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Lahjakkaiden osaajien merkitys yrityksissa korostuu entisestdan tulevaisuudessa. Talla
hetkell& 1T-alalla eri yrityksissd on suuria haasteita globaalissa rekrytoinnissa ja osaajista
on pulaa. Suomessa puhutaan useiden tuhansien koodaajien ja ohjelmistoalan osaajien
vajeesta. Osaajapulan ennustetaan kasvavan tulevaisuudessa ja yritysten tulisi miettia
uusia keinoja osaajien palkkaamiseen. Isot IT-talot maailmalla, mm. IBM ja Microsoft,
ovat loytdneet osaajia autismin Kirjon henkildista mm. Asperger-diagnosoiduista
henkil6istd. Heilld on nahty olevan ominaisuuksia, joista on selke&é hyotya IT-alalle.
Tanskalainen Specialisterne-saatio on tehnyt uraauurtavaa tyota autismin Kkirjon
henkil6iden tyollistamisessé IT-alalle eri puolilla maailmaa.

Suomessa autismi- seka Asperger-tietoisuus on vahéistd. Taman tutkielman tavoitteena
on selvittdd miten monimuotoisuuden johtaminen ja erityisesti Asperger-tyontekijat
osana sitd, ymmarretéan kirjallisuudessa seka tutkielman kuudessa haastatteluyrityksissa.
Tutkimus tehtiin laadullisena tapaustutkimuksena ilman toimeksiantajaa. Tutkimuksen
aineisto kerattiin haastattelemalla. Haastatteluaineisto koostui Suomen Asperger-
yhdistyksen sihteerin, tanskalaisen Specialisterne-séétion edustajan, sekd kuuden
suomalaisen 1T-alan HR-henkilon haastatteluista

Haastatteluissa korostui, ettd osaamista arvostetaan niin paljon, ettd ollaan valmiita
joustamaan sosiaalisuuden vaatimuksista. Tutkimus toi esiin “salaiset talentit”, joiden
diagnoosia ei tiedetd, eikd valttamatta haluta tietddkaan. Jokainen haastateltu HR-henkil6
olisi valmis palkkaamaan AS-henkiltn, jos osaaminen on oikealla tasolla.

AVAINSANAT: Monimuotoisuuden johtaminen, AS-henkilon ty6llistdminen.
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1.JOHDANTO

Kansainvélisen Deloitten vuosittain tekema Global Human Capital Trend-tutkimus
nostaa yhdeksi yritysten tarkeimmista trendeistd osaajien loytdmisen. Yritysten tulee
miettid, milla keinoin uusia osaajia saadaan rekrytoitua. (Deloitte 2017). Kymmenen
tarkeimman trendin joukossa on myds monimuotoisuuden johtaminen. Yh& enemmén
yritysten Kkotisivuilla ja julkisuudessa on alettu puhua monimuotoisuudesta ja se
néhd&ankin yrityksissa tarkeéna kilpailuetuna. Tydyhteisodissé tydskentelee monenlaisia
ihmisid. Thmisten ikd, kulttuuritausta ja toimintakyky voi vaihdella. Ihmisten erilaisuus ja
monimuotoisuus eli diversiteetti on alettu nahda yritysten voimavarana. Asiakkaita

kiinnostaa yrityksen tausta ja arvot entistd enemman.

Haygroup (2014) nékee samansuuntaista kehitystd tulevaisuuden megatrendeissé.
Globalisaatio ja demografinen tytelaman murros heijastuvat organisaatioihin ja niiden
muutos nékyy epatasapainona. Vaeston ikdrakenne muuttuu ja ikaantyva véesto tarkoittaa
pienempéaa tyovoiman maarad markkinoilla. Monimuotoisuuden huomioon ottaminen ja
edistdminen on véalttdmatonta ja tiimit koostuvat eri-ikdisistd, erilaisia kulttuurisia
arvoista omaavista henkil6ista. Tiimit toimivat entistd enemmaén globaalisti ja saattavat
olla olemassa vain tarpeen mukaan eri projekteissa. Menestyakseen yritysten tulee
houkutella monilahjakkuuksia ja ndista Kilpaillaan globaaleilla tyomarkkinoilla.
Haygroup nikee, ettd "War for talent” korostuu entisestdén ja Talent managementin
arvostus nousee entisestaan.

World economy forumin (2016) The future of jobs-raportti puhuu meneill&dén olevasta
teknisesté vallankumouksesta, joka tarjoaa positiivisia mahdollisuuksia eri teollisuuden
aloilla tyopaikkojen suhteen. Lahjakkaiden osaajien merkitys yrityksissa korostuu
tulevaisuudessa. Talla hetkelld eri yrityksilld on suuria haasteita globaalissa
rekrytoinnissa ja osaajista on pulaa. Raportti ennustaa osaajapulan kasvavan
tulevaisuudessa ja painottaa, ettd yritysten tulisi miettid uusia keinoja o0saajien

palkkaamiseen. (World economy forum 2016)
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Suomalaisen KONE-yhtion pitkaaikainen toimitusjohtaja Matti Alahuhta nime&a
kirjassaan (2015) globaalin yrityksen 5 olennaista kulmakivea:

1) Jatkuva oppiminen

2) Kyvykkyyden rakentaminen

3) Diversiteetista eli monimuotoisuudesta huolehtiminen
4) Yhteistyon turvaaminen

5) Etenemisen varmistaminen

Alahuhdan mukaan diversiteettia ei ymmarretd riittdvasti Suomessa tai se
ymmarretddn lilan suppeasti. Usein se saatetaan néhda vain esimerkiksi naisten
maarana hallituksissa. Diversiteetin ydinkysymyksend Alahuhta nakee asioiden
katsomisen eri suunnista; mitd enemméan yrityksessa on erilaisia ihmisig, sita

enemmadn tulee asioita katsottua eri suunnista. (Alahuhta 2015:131-132)

Sanomalehti Pohjalainen (28.10) kirjoitti artikkelissaan, ettd automatisaatio ja tekoaly
poistavat Suomesta satojatuhansia tyopaikkoja vuoteen 2030 mennessé. Artikkelissa
kerrottiin McKinseyn sekd Googlen yhteistydssé tekeméstd tutkimuksesta, jossa
kartoitettiin yhdeksan eri Pohjois-Euroopan maan mahdollisuuksia omaksua uutta
teknologiaa. Google nakee Suomen mahdollisuudet hyvind, koska meiltd 16ytyy jo
ennalta korkea koulutustaso. Ratkaisevaa on miten yhteiskunta reagoi
automatisaation mahdollisuuksiin.  Pk-yritykset, jotka luovat globaaleille
markkinoille sahkaisia palveluita, ovat avainasemassa ja koulutusinvestointien arvo
nahdaan aivan keskeisena.

Suomessa sekd muualla maailmassa on pulaa IT-alan tyontekijoista. Talouselamé
(2017) uutisoi, ettd alalla on pulaa tyontekijoista ja heti haluttaisiin palkata 9000
koodaajaa tOihin. Ala vaatii tietynlaisia ominaisuuksia, joita ovat esimerkiksi hyva
keskittymiskykyad, tarkkuus ja kykya sietda yksitoikkoisiakin tyotehtévia. Isot IT-talot
maailmalla, mm. IBM ja Microsoft, ovat I0ytaneet osaajia autismin kirjon henkilGista
mm. Asperger-diagnosoiduista henkildista. Heilld& on ndhty olevan ominaisuuksia,
joista on selkedad hyotya IT-alalle. Yle uutisoi artikkelissaan (2015) Microsoftin

palkkaavan Yhdysvalloissa autisteja. Microsoft kertoo artikkelissa olevansa yhtiona
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vahvempi, kun tyévoima on monipuolista ja edustaa laajaa asiakaskuntaa. Yhtio tekee
yhteistyoté Specialisterne-saation kanssa.

Tanskalainen Specialisterne-saatié on tehnyt uraauurtavaa tyota autistien ja
Aspergereiden tyollistamisessa ohjelmistoalalle. Saatio nékeekin heidat talentteina
yrityksille.

Tiede-lehti kirjoitti artikkelissaan (2017), ettd Suomessa pitaisi saada Asperger-
ihmisten vahvuudet kayttoon tyoeldmasséd. Artikkeli kertoo autististen ihmisten
erityisvahvuuksista, joita on mm. kyky kuvalliseen ajatteluun, uupumattomuus
rutiinitehtdviin ja taipumus perusteellisuuteen. Vahvuudet jadvat toissijaiseksi, kun
autistinen henkilo ei osaa toimia edukseen tyOhaastattelussa. Vaikeudet tyelamén
sosiaalisissa suhteissa vaikeuttavat myos tyollistymistd. Artikkeli kertoo myds
Specialisterne-saatiosté ja heidan asiakkaansa, TDC Mobilin edustajan kokemuksia
yhteistyosté.

Kiinnostuin tasta tanskalaisen séation toiminnasta ja selvitystyosta, miten yhteiskunta
voisi hyétya autistien ja Asperger-diagnosoitujen vahvuuksista. Kavin tutustumassa
s&ation toimintaan ja tekemassa haastattelun Kédpenhaminassa syyskuussa 2017.
Halusin lahted tutkimaan t&ssa tydsséni, miten autismin Kirjon tyollistymiseen
suhtaudutaan Suomessa.

Suomessa on autismin kirjon henkil6ita arviolta noin 80.000. Autismin Kirjon hairiot
ovat neurobiologisia tiloja, joihin kuuluu autismi, Aspergerin oireyhtymd, Rettin
oireyhtymd, disintegratiivinen kehityshairio, laaja-alainen kehityshéirio ja
epéatyypillinen autismi. Diagnoosin saaneiden henkildiden lukumé&éra on nimenomaan
arvio, koska Suomessa ei tilastoida diagnoosin saaneiden mé&&raa. (Autismiséatio
2017). Suomessa on epéaselvdd, ovatko diagnoosin saaneet ty6ttdmind vai
tyoelamassa, kun virallista tilastotietoa diagnosoitujen lukumaarésté ei ole saatavilla.
Suomessa oletetaan, ettéd tyollisyystilanne on yhtd huono kuin muualla maailmassa,

vain noin 10-15% tyollisyysaste.

Nékisin, ettd tutkimukselleni on kysyntéd, koska en 16ytanyt Suomesta vastaavaa.
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1.1 Tutkimustavoite ja —kysymykset

Taman tutkielman tavoitteena on selvittdd miten monimuotoisuuden johtaminen ja
erityisesti Asperger-tyontekijat osana sitd, ymmarretddn Kirjallisuudessa sekéa

tutkielman kuudessa haastatteluyrityksissa.

Tutkimus pyrkii vastaamaan seuraaviin kysymyksiin
e Onko tutkielman haastatteluyrityksissa tietoa Aspergerin-syndroomasta ja
siitd, ettd heitd on maailmalla palkattu tarkkuutta vaativiin tehtaviin?
e Milla tavoin  haastatteluyritykset  suhtautuvat  Asperger-henkildn

tyo6llistamiseen?

1.2 Kasitteiden maarittely

1.2.1 Kompetenssi

Osaamiseen liitetdan kasite kompetenssi, jolla tarkoitetaan tyontekijén patevyytta.
Helakorpi (2009) maarittelee seuraavasti:

“Taito ja taitaminen ovat yhteydessa kykypotentiaaliin ja henkilokohtaisiin
ominaisuuksiin. On olemassa erilaisia lahjakkuuden osa-alueita, jotka kehittyvat
henkilokohtaisiksi erityistaipumuksiksi. Jos toimintaymparistd on suotuisa,
motivoiva ja kannustava, kehittyvat taipumukset kyvykkyydeksi, joka nayttaytyy
taidokkaana toimintana, esim. tyGtaitoina. Tietyt henkilokohtaiset ominaisuudet
edustavat eraanlaisia valmiuksia, jotka muuttuvat kyvykkyydeksi ympariston ja
persoonallisten ominaisuuksien kasvun vaikutuksesta, jolloin syntyy motivaatio
toimia.” (Ammatillisen opettajan kasikirja 2009)

1.2.2  Monimuotoisuuden johtaminen

Monimuotoisuuden johtamisella, englanniksi diversity management, tarkoitetaan
tyoyhteisossa  olevien henkilGiden, asiakasryhmien tai  sidosryhmien
moninaisuutta ja moniarvoisuutta. Monimuotoisuuden johtamisella tarkoitetaan
esimerkiksi sitd, ettd tyoyhteis0 koostuu erilaisista, eri-ikdisistd, eri
kansallisuuksista tulevista tyontekijoista, ja heilla voi olla esimerkiksi erilaisia
vakaumuksia tai vaikeuksia toimintakyvyn suhteen. Tassa tyodssa kasittelen

enemman toimintakyky& monimuotoisuuden johtamisessa (Tyoministerio 2017).
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1.2.3 Talentti

Osaamiseen liittyy my0s ajatus, ettd joku henkild on niin péteva tyossdan ja
taidoiltaan, ettd hanté ja hdnen osaamistaan voidaan pitaé yritykselle elintarkeana.
Talléin puhutaan talentista. Taman tutkimuksen teoriaosuudessa perehdytdan

talenttien johtamiseen, talent managementiin.

1.2.4 Aspergerin oireyhtyma, F 84.5

Aspergerin oireyhtyma kuuluu autismin kirjoon ja on neurobiologinen
keskushermoston kehityshairid, joka voi aiheuttaa vaihtelevia toiminnan esteita.
Asperger-henkild saattaa sietdd stressia huonosti tai hdanen muistitoiminnoissaan
tai vuorokausirytmissadn saattaa esiintyd hairioita. Aistitoiminnoissa ja
tulkinnoissa saattaa olla myds yksilollisia eroja ja eriasteisia poikkeamia.
Ulospdin Aspergerin oireyhtyma saattaa ndyttaytya ddnenkayton, katsekontaktin,
puheen tai kehonkielen lievind poikkeavuuksina. Oireet vaihtelevat suuresti
henkildiden, ympdriston tai tilanteenkin mukaan lievistd taysin invalidisoiviin.
Diagnoosin omaava henkild saattaa olla tytelaméssa, ja tyotehtévien ollessa
sopivia kukaan ei edes valttaméattd tiedd diagnoosista. Mutta toisaalta jos
henkilolla itselldan tai tyoyhteisolla ei ole tietoa diagnoosista saattaa henkild olla
tyottomana eika oikein ole 16ytanyt omaa paikkaansa. Aspergerin oireyhtymaan
kuuluu myo6s vahvuuksia, joita ovat mm. rehellisyys, oikeudentunto, hyva
yksityiskohtien taju ja huumorintaju (Autismiliitto 2017).

Kirjallisuudessa puhutaan AS- diagnooseista, AS-henkil6istg, tai autismin kirjon
diagnooseista.

Tassd tutkimuksessa kaytetddn ilmausta AS-henkild, ja silld viitataan téssa

tekstissa henkiloihin, jotka ovat saaneet diagnoosin Aspergerin oireyhtyma.
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1.3Tutkielman rakenne

Tutkielmani on laadullinen tutkimus. Lahestyn tutkimuksessa aihetta monelta
kannalta. Teoriassa késitellddn monimuotoisuuden johtamista, kompetensseja sekéa
talenttien johtamista. Teoriaosuus rakentui palasista tutkimuksen teon myGté.
Monimuotoisuuden johtaminen tuli ensimmaéisend teoriana mukaan, kun aloin tutkia
ty6llistymista. Osaaminen liittyy oleellisesti tyollistymiseen. Talent-nakdkulma tuli
mukaan tutkimukseen Tanskan vierailun jalkeen, koska Specialisterne-saatio pitaa
AS-diagnosoituja naiden ominaisuuksien vuoksi todella lahjakkaina talentteina, joista
on yrityksille todellista hyotyd. Teoriaosuuden lopuksi avataan AS-diagnoosia

tarkemmin lukijoille.

Kompetenssit

Monimuotoisuuden
johtaminen

Talent management

AS-
henkiléiden
tyollistyminen

Kuvio 1. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Case-tutkimus toteutettiin monistrategisesti ja pyrin l&hestymaan tutkittavaa ilmidita
monelta eri suunnalta. Kantava ajatus l&pi tutkimuksen on AS-henkil6t ja heidan
tyollistymisensd. Taté tutkitaan kolmella eri lahestymistavalla. Specialisterne-saatio
tekee uraauurtavaa tyotd ympdri maailman, ajatuksenaan tyollistdd miljoona AS-
henkilod I1T-alan tyotehtaviin. ASY-yhdistyksen sihteerin haastattelusta haetaan

vastausta, miten aikuiset AS-henkil6t kokevat tyollistymisen ja sen haasteet télla
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hetkelld Suomessa ja miten ty6llistymistda heidan mielestddn voidaan parantaa.
Kolmas nékokulma on 6 IT-alan henkilostopaallikon ajatukset monimuotoisuudesta

ja rekrytoinnista seka tietamys AS-diagnoosista.

Specialisterne-
sdatid Tanska

6 IT-alan HR-
paallikkoa

Kuvio 2. Case-tutkimuksen empiirinen osuus



16

2. MONIMUOTOISUUDEN JOHTAMINEN

Kilpailu yritysten menestyksestd Kiristyy ja osaavasta ty0voimasta on pulaa.
Tyontekijat, asiakkaat ja yhteistydkumppanit ovat entista kiinnostuneempia yrityksen
maineesta, tyonantajakuvasta ja siitd, miten yritys suhtautuu monimuotoisuuteen.
Suhtautuminen nayttaytyy esimerkiksi rekrytoinnissa; jokaisella tyontekijalla tulisi
olla yhdenvertaiset mahdollisuudet paasta toihin ja edetd urallaan. Tyontekijan
sopivuutta ja osaamista arvioidessaan yritys ei anna henkilon i&n, sukupuolen,
vamman, uskonnon tai etnisen taustan vaikuttaa tydhon paasyyn. Olennaisena tulisi
nahd& vain ammattitaito.

Erilaisuus ja monimuotoisuus ndhd&an tulevaisuudessa vahvoina kilpailuetuina. Ne
nahdaan myos innovatiivisuuden perustana sekd mahdollisuutena uuden aistimiselle
(Maasalo 2011:427). Kun yrityksessd on monimuotoista henkildstod, se osaa myos
ottaa huomioon monimuotoisten asiakkaiden tarpeet.

Forbes (2011) kirjoittaa monimuotoisuuden johtamisen olevan avain tulevaisuuden
kasvuun. Se on myos jotain sellaista, mit4 ei voi ostaa, vaan se tulisi ottaa osaksi
yrityksen brandié.

