarantaa tydmarkkina-
sopua ajamalla ahnaasti muutoksia taman osa-alueen sisalla. Tama nakokulma saa
tuekseen myds laajemmin havainnot muista haastatteluista: Tydmarkkinoiden sopi-
musjarjestelmat ja niiden tavoitteet tunnistettiin, mutta uudistuksia tai ratkaisueh-
dotuksia osatyokykyisten kysynnan lisadmiseksi ei kuitenkaan ensisijaisesti lahdetty
taalta kasin pohtimaan tai esittamaan. Erds vastaaja toi myds esiin nakdkulman, etta
nykyiset sopimukset mahdollistaisivat laajempaa, osatydkykyisidkin hyddyntavaa,
joustavuutta, jos ndita osattaisiin hyodyntaa. Esitettiin, etta liitoilla voisikin olla laa-
jemmin tarjolla osatydkykyisten kysymyksiin erikoistunutta sopimusneuvontaa.

Yritysten rekrytointiprosesseihin vaikuttaminen on oleellista

Nykyiset tydnhaun ja osaajien rekrytoinnin markkinat ovat mosaiikkimaiset ja si-
sdltavat myods enemman erilaisia kdytantoja ja ratkaisumalleja kuin aiemmin. Tydn
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saantiin ja kysyntaan seka naiden kohtaantoon vaikuttavat myds osatydkykyisten
osalta erdan vastaajan mukaan samat lainalaisuudet kuin muissakin tapauksissa.
Keskeista kysyntamielessa on tieto tydnvoiman tarjonnasta (osaamisesta) seka toi-
mivat tyonvalitys- ja matching-palvelut.

Mikali osatydkykyisen tydvoiman kysyntda halutaan lisatd, tulee usean haastatelta-
van mielesta huomio kiinnittaa yksittaisten yritysten rekrytointiprosesseihin ja pyr-
kia vaikuttamaan kysyntaan juuri talla tasolla. Vaikuttavat keinot liittyvat talldin mm.
laajempaan ja laadukkaampaan etukateistietoon osaamisesta ja tyokyvysta seka
mitd se ko. yritykselle voisi kulloinkin tarkoittaa. Myds nykyisilla yksityisen sektorin
tyonvalitys- ja -vuokraustoimijoilla voisi olla nykyista enemman annettavaa osaty6-
kykyisten tyollistamisessa. Tahan liittyen esitettiin mm. osatyokykyisiin erikoistunei-
ta vuokrayrityksia.

Tyokokeiluilla ndhtiin olevan myds merkittava vaikutus yritysten rekrytointipro-
sesseissa. Tyokokeilut tukevat molemminpuolista tutustumista seka osaamisen,
vahvuuksien ja tyotehtavissa parjadmisen arviointia. Tyokokeilulla pitdisi kuitenkin
erdan vastaajan mukaan olla selvasti nykyista vahvempi profiili rekrytoinnin osana,
yrityksen tydvoiman tarve olisi oltava vahvempi lahtokohta ja tyokokeilujen kautta
myos tulisi tahdata selkedmmin tydsuhteisiin. Kestot pitaisi olla enintdadn 3-6 kuu-
kauden mittaisia.

Julkisten tukien ja palvelujen merkitys nahtiin myos tarkeana. TE-toimistojen henki-
I6kohtainen, seka tydntekijoihin etta tydnantajiin suuntautuva tyd, nahtiin tarkea-
na. Myos tiedonlevitys ja laajemmat infotilaisuudet mainittiin vaikuttaviksi keinoiksi.
Palkkatuen myontamisen kriteereissé on edelleen kehittamista. Erityisesti toivot-
tiin palkkatuen pidempaa kestoa tai sitd, ettd sen arvioinnissa otettaisiin paremmin
huomioon yksil6lliset tarpeet seka osatydkykyisia tavanneiden asiantuntijoiden
nakemykset. Koettiin, ettd keskitetty ja sahkoistetty palkkatukihallinto voi tuottaa
ratkaisuja, jotka tiputtavat osatyokykyiset lilan nopeasti tuelta ja tyollistyminen jaa
tilapaiseksi.

Myds tydhonvalmennus ja muu tyopaikoille suoraan suuntautuva apu ja tuki nah-
tiin myo6tavaikuttavan tyollistymiseen. Tydhdnvalmentajat voivat ottaa tarkeaa roo-
lia erityisesti perehdytysvaiheessa tuoden sekd osaamistaan osatydkykyisen kiin-
nittymiseksi osaksi tydyhteisdd. Tydhon valmentajalla olisi vastaajien mukaan myos

65



TYO- JA ELINKEINOMINISTERION JULKAISUJA 42/2017

enemman roolia sopivien tydtehtdvien etsimisessa tyopaikkojen sisalta seka ole-
massa olevan tyoyhteison ja uuden osatyokykyisen tyontekijan sosiaalisen yhteen-
kuuluvuuden vahvistamisessa. Eradksi nykytilan haasteista nahtiin se, etta saatavilla
on julkisesti tuettuna lilan vdhdinen maara tukea tyéhénvalmennukseen. Tama arvi-
oitiin lilan vahaiseksi erityisesti tilanteissa, joissa resurssi kuluu myds rekrytointipro-
sessin kaytdannoissa avustamiseen. Voi kuitenkin olla, etta kaikkia saatavilla olevia
mahdollisuuksia ei mydskadn osata vielda hyodyntaa.

Sidosryhmien vastauksissa on nahtavissa painotusero riippuen edustaako vastaaja
elinkeinoelamaa ja yksityista tyonvalityssektoria vai onko vastaaja julkishallinnon tai
julkista sektoria lahella olevan esimerkiksi projektin tai jarjeston edustaja. Elinkeino-
elaman toimijat painottavat selkedsti enemman rekrytointiprosessin alkupaan rat-
kaisuja ja jalkimmadinen vastaajaryhma palveluita, jotka liittyvat rekrytointiprosessin
jalkeiseen aikaan; tydsuhteeseen ja perehdyttamiseen seka tydyhteis6on vaikutta-
miseen. Ero ilmenee myds ndkemyksend, jonka mukaan palveluita ja apua on kylla
riittavasti tarjolla, mutta ne eivat kohtaa tyonantajien todellisia tarpeita.

Lisdd kannustimia myads palvelujdrjestelmdille ja yksiloille

Valtaosa ndkee, ettd tydnantajien kysyntdan voidaan vaikuttaa suorilla kannusteilla
ja palveluilla. Kuitenkin osa vastaajista arvioi, etta osatyokykyisen tyévoiman kysyn-
taan voidaan vaikuttaa hyvin myos epasuorasti kannustaen. Tama tarkoittaa, etta
oikein laaditut kannustimet seka palvelujarjestelmalle etta yksiloille itselleen voi
johtaa my0s tilanteiseen, jossa osatyokykyisten kiinnostus ja kysynta tydnantajien
silmissa kasvaa.

Palvelujdrjestelman, ja erityisesti yksityisen tyonvalityssektorin, toiminnan ohjaami-
nen taloudellisin kannustein, nahtiin tarkeana. Erilaisten suorien rahallisten kannus-
teiden lisdksi erds vastaaja toi esiin, ettd asiakkuusvastuun siirtyminen markkina-
ehtoisille toimijoille on perusteltua. Yksityisilla tydnvalitysyrityksilla on seka intressi
etta vastuu huolehtia yritysasiakkuuksistaan kokonaisvaltaisemmin. Tama tarkoittaa
esimerkiksi sitd, etta yksityinen sektori joutuu omalla maineriskilladn ja palvelun laa-
tulupauksellaan vastamaan ja huolehtimaan seka tyontekijan etta yrityksen keski-
ndisesta sopivuudesta. My0s jalkimarkkinointi ja uusien osatydkykyisten rekrytoin-
ti hyvien kokemusten vahvistamana toimisi yksityiselta tyonvalityssektorilta ehka
aktiivisemmin.
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My®ds yksilon omilla kannustimilla on vastaajien mukaan merkitystd. Tama kay ilmi
esimerkiksi sellaisissa tapauksissa, joissa on onnistuttu siirtdamaan henkildita vakuu-
tuskuntoutuksesta suoraan tydsuhteisiin. Mainittiin, ettd vakuutusyhtididen kun-
toutusrahat ovat yksil6lle tyottomyysetuuksia parempia, jotka motivoivat tarttu-
maan ndihin mahdollisuuksiin.

Yritysvastuun korostuminen tehoaa

Yritysten yhteiskuntavastuu on aihepiiri, joka usein liitetdan osaksi myos osatyoky-
kyisten palkkaamista. Teema on kuitenkin laajempi kuin vain vastuu osallistua yh-
teiskunnallisten ongelmien hoitamiseen. Esimerkiksi erds elinkeinoeldmaa edustava
vastaaja toi esiin, etta yritysvastuu ndhdaan laajempana ja itsetarkoituksellisempa-
na osana erityisesti isojen yritysten toimintaa, jolla on vaikutusta yrityskuvaan yri-
tyksen kaikkiin oleellisiin sidosryhmiin: omistajiin ja sijoittajiin, asiakkaisiin, omaan
henkildstoon ja yhteiskunnan sidosryhmiin ndhden. Yhteiskuntavastuu nahtiin
osana laajaa brandity6td, johon osatyokykyisten tyollistaminen tuo oman sisallon.
Mielikuvat ndissa tapauksissa voivat liittya esimerkiksi tyon jakamiseen ja yhdenver-
taisuuteen: Tyd kuuluu kaikille.