Monimuotoisuuden johtaminen on suunniteltu ja jarjestelmallinen johtamisprosessi,
jonka tavoitteena on luoda organisaatio, jonka kaikki tyontekijat osallistuvat
organisaation toimintaan tehokkaasti antamatta tyontekijoiden erilaisuuden vaikuttaa
mitenk&an. (Carstens-De Kock 2015)

Monimuotoisuuden johtaminen nakyy strategisina kaytantding, siind miten yritys
kayttdd parhaita kéytantdja luodakseen monipuolisen ja osallistavan tyopaikan.
Menestyksekk&alla monimuotoisuuden johtamisella on suora yhteys yrityksen
strategioista yritysten tuloksiin (Diversityinc 2016).

Monimuotoisuuden hyva johtaminen ja sen hyoédyntdminen n&hdd&n osana
vastuullista yritystoimintaa. Jotta monimuotoinen tydyhteiso onnistuu, vaatii se hyvéa
henkilostojohtamista sek& avointa organisaatiokulttuuria. (Yhdenvertaisuus 2007)
Yritysten tulisi  kouluttaa henkilostd4&n  monimuotoisuuteen, joka t&ht&a
organisaatiokulttuurin muutokseen, joka auttaa organisaatioita olemaan avoimempia,

joustavampia ja vastuullisempia. (Colliander ym 2009:48)
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2.1 Monimuotoisuus osana henkiléstéjohtamista

Monimuotoisuus henkildstojohtamisen alueella on suhteellisen uusi késite, vaikka
tietoisuus siitd lisdantyy koko ajan. Suomessa on toiminut vuodesta 2002 lahtien
rekisterdity yhdistys FIBS (Finnish Business & Society-yhdistys), jonka tehtavéna on
lisata yritysten yhteiskuntavastuuta ja aiheesta kéytavaa kansallista keskustelua (FIBS
ry).

FIBS ry méaérittelee monimuotoisuuden johtamisen seuraavasti:

“Monimuotoisuuden johtaminen tarkoittaa oikeudenmukaisen ja tuottavan tyo- ja
toimintakulttuurin luomista, missa jokainen tuntee olevansa osallinen ja arvostettu
niin tyontekijana, asiakkaana kuin eri sidosryhmien jasenend. Yhdenvertaista
kohtelua ja oikeudenmukaisuuden kokemusta voidaan kutsua kayttévoimaksi, jonka
yritys voi varmistaa tarjoamalla vaihtoehtoja tydnteon tapoihin, jarjestelyihin,
vapaisiin, palkitsemiseen tai koulutukseen ja kehittdmiseen.” (FIBS 2017)
Monimuotoisuus-keskustelussa Suomessa on puhuttu ldhinnd sukupuolten ja
ikaryhmien tasa-arvosta, sekd Suomen kansainvélistyessé etnisen taustan ja kulttuurin
vaikutuksista johtamiseen.

Suomessa on useita eri lakeja ja normeja, jotka sdatelevat monimuotoisuuden
johtamista. Suomen perustuslakiin kuuluu ihmisten tasa-arvoinen kohtelu. Liséksi
Suomessa on laki naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta (609/1986) seka
yhdenvertaisuudesta (21/2004). Tydsopimuslaki (55/2001) ja rikoslaki (39/1889)
Kieltavat tydeldmassa tapahtuvan syrjinnan. EY direktiivin (2000/78/EY) tavoitteena
on luoda Euroopan unionin alueelle yleiset puitteet kansalaisten yhdenvertaisen
kohtelun takaamiseksi tydpaikalla uskonnosta tai vakaumuksesta, vammaisuudesta,
iastd tai sukupuolisesta suuntautumisesta riippumatta. (Yhdenvertaisuus 2017)
Vaikka Suomessa on lukuisia normeja yhdenvertaisuuteen liittyen, se ei kuitenkaan
varmista tasa-arvoista tyollistymistd. Esimerkiksi tdmén tutkimuksen AS-henkil6ista

oletetaan tyollistyvén vain 10 — 15 %.

Yritysten tulisi ottaa monimuotoisuuden johtaminen osaksi yrityksen strategiaa, tuoda
se esimerkiksi tyéhonottoon, koulutukseen ja osaksi yritysten palkkausjarjestelmié.
Yrityksen johdon tulisi tdssd nayttad esimerkkida ja sitoutua monimuotoisuuden

johtamiseen. (Colliander,Ruoppila&Harkonen 2009:45)
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2.2 Rekrytointi monimuotoisuuden johtamisen keinona

Monimuotoisuutta testataan erilaisissa tyoeldman tilanteissa. Ensimmadinen ja
ratkaiseva on rekrytointi. Usein tyonhakijan hylkddminen saattaa tapahtua jo
tyohakemuksen perusteella. Hakemuksessa saattaa olla aukkoja ty®historiassa tai
hakija voi jo hakemuksessa kertoa vammastaan tai kuntoutusjaksostaan. Esimiehen
rooli ndhdaén todella tarkednd esimerkiksi osatyokykyisten rekrytoinnissa. Kun
I6ytyy ensimmaéinen esimies, joka uskaltaa antaa tydnhakijalle mahdollisuuden, tulos
voi yllattaad. Henkilostdjohtamisella on tarkeéd tehtdva monimuotoisuuden ajatuksen
eteenpdin viemisessa, korostaen sen positiivisia ominaisuuksia. Jokaisella tyopaikalla
voidaan tyohon liittdd monimuotoisuuden luomia etuja, sek& muutoksen edistdmisen
kannalta ettd imagon kannalta. (Moisala 2011:429-430)

Henkildston ja tydvoiman monimuotoisuuden lisadmista yrityksissa voidaan toteuttaa
niin, ettd rekrytointia ja rekrytointikdytanteitd muutetaan, ja laitetaan avoimet
tyopaikat kaikille haettavaksi, riippumatta kuuluuko hakija  johonkin
monimuotoisuusryhmaan. (Colliander ym.2009:45)

Yritysten monimuotoisuuden kannalta tarkeitd prosesseja ovat mm. tydhdnotto,
henkildstovalinta, koulutus, kehittdminen seka tydymparistd. Yritys padsee
parempaan monimuotoisuuteen ja yhdenvertaisuuteen muuttamalla ja arvioimalla
naitd prosesseja. Tarked esimerkki voisi olla juuri rekrytoinnissa luopua ihmisia

turhaan valikoivista tyépaikkailmoituksista. (Yhdenvertaisuus 2017).

Yksi toimiva esimerkki monimuotoisuuden huomioonottamisesta Suomessa on
Euroopan parhaaksi valittu suomalainen ohjelmistotalo Vincit. Heilld tydskentelee
sokea koodaaja, Tuukka. Olin kuuntelemassa Tuukan esitystd Ha&meenlinnassa
Tyollistymisen mahdollisuudet-seminaarissa. Itselleni ei ole tdysin selvdd, miten
sokea henkild koodaa, mutta nykypdaivan tietotekniikalla sekin on mahdollista. Tuukka
kertoi, ettd h&n kiinnostui Vincitista tyonantajana, ja paatti hakea heille téihin. Han
teki itse tyOnéytteen, jonka l&hetti yritykseen. Vincit kiinnostui Tuukasta ja pyysi
haastatteluun. Tuukka ei ollut miss&dén vaiheessa kertonut Vincitin véelle olevansa
sokea. Tilanne selvisi vasta haastattelussa. Tuukan taidot vakuuttivat tynantajan ja

hén sai tyopaikan Vincitilta. Tamé& on hieno esimerkki siitd, ettd tydpaikkaan mennaén
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taidot edelld. Tuukka oli kertomassa Hameenlinnan seminaarissa Vincitin HR-
henkilon kanssa tarinaansa. Se antaa mielestani my0s hyvadd kuvaa yrityksesta
ulospéin. (Vincit 2017)

2.2.1. Miten rekrytoida?

Kaijala (2016) kirjoittaa rekrytointiin keskittyvéssé kirjassaan, ettd perinteinen
rekrytointi prosessi: toimenkuva, tydpaikkailmoitus ja tydsopimus on Suomessa
historiaa. Ty0elama on murroksessa ja nykypaivdn osaajat omistavat osaamisensa,
osaavat hinnoitella sen, eivéatkd valttdméatta halua sitoutua pitkaksi aikaa saman
tyonantajan palvelukseen. Toisaalta samanaikaisesti myos yritykset ovat luopuneet
perinteisistd tyorooleista ja ovat tehneet toista projekteja, joita voivat hoitaa omat
tyontekijat, freelancerit tai alihankkijat riippuen projektin vaatimasta osaamisesta, tai
tekemisen tavoitteista. (Kaijala 2016)

Trost (2014) kannustaa rekrytoinnissa etsimadn sopivaa ihmista. Yritysten tulisi ottaa
myynti-ihmisen asenne myydékseen omaa yritystd osaajille, ja ottamalla aktiivinen
rooli rekrytoinnissa. Eli rekrytoija lahteekin etsimaan sopivaa tyontekijaa, ilman etta
laitetaan avointa tyopaikkaa auki. (Trost 2014:12) Trost painottaakin sitd, etta
l&hivuosina ndemme voittajia ja haviajia tydmarkkinoilla. VVoittajat ovat niité yrityksia,
jotka jo tdnaan ajattelevat ja suuntaavat rekrytointinsa taysin uudella tavalla. Voittajat
ovat alkaneet ymmartdd ja kunnioittaa tydnhakijoitaan, ja kohdella heitd kuin
asiakkaitaan. Téalla tavoin he pystyvat rakentamaan suhteita vuosienkin paahan.
Ty6nantajan brandays ja mitd erilaisemmat tavat hyddyntaa sosiaalista mediaa auttavat
tassa.

Kaijala (2016) painottaa samoja seikkoja rekrytoinnissa; siind tulisi keskittyd hakijan
aikaansaannoksiin, hakijan itselleen asettamiin ammatillisiin tavoitteisiin ja myos
0saamiseen.

Rekrytointiin ja yrityksen houkuttelevuuteen tydnhakijoiden né&kokulmasta liittyy
tyonantajakuva. TyoOnantajakuvalla tarkoitetaan sitd, minké&laisena nykyinen
henkilOsto sekd potentiaaliset tydnhakijat nékevéat organisaation. Jos organisaatiolla on
hyvd maine, se lisdd yrityksen vetovoimaisuutta. Vetovoimainen yritys pystyy
séilyttamaan nykyisen henkildston ja houkuttelemaan myos uutta vaked hakeutumaan

toihin yritykseen. Kilpailu osaavasta ja hyvéstd henkilostostd on Kiristynyt. Siksi
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yritys, jolla on hyva tyonantajakuva, pystyy palkkaamaan parhaat paalta eika sen
tarvitse houkutella palkan voimalla tekijoita toihin taloon. (Kaijala 2016)

2.2.2 Person job fit

Uuden henkilén rekrytointi on aina iso investointi yritykselle. Rekrytointiprosessiin
kuluu aikaa ja rahaa. Siksi on tarkead, ettd rekrytoitu henkild olisi hyva valinta
yritykselle. Ennen tydsopimuksen allekirjoittamista on ehdokasta ja hénen
soveltuvuuttaan tyéhon saatettu testata eri tavoin. Usein on testattu tyén vaatimuksia
suhteessa hakijan osaamiseen. Viime vuosina tutkijat ovat kiinnostuneet
mahdollisuudesta valita tyontekijat sen perusteella, miten he sopivat organisaation
kulttuuriin ja tavoitteisiin. Tyonhakijan erilaisilla ndkékohdilla viitataan henkilon
soveltuvuuteen tyohon (person job fit PJ) tai henkilén soveltuvuuteen organisaatioon
(person organization fit PO). Person job fit viittaa tydnvaatimusten seka hakijoiden

patevyysvaatimusten véliseen yhteensovittamiseen. (Sekiguch&Huber 2011)

Garrow & Hirsh (2008) Kirjoittavat artikkelissaan kahdesta osaamisen johtamisen
dimensiosta: fokuksesta ja yhteensopivuudesta (focus and fit). Fokuksella tarkoitetaan
selkedd osaamisen johtamisen strategiaa, ja sen vaikuttavuutta yrityksen eri
toimintoihin: mité tyorooleja yritys pitad tarkeimpina ja keté niihin tehtéviin valitaan.
Yhteensopivuudella he tarkoittavat myos sitd, ettd tyontekijan on térkeda soveltua
yrityksen yrityskulttuuriin ja tydyhteisoon.

Henkilostbammattilaisilla on tarkea rooli, kun he yrittdvét sitouttaa lahjakkaita
tyontekijoita tyotehtdaviinsa. Tyontekijalle pyritddn 16ytdmaan hénen tietdmyksensa,
taitojensa ja kykyjensd mukaista tyotd, jossa sekd tyOnantajan vaatimukset ettd

tyontekijan taidot kohtaavat.

Mensah,Bawole (2017) ovat tuoreessa tutkimuksessaan tutkineet tyontekijén
soveltuvuutta tyéhon ( person job fit) suhteessa osaamisen johtamiseen ja henkiloston
sitoutumiseen. Kiinnostus osaamisen johtamista kohtaan on kasvanut jatkuvasti, mutta
edelleenkaan ei ole tutkittu paljon, miten se toimii kdytdnnéssa. Tutkimus painottaakin
sitd, ettd osaamisen johtamisen nahdaén tuottavan positiivisia tuloksia organisaatiolle

ja he nostavat tyohon soveltuvuuden merkityksen erityisen suureksi. Yhteensopivuus
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lahjakkaiden tyontekijoiden kykyjen seka tyon vaatimusten vélillg, tai miten toiveet ja
tarpeet kohtaavat tyon vaatimusten kesken, nahdéan merkitykseltaan suurena. Tyohon
soveltuvuudella on suuri vaikutus tyotyytyvdisyyteen, sitoutumiseen, alhaiseen

stressitasoon, motivaatioon ja suorituskykyyn.

Mensah-Bawolen (2017) mukaan person job fit on térked, koska sen avulla voidaan
selittdd, miksi tyossd saavutetaan tuloksia. Person job fit onnistuminen nakyy siina
miten henkild sopeutuu tydymparistoon ( P-E person enviroment). Tyontekijan
sopeutuminen on hyvéd, kun yksilé sopeutuu omien kykyjensd, toiveidensa ja
vaatimustensa osalta hyvin tydympariston vaatimuksiin.

Kun henkild kokee yhteenkuuluvuutta tehtédvéan ja omien taitojensa kesken, voidaan

odottaa hyvia tuloksia.

Monimuotoisuuden edut yritykselle (Fibs ry 2018)

Monimuotoisten tydyhteisdjen “voima” on erilaisista taustoista tulevat ihmiset.
Erilaiset mielipiteet ja asioiden nakeminen eri tavalla synnyttaa uusia oivalluksia.
Strateginen kilpailuetu

Monimuotoisuutta voidaan lisdtd esimerkiksi koulutuksella, rekrytoinneilla,
esimiesvalmennuksilla ja henkildstosuunnittelulla. Se parantaa tydnantaja- kuvaa ja

helpottaa rekrytointeja.

Taulukko 1. Monimuotoisuuden edut yritykselle
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3.TYOELAMAOSAAMINEN

Yrityksen kilpailuetu on osaaminen. Yritysten tulee |0yt parhaat osaajat itselleen,
pitad heidat palkkalistoillaan ja sitd kautta saada kilpailuetua markkinoilla. Osaamisen
johtamisen tulee olla strategista yritykselle. Yritykselld taytyy olla selked visio,

tavoitteet, strategia ja toteutus.

3.1 Kompetenssit

Kun puhutaan osaamisesta, puhutaan kompetensseista. Kompetenssi-sanan
lanseerauksen taustalla on yhdysvaltalainen David McClelland, joka vuonna 1973
kirjoitti artikkelin Testing for competence rather than intelligence. Artikkeli otti
kantaa silloin suuren suosion saaneisiin alykkyystesteihin, jotka olivat laajasti
kaytossd Yhdysvalloissa yritys- ja koulumaailmassa. McClelland kritisoi sité, ettd
menestyminen alykkyystesteissa ei ennusta sitd, miten hyvin menestyy vaikkapa
tietyssd tyotehtavassa. Alykkyyden sijaan rekrytoinnissa tulisi testata tehtavassa
vaadittua osaamista.

(Sistonen 2008:66)

Tyo6eldma vaatii tekijoiltddn erilaisia tietoja ja taitoja. Osaamiseen liittyvéaan
keskusteluun liitetd&n kasite kompetenssi. Sivistyssanakirjassa sana tarkoittaa
patevyyttd ja kelpoisuutta. Englanninkielen competence kééntyy meilla myos
osaamiseksi. Hanhinen (2010) maarittelee vaitdskirjassaan, ettd osaamiseen liittyy
tiedollinen aspekti; pita4 tietdd miten toimia, ettd osaa. Tietdmys ja tekeminen liittyvat
toisiinsa ja sitd kautta tulee ammatillinenkin osaaminen. Jotta voidaan sanoa, ettd joku
0saa, niin osaamisen voidaan katsoa olevan kyky saada omat taidot ja tiedot
muuttumaan toiminnaksi. Osaamisesta puhuttaessa liittyy siihen myds osaamisen

tavoitteellisuus ja onnistuminen siind (Hanhinen 2010: 48).

Ruohotien (2003) ndkee kompetenssit ovat yksil6llisind ominaisuuksina, jotka

kausaalisesti selittavat tietyin kriteerein méériteltya tehokkuutta tai onnistumista
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tyotehtavissd tai -tilanteissa. Ne voidaan karkeasti jakaa yleisiin ja spesifisiin
kompetensseihin”

Kytéharju ndkee Pro gradu tydssaan (2017) kompetenssit kolmen eri ndkdkulman
kautta. Kompetenssi ymmarretddn sekd yksiloon ettd organisaatioon liittyvana
ominaisuutena. Kompetenssi voidaan nédhda tykaluna kommunikaation yllapidossa
organisaatioissa sekda kommunikaatiossa organisaatioiden sekd koulutuksen kesken
tyémarkkinoilla. (Kytéharju 2017: 15)

Osaamiseen liittyy myos késite siitd, ettd joku henkild on niin péteva tyossdan ja
taidoiltaan, ettd hantd ja hadnen osaamistaan voidaan pitaé yritykselle elintarkeéna.
Talléin puhutaan talentista.

Hanhinen (2010) kehottaa erottamaan ydinosaamiset ja ydinkompetenssit
yksilollisistd henkilétason avaintaidoista. Ndma kyvyt ndhddan Kkollektiivisena
organisatorisena kykynd, joka asettuu yksilon ja organisaation nadkokulmien véliin.
Ollakseen ydinosaamista, sen tulee tayttdd kolme kriteerid: 1. Lis&arvon tuotto
asiakkaalle, 2. Luova tapa tuottaa uusia tuotteita ja osaamista 3. Osaaminen on
sellaista, jota kilpailijoiden on hankalaa jéljitelld. Ydinosaamisen avulla yritykselld on

kyvykkyytté ja kilpailutekija, jolla menestyd markkinoilla. (Hanhinen 2010:68)

3.2 Kvalifikaatio

Kun puhutaan osaamisesta tydeldmassd, voidaan puhua tydelaméosaamisesta.
Hanhinen (2010) nékee tydelamédosaamisen monimutkaisena ja abstraktina ilmi6na.
Puhuttaessa tydelaméosaamisesta liitetddn siihen tavallisesti kasitteet kompetenssi ja
kvalifikaatio. Kolmas tarkeé kasite, joka liittyy tydelamé&osaamiseen, on ammattitaito.

Viitala (2006) nadkee, ettd ammattitaito koostuu erilaisista kvalifikaatioista, joita
voidaan ryhmitelld esimerkiksi yleisiin kvalifikaatioihin, ammattikohtaisiin
kvalifikaatioihin sek& tehtdvakohtaisiin kvalifikaatioihin. Yleisid kvalifikaatioita
tarvitaan tyoeldmadssa tyotehtévasta riippumatta ja nditd ovat esimerkiksi sosiaaliset
taidot sekd ongelmanratkaisutaidot. Ammattikohtaiset taidot liittyvat tiettyyn
ammattiin ja tehtdvakohtaiset tietyn tyotehtédvén tehtdvénkuvaan. Esimerkiksi it-alalla
pitéd olla tiettyja ammattikohtaisia kvalifikaatioita ja tehtavakohtainen taito voi olla
esimerkiksi tietyn ohjelmointikielen hallinta.



Naistd eri kvalifikaatioista osa on hankittavissa esimerkiksi koulutuksen tai
tyokokemuksen kautta ja osa voidaan nahdd henkilokohtaisiksi ominaisuuksiksi.
(Viitala 2006:114-116)

Caravan & McGuire ovat Kirjoittaneet vuonna 2001 ilmestyneessa artikkelissaan
kompetetensseista: Competencies and workplace learning: some reflections on the
rhetoric and the reality.

He kirjoittavat tyontekijan ammattitaidosta vertauksena jaavuoreen, josta Viitala

(2006) on tehnyt seuraavan osaamispyramidin.
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Kuvio 3. Osaamispyramidi (Kuva mukailtu Viitala 2006 )

Korkeimpana pyramidissa ndkyy oman ammattialan osaaminen, joka liittyy suoraan
ty6tehtdvaan. Alemmat osat koostuvat mm. erilaisista kehitysta saatelevista tekijoist,
kuten sosiaaliset taidot ja motiivit. Viitalan (2006) mukaan mitd monimutkaisempi
tyotehtdva on kyseessd, sitd enemman suoriutumiseen vaikuttavat jddvuoren alaosissa
olevat tekijat. Myos mitd alempana jadvuorta joku kvalifikaatio on, sitd enemman se
koskee ihmisen persoonallisuutta, kehittymiskykyd sekd metavalmiuksia.
Metavalmiudet nahd&&n valmiuksiksi, joita ty0elamdsséd vaaditaan tyotehtdvastéd

riippumatta.
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Organisaatioiden n&kokulmasta on hyvin térkedd, miten henkilot suoriutuvat
tyotehtavistaan. Varsinkin avainosaajiksi nimettyjen henkildiden suorituskyky tyossé
nahdaan hyvinkin merkittavaksi asiaksi organisaatiolle. Heilld on ominaisuuksia,
tietoja ja taitoja, ja he ovat henkilékohtaisesti valmiita ponnistelemaan yrityksen eteen.
He ovat my0s tietoisia siitd, ettd heiltd odotetaan tydssa enemman. (Bjorkman et al
2013)

Keinoja osaamisen varmistamiseen (Viitala 2006, Cappelli 2008, )

Investoi henkildston osaamisen kehittdmiseen

Osta osaamista yritykselle (esim. yrityskaupat) tai rekrytoi puuttuvaa osaamista
Lainaa osaamista tiettyyn hetkelliseen tarpeeseen esim. konsultti, JOT-periaate (Just
on time) Cappelli 2008

Sitouta henkilOstosi, ettei yritys menetd osaamistaan henkildstovaihdosten
yhteydessé. esim. seuraajasuunnittelut, valmennusohjelmat, kasvupolku

Rohkeutta siirtaa tarpeetonta ja vanhentunutta osaamista pois yrityksesta

Taulukko 2. Keinoja osaamisen varmistamiseen

Ei riitd, ettd yritys on palkannut osaajia yritykseensd. Osaamista tulee yllapitaa ja
paivittad. Tama seikka ndhdadn ensisijaisen tarkednd myo6s huippuosaajien
johtamisessa ja mm. Alahuhta (2015) painottaa henkiloston osaamisen kehittdmisen
tarkeyttd. Bjorkman (2013) nakee ettd ihmisid, jotka kuuluvat yrityksen avainosaajiin,
voidaan kehittdd eteenpdin siten, ettd he ottavat oppia kollegoilta, mentoreilta ja
muilta, joiden tietdmyksestd ja ndkemyksesta he voisivat hyotyd. Tatd taipumusta
voidaan kehittdd eteenpéin vahvistamalla lahjakkaiden yksildiden kykya yllapitaa
késityksidan tietdmyksistadn ja taidoistaan. Yksi keino tdmén saavuttamiseen on
johtamisosaamisen kehittdminen.

Yhtena sitouttamisen muotona Kauhanen (2012) mainitsee seuraajasuunnittelun. Yha
useampi suurempi yritys on kdynnistanyt valmennusohjelmien lisaksi erityisesti hyvin
tyossddn menestyneiden henkildiden valmennusohjelmat sek& seuraajasuunnittelun.

Seuraajasuunnittelun tavoitteena on, ettd yrityksen johto on tietoinen potentiaalisista
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henkildista eri tehtdviin, ja samalla varmistetaan, ettei yritys ole haavoittuvainen, jos
joku erinomaisesti suoriutuva henkil® l&htisi pois yrityksen palveluksesta. HenkilGille
voidaan tarjota esimerkiksi erilaisia kasvupolkuja yrityksessd, valmennusta seka

haasteita. Nain pyritaan valttamaan henkilostoon liittyvié riskeja. (Kauhanen 2012)

Yritysten on ymmarrettava se, ettd parjatakseen tulevaisuudessa, on niiden vastattava
organisaation Kilpailukyvyn kannalta tarkeddn osaamiseen. Tyontekijoiden
kehittyminen nahddan keskeisend strategiana ndiden tarpeiden tyydyttdmiseksi.
Bjorkman (2013) kirjoittaa sosiaalisen vaihdon teorian soveltamisesta avainosaajien
johtamisessa. Sosiaalisen vaihdon teoriassa ihmiset pyrkivat hy6tymaan toisistaan.
Ihminen myos pyrkii saamaan voittoa eika tappiota. Henkildt, jotka voivat tarjota

paljon mutta vahin kustannuksin, vetavat puoleensa muita.

Sistonen (2008) kritisoi kirjassaan, ettd yritykset ovat liiaksi keskittyneet teknisiin
tietoihin ja taitoihin kéyttaytymiseen liittyvien osaamisten kustannuksella. Yritykset
ovat saattaneet tehdd osaamismalleja, mutta niistd on saattanut puuttua strategia- ja
liiketoimintal&dhtoisyys. Menestydkseen yritysten on madriteltavd, tunnistettava ja
johdettava sitd osaamista, mika parhaillaan on tuottavaa ja tuottaa yritykselle myos
tulevaisuudessa.  Osaamismaéadrittelyssd Sistonen suosittelee yritysten etsivan

vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

Keté ovat yrityksen huippuosaajat?
Minkalaisella osaamisella huipputulokset on saavutettu?
Minkalaista osaamista strategian toteutuminen vaatii?
Mitd on se osaaminen, jota erilaiset roolit ja tehtavat vaativat? Mik& on yrityksen
ydinosaaminen/prosessi?
(Sistonen 2008:76)
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3.3 Talent management

1990-luvulla Yhdysvalloissa isot yritykset péattivat olla sijoittamatta rahaa seka
resursseja tyontekijoiden kouluttamiseen, koska ajateltiin, ettd toiset yritykset vievét
tyontekijat, joiden kouluttamiseen on panostettu. Samoihin aikoihin Yhdysvalloissa
2/3 yrityksi,sta ei ollut mink&énlaista tydvoimasuunnittelua. Yrityksissa péaadyttiin
kuitenkin ongelmaan, ettd osaavaa tyovoimaa ei enad loytynytkaan yrityksen sisélt,
vaan sitd piti alkaa etsia ulkopuolelta headhuntereiden avulla. Tama tuli kalliiksi
yrityksille. (Cappelli 2008:4)

2000-luvulla  yrityksissa alettiin  puhua Talent managementista. Kasitteen
lanseerauksen taustalla on Mc Kinseyn konsulttitoimisto, joka teki teoksen ”The war
of talent”. Teoksen syntyaikaan 1990-luvun lopulla talouseldmdssa meni lujaa ja
yritykset kilpailivat isoilla palkoilla tyontekijoistd, ja headhunterit etsivat kuumeisesti
uusia lahjakkuuksia yrityksille. Sitten It-kupla puhkesi, tuli taantuma ja arveltiin, etta
talenttien-sota” olisi ohi. Mutta Mc Kinseyn vden mukaan se oli kaikkea muuta kuin
ohi. Aikaa voidaan pitaa tarkeana taitekohtana, jolloin yritysmaailmassa huomattiin,
ettd lahjakkuus onkin nyt yrityksen kriittinen menestystekija. Yrityksen kyky
houkutella, kehittad ja pitdé lahjakkaat henkil6t yrityksessé on merkittava kilpailuetu
nyt ja kaukana tulevaisuudessakin (Michaels, Handfiels-Jones & Axelrod 2001:4)
Suomessa alettiin samaan aikaan puhua osaamisen johtamisesta ja esimerkiksi Viitala
(2005) kirjoitti kirjan aiheesta.

Kiinnostus Talent managementtia kohtaan on kasvanut vuosi vuodelta, mutta
tutkimuksia sen vaikutuksista oli vaikea l16ytaa. Gallardo-Gallardo-Thunnissen (2016)
ovat tehneet kriittisen katsauksen Standing on the shoulders of giants? Tutkijat ottivat
katsauksessaan tarkasteluun 96 tieteellista artikkelia Talent managementista vuosilta
2006-2014. Varsinkin EU:n alueella empiirinen tutkimus aihealueesta on lisaantynyt,
mutta tutkimusty6t ja mallit eivat ole kovin tiukkoja. Talent managementin
toimiminen kaytdnnossd tai kuinka se toimii eri toimijoiden n&kdkulmasta, on

aliedustettu tutkimusalue.
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Aikaisemmin yritykset saattoivat tehdd pitkén aikavalin suunnitelmia siitd missé
tilanteessa ja minne halutaan yrityksen kanssa esimerkiksi 5 vuoden kuluttua. Nyky&aén
eletddn paljon lyhyemmissé sykleissé ja osaamista tulee késitella paljon nopeammalla
tahdilla. Yritysten tulee ottaa osaaminen tarkedksi strategiseksi keih&ankarjeksi
yritykselle ja selvittdd mitd osaamista yrityksesta 16ytyy talla hetkelld, mika siita
osaamisesta on Kriittistd avainosaamista, mit4 osaamista tarvitaan tulevaisuudessa ja

miten sinne péaastaan.

Ulrich & Smallwood (2012) on madritellyt talentin kaavaksi:

osaaminen X sitoutuminen x osallistuminen

Kompetensseilla viitataan nykypdivan seka tulevaisuuden tyoelaméan edellyttamiin
taitoihin, tietoihin ja arvoihin. Osaamisen arvostus nahdd&n suurena, koska
epapatevyytta voidaan pitdd heikkona paatoksentekona. Mutta osaaminen ilman
sitoutumista nahdaan toisensa poissulkevana. Yrityksestd saattaa 10ytya alykkaita ja
osaavia tekijoitd, mutta jos he eivét ole sitoutuneita he eivét anna tayttd panostaan
yritykselle. Kun tyontekija on sitoutunut, han tydskentelee kovasti, antaa aikaansa ja
tekee sen mitd pyydetédéan. Osallistuminen tapahtuu, kun tyontekija kokee, ettd hénen
henkilokohtaiset tarpeensa kohdataan organisaatiossa. Nykypdivan organisaatiot
nahdaan puitteina, joissa yksilot padsevat toteuttamaan itsedan ja haluavat tyolleen
antaman investoinnin olevan mielekastd. Ulrich & Smallwood (2012) jakavat ndma
kolme aluetta eri kehon osiin: osaamiseen tarvitaan paata (kykya), sitoutumiseen kasia
ja jalkoja (oleminen sielld) ja sydéntd (yksinkertaisesti oleminen). Kirjoittajat
tarkoittavat tassa talentti-yhtalossa, ettd kaikkia néit4 kolmea tarvitaan talenttiuteen.
Jos joku ndista kolmesta puuttuu, sita ei voi korvata kahdella kolmesta; alhaiset pisteet
osaamisessa ei muutu lahjakkuudeksi, vaikka tyontekijé olisi mukana ja osallistunut.
(Ulrich & Smallwood 2012: 60)

Strategisten  kyvykkyyksien ja kompetenssien madrittely n&hdaan Talent
managementin lahtokohdaksi. Strategisia kyvykkyyksia tulee tarkastella sd&anndllisesti

ja niistd johtaa kompetensseja, joita kehitetddn madrétietoisesti. Lumme-Tuomola
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(2015) nékee maarittelyn johdon velvollisuutena. Maérittely auttaa myos yritysta siin,
mité odotuksia talenteille asetetaan, mité heille voidaan tarjota ja miten heidéan tyotaan

yrityksessa seurataan.

Lumme-Tuomola méadrittelee tuoreessa (2017) Talent managementiin keskittyvéassa
véitoskirjassaan, ettda Talent management on henkildiden houkuttelemista,
tunnistamista, rekrytointia, kehittdmistd sekd séilyttdmistd ja se on strateginen
prosessi. Talent managementin on tuettava yrityksen Kilpailuetua tunnistamalla aluksi
yrityksen strategisesti keskeiset tehtavat yrityksessd ja varmistamalla ettd naissa
tehtdvissd on kyvykkéaat henkilot oikeissa tehtévissé oikeaan aikaan.

Tyontekijoiden houkutteleminen, valitseminen, sitouttaminen, kehittdminen ja
séilyttaminen ovat Olapadon (2014) mukaan viisi tarkeinta Talent managementin osa-
aluetta. Jotta yritykset voivat saada kilpailuetua, tulee Talent management ymmaértaa
tarkedksi inhimilliseksi padomaksi yritykselle.

Talent managementissa puhutaan parhaiden kykyjen johtamisesta (Gapgemini 2017).
Cappelli (2008) maéarittelee sen yritysten inhimilliseksi pédomaksi.  Talent
management on myGs organisaation tukemista kaikkialla sielld, mika liittyy yrityksen

menestymiseen.

Lumme-Tuomolan (2015) artikkeli Talouseldma-lehdessé kirjoittaa tahdista Suomen
tyGelamassa. Yritykset haluavat kyvykkaita tahtia toihin ja tahdet haluavat yrityksiin,
joilla on heille annettavaa. Talent management sana madaritellddn suomessa mm.
HiPOt (high potentials.

Suomalainen HRM-partners (2017) korostaa, ettd nykypaivané Talent management on
muutakin kuin pelkkien lahjakkuuksien johtamista. Se on tapa toteuttaa yrityksen
strategiaa. Yritysten tulee miettia oman yrityksen tekijoitd, joilla se erottautuu
Kilpailijoista, naita tekijoitd kutsutaan yrityksen strategiseksi kyvykkyydeksi. Talent
management on yrityksessa apuna, ettd yritys onnistuu viemaan strategiset
kyvykkyydet yksilotasolle. Valttdmatta yrityksessa ei useinkaan ole selvilld, mité
osaamista tulevaisuudessa tarvitaan, ja kenell& yrityksessa tatd osaamista on. Hyvalla

Talent management prosessilla voidaan tukea tata osaamisen kehitysta.
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Collins & Mellahi (2009) painottaa artikkelissaan liséksi sitd, ettd lahjakkuus ei
rajoitu organisaatioissa vain ylimpéan johtoon vaan talentteja voi olla myds alemmilla
tasoilla ja talenttius voi vaihdella eri kayttoyksikoissé ja jopa ajan kuluessa. Talent
management on strateginen prosessi.

Talent managementin tehtdvat tulee olla maédriteltyind organisaatiossa, ettd siitd
voidaan hyotyé. Yrityksen tulee miettid ja saada yrityksen maine ja tydnantajakuva
hyvaksi, ja jalkauttaa huippuosaajien johtaminen yrityksen strategiaan. Toiminnan
tulee olla pitkajanteistd ja suunniteltua. Yrityksen tulee maaritella, mita talentilla

tarkoitetaan téssa yrityksessa.

3.4 Talent managementin hyddyt

”Ihmiset ovat yrityksen suurin voimavara. Siksi heitd tulee kehittad aktiivisesti joka puolella
organisaatiota. Henkiloston kehittdminen on erityisen térkedd vaikeina aikoina. Se lisaa
mahdollisuuksia paasta voittajana vaikeiden aikojen yli. Se lisda ihmisten uskoa niin itseensa kuin

yritykseen. Se vie yritysti eteenpiin.” —Matti Alahuhta

Lewis & Hecklin (2006) kirjoittivat artikkelissaan lisd&ntyneesta kiinnostuksesta
Talent managementtia kohtaan, kun huomioidaan internetin hakukoneiden osumat.
Heidan artikkelinsa ilmestymisen aikaan osumia tuli 8miljoonaa, ja kun tein samasta
aiheesta haun hakukone Googleen, tuli osumia 17,2 miljoonaa. Tama kertoo selkeésti
kiinnostuksen lisd&ntymisestd aihealueen ymparilla.

Maailmalla on néhty useampia talouselamén kriiseja, mm. pankkikriisi, ja jokainen
néistd kriiseistd on vain korostanut osaavan tyovoiman kasvavaa tarvetta (Trost
2014:5).