Tydeldmdn automatisaatio ja digitalisaatio voidaan myas valjastaa avuksi

Tybelamaan vaikuttavat kehitystrendien, kuten automatisaation ja digitalisaation
syvenemisessa nahtiin mahdollisuuksia, joista osatyokykyiset voisivat pddsta osal-
lisiksi. Teknologiset innovaatiot voivat vastaajien mukaan tuottaa ratkaisuja, jotka
voivat tasata tulevaisuudessa tuottavuuseroja osatyokykyisten ja muiden tyonteki-
joiden vilille. Automaattisesti tdma ei kuitenkaan tapahdu. Nahtiin myds, etta kehi-
tys voi tuottaa yhta lailla lisdantyvia haasteita: Jos skenaariot téiden vahenemisesta
toteutuvat ja toista kaydaan entista suurempaa kilpailua, tarkoittaa se todennakoi-
sesti lisddntyvia haasteita kaikille tyomarkkinoilla heikommassa asemassa oleville

- myds osatyokykyisille. Myonteisiin tavoitteisiin pddsemiseksi voitaisiin vaikuttaa
esimerkiksi suuntaamalla jo talla hetkella digitalisaatiohankkeita osatydkykyisille.
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4 Tapaustutkimus ja
rekrytointitilanteiden havainnointi

Tapaustutkimusten ja rekrytointitilanteiden havainnointien tavoitteena oli kuvailla
ilmiota eri nakdkannoista ja tehda uusia havaintoja kysymyksenasettelun moninai-
suuden avaamiseksi. Tutkimusta varten tehtiin 10 tapaustutkimusta ja 15 osatyo-
kykyisen tyonhakijan ja tydnantajan vélista rekrytointilanteiden havainnointia (ks.
myos luku 1.3). Naiden osioiden tulokset raportoidaan tdssa yhdessa.

Asennoituminen rekrytoinnin vaikeuttajana

Tapaustutkimustydpaikoista monet olivat majoitus- ja ravitsemusalan, tukku- ja
vahittaiskaupan seka sosiaali- ja terveysalan yrityksia. Mukana oli myds kunnan ja
kolmannen sektorin toimipaikkoja. TyOpaikoissa ei noussut esille merkittavia toi-
mialakohtaisia eroja siind, mitka olivat niiden mahdollisuudet ja kiinnostus palkata
osatyokykyinen tyontekija. Tydelaman muutoksen todettiin vaikuttaneen siihen, et-
ta osatyokykyisille tyypillisesti helpommin sopivat avustavat tyot ovat vahentyneet.
Raataloinnin avulla voidaan synnyttda avustavia toita tydpaikoilla, mutta tama edel-
lyttda usein ulkopuolista tahoa miettimaan naita mahdollisuuksia. Toisaalta esimer-
kiksi nakbvammaisilla asiantuntijatehtavien tekeminen on yleistynyt ja hieronnan
kaltaisten suorittavan tyon tekeminen osuus on vdhentynyt.

Tyopaikoista osassa tehtiin kiireista ja raskasta tydotda mm. vuorotyon, tyon fyysisen
raskauden, henkiloston ikarakenteesta johtuvan vaihtuvuuden ja suuresta asiakas-
madrasta aiheutuvan kiireen vuoksi. Haastatelluissa tyopaikoissa voitiin kuitenkin
rekrytoida henkil6itd, jos heilld ei ollut jotakin erityisen vaikeasti ohitettavissa ole-
vaa tyokyvyn rajoitetta. Tyohon oli mm. rekrytoitu kuuro, mutta sokeaa henkil6a
ei olisi voitu palkata tehtavaan tyon luonteen vuoksi. Haastatelluista toimipaikoista
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monet tekivat yhteisty6ta julkisen tyonvalityksen kanssa. Tydnhakijat tekivat myos
suoria yhteydenottoja toimipaikkoihin tai yksittdisissa tapauksissa yrityksen verkko-
sivulla olevaa hakemusta. Yhdessa tapauksessa kyse oli osatyokykyisen uudelleen
sijoittamisesta yrityksen sisalla.

Haastateltavissa tyontekijoissa oli mielenterveyskuntoutujia, kehitysvammaisia,
fyysisesti vammaisia, ndkdvammaisia ja kuuroja henkil6ita. Monilla tyollistyneilla
etenkin vakituisen tydsuhteen saaneilla, oli alan ammattikoulutus. Tydnhakijan omi-
naisuuksiin liittyvana tekijana tyontekijat ja tydnantajat nostivat esille rekrytoitavan
asenteen ja sosiaalisuuden ja avoimuuden merkityksen. Tydnantajat, joilla rekry-
tointitilanteessa oli yhtena hakijana puutteelliset tydelamataidot omaava osatyoky-
kyinen, kertoivat tdméan innokkaan asennoitumisen mahdollistaneen palkkaamisen.
Erityisen haasteellisena pidetdan etenkin ikdantyneiden osatyokykyisten henkil6i-
den tyollistamista. Myos henkildiden, joilla neurologiset sairaudet tai mielenterve-
yden hairiot aiheuttavat tyokyvyn rajoitteita, on keskimaaraista vaikeampi saada
tyopaikka.

Kymmenesta haastatellusta tydpaikasta noin puolessa oli tehty linjaus tavoitteesta
rekrytoida osatyokykyisia. Kiinnostuksen osatyokykyisten rekrytointiin on heratta-

nyt tavallisimmin oma vammaisuus, osatyokykyisen tunteminen henkilokohtaisesti
etenkin sukulaisuussuhteen kautta tai muu kontakti osaty6kykyisyystematiikkaan,

kuten esimerkiksi koulutuksen kautta syntynyt kiinnostus.

Henkilokohtaisen kontaktin lisdksi aiemmin tehdyt osatyokykyisten rekrytoinnit
olivat madaltaneet tyollistamisen kynnysta. Yksi tydnantajista oli ndhnyt ulkomail-
la osatyokykyisen tydskentelevan vastaavissa tehtavissa kuin tyopaikallaan ja ha-
lunnut ottaa saman mallin kdyttdon omassa yrityksessadan. Kahdessa tyopaikassa
korostettiin sita, ettd osatyokykyisten lisaksi kaikki tyontekijat tekevat ty6ta omien
kykyjensa ja jaksamisensa mukaisesti. Yhdessa yrityksessa osatyokykyisten palk-
kaamista koskeva linjaus on tehty periaatteessa brandiperusteella liman, etta sita
olisi kaytannossa markkinoitu. Toisessa yrityksessa oltiin puolestaan saatu palkinto
osatyokykyisten aktiivisesta tyollistamisesta. Tyopaikassa, jossa tyontekija oli uudel-
leensijoitettu, oli pulaa tydvoimasta ja my0ds elakemaksujen koettiin kuormittavan
tyontekijan joutuessa ennenaikaiselle eldkkeelle.
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Rekrytointitilanteeseen pddseminen on haasteellista, mutta tdysin mahdollista

Miltei kaikissa tapauksissa osatyokykyisen tydnhakijan rekrytoinnissa on ollut mu-
kana ty6honvalmentaja tai muu tyénvalitystaho. Tyonvalitystahon mukana olemi-
nen rekrytoinnissa oli selvityksen aineistonhankinnan lahtokohtana, mutta tapaus-
kohteissa tehtyjen haastattelujen lisdksi sidosryhmdhaastatteluissa korostettiin
tyohonvalmennuksen ja tuetun tydllistamisen merkitysta. Tydhonvalmentajat, tyo-
netsijat ja tuetun tyollistamisen muut toimijat ovat etsineet piilotydpaikkoja tyon-
hakijoille. Piilotydpaikkojen etsimisen ja tydantajayhteistyon tekemisen on havaittu
olevan tehokkaampi keino osatyokykyisten tyollistamiseen kuin hakeminen avoi-
meksi ilmoitettuihin tyopaikkoihin, jonne paasemiseen on kova kilpailu. Rekrytoin-
titilanteissa tydhonvalmentajat ovat kertoneet avoimesti osatyokykyisyydestd, mita
tyonantajat pitavat hyvana tyotehtavien sopivuuden arvioinnin vuoksi. Tydhdnval-
mentajien etuna oli se, ettd he pystyivat kertomaan avoimesti — tydonhakijan luvalla
- osatyokykyisyydesta ja vastaamaan tydnantajan kysymyksiin tavalla, jolla ei olisi
valttamatta rohjennut kysya tyonhakijalta. Tydhonvalmentajat ovat kertoneet tyo-
rajoitteen aiheuttamista mukauttamistarpeista ja muun muassa viestintatavoista
aistivammaisten tydnhakijoiden kohdalla. He ovat olleet usein apuna ty6tehtavien
raataldinnissa ja muokkaamisessa. Tyohonvalmentajat ovat auttaneet hallinnolli-
sissa tehtdvissa seka olleet tukena etenkin rekrytoinnin alkuvaiheessa, mutta myos
neuvottelemassa tydsuhdetta tyokokeilujakson jalkeen.

Haastattelujen perusteella tydnantajilla on huolena se, etta osatyokykyisen tyonte-
kijan kevennetty ja raataloity tyd kuormittaa muita tyontekijoita aiheuttaen tydyh-
teison sisaisia konflikteja. Osatyokykyisen tyontekijan halutaan olevan myds sosiaa-
lisesti osa tyoyhteisoa. Tydpaikan [6ytamisen, tyotehtavien raataldinnin ja osatyoky-
kyisyyden aiheuttamista rajoitteista keskustelemisen liséksi tydbhénvalmentajilla on
tarkea rooli uuden osatyokykyisen henkilon tyoyhteis6on sopeuttamisessa.

Tyohonvalmennuksen mdara on vaihdellut haastatelluilla tydhdnvalmentajilla kuu-
desta kuukaudesta tarvittaessa annettavaan jatkuvaan tydhénvalmennukseen.
Ty6hdnvalmennuksessa pidetadn tarkeana sen jouston mahdollisuutta. Osa tyon-
hakijoista kdyttaa tydhonvalmennusta vahemman aktiivisesti, kun osalle osaty6-
kykyisista TE-palveluissa kdytdssa oleva aikaresurssit eivat riitd. Maaran arvioidaan
riittavan niille osatyokykyisille tydnhakijoille, joilla on jo tydnhaun dokumentit ja
muu rekrytointitilannetta edeltava vaihe tehtyna. Ty6llistymisen tukea on annettu
etenkin rekrytointivaiheessa ja tyon raataldintia edellyttaneissa tapauksissa viela
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tydsuhteen alkuvaiheessa. Kenelldkdan tapauskohteissa toimineista tyontekijoista
tyosuhteen jatko ei ollut kiinni tydhonvalmennuksen puutteesta tai paattymisesta.