Borensztejn (2010) mukaan huippuosaajien motivointi, hankinta ja yllapito ovat
keskeisid liiketoimintatavoitteita yrityksille, jotka haluavat yll&pitda tai ylittaa
kasvuodotukset tehokkaasti. Haasteena hén nékee sen ettd, yritykset eivat valttamétta
oivalla huippuosaajien arvoa. Yrityksissa saattaa olla monimutkaisia tavoitemittareita
tai suorituskyvyn arviointiprosesseja, jotka voivat olla samat kaikille yrityksessé.
Tama ei motivoi huippuosaajia. Parhaiten luokitellut organisaatiot keskittyvét
henkilokohtaiseen suorituskykyyn ja palkkioon, mutta my6s kehittdvat kykyja ja
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edistdvat urasuunnittelua, valmennusta ja mentorointia edistdédkseen tulospohjaista

kayttaytymista ja osaamista. (Borensztejn 2010:28)

Talent management on muutakin kuin se, ettd saadaan uusia osaajia houkuteltua
yritykseen. Yrityksen tulee oivaltaa jo olemassa olevan henkil0ston arvo. Yrityksella
saattaa olla tallakin hetkella palkkalistoillaan avainosaajia tai talentteja, ja yrityksen
tulisi ymmartaa heidén arvonsa yritykselle. Jos yksi tai useampi avainosaaja lahtisi
yrityksen palveluksesta, saattaa hdnen mukanaan menna arvokasta tietopdédomaa ja sita
kautta yritys menettdd rahaa. Voi myos olla, ettd vastaavaa osaajaa ei heti tai
valttamatta koskaan 10ydy tilalle, ja vie paljon aikaa ja rahaa kouluttaa uusi

avainosaaja.

Matti Alahuhta (2015) kertoo kirjassaan suomalaisen Koneen menestyksekkaasté
kasvusta maailmalla. Yhtend Koneen menestyksen kulmakivena Alahuhta nékee
henkildston. Kone oli jo aiemmin paneutunut rekrytointiin, henkiloston kehittdmiseen
jahyvan ilmapiirin luomiseen. Alahuhta painotti, etta he eivét olleet Koneessa antaneet
riittdvan suurta merkitysté avainhenkiloston jatkuvuudelle. Kun yritysten markkinoilla
on vaikeita tilanteita, lahtee yritys lilan nopeasti vaihtamaan avainjohtoaan. Kone
padtti mm. ottaa vuoden 2008 taantuman mahdollisuutena. Kone oli jo aiemmin
kouluttanut aktiivisesti henkilostodan, mutta nyt paatettiin vield merkittdvammin lisata
koulutuksen mé&éréd. Jo seuraavana vuonna Kone onnistui, maailmalla vallinneesta
tilanteesta huolimatta, kasvattamaan markkinaosuuttaan Yhdysvalloissa ja Kiinassa.
(Alahuhta 2015:95,103,106)

Kone on hieno suomalainen esimerkki siitd miten nopealla reagoinnilla ja
oikeanlaisilla strategioilla on onnistuttu luomaan suomalaista menestystarinaa. Kone
on oivaltanut esimerkillisell& tavalla osaamisen ja henkildston merkityksen yrityksen

menestyksen tekijana.

Talent managementista on puhuttu jo vuosia ja se vilahtelee suomalaisten yritysten
puheissa. Yritykset ovat saattaneet kayttdd merkittdvid summia rahaa osaamisen
johtamisen prosesseihin, mutta silti useilla yrityksill4 on vaikeuksia 16ytaa henkil6ita

avainpositioihin,
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HRM-partners toteutti vuonna 2017 parhaat k&ytannot-kartoituksen, jossa kysyttiin 58
yrityksen mielipiteitd Talent managementista. Heid&n kartoituksen perusteella TM on
isompien yritysten, (liikevaihto yli 50miljoonaa), asialistalla. Tutkimuksen mukaan
38% yrityksista koki osaajapulaa yrityksessaan, mutta kuitenkin sama maéara, 38%, ei
tuntenut henkildstonsé osaamista. Tdmé& on huolestuttava tulos ja saattaa heikentad
yritysten kasvupotentiaalia. On ensi- arvoisen tarkeéd, ettd yritykset selvittdvat oman
henkildstonsa osaamisen.

Tulevaisuudessa yritykset tarvitsevat strategisia osaajia. HRM-partners (2017) nakee
TM-roolin térke&nd tulevaisuudessa, koska sitd kautta yritykset voivat rakentaa
tulevaisuuden asiantuntijapolkuja yrityksessaan. Myo6s yritysten tyontekijat ovat
Kiinnostuneita uusista ja Kkiinnostavimmista tehtavista ja yrityksen Talent
managementin avulla saadaan selville henkildston osaamistarpeita ja mahdollisesti

henkildstolle uusia tehtavia.

Talent managementin hyodyt yritykselle

Helpottaa rekrytointeja
Rekrytointikustannusten vaheneminen
Henkilston vaihtuvuus vahenee
Tyoviihtyvyys lisdantyy

Kilpailuetu parantuu osaavan tydvoiman myota
Tulos parantuu

Sadstyy rahaa

Taulukko 3. Talent managementin hyodyt yritykselle
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4. AS-HENKILOT TYOELAMAN TALENTTEINA

”Autisteja palkataan maailmalla tarkkuutta vaativiin tehtéviin — Suomessa vaatimus
sosiaalisuudesta haittaa tyollistymista

Microsoft palkkaa autisteja koodaajiksi. Miksi autistien erityisosaamista ei viela
hyédynnetd Suomessa?” (Helsingin sanomat)

Tutkimukseni alussa kerrottiin, miten Suomessa on téll&ékin hetkelld tuhansien
tyontekijoiden tarve IT -alalla. Maailmalla on heratty tdéhdn asiaan ja I0ydetty AS-
piirteistd hyotyvid yrityksid. Téssé luvussa kerron tarkemmin mik& on Aspergerin

oireyhtyma ja mika tilanne on Suomessa tyollisyyden valossa.

4.1 Asperger-oireyhtyma

Aspergerin oireyhtymé (AS) on itdvaltalaisen lastenladkarin, Hans Aspergerin vuonna
1944 tekema 10yt6. Asperger tutki alyltddn normaaleja poikia, joilta 16ytyi autistisia
piirteitd, ja antoi oireistolle nimen autistinen psykopatia. Aspergerin 1940-luvulla
tekemat havainnot tulivat kuitenkin yleiseen tietoisuuteen vasta 1980-luvulla
englantilaisen lastenpsykiatrin ja autismin tutkijan Lorna Wingin (1981) k&&ntéessa
Aspergerin saksankieliset julkaisut englanniksi. Wing ehdotti hairidlle nimitysta
Aspergerin oireyhtyma. Suomen ensimmadainen Asperger-diagnoosi tehtiin vuonna
1989 (Tani,-Nieminen-vonWendt-Lindberg-vonWendt2004). AS-diagnoosi kuvaa
varhaislapsuuden autismin kaltaista oireistoa henkil6illd, joiden kyvyt voivat vaihdella
lievastd dlyllisestd kehitysvammaisuudesta lahjakkuuteen. AS eroaa autismista myds
myO6hdisemmin alkamisidn suhteen. Autismin oireet tulevat esille jo kolmen
ensimmadisen ikdvuoden aikana, kun taas AS:ddn ei liity yleistd kehityksen viivistymaa
varhaislapsuudessa. Usein AS saatetaan diagnosoida kouluidssd. Kansainvilisilld
tautiluokituksilla ICD-10 ja DSM-IV maédritetddn oireyhtymén diagnostiset kriteerit.
Diagnoosi tehdddn silloin, kun ndmé kliiniset kriteerit tdyttyvét. Asperger on
pitkdaikainen ja useimmiten pysyvd kayttdytymistapa, joka on luonteeltaan
joustamaton, ulottuu moniin henkildkohtaisiin ja sosiaalisiin tilanteisiin ja tiyttdd
oleellisilta osin myds persoonallisuushdirion yleiset kriteerit. (Tani ym 2004)
Aspergerin oireyhtymd diagnoosina ja& pois kaytostda mahdollisesti vuoden 2018
aikana. Talléin kayttéon tulee ICD-10 tautiluokituksen korvaava ICD-11-luokitus.
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ICD -tautiluokitusjarjestelman on kehittdnyt Maailman terveysjérjestdé (WHO) ja
muutos toteutetaan WHO:n johdolla. Nykyisellddn tautiluokituksen laaja-alaisiin
kehityshairioihin kuuluvat erilliset diagnoosit (autismi, Aspergerin oireyhtyma,
epatyypillinen autismi, disintegratiivinen kehityshairié) poistuvat, ja tulee vain yksi
niin sanottu sateenvarjodiagnoosi "autismikirjon hairio".

Taustalla ICD-11 muutoksille on Amerikan psykiatrisen yhdistyksen (APA) luomassa
DSM- tautiluokitusjérjestelméssa tapahtuneet muutokset autismin diagnosoinnissa.
DSM-luokituksen muutoksiin péaadyttiin, koska monesti eri henkilot saivat
samantyyppisilla oireilla eri diagnooseja, ja rajat eri autismidiagnoosien valilla jaavat
usein epaselviksi. Tehdyt laajat tutkimukset eivét ole tuoneet nayttoa siitd, ettd autismi
ja Aspergerin oireyhtyméa olennaisesti eroaisivat toisistaan. Uusin versio DSM-
5 otettiin kayttéon vuonna 2013 (Autismiliitto 2017).

AS-henkilon kéytds voi vaikuttaa itsekeskeiseltd, joskin kyseessd on enemmainkin
tietynlainen ymmaérryksen puute kuin psykologisten puolustusmekanismien seuraus.
Lapsuudessa AS-henkil6illd voi olla vaikeuksia sosiaalisissa suhteissa tai
hdiriokayttaytymistd. Kasvu aikuisikddn voi olla ongelmallista, ja aikuisidssd
sosiaalinen eristiytyminen sosiaalisesta eristdytymisestd ja heikko suoriutuminen
tyOsséd. AS- henkil6ille tietyt rutiinit voivat olla hyvin tirkeitd. AS-henkil6illd on usein
kaavamaisia tai rajoittuneitakin kiinnostuksen kohteita, ja henkilé voi uppoutua
kiinnostuksen kohteena olevaan asiaan. Tdma asia on huomattu maailmallakin ja AS-
henkil6itd on alettu ty6llistdd hyvén keskittymiskykynsd vuoksi muiden ehka tylsind
ja rutiininomaisina pitdmiin tehtiviin. Téatd hyodyntdd my0s tissé tydssd esittelemani

Specialisterne-stio.

Julkisuudessa on mm. televisiossa tuotu Asperger-oireyhtymédd enemmén esiin.
Suositun ruotsalaisen elokuvasarjan; Millenium-trilogian padahenkil6 Lisbeth Salander
oli Asperger-henkild. Toinen suosittu ruotsalaistanskalainen tv-sarja on Silta, jossa
keskeinen henkilé on naispoliisi, Saga Noren jolla on autistisia piirteitd. Elokuvat ja
tv-sarjat ovat ehkd déripditd, mutta tuovat myos omalla tavallaan suuren yleison tietoon

AS-henkil6t ja heiddn tapansa tyoskennellé.
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Seuraavaan Autism networkin kuvaan on poimittu Aspergereiden mahdollisia
vahvuuksia. Hyva muisti, keskittymiskyky ja yksityiskohtien ymmértdminen ovat vain
joitain vahvuuksia, joita tyOnantajat ympéri maailman ovat 16ytdneet palkkaamisen

eduiksi.

Looking Through an Asperger Profile Lens:

Possible Strengths

Detail Oriented

Desire to

Ta Sk Connect

Good Memory

Intelligence

Special Interest

Kuvio

4. Asperger vahvuudet (Kuva autism-network )

4.2 Tilanne Suomessa

Tutkimusta aloittaessani yllatyin, ettd mistdan ei I0ydy tietoa kuinka paljon tdmén
diagnoosin saaneita henkilditd on Suomessa. Ainoa virallinen lukumaard on Kelan
tilastopalveluiden kertoma maaré diagnoosin F84 (laaja-alaiset kehityshéiriot),
saaneiden tyoikéisten tyokyvyttomyyselékettd saavien méard, 1668 henkildd (Kelan
tilastopalvelut). Olin yhteydessa Tydministerioon siind toivossa, etta heilta 10ytyisi
lukumaéraén tarkennusta, koska oletin, etté jos diagnoosin saaneet eivét ole elédkkeell,
heidéat l0ytéisi tydvoimaviranomaisen verkostosta tyottdmina.
Tydvoimaviranomaisilta ei 10ydy erikseen diagnoosien perusteella luokiteltua
lukumé&arad, maara jai avoimeksi tassa kohtaa.
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Saamani tiedon valossa taytyi vain olettaa, ettd suurin osa AS-diagnosoiduista on
ty6ttdmind, jos ty6llisyys on vain 10-15% tasoa. Tyévoimatoimistossa asioidessaan
henkil6t eivat valttamatta kerro tai eivat edes tieda itsekéan, ettd heilla on Asperger.
Tydvoimatoimistossa on mahdollista péastda kuntoutusneuvojan asiakkaaksi, jos
omassa tyollistymisessa on esteitd tai tyottomyys pitkittyy. Joskus kéy niinkin, etta
ty6ttdmyyden pitkittyessd ammattitaitoinen tyévoimaneuvoja osaa laittaa tydnhakijan
jatkotutkimuksiin ja sitd kautta asiakasta pystytddan helpommin auttamaan (TE-
toimisto 2017).

Suomen ensimmadinen Asperger-diagnoosi tehtiin niinkin my6haan kuin 1989 (kun
oireyhtyma loydettiin 1940-luvulla), ja tatd aiemmin ja mahdollisesti timan jalkeenkin
oireyhtyman kaltaisia oireita on saatettu diagnosoida esimerkiksi skitsofreniaksi tai
muiksi mielenterveyshairioksi. Kun ensimmaisesta diagnoosista on kulunut tdn&éan
28vuotta, saattaa kuntoutus ja erilaiset toimenpiteet olla vieldkin keskeneréisia.
Esimerkiksi tanadan 40-50vuotias AS-henkild, ei ole valttaméattd ehtinyt saada
oikeanlaista kuntoutusta ja tukea tydhdn, ja saattaa siksi olla pitkaaikaisty6ton.
Suomessa toimii useita eri yhdistyksia mutta kahtena suurimpana kattojérjestona
voidaan pitdd Autismisaatiota sekd Autismi- ja Asperger-liittoa. Autismisaatio toimii
valtakunnallisesti ja tarjoaa mm. tyo- ja péivatoimintaa, asumispalveluita, ohjaus- ja
valmennustoimintaa sekda myos tutkimus- ja kehittdmistoimintaa. (Autismisaatio
2017) Autismi- ja Asperger-liitto on kansalaisjarjesto, joka toimii jasentensé etujen
ajajana. (Autismiliitto 2017)

4.3 Tyollisyys

” Vuonna 2013 saksalainen monikansallinen yritys SAP ilmoitti vuosiraportissaan,
etté heillda on aikomus palkata satoja autisminkirjon tyontekijoita ja vuoteen 2020 he

’

ndkisivdt, ettd 1% heiddn tyévoimastaan on henkiloitd, joilla on diagnosoitu autismi’

Miksi kansainvélinen yritys kuten SAP palkkaisi autistisia henkilGitd? Yritys kertoi
lehdistotiedotteessaan, ettd vain palkkaamalla henkilditd, jotka ajattelevat eri tavalla ja

innovatiivisemmin, he ovat valmiina kasittelem&an 2000-luvun haasteita. Yritys oli
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huomannut, ettd joillain autismin ihmisilla on kykyj4, jotka ovat ddrimméisen tarkeita
erdiden térkeiden tietojen suorittamiseen teknologiateollisuudessa. SAP:ia inspiroi
Tanskalainen Specialisterne.

AS-diagnosoidut saattavat olla hyvin &lykkéita ja heill& saattaa olla syvaa kiinnostusta
esimerkiksi IT-alaan ja liséksi jos tyontekijalla on hyva keskittymiskyky ja kiinnostus
yksityiskohtiin, han kuulostaa unelmatyontekijéltda moneen tyopaikkaan. Kuitenkin
ongelmat sosiaalisissa taidoissa heikentdvat heidan mahdollisuuksiaan tyollistya.
Maailmalla on jo heratty tdhan aiheeseen. Markel& Elia (2014) nakevét
artikkelissaan, ettd AS-diagnosoidun tyollistdaminen voi olla sekd tyonantajaa etta
tyontekijaa hyodyttavad. Osa AS-henkildistd on menestynyt koulussa ja ovat teknisesti
patevid ja voivat tulla tuottavaksi tyontekijoiksi oikeanlaisessa tydymparistossa ja
koulutuksessa. Richardsin (2012) mukaan antamalla oikeanlaista tukea, Asperger-
henkild selviytyy ty6hon liittyvistd sosiaalisista tilanteista, kuten tyOpaikka
haastatteluista. TyoOpaikoilla tulisi olla enemmén tietdmystd oireyhtymasta ja

henkilokuntaa ja johtoa tulisi kouluttaa asiaan.

4.4 Aikaisemmat tutkimukset

Maailmalla on tutkittu runsaasti Aspergerin oireyhtymé ja tyollisyyttd. Esimerkiksi
Yhdysvalloissa (Shattuck ym. 2012) tutkimuksessa haastateltiin 500 perhettd Johnson
& Joshi (2014) ovat tutkineet AS-diagnoosin saaneiden diagnoosin paljastamista
tyOyhteisossd. Heiddn tutkimustyonsd havainnollistaa, miten tydympaéristd vaikuttaa
yksildiden tyokokemuksiin ja onnistumisiin. Heiddn tutkimuksensa kannustaa siihen,
ettd tyoyhteisd saa tietdd diagnoosista. Edinburgin yliopistossa (Richards 2012) on
tutkittu Asperger-henkiloiden syrjdytymistd tyopaikoilla. Tutkimuksen keskeiset
16ydot korostavat johtamista: sitd tulisi kehittdd niin, ettd tyopaikoilla ei pédse
syntymién konflikteja ja vddrinymmarrystd, ja my0s niin etteivdt Asperger-henkil6t

syrjaydy omassa tydssddn.

Suomalaista tutkimustietoa edustaa Jukka Monosen tuore viitdskirja (2018), jossa
tutkittiin korkeakoulutettujen vammaisten hyvéé tyollistymistd ICT-alalle. Tutkimus
kannustaa vammaisia hakeutumaan ICT-alan koulutuksiin ja saatujen tuloksien

mukaan vammaiset ovat tyollistyneet hyvin ja integroituneet tyOyhteiséon. Raija
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Keritir tutki véitoskirjassaan (2016), tyokykya ja pitkdaikaistyottomyyttd. Monien
pitkdaikaistyottomien taustalta 10ytyy esimerkiksi diagnosoimaton Aspergerin
oireyhtymé tai mielenterveysongelma. Samat ihmiset ovat kuitenkin suorittaneet
peruskoulun ja mahdollisesti olleet muissakin kouluissa ja tyopaikoissa, ja vasta TE-
toimiston tyokyvyn arvioinnissa on 16ydetty diagnoosi. Aspergereiden tydllisyyden ja
koulutuksen tematiikkaa on tutkittu mm. Kelan toteuttamassa Oma vaylid-hankkeessa
(2017) ja korkeakoulutukseen péddsemistd ja opintojen sujumista Autismi&Uni-
hankkeessa (2016). Monimuotoisuuden johtamista on tutkinut Aulikki Sippolan
vaitoskirja (2007). Talent managementia késittelee tuore Riitta Lumme-Tuomolan

vaitoskirja (2017).
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5. TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimusote

Hirsjarvi ym. (2009:137-139) mukaan tutkimuksen tarkoitusta voidaan kuvailla neljan
piirteen perusteella, joita ovat Kartoittava, selittdvd, kuvaileva tai ennustava. On
kuitenkin huomionarvoista, ettd tutkimus voi sisaltdd useampia kuin vain yhden
tarkoituksen ja tutkimuksen tarkoitus voi muuttua tutkimusprosessin edetessa. Taméan
tutkimuksen tarkoitus on selvittdd miten monimuotoisuuden johtaminen ja erityisesti
Asperger-tyontekijat osana sitd, ymmarretddn Kirjallisuudessa sekd tutkielman
kuudessa haastatteluyrityksissa

Tutkimukseni on luonteeltaan kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta. Laadullinen
tutkimus maéritell&an usein maarallisen tutkimuksen vastakohdaksi, joskin Koskinen-
Alasuutari-Peltonen (2005) sanoo maaritelmaa negatiiviseksi, koska kvantitatiivisella
sekd kvalitatiivisella tutkimuksella on myds paljon yhteistd mm. vaatimus havaintojen
toistettavuudesta ja tulosten perustelemisesta. Mitd laadullinen tutkimus sitten on?
Siind eritelldan yksittéisia tapauksia esimerkiksi paivakirjahavaintoina, haastatteluina
tai tekstikatkelmina. Laadullisessa tutkimuksessa kiinnostuksen kohde on yksittaiset
tapaukset, niihin osallistuvien ihmisten nakokulmat tai heidan asialle antamat
merkitykset. Laadullinen tutkimus on yleensd luonteeltaan induktiivista, jolla
tarkoitetaan, ettd tutkimushypoteesit muodostuvat aineiston perusteella tutkimuksen
edetessé eikd etukéateen tehtyind. Laadullisessa tutkimuksessa luonnolliset aineistot,
kuten esimerkiksi haastattelut ovat suosiossa. Laadullisesta tutkimuksesta puhutaan
myaos arvoituksen ratkaisemisessa.

Laadullisen tutkimuksen lahtokohdaksi voi sanoa todellisen elaman kuvaamisen ja
tutkimuksessa pyritddn tutkimaan kohdetta kokonaisvaltaisesti. Tutkimukselle on
myods tyypillistd, ettd ihmiset ovat tutkimuksen tiedon keruun instrumentteja.
Laadullisessa tutkimuksessa tutkimussuunnitelma muotoutuu tutkimuksen edetessa ja
tutkimuksen toteutus joustaa ja suunnitelmia on mahdollista muuttaa olosuhteiden
mukaisesti. (Hirsjarvi ym.2009:161-164)
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Itse valitsin laadullisen tutkimusmenetelmén, koska koin, ettd itsedni kiinnosti tassa
tutkimuksessa henkildiden haastattelu ja mita ja miten he kertovat tutkittavasta
aiheesta. Itsedni ei kiinnostanut niink&&n numeraalinen tieto aiheesta vaan
pikemminkin ihmisten kokemukset, joten téstd syysta valintani oli laadullinen. Koin
my0s haastattelujen tekemisen tyon parhaaksi osaksi ja sain helposti sovittua ja tehtyé
haastattelut.

5.2 Tapaustutkimus

Tutkimusstrategia pitdd sisalladn tutkimuksen menetelméllisten ratkaisujen
kokonaisuuden. Hirsjarvi ym. (2009) esittelee kirjassaan kolme traditionaalista
tutkimusstrategiaa, jotka ovat kokeellinen tutkimus, survey-tutkimus sek&
tapaustutkimus (case-study). Tama tutkimus on tapaustutkimus eli case-study.
Tapaustutkimukselle on tyypillistd, ettd siind tutkitaan vain yhtd tai enintdén
muutamaa tarkoituksella valittua tapausta. Tapaustutkimus ei ole niinkd&n menetelméa
vaan tutkimusote, jossa painottuu tapa miten tapauksia keratdan, sek& niiden
analysointi. Tutkimusmaard on vyleensa pieni. (Koskinen-Alasuutari-Peltonen
2005:154) Tapaustutkimuksessa menetelmd, jolla aineistoa kerétaan, valitaan niin, etta
se on mahdollisimman tarkoituksenmukainen. Tyypillisesti kaytettyja aineistoja ovat
haastattelu- ja kirjalliset aineistot, kuitenkaan ne eivat ole tapaustutkimuksen ydinta,
vaan se on asetelma ja tapa miten johtopaatokset rakennetaan.

5.3 Aineiston hankinta

Taman tutkimuksen aineiston hankinta menetelmané oli haastattelut. Haastattelu
toimii ja on perustelu ratkaisu, kun halutaan olla vuorovaikutuksessa tutkittavan
kanssa. Haastattelu on my6s kvalitatiivisen tutkimuksen pddmenetelmé. Hirsjarvi ym.

(2009) listaa haastattelulle mm. seuraavia etuja aineiston hankinta menetelméana:
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Haastattelutilanteessa korostuu, ettd ihminen on subjekti ja héanelle on annettava
mahdollisuus tuoda itseddn koskevia asioita esille vapaasti. Thminen on juuri se
osatekija, joka luo haastatteluun merkityksié ja on aktiivinen osapuoli.
Haastattelutilanteessa, jos se toteutetaan kasvokkain, on mahdollista ndhda vastaaja,
ilmeet ja eleet ja myGs haastateltava voi kertoa enemman.

Haastattelussa on mahdollista selventdd ja syventaa saatuja vastauksia ja tietoja

Tein tutkimukseeni 8 haastattelua, joista 6 tehtiin henkilokohtaisesti, néistd yksi
Kdopenhaminassa. Kaksi haastatteluista tehtiin  puhelimitse. Henkil6kohtaiset
haastattelut antoivat selkedsti enemman kuin puhelinhaastattelu. Useimmat
haastateltavista veivat minut Kkierrokselle omassa yrityksessaan ja esittelivét
toimitilojaan. Taméa antoi lisdd myos tutkimukselle, kun ndin esimerkiksi, etta
useimmissa paikoissa tyotd tehdddn avokonttoreissa kuulokkeet pa&ssa.
Henkilokohtaiset haastattelut kestivét ajallisesti pidempéadn kuin puhelimessa tehdyt.
Puhetta ja tarkentavia kysymyksia puolin ja toisin syntyi enemman henkildkohtaisessa

haastattelussa. Vuorovaikutus oli parempaa henkilokohtaisessa haastattelussa.

5.3.1 Haastattelujen kulku

Tutkimushaastatteluita on Kirjallisuudessa jaoteltu eri tavoin. Usein jaottelu tapahtuu
sen mukaan miten strukturoitu tai muodollinen haastattelu on. Hirsjarvi ym, (2009)
jakaa kirjassaan haastattelut kolmeen eri tyyppiin. Ndma ovat strukturoitu haastattelu,
teemahaastattelu sekd avoin haastattelu. Strukturoidusta haastattelusta voi kayttaa
my6s nimitystd lomakehaastattelut. Haastattelua ohjaa lomakkeelle etukéteen
valmistellut kysymykset, miké helpottaa haastattelun kulkua. Strukturoitu haastattelu
voi olla luonteeltaan taysin strukturoitu, joka tarkoittaa, ettd lomakkeella on valmiit
kysymykset valmiine vastausvaihtoehtoineen. Tastd on olemassa myds vaihtoehto
puolistrukturoitu, jossa ei anneta valmiita vastausvaihtoehtoja.

Teemahaastattelu asettuu lomake- ja avoimen haastattelun valiin, eli haastattelun
teemat ovat tiedossa, mutta kysymysten tarkka muoto tai jarjestys puuttuu. Avoin
haastattelu on nimensd mukaan avointa, eika siing ole kaytossa kiinteda runkoa. Avoin
haastattelu voi tarvita useamman haastattelukerran ja se vaatii enemman taitoja kuin
muut haastattelumuodot. (Hirsjarvi ym. 2009:208-209).
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Haastatteluissa kysyttiin kysymyksid esimerkiksi, miten yritys ottaa huomioon
monimuotoisuuden  yrityksessddn,  miten  monimuotoisuus  huomioidaan
rekrytoinnissa, perehdytyksessd sekd tyoolosuhteissa. Autismi- ja Asperger-
henkildiden palkkaamisesta esitettiin myos kysymyksié. Kaikki
haastattelukysymykset 16ytyvat tdman tyon lopusta, liitteet 1 ja 2.

Taman tutkimuksen haastattelutyppina toimi strukturoitu haastattelu. Kéaytossa oli
puoli -strukturoitu haastattelulomake, jossa oli 7 avointa kysymystd. Haastateltavat
saivat kysymysrungon etukdteen ennen haastattelua, jotta he pystyivat
valmistautumaan haastatteluun. Ensimmainen haastattelu tehtiin Helsingissa
heindkuun 2017 lopussa, seuraava haastattelu oli syyskuun alussa Kédpenhaminassa
ja viimeiset kuusi haastattelua tehtiin loka marraskuun 2017 aikana. Naista
haastatteluista 2 tehtiin puhelimitse, koska se sopi haastateltavalle paremmin, ja loput
4 henkilokohtaisesti paikan paalla. Haastattelutilanteissa oli rauhallinen ja mukava
tunnelma ja haastateltavat olivat varanneet haastattelua varten riittdvasti aikaa, eika
yhdessédk&an haastattelussa tullut kiireen tuntua. Kaikki haastateltavat olivat
kiinnostuneita aiheesta ja lisakeskustelua aiheen ymparilta syntyi.

Kaikki haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin.

5.3.2 Aineiston analyysi

Tutkijan aiemmat valinnat tutkimusprosessissa voivat vaikuttaa siihen, miten aineistoa
ké&sitelladn ja tulkitaan. Aineiston analyysi ja sitd seuraavat tulkinta ja johtopaatokset
ovat tutkimuksen ydinasioita. Aineiston analysointia voidaan tehdd eri tavoin ja
Hirsjarvi ym. (2009) jakaa sen kahteen eri tapaan: selittdmiseen ja ymmaértamiseen.
Kun aineistoa analysoidaan selittdmisen tavalla, kdytetdan usein tilastollista analyysia
sekd paatelmid. Ymmartamisessd kaytetddn laadullista analyysia sekd péatelmia.
(Hirsjarvi ym 2009:224)

Sisallén analyysi on keskeinen analyysimenetelmd, jota voi kayttad erilaisissa

laadullisissa tutkimuksissa. Sisallénanalyysissa tulee ensiksi paattad, miké aineistossa
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on tarkedd ja kiinnostavaa, ja jattdd muu tutkimuksen ulkopuolelle. Tdman jélkeen
aineisto koodataan eli erotellaan tekstista nousevia asioita.

Taman tutkimuksen aineisto keréttiin haastattelemalla ja tutkimuksen tarkoituksena oli
saada tietoa AS-henkildiden tydllistymisestd Suomessa, seka tyonantajien nakdkulmia
aiheeseen. Tehdyt haastattelut litteroitiin haastattelujen teon jalkeen sanatarkasti.
Henkilostopaallikoiden haastattelut luvattiin pitdd anonyymeind, niin ettd ei voi
tunnistaa mikéa yritys on kyseessa. Siksi olenkin koodannut heidét aakkosilla A-F ja
kertonut ainoastaan mihin kokoluokkaan yritys kuuluu, jotta heita ei tunnistettaisi.
Aloittaessani  aineiston analyysid, luin haastattelut useaan kertaan l&pi,
muodostaakseni kokonaiskuvan haastatteluista. Analyysivaiheessa ké&vin lapi myos
teoreettiseen viitekehykseen valittua Kirjallisuutta kompetensseista,
monimuotoisuuden johtamisesta sekd Talent managementista. Analyysi eteni

seuraavaksi siten, ettd aloin etsi& aineistosta erilaisia teemoja.

5.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa tutkimustulosten toistettavuutta. Tutkimuksen
reliaabelius on tutkimuksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. T&mé voidaan
todeta usealla tavalla. Jos kaksi tutkijaa paatyy samanlaisiin tuloksiin tai esimerkiksi
samaa henkil6a tutkitaan eri tutkimuskerroilla ja saadaan samanlaiset tulokset, on
tutkimus reliaabeli. Tutkimuksia arvioidaan myods validiuskésitteelld. Validius
(péatevd) tarkoittaa sitd onko tutkimuksessa tutkittu sitd mitd on ollut tarkoituskin
tutkia. (Hirsjarvi ym, 2009:231)

Laadullisessa tutkimuksessa validiteetin ja reliabiliteetin k&yttod on kritisoitu, koska
niiden syntyhistoria on méaarallisessa tutkimuksessa ja kasitteet ovat vastanneet vain
maaréllista tutkimusta. (Tuomi & Sarajarvi 2009: 136-137)

Laadullisen aineiston luotettavuuden arviointiin ei 16ydy yksiselitteisia ohjeita, mutta
Tuomi & Sarajérvi (2009: 140-141) ovat listanneet kohtia, joiden avulla voi laadullisen
tutkimuksen luotettavuutta arvioida. Olen koonnut seuraavaan listaan heidén
esittdmansa seikat.

Tutkimuksen kohde ja tarkoitus: Tutkimuksen kohteena on AS-henkil6iden

tyollistyminen. Tutkimuksen tarkoitus on selvittadd, miten ty6llistyminen on jarjestetty
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Tanskassa, mitd mieltd AS-aikuiset ovat Suomessa tyollistymisesté ja lisaksi 6 IT-alan
HR-p&éallikon haastattelua.

Omat sitoumukset tassé tutkimuksessa: Itselldni on henkildkohtaista kokemusta
perhepiirissd& AS-diagnoosista oman lapsen osalta. Aihe on tarked seka
henkilokohtaisesti ettd myos yhteiskunnallisesti. Kyse on huonosti tyollistyneista
ihmisista ja yhteiskunnassa vaarinymmarretyista ja heikosti tiedostetuista henkiloista.
Tutkimusta aloittaessani oletin tilanteen viel& huonommaksi, mutta tutkimuksen
edetessa tietoni aihealueesta on kasvanut, ja myos toiveikkuuteni. Lahdin tekem&én
tutkimusta &itiné ja ehka juuri oman kokemuksen tuomalla péattavaisyydella paatin
tutkia asiaa monesta eri nakokulmasta. Nékisin juuri taman monimenetelmallisyyden,

triangulaation, antaneen tydlle enemmaén kosketuspintaa ja nakokulmia.

Aineiston keruu: Aineistonkeruumenetelma tassé tutkimuksessa oli haastattelu. Kaikki
haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin. Haastattelin kaikki haastateltavat yksin.
Haastatteluista suurin osa, 6/8, toteutettiin henkilokohtaisilla haastatteluilla, joista yksi

Kdopenhaminassa. 2/8 haastattelin puhelimitse.

Tutkimuksen tiedonantajat: Tutkimuksen tiedonantajat valikoituvat tutkimusprosessin
edetessd. Tanskalainen Specialisterne-séatio oli ensimmadinen, jonka 16ysin
tutkimuksen teoriaa lukiessa ja se valikoitui sitd kautta mukaan. Suomen tilannetta
selvittdessa sain yhteyden ASY-yhdistyksen sihteeriin. IT-alan HR-paallikot
valikoituivat mukaan tutkimuksen edetessa.HR-p&éllikot ja kohdeorganisaatiot ovat
tutkimuseettisistd syistd anonyymeja. Olen ottanut yhteyttd haastateltaviin seka

puhelimella ettd sahkdpostilla.

Tutkija-tiedonantaja-suhde: Haastattelut sujuivat hyvin ja sain ne helposti sovittua
haastateltavien kanssa. Kaikki haastattelemani henkil6t pitivat tutkimaani aihetta
tarkedna ja mielenkiintoisena, ja vastasivat mielellddn kysymyksiin. Tiedonantajat

eivat ole saaneet etukédteen tietoonsa tutkimuksen tuloksia.
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Tutkimuksen kesto: Tutkimus aloitettiin kesdkuussa 2017 tutustumalla kohdeilmidsta
kertovaan kirjallisuuteen. Ensimmaéinen haastattelu tehtiin heindkuun 2017 lopussa.
Tanskan vierailu syyskuun alussa ja loput haastattelut tehtiin lokakuun 2017 aikana.
Tutkielman aineiston analyysia ja teoreettista osuutta tehtiin yhtd aikaa syksyn ja
loppuvuoden 2017 aikana. Tutkielma oli valmis helmikuussa 2018, joten yhteensa
tutkimuksen tekeminen vei aikaa noin kahdeksan kuukautta.

Aineiston analyysi: Tutkija on tehnyt yksin tutkimuksen. Ainestoa on analysoitu
systemaattisesti. Aineisto on luettu useaan kertaan lapi keskittyen tiettyyn teemaan.
Lukukertojen avulla aineistoa pelkistettiin ja rajattiin. Aineistoa analysoitiin siséllon

analyysin avulla.

Tutkimuksen luotettavuus: Tutkimuksessa on aihetta kasitelty 3 eri nakokulman;
Tanskan saation, ASY-yhdistyksen ja IT-alan HR-péallikdiden kautta. Nakisin eri
nakokulmien lisadvan tutkimuksen luotettavuutta. 1T-alan haastateltavat saivat vastata
anonyymeina, joten voisi olettaa, ettd he ovat vastanneet totuudenmukaisesti.
Tutkimuksessa on kasitelty ihmisiin kohdistuvaa tutkimusta ja olen noudattanut hyvaa

tutkimuskaytantoa tutkimusta tehdesséni.