Toinen keskeinen tapaustyopaikoilla rekrytointikynnysta madaltanut tekija on
ollut tyokokeilu, joka on mahdollistanut tyon soveltuvuuden testauksen. Kolman-
neksi yleisimmin tydpaikan rekrytointikynnyksen madaltajana on toiminut palk-
katuki, joka on vaikuttanut etenkin pienten tydvoimavaltaisten alojen mahdolli-
suuksiin palkata osatyokykyinen tyonhakija. My6s haastatellut tyontekijat pitivat
tyokokeilua ja palkkatukea hyvana, silla monet kertoivat haastatteluissa tuotta-
vuuden rajoitteistaan ja kokivat sen taloudellisen kompensoinnin hy&dylliseksi.
Yhdessa tydpaikassa oli kdytetty tyoolosuhteiden jarjestelytukea ja toisessa oli
harkittu sen kdytt6a apuvélineen hankintaan. Yleisesti tydolosuhteiden jarjestely-
tuki oli kuitenkin tuntematon tapaustutkimuskohteiden osaty6kykyisia rekrytoin-
neille yrityksille, ja tyonvalitysta tekevat tahot arvioivat sen olevan liian byrokraat-
tinen tyonantajille.

Tyontekija- ja tydnantajahaastatteluiden mukaan osatydkykyisyys vaikutti osal-
taan tyon tekemiseen siten, etteivat monet olleet jaksaneet tehda fyysisista ja/tai
henkisista syistd tyota muissa paikoissa. Haastatelluilla tyopaikoilla kenellakaan ei
kuitenkaan ollut haasteita tyossa parjaamisessa, silla osatyokykyisyys oli huomioitu
tyopaikoilla. Osalla tyontekijoista teki lyhennettya tydaikaa ja osa tydntekijoista teki
avustavia tehtavia. Yleisempaa kuitenkin oli, etta tyontekijalla oli muotoiltu tydnku-
va sellaiseksi, ettei osatyokykyisen tarvinnut tehda liian haasteellisia t6ita. Tyonteki-
joilta oli esimerkiksi jatetty hotelli- ja ravintola-alan tehtavista pois asiakaspalvelu,
tarjoilu- ja kassatyd, muutettu sosiaali- ja terveyspalveluissa tyon fyysista voimaa
edellyttavia tehtavia muiden ohjaamiseen painottuvaksi tyoksi tai poistettu fyysi-
sesti raskaat tyot tydonkuvasta. Myos hyvat esteettomat tyotilat ja matkustamiseen
littyvien tehtdvien rajaus auttoi esimerkiksi nakdvammaisia toimimaan tydpaikalla.
Yhdessa tyopaikassa perustydsta muokattu avustava tydtehtava oli taysin uusi ja
raataloitiin tyontekijan, tydnantajan ja tydhonvalmentajan yhteistyona tydsuhteen
alkuvaiheessa. Yhdella tyontekijalla oli helpotettu tydssa oppimista siten, etta tyon-
tekija sijoitettiin tydskentelemaan yhteen yksikkoon, jossa han pystyy rauhallisem-
paan tahtiin opettelemaan ty6tehtavia eri yksikdissa toimimisen sijasta. Raatalointia
ei kuitenkaan tarvitse tehda kaikissa toissa, silla esimerkiksi kuuro hitsari tai siivooja,
lyhytkatinen kondiittori ja asperger-oireinen turvatarkastaja voivat parjata vahaisilla
tyonkuvan muutoksilla.
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Osaamisella ja asenteella myds vakituiseen tyéllistymiseen

Haastatelluissa tapauksissa tyopaikoilla varsinainen rekrytointitilanne tydhaastat-
teluvaiheessa sujui hyvin. Haastatelluista tydpaikoista kolmessa osatydkykyinen sai
vakituisen tydpaikan ja heista kaikki olivat olleet 3-5 vuotta tdissa. Kolmella tyonte-
kijalla oli osaaminen ja jaksaminen kehittynyt, kun he aloittivat vdhemman vaativilla
tehtavilla ja etenivat vaativampiin. Esimerkiksi yksi tyontekija aloitti tyonsa vapaa-
ehtoisena ja siirtyi ajan myota tydskentelemadn myds yrityksen ulkopuolella. Toinen
tyontekija aloitti puolestaan asiakkaana tyopaikkansa kuntouttavissa palveluissa ja
eteni oman ammattinsa mukaisiin tehtaviin.

Ty6suhteen jatkumiseen oli vaikuttanut se, etta osatyokykyinen oli voinut tehda
tyota omien kykyjen ja rajoitteiden mukaan joustavasti. Tyontekijalla oli vapautta
tyon tekemiseen omalla tavallaan. Tyontekijoiden mukaan oli hyva, etta tyoyhteiso
tunsi osatyokykyisen tydntekijan rajoitteet ja pystyi auttamaan hanta tarvittaessa.
Vaikka osatyokykyisilla oli joustoa tydssa, tydantajat ja tydhdnvalmentajat pitivat
tarkedna sitd, ettd myos heilta vaadittiin tydelaman pelisdantdjen noudattamis-

ta. Tydelamataidoissa oli havaittu olevan puutteita esimerkiksi kehitysvammaisilla
tyonhakijoilla, jotka olivat tottuneet toimintakeskusymparistoon seka erityisopiske-
lijoilla, joiden tybelamaa koskevat odotukset eivdt aina olleet realistisia.

Tyosuhteen jatkuvuuden kannalta pidettiin tarkedna tyontekijan osaamista, jous-
tavuutta ja soveltuvuutta tydyhteisoon. Tyontekijoiden mukaan etenkin tyopaikan
johdolla, mutta myds tydyhteison suhtautumisella oli suuri merkitys tydsuhteen jat-
kuvuudelle tydntekijan oman asenteen ja osaamisen lisdksi. Tyoyhteiso otti osatyo-
kykyisten henkilon hyvin vastaan eika kritiikkia ole tullut tyontekijoille eika tyonan-
tajille. Tydnantajat kertoivat uusille tyontekijoille osatyokykyisen henkilon rajoitteis-
ta ja keskustelleet henkiloston kanssa esimerkiksi osatyokykyisyyden vaikutuksesta
sosiaalisuuteen ja sen myo6ta tydyhteison jasenyyteen. Tydssa olemista edesauttaa
myo6s kunnan terveydenhuollon kautta annettava tuki. Muutamassa tapauksessa
asiakkaat antoivat osatyokykyiselle negatiivista palautetta siitd, ettei han nayttanyt
tekevan muiden tavoin toita asiakaspalvelutehtavissa.

Tybnantajat ja tyonvalittajat kertoivat haastatteluissa myds tapauksista, joissa osa-

tyokykyisen tydsuhde oli katkennut. Yksi haastatelluista tydnantajista oli katkaissut
tydsuhteen pdihdeongelmien vuoksi mutta tydsuhde oli jatkunut tyontekijan kun-
toutumisen jalkeen. Tyonvalittajien haastattelujen mukaan tydsuhteet katkesivat
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muun muassa sen vuoksi, etta tyontekija ei oppinut toimimaan tyéeldmén saanto-
jen mukaan, esimerkiksi noudattamaan tydaikoja tai tyopaikan hygieniasaantoja.
Myds toimintaymparistoon liittyvat tekijat kuten tydvoiman tarpeen vaheneminen
oli vaikuttanut siihen, ettei tyokokeilu johtanut tydsuhteeseen.

Seuraavaan taulukkoon (taulukko 18.) on koottu tapaustutkimuksen yhteydessa
esille tulleita kehittamisehdotuksia.

o Tyopaikkatasolla muutoksia toivotaan etenkin tiedon ja osaamisen lisddmista
osatyokykyisten tydllistamisen hyddyista ja keinoista tydnantajille, tydyhtei-
solle ja osatyokykyisille itselleen

o Tukien ja palveluiden tasolla tarvetta on etenkin siirtymavaiheiden tuelle ku-
ten tyohonvalmennuksella annettavalle tuelle, positiiviselle yhteiskuntavas-
tuun markkinoille ja osoittamiselle seka tydnantajien saamalla taloudelliselle
tuelle osatyokykyisten rekrytoimiseksi

o Lainsaadannon ja politiikan tasolla yhdenvertaisuuslaki, tydterveyshuoltolaki
ja julkisten hankintojen sosiaaliset kriteerit ovat hyvia, mutta elakemaksuihin
ja opintojen mahdollistumiseen liittyvaan lainsaadanto6n toivotaan muutok-
sia
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Taulukko 19. Tydnantajien, tyontekijoiden ja tyonvalittdjien esittamat kehittamistoiveet ja ehdo-
tukset osatydkykyisten tydllistymisen edistamiseksi

Tydpaikkataso/
toimialataso

Asennoitumiseen ja osatydkykyisten rekrytointiin motivoitumiseen liittyvat muutokset tyonan-
tajilla

Tiedottaminen tydnantajille osatydkykyisen tydvoiman kdyttomahdollisuuksista ja erilaisista osa-
tyokykyisten tydllistamisen tuen mahdollisuuksista

Osaamisen/tiedon lisddminen tydpaikkojen rekrytointivastaaville osatydkykyisyydestéd
Tiedottaminen osatydkykyisille erilaisista osatydkykyisten tydllistamisen tuen mahdollisuuksista
Tydeldmataitojen lisddminen sekd mydnteisen asennoitumisen ja realististen odotusten vahvista-
minen osatydkykyisilld tyonhakijoilla

Rekrytointiprosessiin padseminen tydnhakijoilla sekd tydterveysneuvottelut uudelleensijoittami-
seksi

Osatydkyvyttdmien tyontekijoiden yksilollisten ominaisuuksien ja jouston tarpeen huomiointi
(tydajalliset ja tehtavankuviin liittyvdt muutokset)

Tybtehtdvien rdataldinti, osa-aikaisen tydn lisdaminen sekd avustavien tehtdvien muodostaminen
moniosaamista edellyttavista tehtavista

Tiedon ja valmennuksen antaminen tydyhteisdlle osatyokykyisyydestd

Yleisemmat infot, yhteisten kommunikointitapojen [oytaminen osatydkykyisen kanssa, tydpaikka-
ohjaajien kdyttd tyon siséllon ymmartamiseksi

Valtakunnallinen
palveluiden ja
tukien taso

Siirtymissa tukeminen erityisopiskelijoilla koulutuksen ja ty6eldmén valivaiheessa

Tuen ja opastuksen antaminen tydnantajalle rekrytointivaiheessa piilotydpaikkoja etsivén tyd-
hdnvalmennuksen avulla.