Tutkimuksen raportointi: Tutkimuksen aineisto koottiin haastatteluilla, jotka
nauhoitettiin matkapuhelimen puheentallennus-ohjelmalla. Tallennukset litteroitiin
sanasta sanaan Word-dokumenttiin. Taman jalkeen ainestoa luettiin useaan kertaan

lapi ja tehtiin teemoittelua.
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6. TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

6.1 Tutkimusprosessi

Tutkimusprosessini eteni niin, ettd olin ensimmaisen kerran yhteydessé ohjaajaani
kevaalla 2017. Kysyin alustavasti voisiko tama tutkimukseni aihe olla sellainen, johon
saisin tutkimuksen tehtyd henkildstoéjohtamisen nakdkulmasta. Kesan 2017 alussa
tapasimme uudelleen ja sain ajatuksia mihin suuntaan taté tutkimusta lahtisin viemaan.
Etsin kesdn ajan tietoa ja artikkeleita aihealueesta. Ké&vin heindkuussa 2017
Helsingissa haastattelemassa ASY-yhdistyksen sihteerid, syyskuun alussa ké&vin
Kodpenhaminassa haastattelumatkalla. Loput haastattelut tein syys lokakuun 2017
aikana. Tyoni eteni mielesténi ehka hieman vaarassa jarjestyksessa, koska olin saanut
haastatteluni valmiiksi ennen teoriaosan Kirjoittamista. Mahdollisesti jos olisin
paneutunut teoriaan paremmin ennen haastattelu kysymysten laadintaa, olisivat
kysymykset voineet olla erilaisia. Teoreettisen viitekehyksen Kirjoittamisvaihe oli
lokakuusta joulukuulle 2017. Aineiston analysointia tehtiin joulukuussa 2017 seka

tammikuussa 2018.

Olen hankkinut empiiriseen tutkimukseeni tietoa monimenetelmallisesti eri aineistosta
ja tutkimusotteessani on triangulaatiota. Triangulaatio on sita, etté tutkittavaa ilmiota,

tassa tutkimuksessa AS-diagnosoitujen tyollistymistd, tutkitaan monelta eri suunnalta.
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Tutkimuksen aineisto koostuu seuraavista osista:

Aineisto 1. henkilokohtainen

haastattelu

Suomen ASY yhdistyksen sihteeri

Aineisto 2. henkil6kohtainen

haastattelu + tutustumiskaynti

Specialisterne-saatio Kéopenhamina

Aineisto 3. henkilokohtainen

haastattelu

Yritys A 20-80hloa tyollistava IT-
alan yritys Pohjanmaalla

Aineisto 3. henkilokohtainen

haastattelu

Yritys B 20-80 hloa ty6llistava IT-

alan yritys Pohjanmaalla

Aineisto 3. henkilokohtainen

haastattelu

Yritys C 350-500 hl6a tyollistava IT-
alan yritys Pohjanmaalla

Aineisto 3.puhelinhaastattelu

Yritys D 350-500h164 tyollistava IT-

alan yritys Pirkanmaalla

Aineisto 3.henkilokohtainen

haastattelu

Yritys E kansainvalinen teollisuuden

alan yritys tuhansia tyollistava,

toimipiste Pohjanmaalla

Aineisto 3. puhelinhaastattelu

Yritys F kansainvélinen IT-alan

yritys, haastateltava istui Helsingissa

Taulukko 4. Tutkimuksen aineiston osat
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6.2 Suomen Asperger yhdistys ASY ry:n sihteerin haastattelu

Suomessa toimii ASY-yhdistys, jossa autismiskirjon ihmiset ovat padasiallisia
toimijoita seka paatoksentekijoitd. Yhdistys tekee vaikuttamisty6td ja ottaa kantaa
autisminkirjoa koskevaan tutkimukseen sek& uutisointiin. (ASY 2017). Etsiesséni
tietoa AS-diagnosoitujen lukuméérasta ja tyollisyydestd, 16ysin internetin hakusanoilla
Yle Areenan-ohjelman, jossa ASY:n sihteeri Heta Pukki oli keskustelemassa AS-
diagnosoitujen tyollistymisestd. Laitoin Hetalle sdéhkdpostia ja sovimme haastattelun
kesén 2017 lopulle Helsinkiin.

Heta Pukin mukaan Suomessa on diagnostiset kriteerit tayttavia ihmisia 0,7-1.1%
vaestostd, joten tdman mukaan heitd olisi noin 37400- 59400 henked. Naista
henkildista suurin osa sopisi AS tai hyvétasoinen autismi —kuvaukseen, ja nain ollen
he ovat ainakin jossain maéarin tyokykyisid. Naitd henkiloitd voi olla myos
huomattavan paljon enemman. Saattaa olla, ettei heitd ole diagnosoitu. Kuitenkin
tdnakin paivana voi olla paljon tyontekijoitd, jotka tuskailevat tydpaikan saamisen
kanssa, tyOpaikan pitdmisen, tydhyvinvoinnin seké jaksamisen kanssa. (Pukki 2017)
Taman haastattelun myota tuli ilmi, ettd ennen kuin muuta tyollistamista parantavia
toimenpiteitd suunnitellaan, meilld Suomessa tulisi olla selvilla kuinka suuresta
joukosta keskustelemme. Toinen seikka, joka tuli esiin, on erilaisen tydllisyyden
parantamiseen tahtadvan toiminnan, esimerkiksi tyollistymisprojektien my6té saatujen
tulosten mittaaminen, vaikuttavuus ja tilastoinnin puute. Esimerkiksi montako ihmista
oli mukana hankkeessa, hyotyi hankkeesta ja milla tavoin? Esiin nousi myo6s seikka,
ettd Suomessa on taloudellisesti kannattamatonta ottaa vastaan osa-aikaista tai
tilapaista tyotd. Se vaikuttaa henkilén muiden tukien, esimerkiksi asumistuen tai
tyottémyystukien, maksatukseen ja ehdotus Tanskan flex-job -mallin saamisesta
Suomeen koettiin hyvéna. Lis&é tietoa diagnoosista seka tasapuolista kohtelua ja
palvelua toivotaan myos TE-toimistoihin. Talld hetkelld AS-henkilon asioiden
hoitaminen riippuu vastaanottavan virkailijan tietopohjasta AS:n liittyen. TE-
toimiston asiakkaana on mahdollista paasta tyo- ja toimintakyvyn arviointeihin ja tata

mahdollisuutta pidetdan tarkeéna tyollistymisen kannalta.
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Yhdistys toteutti jasenkartoituksen jasenilleen vuoden 2017 lopulla ja olin mukana
pohtimassa kysymyksia tyollisyyden ndkodkulmasta. Poimin téstd tutkimuksesta

muutamia asioita téhan omaan tyéhoni.

Mink&a vahvuuksiesi katsot Tarkkuus, karsivallisyys, kyky

liittyvan autisminkirjoon? keskittya tyotehtaviin
perusteellisesti, alykkyys,
yksityiskohtaisuus, hyva
ulkomuisti, rehellisyys,

oikeudenmukaisuus,

pikkutarkkuus

Miten  jaksamistasi  tai Oma huone tyopaikalla, 30h
ty0elaméssa  etenemistési tyoviikko, etatyd, tydnohjaus,
voitaisiin edistaa parhaiten? joustava  tyOaika, selkeat
ohjeet
Millaisia ohjeita  pitaisi tietoa, sano mita tarkoitat ja
tarjota henkildpaallikoille, tarkoita mitd sanot, pieni
joilla on alaisina autismin maara ymmarrysta,
kirjon henkiloita? joustavuutta, sallivuutta tai
suvaitsevuutta ylemmalta

taholta voi kannustaa autismin
kirjon  henkiléad  hyvinkin
korkealaatuisiin

tydsuorituksiin, tyon jalki ja
laatu oleellisempaa
arvioitavaa kuin tyontekijan

sosiaaliset taidot tai ulkondko

ASY ry toteutti kaksiosaisen, jasenistoonsa kohdistuneen kartoituksen ja vastauksia kerattiin 4.11.-
31.12.2017 Kyselystd tiedotettiin [&hettdmdlla yhdistyksen jéasenille henkilokohtainen linkki
kyselylomakkeeseen, seka yhdistyksen sivustossa, Facebook-ryhmaéssa ja tapahtumissa. Kyselyyn tuli

50 vastausta, mika oli 23,1 % yhdistyksen jasenista
Taulukko 5. ASY jasenkartoitus
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6 3. Tanskan malli, vierailu Specialisterne-saatiolla

Specialisterne on maailman ensimmadinen ja johtava autismin kirjon ihmisia
ohjelmisto-ohjelmoijiksi palkkaava it-yritys. Uraauurtavan Specialisternen perusti
vuonna 2004 it-yrittajasta autismin puolestapuhujaksi alkanut Thorkil Sonne. Vuonna
1999 Sonne sai selville, ettd hénen Lars-pojallaan oli autisminkirjon oireyhtyma.
Sonne liittyi Tanskan suurimman autismijarjeston Landsforeningen Autismen
jaseneksi ja tyoskenteli sen puheenjohtajana kolmen vuoden ajan. H&n huomasi
poikansa erikoislaatuisen tarkan muistin. Sonne huomioi, ettd Tanskassa yksikaan
yritys ei ollut hyotykayttanyt esimerkiksi AS-henkilon hyvad muistia. Han myods
huomasi, ettd tanskalaisessa hyvinvointivaltion mallissa oli hyvin rajalliset
ty6llisyysmahdollisuudet — autismin  kirjon  aikuisille, mika jatti  heidat
varhaiseldkkeelle. Sonne perusti sosiaalisen yrityksen, jonka periaatteena on palkata
vain autismin ja Aspergerin oireyhtymén diagnosoituja ohjelmisto-ohjelmoijia.
Etsiessani tietoa autismista sek& AS-diagnosoiduista, 16ysin useammasta ulkomaisesta
sivustosta maininnan Specialisternesta. Tasta syysta mielenkiintoni padsta kaymaan
séatiolla Tanskassa kasvoi. Sain sovittua puolipdivdisen haastattelu- ja
tutustumismatkan s&atiolle Kodopenhaminaan syyskuun 2017 alkuun. Ennen
haastattelua he toivoivat haastattelukysymyksia etukdteen ja olin miettinyt ne

seuraavasti:

Kysymys Mita haluan saada selville?

Yrityksen sosiaalinen vastuunkanto Miten  Tanskassa toimitaan ja
minkalaisia eroja on  Suomeen
verrattuna?

Saation HR-toiminnot Minkalaisia HR-toimintoja saatiolla
on?

Rekrytointi Milla tavoin rekrytoidaan, miten
diagnoosin piirteet otetaan huomion
rekrytoinnissa?

Tyo6suhde Minkalainen tydsuhde tyontekijalla
on?  Kuinka pitkd  tyoviikko?
Minkalainen palkkataso?
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Taulukko 6. Kysymykset Specialisterne

Kuva 1. Specialisterne saatio

Specialisterne sd@atid Lautruphoj sijaitsee noin 30minuutin  matkan padssé
Koopenhaminan keskustasta, hyvien juna- ja bussiyhteyksien padssé. Sijainti on
mietitty saatiossa tarkasti, koska sen pitdd olla sellainen, ettd s&ation tyontekijat
paasevat hyvin kulkemaan julkisilla kulkuneuvoilla.

Yleisesti tilat olivat kuin missa tahansa perinteisessa toimistotilassa. Tilassa oli paljon
erillisia huoneita, eikd varsinaista avointa toimistotilaa. Tilat olivat kahdessa

kerroksessa.
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Specialisterne platform siEc ALISTERNE
. assion for details
School = 3 year program training and preparing for an adult life
(16— 25 years) with a job and ability to manage own needs

= Assessment and training creating a job profile and a CV.
Referred by local municipalities, vocational centers or
local community and relatives
= Introduce a Dandelion Management model enabling
Mar;:ggment employers to employ People with ASD. Implement on-
the-job support and deliver individual job mentoring

= Business consultancy servicing a wide variety of
companies on-site or outsourced

= Search, assess, train, recruit and onboard candidates to specific
jobs in a company

Kuvio 5. Specilisternen toimintamuodot (Specialisterne 2017)

Thorkil Sonnen mielessé oli Specialisternea perustettaessa voikukan puhallettavat
“laskuvarjot”. Kyse on heiddn mukaansa siit4, mita ndet. Kyse on siitd, miten yhteist
nédkee yksilon. Oletko “roska” vai tdrked? Tdmé pohjalta he kehittivét vision. Pyrittiin
saamaan yhteiskunta vakuuttuneeksi, ettd AS-henkiltt ovat kannattavia ja arvokkaita
yksiloita. Specialisterne on asettanut kunnianhimoisen tavoitteen luoda miljoona uutta
tyopaikkaa ympari maailmaa. He ndkevait, ettd se on saavutettavissa oleva tavoite,
mutta he eivét voi tehdé sitd yksin. Specialisterne saatioé perustettiin vuonna 2003 ja
se tarjoaa monia eri palveluita. Huomionarvoista on, ettd Sonnella oli itselladn 1T-alan
koulutus, ja tyokokemus taustallaan ja se on varmasti auttanut Specialisterne sen
menestyksessa.

Specialisterne ymmarsi, etta jos otat vain yhden ihmisen ja sijoitat hanet téihin ilman
koulutusta tychon ja sen profiiliin, esimerkiksi rekrytointitilanteissa autistit eivéat kerro
heti, ettd he ovat autisteja, ja tastd saattaa seurata erilaisia vaarinymmarryksia
tyGelamaéssa.
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6.3.1 Sosiaalinen vastuunkanto

Tanskan valtio muutti lakia koulunkéynnistd vuonna 2009. Aikaisemmin pakollinen
peruskoulu kesti 9-10vuotta ja sen jalkeen ndma ihmiset istuivat kotonaan tekematté
mitédan. Nyt laki muuttui niin, ettd henkil6ll& on oikeus saada 12vuotta koulua 16-25
ikdvuoteen mennessa. Vuonna 2013 Tanskassa muutettiin
tyokyvyttomyyselakejarjestelmad. Aiemmin saattoi olla jopa 20-vuotiaita
tyokyvyttomyyselakelaisia. Nykyinen lainsa&danto edellyttaa, ettd
tyokyvyttomyyselédke ei ole mahdollinen ennen 40 vuoden ikaa. Sit4 ennen tulee olla
sijoitettuna tyeldmaan ja kokeilla erilaisia tyomalleja. Tanskassa puhutaan myds flex-
job -mallista. Flex-job-mallissa on siirretty ajattelemaan tyokyvyttomyyden sijaan
jaljella olevaa tyokykyd. Tyonantaja saa palkkatukea ja tyOntekijaa tuetaan tyotulon
menetyksesta niin, ettd on kannattavaa ottaa vastaan osa-aikatyota.

Tanskan valtion malli ja tuki osa-aikaisen tydskentelyn tukemiseen, on merkittava syy
sithen, miksi Specialisternen malli toimii ja osa-aikaisen tyon tekeminen kannattaa

tyontekijalle taloudellisesti.

Specialisternella tai sen kautta tyollistyneet tydskentelevét usein 18-30 tuntia viikossa.
Specialisternella  on koulu, jossa opiskellaan akateemisia seka tarkeita
eldménhallinnan taitoja. Specialisternen tehtdvd on tuoda yksilét takaisin
yhteiskuntaan kolmessa vuodessa ja mahdollisesti saada heidat jatkokoulutukseen, tai

antaa heille tyota.

Vierailulla huomasin, ettd heilla oli todella mukavat tilat, noin 20-25 oppilasta
kerrallaan koko koulussa. Oppilaat on jaettu eri pienryhmiin. Heilla on mm. paivittéin
oma keittovuoro keittiossa, missa laitetaan ruokaa muillekin ja néin he oppivat myos
perinteisia arjen taitoja. Huomion arvoista on myos se, ettd kaikki oppilaat olivat

poikia.
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Toinen tarke& toimintamuoto Specialisternells on Assesment, joka kaantyisi Suomessa
ehk& parhaiten TE-toimiston ty6elamavalmennukseen. Sitd tehd&an yhteistydssa
kunnan kanssa. Specialisternelle on mahdollista pééastd 13 viikon mittaiseen
valmennukseen, jonka tarkoituksena on |0ytdd hakijalle tydpaikka jostain
Specialisternen useista yhteistybkumppaneista. Saattaa olla, ettd yksi 13 viikon
valmennus ei riitd, jolloin yhden henkildon on mahdollista saada maksimissan nelja
perattdista 13 viikon jaksoa. 13 viikon aikana selvitetadn mitka ovat henkil6t it-taidot
janiita selvitetaan ja kehitetddn mm. Legoja apuna kayttaen.

Legot eivat olleet mitdan pikkulasten leluja, vaan niisté rakennettiin robotteja, joita
ohjelmoitiin. S&atio oli parjannyt kilpailuissakin nailla Lego-roboteilla.

Kuva 2. ohjelmoitava Lego-robotti Specialisternella
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6.3.2 HR-toiminnot

Saatiolla ei ole monta hallinnollista tyontekijdd ja kaikki mahdollinen ostetaan
ulkopuolelta. Saaticlla ei ole omaa HR-osastoa
6.3.3 Rekrytointi

Vuonna 2013 Specialisterne alkoi rekrytoinnin. He palkkasivat ihmisia
Specialisternelle ja vakuuttivat asiakkaat tarpeellisuudestaan. Heidén aloittaessaan
yhteistyokumppaneita ja asiakkaita olivat esimerkiksi SAP, Microsoft ja Basware.
Tana paivéana heillda on Tanskassa yli 60 yhteistydkumppania. Specialisternen tehtéva
on etsid, kouluttaa ja sijoittaa tyontekijat asiakasyrityksiin. He ovat oivaltaneet
tarkedna seikkana uuden l&hestymistavan tyohon. Tulee paastd tyopaikkailmoitusten
“taakse”. He miettivdt tarkkaan, mika tehtdvd on Kkyseessd ja minkalaisia
ominaisuuksia se vaatii, ja olisiko esimerkiksi autisteilla tai AS-henkil6illa sopivia
ominaisuuksia naihin tehtaviin. Esimerkkind kerrottiin, ettd 3 henkildé on ollut heidén
kautta jo usean vuoden ajan saman matkapuhelinyrityksen palveluksessa testaamassa
matkapuhelimia. Joku muu saattaisi pitaa tylsana tydtehtavana testata matkapuhelimia
vuodesta toiseen, mutta ndmé henkil6t ovat nauttineet siita.