Ty6hdnvalmennuksen joustavuus ja tarvittaessa pitkdkestoisuus pysyvén tydteon rajoitteen yh-
teydessa

Vammaryhmékohtaisen tyohdnvalmentajan kdyttd yhdessa TE-palveluissa kdytettévén kanssa eri-
tyisosaamisen varmistamiseksi ja tyon rdatéloinnin helpottamiseksi

Mydnteinen mainonta osatydkykyisten palkkaamisen hyddyisté esimerkiksi mainosvideoiden ja
tydnantajien kertomien tapauskuvausten sekd osatyokykyisid rekrytoineiden tyopaikkojen saamat
merkki, tarra tai muu julkisuudessa nakyva osoitus yhteiskuntavastuun toteuttamisesta.
Tydnantajan saama taloudellinen tuki (esim. korotetut palkkatuet ja niiden paalle tulevat kuntali-
sat korvaamassa tuottavuusvajetta, tdismapalveluna kunnasta tehty edelleen sijoittaminen palk-
katuella yrityksiin vaikeammin tyéllistyville, korotettu ja pysyva palkkatuki)

Palkkatuen keskittdminen yksikkddn on véhentényt osatydkykyisen kohtaavan TE-toimiston asi-
antuntijan ndkemyksen huomioimista ja osatydkykyisid arvioidaan joutuneen muutoksen jalkeen
pois tydeldmadstd palkkatuen saamisen epadmisen jalkeen
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Valtakunnallinen | Tydterveyshuollon, tydpaikan ja tyontekijan tyokykyneuvottelut 90 sairaslomapaivan jdlkeen ovat
politiikan ja lain- | lisdnneet osatydkykyisten tydllistdmista

sdadannon taso | Julkisten hankintojen sosiaaliset kriteerit ovat hyvid. Kiintiolld varmistettaisiin osatydkykyisten
padseminen rekrytointivaiheeseen, mutta kiintio eivat valttamatta sovi pientydpaikkavaltaiseen
maahan tydpaikkojen piirteiden (yksin tehtava tyd esteellisessd ympdristassa), tyon mielekkyyden
ja osatyokykyisen leimautumisen vuoksi

Yhdenvertaisuuslaki on hyvad ja auttaa osatydkykyisen lisaksi muita tyontekijoitd olemaan yhden-
vertainen tydkuorman tasaamisen vuoksi

Vuoden 2012 voimaan astunut SORA-laki (opiskeluun soveltumattomuuteen ratkaisuja) on vai-
keuttanut ndkdvammaisten tydllistymista terveydenhoitoalalle turvallisuusriskin takia
Eldkemaksuluokan vaikutus. Tydeldkejarjestelmdd tulee kehittda, ettei osatydkykyisen palkan-
neelle jad ylimdaraisia kuluja. Ns. sokkoeldke mahdollistaa palkkatyon tekemisen ilman ansiorajoi-
tuksia ja estad myds palkkatuen piiriin padsemiseksi,

Rekrytointitilanteissakin asenteet, osaaminen ja tuet ratkaisevat

Rekrytointitilanteiden havainnoinneissa kuvatut rekrytoitavat olivat noin
30-60-vuotiaita ja heilld on ollut tavallisesti useita osatyokykyisyyteen ja vaikeaan
tyollistyvyyteen liittyvia tekijoita. Tydnantajan kiinnostukseen rekrytoida osatyo-
kykyinen henkild oli usein ollut syyna tydvoiman tarve ja halu antaa tyontekijalle
mahdollisuus lisatd osaamistaan pitkan tyottomyysajan jalkeen. Rekrytointiin vai-
kutti onnistunut tydkokeilujakso ja sen jalkeen tarjottu palkkatuki, jonka hakemi-
sessa tyonvalittaja auttoi. Vamman tai sairauden perusteella annettavan palkkatuen
saaminen oli monissa paikoin merkittava osatyokykyisen rekrytoitumiseen vaikut-
tanut tekija. Tyokokeilun ja palkkatuen kanssa osatyokykyisen tyollistamisen riski
tyonantajalle on pienentynyt.

Myédnteisesti rekrytoitumiseen vaikutti myds osatyokykyisen tydonhakijan tyohon
liittyva harrastustausta ja vapaaehtoistoiminnan tekeminen. Monilla osatyokykyi-
silla tydnhakijoilla on kuvausten mukaan ammatillinen koulutus ja osaamista, joka
helpotti rekrytoitumista vammasta tai sairaudesta huolimatta. Ty6llistymiseen vai-
kutti myOnteisesti se, ettd osatyokykyiselld ja nykytehtdviin nahden riittdmattoman
koulutuksen omaavalla tyonhakijalla oli edelleen vahva motivaatio tyéntekoon. Toi-
saalta terveysongelmat estivat tyontekijan tyontekoa ja tyollistymista vaikeuttivat
vahaiset yhteydet tyonantajiin ja heikot tydnhakutaidot. Rekrytoitumiseen vaikutti
tyontekijan pitka tyohistoria ja aiempi tyokokemus sekd samanlaisen tyon tekemi-
nen toisella tydnantajalle ja edellisesta tydpaikasta saadut hyvat suositukset.
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Tyokokeilun aikana tydntekijat paasivat ndyttdmaan ja kasvattamaan osaamistaan
sekd saamaan oppia yleisissa tyoelamaan liittyvissa asioissa, kun palveluntuottajat
olivat mukana neuvotteluissa ja opastustilaisuuksissa. Tyossa parjaamista helpotti
tyontekijan halu tyollistya ja myonteinen asenne ty6ta kohtaan, jolloin tyontekija
esimerkiksi pyrki parjadamaan paatetyoskentelyssa yhta katta kayttaen. Tydnantajat
helpottivat rekrytointia esimerkiksi hankkimalla sahkdpdydan liikuntarajoitteiselle
tyontekijalle. TyOssa parjaamista helpotti se, ettd osa tydntekijoista oli aluksi osa-ai-
katyOssa ja pystyi kasvattamaan tydmaaraansa vahitellen jaksamisen ja osaamisen
kasvun myota.

Ennen haastattelua ja rekrytointia tydnantajat olivat saaneet tietoa tydnhakijan osa-
tyokykyisyydesta TE-palveluiden, yksityisen henkilostopalveluyrityksen ja yksityisen
ty6honvalmennuksen kautta. Rekrytointitilanteissa tehtyjen havaintojen mukaan
tyontekijan osatydkykyisyys oli vaikuttanut siihen, etta osaamisen puute tai neu-
rologiset ongelmat edellyttivat tavallista enemman ohjausta. Ongelmat vaikutta-
vat siihen, etta kirjallisesti tekstiviestilla tulevien tyéohjeiden lukemisessa oli ollut
vaikeuksia. Terveydellisten ongelmien vuoksi tyontekijat eivat pystyneet toimimaan
kaikissa tydymparistoissa. Erityiset rasittavat tyoolot, kuten vuorotyd, raskas tyo

tai pitkaaikainen istuminen tai jalkeilla olo, eivat soveltuneet osalle tyontekijoista.
Tyonkuvan tuli olla selked ja pieni tyoyhteiso soveltui hyvin joillekin tyontekijoille.
Mielenterveysongelmat ja aiempi uupuminen oli vaikuttanut siihen, etta tyonteki-
ja tarvitsi osa-aikaista tyota ja sopivasti mitoitettua tyomaaraa ainakin tydsuhteen
alkuvaiheessa. Tyonhakijan rekrytoinnissa oli myds huomioitu osatydkykyisyys ja ai-
empi pitkdaikaistyottomyys siten, ettd han aloitti tyot avustavista tehtavista ja siirtyi
tyOrytmiin padsemisen jalkeen koulutusammattinsa mukaisiin vaativampiin tehta-
viin.

Tyonvalittajan ja tydhonvalmentajan roolit olivat tyypillisesti merkittavia rekrytoin-
nissa ja tydsuhteen jatkuvuudessa. Tydhonvalmentajien ja tyonvalittajien lisaksi
ammatillisen kuntoutuksen palveluntuottajalla oli merkitysta tyontekijdlle tervey-
dentilalle soveltuvan ty6tehtavan suunnittelussa ja tyokokeilupaikan [6ytamisessa.
Tyonvalittajat olivat mukana tydhdnpaluusuunnitelmien tekemisessa, jonka yh-
teydessa maariteltiin tyontekijalle sopivaa ammattialaa ja autettu yhteydenotois-
sa tyopaikkoihin. Tydnhakijoiden kanssa tehtiin laht6tilanteen kartoitus, laadittiin
tyollistymissuunnitelma ja neuvottiin tydnantajaa palkkatuen hakemisessa. Tyonva-
littdja tunsi tydnantajan useiden kymmentien onnistuneiden rekrytointien kautta,
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jolloin tydnhakijan saaminen lyhyeen tydkokeiluun ja sen jalkeen maardaikaiseen
palkkatuettuun tyohon toteutui hyvin. Osalla tyontekijoista on osatyokykyisyyden
lisaksi haasteita kommunikaatiossa, jolloin tybhdnvalmentajan tuki jatkui rekrytoin-
tivaiheen jalkeen. Tyonvalittdjien, tydhonvalmentajien ja kuntoutuspalvelun tuotta-
jien lisaksi TE-palveluiden ja myds kunnan toiminta osatyokykyisten tyollistamiseen
vaikutti rekrytoitumiseen. Osatydkykyinen tydnhakija tyollistyi talléin palkkatuella
yritykseen eri vaiheissa tydhdnvalmennuksen, kunnan jarjestdman kuntouttavan
tyotoiminnan ja osatutkinnon jdlkeen.

Tyohonvalmentajat kuvasivat myds tapauksia, jossa osatyokykyista henkil6a ei
rekrytoitu tehtavaan eika kutsuttu haastatteluun tehdysta yhteydenotosta ja vah-
vasta tyohonvalmentajan tuesta huolimatta. Naissa tapauksissa syyna on ollut se,
etta yrityksella oli huonoja kokemuksia osatyokykyisten tyollistamisesta tai tyo
edellytti esimerkiksi danten kuulemista ja tydonhakija oli kuuro.
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5 Tutkimuksen johtopaatokset

Johtopaatokset ja suositukset on laadittu raportin aineistolahteista kasin vastaa-
maan tutkimuksen padkysymykseen: Mitkd tekijdt lisdisivdt tydnantajien halukkuutta
palkata osatydkykyisid henkilbitd sekd millé keinoilla osatyékykyiset voisivat olla tyon-
antajien ndkdkulmasta nykyistd houkuttelevampi kohderyhmd rekrytointia ajatellen?
Yrityksilta saatu tieto oli aineistoissa paaosassa ja myos johtopdatokset nojaavat
ndihin vastauksiin. Oma tarkea sija on myds sidosryhmien nakokulmilla, jotka edus-
tivat elinkeinoelaman etujarjestoja, tyontekijajarjestoja seka muita keskeisia sidos-
ryhmia. Rekrytointitilanteissa ja tapaustutkimuksissa olivat tutkimuksen kohteena
yritysten lisaksi myos tyonvalityksen toimijat seka julkiselta sektorilta etta yksityisis-
ta tyonvalitysyrityksistd. Myos ndista lahteista saatiin arvokasta uutta tietoa.

Kirjallisuusaineistoa tai analyysia esimerkiksi lainsaddannon ja palvelujarjestelman
kehittamismahdollisuuksista ei tassa selvityksessa taustaluvun lyhytta esittelya
lukuun ottamatta kasitelty. Tama on syytd huomioida johtopaatdksia myos lukies-
sa. Johtopaatokset pyrkivat tuomaan esiin autenttista viestia padasiassa yritysten
suunnasta siitd, mita he toivovat ja ndkevat tarpeellisena. Vahdisemmassa roolissa
on pohdinta siitd, mihin ndista tarpeista voidaan vastata jo nykylainséadannon puit-
teissa.

Voi siis olla, ettd osa esiin tuoduista tarpeista ovat tavalla tai toisella jo toteutettavis-
sa. Kaikkia mahdollisuuksia ei valttamatta tunneta riittdvan hyvin tai niiden sovel-
taminen koetaan vaikeaksi. Esimerkki tallaisesta on suurtydnantajien maksuluokan
ulkopuolelle jadvien tyokyvyttdmyyselakkeiden erityistapaukset. Sdannoksissa on
mahdollisuus viiden vuoden suoja-aikaan tapauksissa, jossa tydsuhteen alkaessa
palkatulla henkil6lld on ollut merkintad osatydkykyisyydesta TE-toimiston asiakastie-
tojdrjestelmassa. Kyselyssa tyokyvyttomyyseldkeriskit suurilla tydnantajilla tulevat
kuitenkin nakyvasti esiin. Johtopaatoksia on talldin ainakin kaksi: osa voi kokea, etta
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nykyiset mahdollisuudet eivat ole riittavia ja osa puolestaan ei tunne nykyisid mah-
dollisuuksia.

Toinen yleisen tason huomio liittyy osatydkykyisten suhteelliseen asemaan olemas-
sa olevien toimenpiteiden, palveluiden ja tukien osalta. Selvitysaineisto tuotti esi-
tyksid, jotka ovat talla hetkelld kdytdssa myos muiden kuin osatydkykyisten tyonha-
kijoiden kohdalla. Tallaisia ovat esimerkiksi tyokokeilujen, uuden rekrytointikokeilun
tai kuuden kuukauden koeajan hyodyntaminen. Niiden kehittaminen ei siis valt-
tdmatta paranna osatyokykyisten suhteellista asemaa, jos kohderyhma ulotetaan
my&s muihin kuin osatyokykyisiin.

Osatyokykyisten suhteelliseen asemaan tydmarkkinoilla vaikutetaan parhaiten
olemassa olevien palveluiden osalta sita kautta, ettd nykyisia mahdollisuuksia
osataan hyodyntaa ja suunnata osatyokykyisille muita ryhmia tehokkaammin.

Esimerkiksi vuoden 2017 alusta kdynnistynytta tyondytteena alun perin lanseerat-
tua rekrytointikokeilua on kaytetty Tyo- ja elinkeinoministerion tyonvalitystilastojen
mukaan vain muutamassa sadassa rekrytointiprosessissa. Palvelujdrjestelman toi-
minnalla, kuten tydnetsijoiden, tydkykykoordinaattoreiden ja tydhon valmentajien
tuella nditd olemassa olevia mahdollisuuksia voitaisiin painottaa osatydkykyisille,
jolloin selvityksen valittamat toiveet ja tarpeet tulisivat myos taytetyksi.

5.1 Johtopaatokset tyonantajakyselysta

Yrityskysely oli onnistunut. Vastauksia tuli runsaasti ja se tavoitti myds tasapainoi-
sesti erikokoiset yritykset. Joukossa oli enemmistd niitd, joilla ei ollut kokemusta
osatyokykyisten palkkaamisesta, mutta myds riittavasti niita, joilla oli tasta koke-
musta.

Kyselyn kokonaistuloksista saa vastauksia kysymyksiin mitka tekijat lisaisivat osatyo-
kykyisten kysyntda ja mitka tekijat yhdistavat osatyokykyisia palkanneita. Samalla
niista voi myos paatelld, mitka tekijat voisivat selittaa sitd, ettd osatyokykyisia ei suu-
rimmassa osassa yrityksia palkata.
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Tekijdt, jotka lisddvdt osatyokykyisten kysyntdd

] Tiedonsaannin lisdéminen osatybkykyisten ominaisuuksista, tuottavuudesta ja
rajoitteista rekrytointiprosessien tueksi.

Tarkein kriteeri ja ominaisuus, jota suurin osa yrityksista osatyokykyiselta
tyontekijalta kaipaavat, on hyva tydmotivaatio. Ne yritykset, joilla oli koke-
musta osatyokykyisistd, arvioivat myos, ettd tydmotivaatio on korkea.

Julkisena palveluna yritykset toivovat saavansa nykyistda enemman ja yksilol-
lisempaa tietoa osatyokykyisen tydnhakijan ominaisuuksista, tuottavuudesta
ja rajoitteista. Tama tieto palvelee yritysten omia rekrytointiprosesseja.

Yritysten rekrytointiprosessit ndayttavat padosin sellaisilta, joihin julkinen tuki
ja apu tulisi yhteensovittaa nykyista paremmin. Osa ei kaipaa julkista tukea ja
apua tdhan vaiheeseen, mutta osa apua kayttdneista kokee sen kuitenkin ol-
leen hyddyllinen. Tarjonta luo kysyntaa ja jos ei ole tarjontaa ei voi olla kysyn-
taa. Osatyokykyiset on saatava entista nakyvammiksi tyonhakijoiksi tydmark-
kinoille entista laajemmin.

] Tuottavuutta ja riskejé on kompensoitava: Pienille tyénantajille palkkatuki, suu-
remmille tydkyvyttémyyseldikeriskien parempi kompensointi.

Tyon tuottavuuden kompensaatiota pidetddn tarkedna lahtokohtana. Julkiset
rahalliset tuet ovat selvasti kannatetumpi vaihtoehto kuin esimerkiksi tydehto-
sopimuksia alemmat palkat. Tydehtosopimusten mukaiset (riittavat) ansiot nah-
daan hyvana keinona ylldpitaa myos tydmotivaatiota, jota edelld painotettiin.

Isommissa yrityksissa tyon hintaa oleellisemmaksi ndyttaisivat muodostuvan
kompensaatiomahdollisuudet tilanteissa, joissa sairaseldkeriskit toteutuisivat.
Pienissa yrityksissa palkkatukien ohella on erotettavissa tarve tyokykyriskien
kompensoinnista esimerkiksi sairauspoissaolotilanteissa.

Tekijdt, jotka yhdistdvdt osatyokykyisid tyollistdvid yrityksid
o Yrityksen arvojen korostuminen seka tata kautta myos pehmedmpien keino-
jen korostuminen rekrytointikriteereissa.
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Moni osatydkykyisia palkannut yritys on omaksunut yrityksen arvot lahtokoh-
diksi palkata osatyokykyisia. Nayttaisi kuitenkin silta, etta talla ei tavoiteltaisi
niinkaan ulkoisia maine- ja imagohyétyja vaan kyse on enemmankin sisdisista
periaatteista ja ohjenuorista.

Pehmedmmat arvot omaksuneissa yrityksissa yleiset rekrytointikriteerit ovat
myo0s sellaisia, jotka kohtaavat paremmin osatydkykyisten tyollistamisen
mahdollisuudet. Rekrytointikriteereita ei kyselyn mukaan raataloida ja suun-
nata pelkastaan osatyokykyisille vaan kyse on kokonaisvaltaisemmista teki-
jOista, joilla uutta tyévoimaa palkataan.