Specialisternella  rekrytointi alkaa siitd, ettd hakijat tayttdvat pitkahkon
internetpohjaisen kyselylomakkeen, jossa kerdtaan tarkasti tietoja hakijasta. Tama
kyselylomake ei vaadi perinteistd hakemusta ja ansioluetteloa. Perinteisen
haastattelutilanteen ~ Specialisterne  on ratkaissut ~ Legoilla  tehtavalla
ongelmanratkaisutehtavélla. Hakijalla on ohjeet, mutta Lego-palikoiden vérit on
sekoitettu tarkoituksellisesti, eli jos ohjeessa sanotaan, ettd pitéisi olla 3 mustaa
samankokoista palikkaa, niitd on 3 oikean kokoista mutta yksi voi olla erivarinen. Tall&
tavalla toteutetussa “mallissa” Specialisternen véki nékee, miten henkil0 selvidé
ohjeiden noudattamisesta, ja miten toimii ongelmatilanteissa. T&ma on mielesténi
hyva esimerkki siitd, ettd aina haastattelun ei tarvitse olla perinteisen kaltainen, on

hyva esitelld omia taitojaan.

Legoja kaytettiin myds rekrytoinnissa ja valmennukseen valittujen valinnassa.
Rekrytointitilanteessa tulee koota Lego-robotti ohjeiden mukaan ja ohjelmoida se.

Rakennusvaihetta arvioitaessa oli Lego-palikoita sekoitettu, esimerkiksi jos pitaisi olla
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5 punaista palikkaa, ei niité ollutkaan sitd maaraa tai voi olla musta samanlainen
tilalla. Talla seurattiin sité, miten henkil6 reagoi, seuraako ohjeita, kysyyko neuvoa,

jahmettyyko paikalleen vai keksiikd muita luovia ratkaisuja.

B

Kuva 3. Rekrytointi-vaiheen Lego-ohjeet
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Kuva 4. Rekrytointi-tilanteessa rakennettava Lego-robotti.

6.3.4 TyOsuhde

Henkilot jotka tyollistyvat Specialisternen kautta ovat samanlaisessa tydsuhteessa
kuin yritysten muutkin tyontekijat ja saavat samaa palkkaa. Specialisternella tai heidan
kauttaan tyollistyneet tydskentelevat usein 18-30 tuntia viikossa. Specialisterne tarjoaa
paljon muitakin palveluita tyon tukemiseksi.N&itd ovat esimerkiksi mentorointi ja

valmennus.

6.3.5 Tulevaisuus

Kysyessani onko yritysyhteistyd kumppaneita ollut helppo saada, sain vastaukseksi ei.
Mutta julkisuus on auttanut tdssé asiassa.
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Tanskalainen TV-kanava oli kuvannut neliosaisen tv-sarjan Specialisternesta ja sen
tyontekijoistd. TV-sarjassa oli seurattu tyOntekijoitd tyopaikoille ja nahty
konkreettisesti, miten tyd hoituu, ja haastateltu yritysten johtajia. Taman TV-sarjan
jalkeen yhteistyokumppaneita on ollut paljon helpompi saada ja se heidan mukaansa
“rajdytti potin” ja toi séétion suuren yleison tietoisuuteen.

Specialisterne tarjoaa paljon muitakin palveluita tyon tukemiseksi ,esimerkiksi
mentorointia ja valmennusta.

Tana paivana Specialisternella on séatidita eri puolella maailmaa, ja Thorkill Sonne
asuu perheineen nykyaan Yhdysvalloissa Delawaressa, jossa ollaan paljon edelld
autistien ja Aspergereiden tyollistymisessa. S&atio on levinnyt niihin maihin, joista on
Ioydetty tyollistymisen mahdollisuuksia sekd siitd Kiinnostuneita yrityksia.
Haastattelun tekemisen aikaan kiinnostavimmat mahdollisuudet tyo6llistymisen
nakokulmasta olivat Pekingissda, mutta toimintaa on esimerkiksi Australiassa, Etela-
Amerikassa ja Euroopassa useammassa maassa. Miljoonan tydllistetyn tavoitteesta
Specialisterne on saavuttanut kolmanneksen, eli tydllistettyja eri maissa on noin
300.000. Miljoonan tyollistetyn he nakevat saavutettavaksi tavoitteeksi
tulevaisuudessa. Tanskan valtio on ollut myos tyytyvéinen, kun saatié on onnistunut
tekemaan pitkdan ty6ttdmina olleista tai eldkkeelld olevista henkildista veronmaksajia
Tanskaan. Olin my6s kiinnostunut siita, voisiko Specialisterne tulla Suomeen. He
voisivat tulla Suomeen, mutta siihen vaadittaisiin, ettaloytyy asiakkaita, 16ytyy
Aspergereita ja autisteja ja toiminnan saaminen Suomeen vaatii rahaakin.

(Specialisterne 2017 Henrik Thomsen)

6. 4. IT-alan HR-henkildiden haastattelut

Yritykset, joissa haastattelut toteutettiin:

Lupasin haastattelemilleni yrityksille, ettd yrityksid tai vastaajia ei voi tunnistaa
vastauksista. Yritykset olivat E-yritystd lukuun ottamatta IT-alan yrityksid. A, B C
yritykset toimivat Pohjanmaalla, yritys D Pirkanmaalla. Yritys F on kansainvalinen
IT-alan yritys, jonka haastateltava tydskentelee Helsingissé. Yritys E on kansanvélinen

teollisuuden alan yritys, joka valikoitui mukaan Specialisterne-s&étion kautta, kun
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selvisi, ettd tdma yritys on yksi heidan yhteistydkumppaneistaan ja talla yritykselld on

ISo toimipiste myds Pohjanmaalla.

Yritys A 20-80hl6a tyollistava I1T-alan
yritys Pohjanmaalla
Yritys B 20-80 hloa tyollistava IT-alan

yritys Pohjanmaalla

Yritys C 350-500 hloa tyollistava IT-
alan yritys Pohjanmaalla

Yritys D 350-500hl6a tyollistava 1T-

alan yritys Pirkanmaalla

Yritys E kansainvalinen teollisuuden
alan yritys, tuhansia tyollistava,

toimipiste Pohjanmaalla

Yritys F kansainvélinen IT-alan yritys,

haastateltava Helsingissa

Taulukko 7. Haastattelu-yritykset
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Haastatteluista saatuja vastauksia esitelladn haastattelukysymysten rungon mukaisessa
jarjestyksessa ja tassé nostetaan esiin keskeisia havaintoja seka nakemyksid. Esittelen
alkuun saaduista vastauksista yrityskohtaisesti taulukossa ja myéhemmin tekstissa on

lainauksia haastatteluista liittyen kuhunkin haastattelukysymykseen

Yritys A B C D E F
ei ei kylla ei kylla kylla
Otatteko kyll& kylla kylla kylla kylla kyll&

yrityksessanne
monimuotoisuuden

huomioon

rekrytoinnissa,

perehdytyksessa

ja tybolosuhteissa?

Oletko kuullut ei ei kyll& ei kyll& kylla
isojen it-

talojenmaailmalla

palkkaavan

autisteja ja

Aspergereita

tarkkuutta

vaativiin tehtaviin?

Onko teilla kylla ei ei ei kylla kylla
kokemusta

autistien tai

Aspergereiden
tyollistamisesta, tai
onko teille
pyrkinyt toihin
henkilditd  nailla
diagnooseilla?

Voisiko kylla kylla kylla kylla kylla kylla
yrityksenne
harkita
palkkaavansa
autistin tai
Aspergerin

Taulukko 8. Kooste haastattelukysymyksien vastauksista
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6.4.1 Monimuotoisuuden huomioonottaminen yrityksessa

Monimuotoisuus vaati jo sanana haastatteluissa keskustelua ja varmistelua
haastateltavien puolelta, ettd olemmeko ymmarténeet asian samalla tavalla. Itse
kerroin, ettd Suomessa esimerkiksi monimuotoisuusverkosto Fibs ry on méaéritellyt

monimuotoisuuden nain:

” Monimuotoisuus on erilaisuutta. Erilaisuuden mddritteitd voivat olla mm. ikd,
sukupuoli, vammaisuus, terveydentila, etninen alkuperd, kansalaisuus, kieli, uskonto,
vakaumus tai seksuaalinen suuntautuminen. Naméa ovat myos lain maarittelemia
syrjintaperusteita, joiden vuoksi ihmisid ei saa asettaa eriarvoiseen asemaan

tyontekijana tai asiakkaana.

Monimuotoisuuden johtaminen tarkoittaa oikeudenmukaisen ja tuottavan tyo- ja
toimintakulttuurin luomista, missa jokainen tuntee olevansa osallinen ja arvostettu

niin tyontekijand, asiakkaana kuin eri sidosryhmien jasenena” (Fibs 2017)

Kaikki vastaajat vastasivatkin, ettd suunnilleen ndin hekin monimuotoisuuden
ymmartavat. Haastateltujen vastaukset olivat tdssé suhteessa hyvin yksimielisid ja
kaikki vastaajat pitivat monimuotoisuutta tarkednd. Vastauksissa korostui myds avoin
ja salliva suhtautuminen, ei ole vélid minkélainen olet.

Haastateltavat edustivat erikokoisia yrityksia pienista suuriin kansainvélisiin ja taméa
korostui myo6s vastauksissa. Isommissa yrityksissa (E, F) on monimuotoisuutta

kansainvalisesti mietitty ja ollaan pidemmaélld monimuotoisuuskysymyksissa.

2 )

onimuotoisuus on mulle tosi tdrkeetd ja suhtaudun siihen erittdin positiivisesti’

(yritys A)

"Ei meille ole mitddn merkitystd silld minkdlainen olet, osaaminen on se mikd

merkitsee” (yritys B)

“meilld ei vilitetd siitd jos sulla on jotain, se on se osaaminen mikd ratkaisee pddiseeko

meille toihin” (yritys C)
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“erittdin tdrked aihe ja piddn todella tirkednd” (yritys D)

Haastateltavien vastauksissa korostui, ettd monimuotoisuus on asia, joka koetaan
tarkednd. Haastattelijalle valittyi kuva, ettd asia on todella ndin. Monimuotoisuus
koetaan tirkednd yritystoimintaa kuvaavana “arvona”, vaikka kukaan vastaajista ei

puhunut siitd varsinaisesti arvoihin liittyvéna asiana.

7 kylld mitd md mietinkin, niin meiltd 16ytyy kaikenlaista, ettd hyvin otetaan
huomioon..se on se spesifi ammattitaito ja just sen takia on meille valittu” (yritys E)

7 kovin on laaja kysymys..monimuotoisuuden huomioonottaminen (globaalissa
terminologiassa Diversity & Inclusion on viety lapi kaikkien toimintojemme ja olemme
talla alueella globaali edellékavija. Suomessa noudatamme paitsi globaaleja D&I-

linjauksia my6s luonnollisesti paikallista lainsddddntod” (yritys F)

6.4.2 Yhteiskuntavastuulinjaus monimuotoisuudesta

Toisella haastattelukysymykselld halusin selvittdd, onko yrityksessd Kkirjattu
yhteiskuntavastuulinjaus monimuotoisuudesta, ja jos sellainen I6ytyy, onko sita
mahdollista saada. Taman kysymyksen kohdalla korostui selkeasti yritysten koko.
Pienemmilla yrityksilla (A,B,C) sita ei ollut , mutta asiaa oli ajateltu ja siité oli

keskusteltu johtoryhmassa.

“Yhteiskuntavastuu on meilld tirkedd, mutta en md ndkisi, ettd me ehka ensimmaisena

ldhdetddin sitd mainostamaan tai ettd se edelld” (yritys A)

"Ei loydy mistddn intrasta, mutta ollaan me sitd ajateltu” (yritys B)

"Ei oo kylld mitddn sellasta missddn intrassa olemassa” (yritys C)
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D-yrityksen haastateltava sanoi ensiksi, ettd heilld ei ole mitd&n ohjetta, mutta 16ysikin
haastattelun aikana yrityksen intrasta ohjeistuksen, jonka luki &&neen minulle. Ja
paadyimme siihen, ettd sehan oli juuri sellainen mitd olin ajatellut kysymysta
laadittaessa. Vastaaja D korosti, ettd he pyrkivét yrityskulttuurissaan siihen, etta
intrassa olisi mahdollisimman vahan pitki& ohjeistuksia, joita henkilokunta ei jaksaisi

lukea l&pi.

"Meilld loytyy hyvin vdihdn mitddn tdlldisid ohjeistuksia ja policyjd, mutta tosta
monimuotoisuudesta ja yadenvertaisuudesta meiltd l6ytyy firman intranetista” (yritys
D)

Isoilla kansainvélisilla yrityksilla (E ja F) 16ytyy selkeét ohjeistukset intrasta ja sainkin
ne luettavaksi. Molempien yritysten tyontekijoitd vastuutetaan niiden lapik&dymiseen,
jopa pienelld kokeella, joka tulee lapéistad. Toinen vastaajista (F) kertoi ettd heidan

yrityksensa on mukana Suomessa FIBS ry:n monimuotoisuusverkostossa.

“kylla meilla on eettiset s&annot, jotka jokainen on kaynyt intranetissa lapi ja niista

on pieni koe josta pitdd pddstd ldpi” (yritys E)

“henkiloston monimuotoisuudesta oma oma kirjallinen politiikka, corporate policy ja
se loytyy internet sivuiltamme. Sieltd loytyy myds samantasoinen policy
monimuotoisuudesta liikesuhteissa. Varsinaista kirjattua linjausta ei ole ymparoivaan
yhteiskuntaan vaikuttamisesta, mutta tuomme aktiivisesti esiin periaatteitamme,
toimintatapojamme ja positiivisia kokemuksiamme monimuotoisuudesta sopivilla
foorumeilla, ja ndin pyrimme kannustamaan my0s muitakin organisaatioita
edistamadan monimuotoisuutta.  Esimerkiksi  Yhdysvalloissa teemme julkista
vaikuttamista ~ lainsdddantoon  ja  Suomessa  toimimme  FIBS  ry:n

monimuotoisuusverkostossa. (yritys F)
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6.4.3 Monimuotoisuuden huomioonotto rekrytoinnissa, perehdytyksessa ja

tyoolosuhteissa

Talla kysymykselld halusin selvittdd miten haastattelemani yritykset kdytdnnon tasolla
ottavat huomioon monimuotoisuuden esimerkiksi rekrytoinnissa, perehdytyksessé ja
tyéolosuhteissa. Kirjallisuusosuudessa tuli esiin, ettd rekrytointi on ensimmaéinen
ratkaiseva asia, johon tyonhaku saattaa paattyd. Henkilolla saattaa olla vaatimaton
hakemus tai aukkoja tyohistoriassa. Tama kysymyksen kohdalla henkil6ilta saatiin
hiukan eridvid vastauksia ja haastateltavien vastaukset olivat erilaisia, Yritys A:n
haastateltavalla oli ollut kokemusta ja han kertoi esimerkkeja monimuotoisuuden

hyvaksymisesta rekrytoinnissa sekd myos tydolosuhteissa.

”’jokainen koodari mitd ma oon haastatellu on omanlaisensa ja mé néen heti alkuun,
etta téa ei oo mikaa asiakaspalveluihminen, mutta se ei haittaa ku ma en hae hanta
asiakaspalveluun..sield on takana sellasta sitoutumista, keskittymista ja tarkkuutta
joita ma haen..pitdéd myods helpommin hyvaksya se erilaisuus, koska hakijoista on
pulaa..saattaa olla todella vaatimaton cv, mutta ma néen sieltéd taustalta semmosta

osaamista..” (yritys A)

Moni haastateltavista korosti, ettd he ovat ottaneet monimuotoisuuden huomioon
tyoolosuhteissa. Kuulokkeet tyonteossa ovat suosittu vaihtoehto, kun ty6té tehdaan
nykyisin avokonttoreissa ja etatyo tai lynyemmaét tyGviikot ovat mahdollisia ja niitd
kéytetddn. Padsin tutustumaan useamman yrityksen toimitiloihin haastatteluja
tehdessani ja avokonttorit ovat suosittuja tand paivané toimistoissa. Padsaantoisesti
haastattelemillani yrityksilla oli uudet, modernit ja hiljaiset toimitilat. Itselleni on
jaanyt kasitys, ettd avokonttori tarkoittaisi hélyista tyoskentelytilaa, mutta néin ei ollut.
Kéymisséni paikoissa oli todellakin néin, ettd ihmiset istuivat kuulokkeet pé&éssa ja
tilassa oli rauhallinen tunnelma. Lis&ksi toimistoista loytyi myds hiljaisempia
pienempid tyotiloja tai kokoustiloja. Etatyot ovat myds arkipdivaa IT-alalla, ja toita
voidaan tehda mista ja milloin vain. Tydviikon lyhentdminen on ollut myds kéytetty

ratkaisu esimerkiksi A- ja C- yritysten haastateltavat mainitsivat ne yhtend keinona.
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“ollaan hankittu hiljaisen tyon kuulokkeita, sellasilla ihmisille joita sosiaalisuus

saattaa vdsyttdd, toitd voi tarvittaessa tehdd etind” (Yritys A)

“meilld on hankittu kuulokkeet kaikille, on ergonomiset tyopisteet ja vaikka

pyordtuolillakin onnistuisi tyoskennelld tddlld..” (yritys B)

Haastateltavat korostivat enemman vastauksissaan ty6olosuhteiden
huomioonottamista kuin esimerkiksi rekrytointia. Haastateltavien vastauksista
korostui esteeton tyoskentely pyoratuolissa B, C ja D vastaajien kohdalla.

" .toimistot on nykyddn esteettomid ja loytyy invavessat..taalla meilld véki istuu luurit
paassa ja ollaan ne ostettu ihan silla, etta niilla saa hyvin blokattua sen kaiken

muun..on mahdollista tehdd lyhyempdd tyoviikkoa..” (yritys C)

Yritys D:lla oli tuore esimerkki siitd, ettd palkattiin tyéhon henkild, jolla on avustaja
jatkuvasti lasnd myos tyOpaikalla ja sitd ei koettu esteend, kun tyon vaatima osaaminen
on hyvalla tasolla. Haastateltava kertoi asiasta positiiviseen sdvyyn ja tdmé oli heille
ensimmadinen téllainen rekrytointi. Haastateltavasta jdi vaikutelma, ettd hin oli "ylped”
edustamastaan yrityksestd, ettd he palkkasivat henkilon ja tdmén rajoitusten ei koettu

vaikuttavan rekrytointiin mitenkaan.