Yrityksen kyky hyodyntdié osatyokykyisid tyontekijéind

Yritykset, joilla on kokemusta osatyokykyisistd, osaavat jarjestda ja muotoilla
tyot siten, ettd osatyokykyisyydesta ei ole haittaa. Suuri osa myos vastaa, etta
ilman erillisjarjestelyja on I6ytynyt tyotehtavid, joissa ei ole osatyokykyisyy-
destd johtuvaa tuottavuushaittaa. Vaikuttaa myos siltd, etta yritykset kykene-
vat itse tekemaan em. jarjestelyjd. Vain yksittaisten yritysten osalta on ollut
tarvetta tukea toiden jarjestelyja ja mukautustarpeita julkisin varoin.

Osatyokykyiselle voi 16ytya sopivia toita yrityksen koosta riippumatta. Kyselyn
perusteella ndyttda jopa siltd, ettd tyomahdollisuuksia on enemman pienem-
missa kuin isommissa yrityksissa.

Profiiliyrityksid vaikea etukditeen tunnistaa, parempi tieto osatydkykyisistd voi
tuoda heiddit kuitenkin esiin.

Kyselyn tulokset osoittivat, etta yritykset eroavat rekrytointikriteerien ja -kei-
nojen osalta verrattain paljon toisistaan. Vastauksia on myos hankala yleistaa
ja verrata suoraan toisiinsa siita syysta, etta rekrytoidut henkil6t ovat voineet
poiketa runsaasti toisista.

Osatyokykyisten tyollistdmispotentiaalia on selvityksen mukaan olemassa,

mutta profiilin piirtdminen ei ndyttaisi tarkoituksenmukaiselta. Eroja osatyo-
kykyisia palkanneiden ja ei-palkanneiden valilla toki 16ytyi, mutta nayttaa
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siltd, ettd ne esiintyivat pikemminkin kokonaisuuden kannalta pienemmissa
tai vdhemman painotetuissa tekijoissa. Fokusoituminen pelkkiin eroihin ei siis
valttamatta johda kaikkein vaikuttavimpiin keinoihin.

Todenndkoista on, etta osatyokykyisista kiinnostuneet tai heidan rekrytoitu-
misen muulla tavalla paremmin mahdollistaneet yritykset tulevat itse esiin,
mikali tietoa osatyokykyisten palkkaamisen mahdollisuuksista seka yleisella
etta erityisesti yksilolliselld tasolla voitaisiin lisata.

Tekijdt, jotka selittdvdt, miksi osatyokykyisid ei ole palkattu

Tutkimuksen yrityskyselyaineisto tarjoaa myds joitakin selityksia sille, miksei osa-
tyokykyisia ole palkattu. Syyt ndyttavat olevan yrityksissa seka tietoisia etta tiedos-
tamattomia. Tietoinen paatos voi olla esimerkiksi silloin, kun todetaan, ettei sopivia
tehtavia ole tarjolla tai yrityksen tuottamien palveluiden laatuvaatimukset ja -tekijat
rajaavat osatyokykyisen tydvoiman automaattisesti ulkopuolelle. Tall6in kyseessa
voi olla myds ennakkokasitys siita, etta osatyokykyisen tydpanos olisi laadultaan tai
vaikuttavuudeltaan aina tyokykyisen tydntekijan panosta heikompi.

Tiedostamaton valinta voi puolestaan olla tilanteissa, joissa yritysten rekrytointikri-
teereissd painottuvat asiat, jotka voivat rajata osatydkykyiset ulkopuolelle. Téllaisia
on l6ydettavissa esimerkiksi yrityskyselyn nk. sekundaarisista rekrytointikriteerista
(esimerkiksi kuva 6, rekrytointikriteerit (b))

Olettavasti my6s tiedon puutteet vaikuttavat siihen, etta osatyokykyisia ei ole pal-
kattu. Nayttdisi siltd, etta kokemattomat tydnantajat kaipaavat evidenssia erityisesti
henkilon tuottavuudesta. Tuottavuuskysymys nayttaa taman tutkimuksn perusteel-
la olevan kuitenkin kaksisuuntainen ilmio: kyse ei ole vain tyontekijan tuottavuu-
desta, vaan yrityksen omasta kyvystad hyodyntaa osatyokykyisten tydpanosta tuot-
tavasti sopivissa tehtdvissa.
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5.2 Johtopaatokset muista osioista

Tutkimuksen muut tietolahteet ja aineistot vahvistavat yrityskyselyn tuloksia ja niis-
ta on erotettavissa varsin yhdenmukaisia tai toistensa kanssa symmetrisia johtopaa-
toksia. Tama symmetria tuli tutkijoille osin yllatyksena. Ensinnakin tutkijat olettivat,
ettd tyon tuottavuuden kompensaatiokeinoissa yritysten mielipiteet olisivat poi-
kenneet nykykdytannoista. Lisaksi oletettiin, etta eri sidosryhmien mielipiteet olisi-
vat poikenneet toisistaan. Toinen oletettu epasymmetrisyys oli tyon valityksen roo-
lista julkisen ja yksityisten toimijoiden valilla. Myoskdan tdmén asetelman jakolinjat
eivat tulleet korostetusti esiin.

Paljon keskustelua herattaneet ja eri selvityksissa esiin tuodut (tulevaisuuden) tyon
muutokset tulevat esiin my0s tdssa selvityksessa. Vield ei tarkkaan osata ennustaa,
miten suurta muutosta tydelama on kaymassa lapi, mutta jo pelkdstaan erilaisten
mahdollisten vaikutusten ja skenaarioiden esiin nostamisella voi olla suuri merkitys:
Muutoksiin havahdutaan ja halutaan vaikuttaa ja ohjata niita suotuiseen suuntaan.
Yksi esiin nostetuista huolenaiheista liittyi esimerkiksi sidosryhmahaastatteluiden
perusteella siihen, kuinka osatyokykyiset parjaavat tydmarkkinoilla, jos tydnsaannis-
ta tulee entista enemman kilpailtua. Toinen hieman samansuuntainen nakdkulma
liittyi automatisaation, robotisaation ja digitalisaation mahdollisiin kehityskulkuihin.
Naista toivottiin ratkaisuja osatydkykyisille. Samassa yhteydessa kuitenkin peldttiin
robotisaatiokehityksen vahentdavan tyotad, joka tarkoittaisi myos kilpailun lisaanty-
mista ja jo tydmarkkinoilla vaikeassa asemassa olevien henkildiden tilanteen vai-
keutumista entisestaan.

Hieman yllattavaa oli myos, ettd yleinen suhdannetilanne ei tullut esiin oikeastaan
missdadn muodossa. Pitkdan jatkuneen taantuman kaanne kevaalla 2017 olisi oletta-
nut nakyvan jonkin asteisena optimismina osatydkykyisten kysynnan osalta*. Taman
perusteella voi pohtia esimerkiksi sitd, ettd osatyokykyisten tydvoiman kysyntaarvi-
ot eivat valttamatta suoraan seuraile suhdannetrendeja tai niilla ei nahda vaikutusta
ainakaan lyhyella aikajanteelld kysyntaa lisaavassa mielessa.

4 Tyb- ja elinkeinotoimistoissa oli elokuun 2017 lopussa yhteensd 288 700 ty6tonta tydnhakijaa. Se on 53
800 vdhemman kuin vuotta aikaisemmin. Ty6ttomien tyonhakijoiden maara vaheni edellisesta kuusta 40
300:lla. Tyottomyysaste oli 7,5%. (TEM 2017).
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Tutkimusaineistosta on myds tunnistettavissa tyon markkinoiden mosaiikkimaistu-
mista. Mosaiikkimaistumisella tarkoitetaan vaihtoehtojen kirjoa, jolla tyota saadaan
ja valitetaan. Tata kasitysta vahvisti yrityskyselyn ohella rekrytointitilanteiden ha-
vainnointi. Huomionarvoista kuitenkin on, etta pienet tydnantajayritykset nojaa-
vat edelleen vahvasti julkisiin tydvoimapalveluihin. Tdman rinnalla toinen pienille
tyonantajille tunnusomainen keino oli rekrytoida tyévoimaa omien kontaktien ja
verkostojen kautta. Tama tulos ilmentda hyvin tydn markkinoilla vallitsevaa piilotyo-
paikkailmion laajuutta, johon myds erityisesti tapauskuvauksissa ja rekrytointitilan-
teiden havainnoinnissa tunnistettiin hyvia ratkaisuja: Osatyokykyisten tarjoaminen
yrityksiin jalkautuvan tydhénvalmennuspalvelun keinoin tunnistettiin toimivaksi
tavaksi.

Tiedon lisddmistd kaivattiin

Tiedon lisaédminen oli yksi keskeisimmista esiin nousseista keinoista, jolla voitaisiin
vaikuttaa osatyokykyisten kysyntaan. Aihealue on kuitenkin laaja ja se sisaltaa sa-
manaikaisia tarpeita moneen eri osa-alueeseen liittyen. Parempi yleinen tunnettuus
ja tietamys osatyokykyisista voisi vaikuttaa esimerkiksi siihen, etta yritykset kehittai-
sivat omia rekrytointikriteereitaan siihen suuntaan, etta osatyokykyisten mahdolli-
suudet tulee paremmin arvioiduksi rekrytointiprosesseissa. Tiedon lisddmisesta mai-
nittiin myos, etta haluttiin tietoa, mista |0ytaa osatydkykyisia henkiloita.

Yleiselta keskustelulta ja viestinndlta puolestaan perdadankuulutettiin myonteisem-
pid ja osatyokykyisten vahvuuksia esiin tuovia sisaltoja. Luonnehdittiin, etta talla
hetkella sisalldissa korostuu liikaa ongelmaldhtoisyys, puutteet tai tuottavuusvajeet
sekad esimerkiksi erilaisten sairauksien ja oireiden rajoitteet.

Yhtena keskeisista toimenpiteista nahtiin tiedon ja sen valittymisen parantaminen
osatyokykyisen henkilon yksilétason osaamisesta ja vahvuuksista. Enemman avoi-
muutta kaivataan my®os siitd, mitka ovat henkildn tosiasialliset rajoitteet ja tyokyky.
Naita kaivataan, jotta mahdolliset riskit voitaisiin punnita yrityksen toiminnan kan-
nalta tarkemmin. Tata tietoa yritykset kaipaavat erityisesti rekrytointiprosessiensa
perustaksi.

Tiedon ja hyvien kaytantojen paremmalla valittamisella kokeneista yrityksista toisil-
le yrityksille voisi olla myds enemman mahdollisuuksia. Osatydkykyisia palkannei-
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den tyonantajien omien kdytantdjen ja mydnteisten tydllistamiskokemusten jaka-
minen on hyva keino vaikuttaa myonteisesti viela harkintavaiheessa olevien yritys-
ten tyollistamispaatoksiin.

Tyon tuottavuuden kompensointi

Tyon tuottavuuden kompensointi seka taloudellisten riskien hallinta olivat keskei-
sina seikkoja, etta osatyokykyisia kdytetdan tai kdytettdisiin tydvoimana. Tulos oli
odotettu ja se vahvisti aiempia kasityksid, mutta jonkin verran ilmeni myds uuden-
laisia nakokulmia. Palkkatuki taloudellisena tukikeinona oli selvasti kannatetumpi
toimintamalli kuin esimerkiksi tydehtosopimukset alittava tyon hinnoittelu. Tyon
tuottavuutta kompensoiva taloudellinen tuki on tarkeaa erityisesti pienemmille
tyonantajille. Isoilla tydnantajilla palkkakompensaatiolla ei ollut niin usein merki-
tysta, mutta merkittavammaksi muodostui taloudellisten riskien parempi hallin-

ta mahdollisissa sairaseldketapauksissa. Taman osalta toivottiin joko mahdollisten
kustannusten kompensaatiota tai ratkaisuja, joilla nykyiset vastuut voitaisiin valttaa
tai niita voitaisiin lieventad. Myos yksilotasoisen tiedon lisdamiselld tyokyvysta on
yhteys tahan isompien yritysten toivomaan parempaan riskienhallintaan. My&s pie-
nemmat yritykset toivoivat apua riskien hallintaan palkkatukien ohella. Heilla riskit
liittyvat erityisesti sairauspoissaoloihin.

Tyokokeilut ndhtiin vaikuttavaksi keinoksi osatyokykyisten palkkaamisessa. Tyot-
tomyysetuudella tai muulla ansioturvalla tydskentely, esimerkiksi tydkokeilussa,
voidaan nahda myos taloudellisen tukikeinona tuottavuuden kompensaatioon.
Tyokokeilut asemoituivat kuitenkin enemmankin tueksi rekrytointiprosesseihin kuin
varsinaiseksi taloudelliseksi kannusteeksi tai kompensaatiokeinoksi.

Osatyokykyisid palkattu soveltuviin toihin, vahvuuksien mukaan

OsatyoOkykyisia tyontekijoita palkanneita yrityksid yhdistda se, etta he kykenivat 16y-
tamaan omasta yrityksestaan sellaisia tehtavia ja toimenkuvia, joista osatyokykyi-
syydesta ei ole haittaa. My0s erityisesti tapaustutkimukset vahvistivat tata kasitysta.
Moni yritys myds on valinnut osatyokykyisia heidan vahvuuksiensa perusteella. Yksi
tallainen korostunut vahvuustekija oli korkea tydmotivaatio.
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Osatyokykyisten vahvuuksien paremmalla tunnistamisella on yhteys myds julkisten
tukien ja palveluiden kayttoon ja tarpeisiin. Tybhonvalmennuksella ja tyopaikoille
suunnatulla julkisella palvelulla tdhdataan myds tahan samaan tavoitteeseen: osa-
tyokykyinen olisi mahdollisimman soveltuva tehtévissdan, joita han tekee. Ristiriitaa
on kuitenkin havaittavissa palkkatukien myontamisessa ja perusteissa. Mainittiin
esimerkiksi, ettd nykyinen keskitetty palkkatukihallinto tekee liian yksioikoisia paa-
toksia eika valttamatta kykene riittdvan yksilolliseen harkintaan. Palkkatuen kritee-
rind on myos se, etta osatyokykyinen olisi maariteltyyn tehtdvaan osatuottava. Liian
tiukalla tulkinnalla voidaankin rajata osatyokykyisiltd monia tyomahdollisuuksia ja
tukeen oikeutetut tyotehtavat ovat kapeampia.

Yritysvastuut ja arvot

Myds yritysvastuulla ja arvoilla ndyttda olevan merkitysta niiden yritysten keskuu-
dessa, jotka ovat palkanneet osatykykyisid. Yritysvastuuta korostettiin myos si-
dosryhmahaastatteluissa ja mainittiin, etta silla on yrityksille myos itseisarvoa. Seka
tapaustutkimus etta kysely osoittavat, etta maardavassa asemassa ei kuitenkaan
ndyta olevat ulkoisten yrityskuvatekijoiden tavoittelu vaan pikemminkin sisdinen
henkilostopolitiikka, periaatteet ja arvot. Tyoeldma onkin tdssa suhteessa saattanut
jo muuttua moniarvoisempaan suuntaan ja tata kehitysta ovat tukeneet myos hyvat
julkiset esimerkit. Toisaalta on kuitenkin huomioitava, etta julkiset esimerkit voivat
kaventaa tai vieda tulkintoja yritysten moninaisista mahdollisuuksista harhaan. Esi-
merkiksi kyselyn mukaan selkedsti suuremmalla osalla on hyvia kokemuksia osatyo-
kykyisista kuin mita tuodaan julki. Tamakin asia ndytti jakautuvan kahtaalle. Osalle
yrityksista osatyokykyisen palkkaus oli eettinen valinta, osalle puolestaan se sovel-
tui heikosti heidan arvoihinsa. Oli jopa mainittu, ettd asiakkaat pitivat tukia hyédyn-
tavaa yritysta tyontekijoitansa riistavana ja yrittajakin toivoi osatyontekijoille heidan
tyomarkkina-arvonsa tdytta tunnustamista.
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6 Tutkimuksen suositukset

o Julkisella sektorilla, sen palveluilla ja sen tarjoamilla yksilollisilla, yrityskohtai-
silla ja tyonvalitykseen liittyvilla kannustimilla on edelleen tarkea rooli osa-
tyokykyisten tyollistymisessa. Julkisen sektorin roolia ei tule tassa tehtavassa
heikentaa.

o Osatyokykyisten tyottomyys on yksi tyottémyyden rakenteellisista ongelmis-
ta, jota eivat eri suhdannetilanneet oikaise. Tarvitaan pitkajanteistd yhteiskun-
nallista panostamisesta ja tydelaman muuttuessa tulee julkisten palveluiden
ja kannustimien kehittya muiden muutosten mukana, mieluiten edelldkavijan
asemassa. Kansalliset koordinaatio-ohjelmat ja karkihankkeet ovat perusteltu-
ja my0s jatkossa.

o Vastuullisuus on noussut yritystoiminnan ytimeen ja keskustelu yritysten
yhteiskuntavastuusta on nousussa. Yritykset haluavat ratkoa yhteiskunnal-
lisia ongelmia yhdessa jarjestojen ja julkisen sektorin kanssa. Se paikantuu
Suomessa kuitenkin talla hetkelld 1ahes pelkastaan eettisiin ja ekologisiin eli
ympadristosta nouseviin tekijoihin. Yhteiskuntavastuun sosiaalisen vastuun
nakokulma (CSR) puuttuu. Taman esiin nostaminen on myds tarkeda. Samalla
kaivataan tuloksia ja todennettuja vaikutuksia seka toimivia tiedonvalityskay-
tantoja ja -kanavia.

o Osatyokykyisten kysynta ja tyollistamispotentiaali tulee jatkossa todennakoi-
sesti entista enemman pienemmista yrityksista. Tarvitaan erikoistumista pien-
ten yritysten tarpeisiin. Esimerkiksi julkiset maksuttomat tydvoimapalvelut
ovat pienille tydnantajille maaradvassa asemassa. Piilotyopaikkailmiéon vasta-
taan aktiivisella jalkautuvalla tyolla ja tietoa lisaamalla.

o Kohtaanto ja palveluiden parempi yhteensovittaminen yritysten rekrytointi-
prosesseissa on ratkaisevaa. Kaivataan lisda yksilotasoista tietoa seka parempi
ymmarrys milld tekijoilla voidaan edistaad empivien ja kokemattomien tyonan-
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tajien rekrytointipaatoksia. Isommat yritykset nojaavat moniin erilaisiin rekry-
tointikeinoihin seka yksityisten tyovalitystoimijoiden apuun.

Pienemmat tydnantajat voidaan saada vakuuttuneiksi esimerkiksi tyokokeiluil-
la, joiden onnistumista tuetaan tydvalmennuspalveluilla. Nykyiset valmen-
nuspalvelut toimivat kohtuullisen hyvin. Naita palveluita ei ole syyta tuoda
esiin markkinoinnin karkend, koska lahtokohtaisesti yritykset haluavat hallita
rekrytointi- ja perehdytysprosessejaan itse. Apua on osattava tarjota tarvit-
taessa.

Suositukset tyonantajille

Arvioi omat rekrytointikriteerit. Pehmeampien rekrytointikriteerien kaytto voi
tavoittaa yhta lailla parhaimmat tyontekijat riippumatta ovatko he osatyoky-
kyisia vai eivat.

Rekrytointivaiheessa pyri edistamaan avoimuutta. Osatydkykyinen tydnhaki-
ja voi omasta aloitteestaan kertoa myds mahdollisista rajoitteistaan. Tama on
my0ds luottamuksenosoitus. Keskity itse vahvuuksien tunnistamiseen.
Palvelujarjestelma on jo monipuolinen eika yrityksen tarvitse tai kannatta
kaikkea selvittad etukateen. TE-toimistojen tyokykykoordinaattoreiden kautta
paasee parhaiten alkuun.

Osatyokykyisia voi, saa ja pitadkin hyodyntaa tuottavasti!

Osatyokykyinen voi olla tietyssa tyotehtavassa myos taysin tyokyinen. Tyokyky
on aina suhteessa tyotehtavaan.

Tyopaikkatasolla muutoksia tarvitaan etenkin tiedon ja osaamisen lisddmista
osatyokykyisten tyollistamisen hyodyista ja keinoista tydnantajille, tyoyhtei-
solle ja osatyokykyisille itselleen.

Etsi ja seuraa hyvia yritysesimerkkeja. Osatyokykyisia ovat kyenneet hyodynta-
maan tydvoimana hyvin menestyneet yritykset. Jopa noin joka kymmenes yri-
tys on palkannut osatydkykyisia. Esimerkkeja |0ytdaa median valitykselld, mutta
myOs omissa verkostoissakin on todenndkéisesti jo hyvad kokemusta.

Tule mukaan alueellisten kehittdamisfoorumien rakentamiseen. Yritykset ja
tyonantajien edustajat tarvitaan muiden toimijoiden rinnalle yhteisiin alueel-
lisiin kehittajaverkostoihin. Yritysten ndkemykset ovat keskeinen osa palvelui-
den kehittamista ja taalta saa hyvia kaytantoja ja oppeja
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6.2 Suositukset tyonvalityspalveluille

o Uusia toimintamalleja osatydkykyisen tydvoiman tyonvalityksen tarvitaan:

Yksityiselle henkilostopalvelualalle tarvittaisiin lisaa osatyokykyisten
tyollistamisen palveluntarjontaa, joka tavoittaisi paremmin my®os pie-
nemmat tydnantajat. Kysyntaa lisatdan jo monilla keinoilla myos julkisen
tyonvalityksen ja tyonvalitysyritysten yhteistydssa.

Yksityisen sektorin tyonvalityksen ja kolmannen sektorin tyollistamistoi-
mijoiden kannattaisi kehittaa yhteisia toimintatapoja.

Julkiselta sektorilta odotetaan erityisesti tiedon ja yleisen tunnettuu-
den seka yksilotasoisen tiedon lisdamista seka tukimahdollisuuksia.
Osaavaa osatyokykyista tydvoimaa on, kun tdma osaaminen saadaan
paremmin nakyville. Erityisesti osatydkykyisiin liittyvien osaamiskartoi-
tusten ja kvalifikaatioiden huomioiminen uudella tydmarkkinatorilla®
on oleellista.

Osatyokykyiset kannattaa ottaa itse mukaan kehittdjaasiakkaiksi. Uudet
nk. yhteistoimintatalouden ja esimerkiksi keikkatyota valittavat tekno-
logiset alustat voivat olla nyt vieraita osatydkykyisille. Naihin mahdolli-
suuksiin kannattaa kuitenkin mieluummin tarttua aktiivisesti kuin rajata
ne osatyokykyisten tyonvalityksen ulkopuolelle: Tydeldman ja tydnhaun
"digikuilua” ei kannata tietoisesti kasvattaa!

o Palveluiden kohdentuvuus paremmaksi, yrityskohtaisuus on oleellista. Yritys-

ja asiakaskohtaista joustavuutta ja raatalointia tarvitaan edelleen. Tukien ja

palveluiden tasolla tarvetta on etenkin siirtymavaiheiden tuelle kuten tyéhon-

valmennuksella annettavalle tuelle, positiiviselle yhteiskuntavastuun markki-

noille ja osoittamiselle sekd tydnantajien saamalla taloudelliselle tuelle osa-

tyokykyisten rekrytoimiseksi.

5 Tyomarkkinatori on uusi julkinen palvelu, joka digitalisoi tydvoimahallinnon palvelut. Tydmarkkinatoria
kehitetaan Pa@ministeri Sipildan hallituksen TE-Digi - kdrkihankkeessa. (www.tyomarkkinatori.fi)
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6.3 Suositukset lainsaadannon ja palvelujarjestelmien
kehittamiseksi

o Palkkatuen ja riskien kompensaatiokeinojen kehittamiseksi olisi syyta pohtia
niiden entista yksilollisempaa maaraytymista. Henkilokohtainen budjetointi
voisi olla yksi téllainen keino.

o Tukien entista ennakoivampi kdyttd on myos perusteltua: Palkkatuen (tai
henkilokohtaisen budjetoinnin) ensisijainen tavoite tulisi olla osatyokykyinen
tyollistdminen ja tyottomyyden katkaiseminen. Tukiehtoja pitdisikin laajentaa
koskemaan kaikenlaisia toita - ei vain niitd joissa henkild on osatydkykyinen.
Talloin myos yrityksille jad enemman liilkkumavaraa hyddyntaa osatyokykyisia
tuottavasti ja tydpaikan jatkuvuus olisi turvatumpi.

o Yrityskohtaisuus tulisi ottaa entista paremmin huomioon rekrytointiprosessei-
hin kohdistuvissa julkisissa tuissa ja palveluissa. Talla hetkella on jo verrattain
paljon mahdollisuuksia, jotka eivat kuitenkaan valttamatta kohdennu yritys-
ten tarpeisiin riittavan hyvin tai ne kohdistuvat osatyokykyisten lisaksi moniin
muihinkin tydllistamisen kohderyhmiin.

o Osatyokykyisille kohdistuvien, nk. positiivinen erityiskohtelu, palveluiden
jatkuvuutta olisi syyta harkita uudelleen. Henkil6kohtainen budjetointi voisi
mahdollistaa kohdentamista nykyista tarkemmin. Tyokokeilut mainittiin myos
hyvind keinoina. Vaikka ndiden kayttoa voisi laajentaa koskemaan entista
useampaa henkil6a, tulee tydkokeiluaikojen pituuksiin suhtautua kriittisesti:
tavoitteeksi tulisi asettaa nopea tyollistyminen ansiotyohon. Esimerkiksi koea-
jan pidentamiselld voidaan lisata tyosuhteen joustavuutta ja mahdollistaa osa-
tyokykyisen sopivuuden arviointia viela tydsuhteessakin.

o Yrityksille suunnattujen tukien ja palvelun lisdksi kysyntaa voidaan myos edis-
taa suoraan tyovoiman tarjontaan liittyvilla kehitystoimilla ja uudistuksilla.
Uusia ja nykyisia palveluita olisi tarve kehittaa osatyokykyisille. Palvelukehityk-
sessa tulisi huomioida myds muut selvityksenjohtopaatokset. Olisi myds huo-
lehdittava, ettd kehittamistyo ei johtaisi kielteiseen siiloutumiseen. Yksi hyva
palvelu olisi osaamiseen kehittamisen edistaminen. Talla tulisi selvityksen joh-
topdatosten mukaisesti pyrkia osaamisen kehittamisen ohella myos erityisesti
osaamisen kuvaamiseen ja todentamiseen.

o Julkisissa hankinnoissa ja kilpailutuksissa tulisi ottaa systemaattisesti kayttoon
sosiaaliset hankintakriteerit. Ndiden kautta voidaan ohjata ja tutustuttaa yri-
tyksia vield laajemmin hyddyntamaan osatyokykyista tydvoimaa. Naita kritee-
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reitd tulisi myds suunnata erityisesti osatyokykyisille. Valtion toimesta kunnille
voisi kehittaa erilliset taloudelliset kannustimet tallaisten hankintakriteerien
kayttoa varten.

Tarve kehittaa tyokyvyn, osatydkyvyn tai tyokyvyttomyyden maarittelykaytan-
toja vastaamaan nykyista paremmin toisiaan. Tyoterveyshuollolla on tulevina
vuosina entista tarkedampi rooli tyontekijan, tydpaikan ja eri terveydenhuollon
ja kuntoutuksen toimijoiden valissa silloin, kun tydssa kayva on hoidossa tai
kuntoutuksessa (Valtioneuvoston periaatepaatos 2017). My6s osatyokykyis-
ten ty6ttdmien tyo- ja toimintakyvyn arvioinnissa tulee hyddyntaa tyoterveys-
huollon resurssia ja asiantuntemusta.

Digitalisaatiokehitysta olisi my6s perusteltua ohjata osatyokykyisille suotui-
saan suuntaan. Olisi syyta luoda esimerkiksi nykyisten kansallisten digitalisaa-
tiohankkeiden rinnalle erillinen ohjelma, jossa pyrittaisiin seka tunnistamaan
vaikuttavia keinoja ettd ohjaamaan kehitysta osatydkykyisten tyonsaantia ja
tyonteon edellytyksid paremmin mahdollistavaksi.
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Mitkd tekijdt lisdisivdt tyonantajien halukkuutta palkata osatyokykyisid henkiloitd?
Milld keinoilla osatyokykyiset voisivat olla tyénantajien nikékulmasta nykyistd houkutte-

levampi kohderyhmd rekrytointia ajatellen?

Tadssd monimenetelméisessi ja valtakunnallisessa tutkimuksessa tarkastellaan tyénan-
tajien ndkokulmasta osatyokykyisten rekrytointia. Yleisesti tyonantajilla nousi kolme
rekrytointikriteerii ylitse muiden: asenne ty6h6n, osaaminen seki motivaatio. On
tirkedd huomioida, etti osatyokykyisyys ei sinélldin vaikuta heikentivisti mihink&in
niisti. Muita tarkeiti syitd osatyokykyisen palkkaamiseen olivat henkilén tuoma
lisdarvo se, etté osatyokykyisyys ei tyossi haittaa ja tyonantajan mahdollisuudet jér-
jestid tyo sopivaksi palkatulle. Isoilla ja pienillé yrityksilld on erilaiset riskitekijét, ja
ne painottavatkin ndkemyksissiin erilaisia asioita. Tiivistetysti voidaan sanoa, etti pie-
nilla yrityksilld riskeiné korostuvat poissaoloista aiheutuvat kustannukset (sairausajan
palkka, sijaisuudet yms.), kun suurilla yrityksilld korostuvat riskit mahdollisista elike-

maksuista.
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