”..me otettiin X:n toimipisteelle henkilé joka on pyoratuolissa ja hanella on oma
henkilokohtainen avustaja kaytettdvissa ihan H24..ha&n kavi meilld kahdessa eri
haastattelussa ja kun se osaaminen on hyvalla tasolla ja haastattelu meni hyvin, niin

ethdn se oo mikdcdn este sille rekrytoinnille..” (yritys D)

Osaaminen korostui monissa vastauksissa ja ratkaiseekin tyohon pééasyn. E-vastaaja
oli ainoa, joka nosti esiin kielitaidon monimuotoisuuden osa-alueena. Tyota tehd&an

kansainvélisesti ja tyon saamista ei ratkaise se, ettd osaatko kohdemaan kielta.
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”..ma nakisin, etta silla minkalainen henkild s olet ei ole niink&an merkitysta vaan
se, etta sa sovit siihen tehtavaan..meilté 10ytyy esimerkiksi henkilita jotka ei osaa

>

sanaakaan Suomea, mutta heilld on se tietty osaaminen, miksi heiddt on valittu..’

(yritys E)

Yrityksen koko ja globaalius korostuvat vastauksissa. Yrityksilla on monia eri keinoja,
joilla monimuotoisuus on otettu huomioon. Kansainvalisesti on rekrytointeja tietyille
vahemmistoryhmille. Yritys F oli vastaajista suurin ja kansainvalisin yritys, joten
vastauksista huomasi, etté siell& ollaan asiassa pisimmélld. Huomioonotettavaa on se,
ettd monimuotoisuudessa ollaan muualla maailmassa pidemmalla kuin Suomessa.
Tama seikka korostui varsinkin F-yrityksen vastauksissa. F-yritys nosti esiin useita
esimerkkejd, miten monimuotoisuus on huomioitu heidéan yrityksessaan. Rekrytoinnit
tietyille vahemmistéryhmille, monimuotoisuuskoulutus yrityksen henkil6kunnalle, ja
tyontekijan mahdollisesti tarvitsemat muutokset tyoymparistoon. Yritys F korostui

vastauksissa selkeasti edukseen.

.. "Kaikissa  ulkoisissa  rekrytointi-ilmoituksissa on  muistutus  yrityksemme
monimuotoisuuspolitiikasta. Olemme laatineet rekrytointiesitteité erityisesti joillekin
vahemmistoryhmille suunnatusti esimerkiksi sukupuoli — ja seksuaalivahemmistoille.
Esimiehet (jotka tekee rekrytointipaatokset) kayvat lapi monimuotoisuusjohtamiseen,
ml.rekrytointitilanteet, liittyvdd pakollista koulutusta. Kaikille tydntekijoille
pakollinen osa perehdytyskoulutuksessa monimuotoisuuspolitiikasta ja kaytannoista.
Esimerkiksi rekrytoidun henkilon vamman vuoksi mahdollisten mukautusten osalta
esimiehet tarvittaessa yhdessa tyohyvinvointipalvelyksikén kanssa suunnittelevat ja
toteuttavat tarvittavat muutokset tyoymparistoon henkilon yksilollisten tarpeiden

mukaan.. Tyoaika ja tyontekemisen paikka sovittavissa varsin joustavasti..” (yritys F)

6.4.5 Maailmalla isot it-talot palkkaavat autisteja ja Aspergereita, oletko kuullut

tastd ja siita, etta heitd pidetaan talentteina?

Taman kysymyksen kohdalla kerroin my6s Tanskan Specialisterne-séatiostéa

esimerkkind vierailustani sielld. Itse s&atié oli tuntemattomampi haastatelluille.



67

Tamankin kysymyksen kohdalla yrityksen koko korostui vastauksissa, mité suurempi
ja kansainvélisempi yritys (D,E F),sitd enemmaén oli asiasta kuultu. Vaikka pienemmaét
yritykset eivét olleet asiasta kuulleet, he eivat ihmetelleet sitd. Palkkaaminen ja siihen
liittyvd osaaminen tuntui olevan ymmérrettava asia eikd mitdén hyvantekevaisyytta.
Vastagjat ymmarsivat huippuosaamisen/talenttiuden tai siihen liittyvien piirteiden
vaikuttaneen palkkaamiseen positiivisesti. Pienempienkin yritysten vastaajat

korostivat jalleen sitd, etté yritys ei tiedd onko jollakulla diagnoosi.

..” En 0o kuullut..mutta kylla ma vaitan, etta sielta 16ytyy tietylla lailla naita piirteita
ja ei heité todellakaa palkata sinne pelkastaan hyvantahtoisuutta vaan sielta 16ytyy se

osaaminen..Hyvistd tyontekijoistd on aina pulaa.” (Yritys A)

.. "En ole kuullut..” (Yritys B)

.. En oo kuullut,just mietinkin, ettd kuinka paljon niista edes puhutaan, kun se
diagnoosi ei kuitenkaan nay paallepain..mutta ku on puhuttu niista piirteista, niin
sanoisin, etta vois olla aika yleistakin talla alalla..mutta kun t6ihin ei menn& diagoosi
edelld..” (yritys C)

Kokoluokaltaan isompien yritysten haastateltavat olivat kuulleet palkkaamisesta ja

suhtautuivat asiaan positiivisesti.
”..0on kuullut joo..en oo nyt ihan hirveesti aiheeseen perehtynyt, mutta oon kuullut
etta heissa on juuri sitd erityisosaamista..” (yritys D)..” joo jonkun jutun md taisin

lukea, mutta se oli tosiaan Jenkeissd..” (yritys E)

.. Kylld olen kuullut..” (yritys F)
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6.4.6 Onko teillda kokemusta tai onko yrityksessd palkattuna autisteja tai
Aspergereita? Miten on sujunut?

Taman kysymyksen kohdalla korostui se, ettd juteltuamme autistien tai AS-
diagnosoitujen piirteistd, ldhes kaikki vastaajat sanoivat olettavansa néin, mutta toihin
ei menné diagnoosi edelld. Osaava henkildstdjohtaja osaa katsoa vaatimattoman cv:n
taakse ja hyvia ty6llistymisen tarinoita 16ytyy (A). Taméa kysymys jakoi vastauksia.
Osa ei ollut koskaan kuullut tai tiennyt miké on esimerkiksi Asperger (B). Vastauksista
korostui lahes salainen-tunnelma. Yrityksissa saattaa olla néitd henkiloitd, mutta
diagnoosia ei kerrota tai se edelld mennd toihin. Vastaaja B pohti piirteista
keskustellessamme, etté piirteet ovat yleisia tall alalla.

Kuitenkin naita tyontekijoita pidettiin suuressa arvossa osaamisensa vuoksi. Taisipa
joku vastaajista mainita l&hes huippuélykkyyttd, neroutta jossain henkildissa, mika on
todella tarke&a yrityksen menestymisen kannalta.

.. "Kylld md ndkisin, ettd meilld on tddlld talon sisdlld...mulle tuli esimerkiksi vuosi
sitten erittain vaatimaton cv..tdd oli kuitenkin erittdin osaava kaveri..karsi
paniikkihairiosta..ei pystynyt kulkemaan bussilla yhdessd muiden meidan firman
tyyppien kanssa yhteisiin tilaisuuksiin..me jarkattiin hanelle oma henkil6autokyyti..sai
istua etupenkilla..ndin hantd firman tilaisuudessa elokuussa ja kaveri oli ihan, etta
hanella on huikee fiilis..hén on tavallaan paassyt asian yli..sanoi, etta taa tyo on ollut

hdnelle huikee juttu, saanut itsevarmuutta..” (yritys A)

”..ei ole tiedossa, mutta mitd tdssd jutellaan niin tuntuu ettd kaikki meiltd toista
soveltuis noihin piirteisiin..saattaa olla yleistakin talla alalla..mutta kun toihin ei

mennd diagnoosi edelld..” (yritys B)

.. Md uskaltaisin sanoa, ettd meilldkin saattaa olla, etti se ei oo mikddn syy miksi
jatettas palkkaamatta..eli jos muuten sopiva tyyppi ja teknisilta taidoilta vakuuttaisi

meiddt.. ” (yritys C)
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Vastaaja D oli ainoa, joka nosti esiin asiakkaat. Eri yritysten eri tyonroolit ovat erilaisia
ja joissain yrityksissa tyo tehdddn asiakkaan toimipisteessd. Se, ettd tyontekemisen
paikka ja asiakkaat vaihtuvat useinkin on huomioonotettava seikka. Itseohjautuvuus
oli myos asia, joka nousi esiin. Tyotd tehdaan itsendisesti ja eri paikoissa, joten
itseohjautuvuus on tarkedd. Tdassd tapauksessa haastateltava pohti ainoana
haastateltavana AS-henkil6iden erityispiirteiden soveltuvuutta tehtavaan.

.. Tddltd saattaisi loytyd vaikka kukaan ei mene diagnoosi edelld..mutta saattaa
kuulostaa karulta, mutta meidan taytyy saada myytyd se osaaminen meidan

asiakkaalle, eli se itseohjautuvuus on meilld tdrkedd. ” (yritys D)

Yhdella yrityksistd oli ollut kokemusta autististen nuorten tydharjoittelusta ja

kokemukset olivat olleet positiivisia. Haastateltava kertoi asiasta nain:

.. kylld md ndkisin, ettd meiltd Aspergereitakin 10ytyy tai ainakin sellaisia, joilla on
niita piirteita..Meilta 16ytyy kuitenkin tydtehtavia, joissa pystyy tekemaén sitd omaa
osaamista eika tarvitse olla niin asiakkaiden kanssa tekemisissd. meilla oli my6s
aiemmin autisteja nuoria tekemassa tyoharjoittelua sellasesta yksinkertasemmasta
hommasta, ja tykkasivat tosi kovaa..se tyd vain mydhemmin siirrettiin alihankkijalle,

ettd sitd ei valitettavasti ole endd..” (yritys E)

Suomessa tietoisuus itse diagnoosista ja AS-henkil6ista on vahaista. Maailmalla asia
on yleisemmin tiedossa ja siité 16ytyy paljonkin kokemusta.

.. "Suomessa ei ole ollut erityisemmin autismin kirjon henkiloille suunnattuja
rekrytointiohjelmia, mutta muistelen, ettd Pohjoismaissa on aiempina vuosina ollut
kokeiluja, joista yleiskokemus on ollut positiivinen. Yhdysvalloissa on kaynnissakin

rekrytointiohjelmapilotti autismin kirjon henkiloille..” (Yritys F)
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6.4.7 Tiedatko, onko teille pyrkinyt AS-henkiloita toihin ja miten on kaynyt?

Tama kysymys haki vastausta siihen, miten paljon kaytannén kokemusta
rekrytoinnista on tutkimuksen aihealueen ympériltd, ja miten haastattelemani
henkilostopaéllikot asian kokevat. Asenteet olivat positiiviset kaikilla vastaajilla.
Tietoa AS-henkildiden tyodllistamisestd oli kaikilla vain vahan. Hakijat tai
nykyisetkaan tyontekijat eivat kerro diagnoosista, niin voidaan vain olettaa asian

olevan nain.

.tdhdn mitd aiemminkin puhuttiin, ettd ei oo yksikddn haastattelu kaatunut
mihinkdan tdilldiseen ominaisuuteen, mutta ei ehkd mitenkddn hirvedsti oo hakenut..”
(Yritys A)

Vastausten mukaan tietoa tyOpaikoilla diagnooseista on véhan, ja harva hakija on
kertonut omasta diagnoosistaan. Erds vastaaja (E) kertoi, ettd hanelld on tietoa

tutkimastani aihealueesta aiemmin ja han osaa katsoa sen vuoksi eri tavalla.

.. "Ei ole tiedossa..” (yritys B)

.. "Ei ole ainakaan tiedossa, ettd tdilli diagnoosilla olisi meilld palkattuna..” (Yritys

C)

. En itsekddn varmasti osaa sanoa, kun meitdkin on 350 henked toissd, mutta uskon

ettd tamdn kirjon sisddn mahtuu henkiléitd meilld..” (Yritys D)

.. "Kylld, md uskon ettd suurin osa henkilokunnasta ei edes tiennyt, md osaan itse

taustani vuoksi katsoa heitd ehka eri ravalla..” (Yritys E)

.. "Yksittdisten henkiloiden kohdalta en osaa sanoa..Suomessa rekrytointia tehty
ylip4ataan varsin niukasti, mika voi selittaa sitd, etté autismin kirjon henkiloita ei ole

noussut esiin..” (Yritys F)
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6.4.8 Voisitteko harkita palkkaavanne? Mita uskoisit siitéd seuraavan? Jos joku

vastustaisi tai epdilisi, mihin epailyt kohdistuisivat? Mita se edellyttaisi?

Kiinnostavin kysymys haastattelussa oli tdaméa, koska halusin todella paasta sen taakse,
miten haastattelemani henkildstjohtajat nakevét tyollistymisen mahdollisuuden.
Vastauksissa korostuivat eri asiat, joita vastaajat miettivat. VVastaaja (A) oli sitd mielt,
etta ei lahtisi tydnhakijana kertomaan diagnoosista hakemuksessaan. Syy téhan oli se,
ettd han arvelisi tdmén heikentévédn tydnhakijan mahdollisuuksia tyéllistymiseen,
koska yleisesti asiasta on vahan tietoa (muuallakin kuin heidéan yrityksessaan). Kun on
vdhan tietoa jostain asiasta, niin saattaa kdyda niin, ettei yritys sitten palkkaisi. A-
yrityksen haastateltava antoi myds mielestani koko tutkimuksen parhaimman

vastauksen tydyhteison roolista.

.Kylld..md  ehkd  kuitenkin  jdttdisin  sen mainitsematta hakemuksessa, hyvd
haastattelija nékee ja osaa haastatella sitte..eniten merkitsee se osaaminen ja kokemus
ja ma aina mietin mihin me sita henkil6 haetaan? silla on suuri merkitys, ettéa paasee
mukaan tyoyhteisoéon..koska mun mielesta terve tydyhteisd pystyy kasvattamaan
terveitd tydyhteison jasenid, kun paasee mukaan mukavaan porukkaan. Ja tuntee
oman paikkansa, saa arvostusta, Kiitosta, luottamusta ja oppii luottamaan

itseensd..” (Yritys A)

.. "Kylld, me ei haluta hyldtd ketddn johtuen eri diagnoosista..mutta tietenkin yrittdjd
miettii, ettd on vastuu tyontekijoistaan..eniten ratkaisee se riittdva kompetenssi ja

persoona..” (Yritys B)

.. "Kylld, jos sd vain olisit sopiva tyyppi ja teknisiltd taidoilta vakuutat meiddt siind

rekrytilanteessa..” (Yritys C)

Haastateltavat korostivat vastauksissaan myos sitd, onko yritys, josta ty6ta haetaan,

tyonhakijan omasta mielestéd sopiva tyopaikka hénelle. Sosiaalisuus nousi myds esiin:
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"Kylld me voitais harkita palkkaavamme, mutta silld edellytykselld, ettd uskomme
henkilon pystyvan toimimaan ja parjaamaan meilla, mutta ehka sitakin tarkeampéaa,
etté hakija itse uskoisi, ettd me oltais hyva tyopaikka hanelle..Jos ihminen kaipaa kovin
hierarkkista ohjattua tydymparistod, jossa joku sanoo aina viikon alussa mita talla

viikolla pitdd tehdd ja yksi esimies..niin sitte me ollaan vddrd paikka..” (Yritys D)

.. "Kylld..jos tyonantajalla olisi tietoa, uskoisin, ettd suurimmat epailyt kohdistuisivat
sosiaalisuuteen ja onhan se ongelma  jos henkilon on vaikeaa katsoa
silmiin..Suomalainen kulttuuri on tallainen, jossa katsotaan silmiin. Jos tykk&aa olla
yksin ja vetaytyy, niin siitakin voi saada leiman siell& tydyhteisgssa, jos muut ei tieda
miksi..(Yritys E)

.. "Sopivaan tehtdvddn kylld ja globaalisti on tietddkseni palkattukin..Rekrytointia
Suomessa tehdaan lahinné asiakasrajapinnassa oleviin tehtaviin, joissa sosiaaliset
taidot korostuvat, mika voisi herattda kysymyksia sopivuudesta..Sopivan henkilon
palkkaamista ei kukaan voisi menestyksekkaasti vastustaa, koska yleisestikin
palkkaamme avoimiin tehtéviin hakijoista sen, jolla on parhaalla tasolla tehtavaan
vaadittu koulutus, kokemus ja ammattitaito, riippumatta muista ty6hon
liittymattomista tekijoista, kuten sukupuoli, ikd, vammaisuus..TAman periaatteen

vastustaminen rikkoisi yhtion sddntojda..” (Yritys F)

6.4.9 Yhteenvetoa yritysten haastatteluista

Kaikki haastattelemani henkil6t olivat aidosti kiinnostuneita tutkimastani aiheesta ja
kaikki halusivat kuulla, miksi td4han aiheeseen p&adyin. Aihe kiinnosti myds heidan
tyonsa kautta ja haastatteluista valittyikin tunnelma, ettd alalla on yleisempéé kuin
uskotaan tyollistad tietyn piirteisia henkiloita. Alalla on myos tydvoimapulaa télla
hetkelld ja rekrytointeja oli meneilld&n useammassa yrityksessa. Tietoisuus autismista
tai Asperger-diagnoosista oli kuitenkin vahéista ja sitd piti selventdd. Toisaalta itse
diagnoosilla ei tuntunut olevan haastatelluille suurta merkitysta ja sanottiin jopa, etta
ei vélttamatta kannata kertoa siitd hakemuksessa. Koska tietoisuus diagnoosista on

vahdistd, voisi diagnoosimaininta mahdollisesti heikentdd mahdollisuuksia
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tyollistymiseen Haastatteluissa korostui kuitenkin hyvéksyva ilmapiiri. Pikemminkin
tuntui, ettd jossain vastauksissa korostui lahes nerokkuus tai tietynlainen alykkyyden
taso, josta yritykset mielellaan pitavat kiinni. Haastatteluista tuli esiin, kuin yrityksissa
olisi salaisia talentteja. He eivét pidd metelid itsestaan, mutta ovat todella tarkeita
yrityksille. Alykkyys ja osaaminen ovat niin tarkeda yritykselle, etti sosiaalisista
taidoista ollaan valmiita tinkim&&n. It-ala voi olla tyon erityispiirteiden vuoksi
sellainen ala, jossa tyén tekeminen eri tavoilla on mahdollista. Nykypaivéana tyota voi
tehda lahes misté tahansa ja koska tahansa ja tydviikon pituus voi

. Tdma antaa mielestani mahtavia mahdollisuuksia, vaikka verrattuna siihen, etté osa
diagnosoiduista ei jaksa tehda 5 paivéista tyoviikkoa. Haastatteluista jai vaikutelma,
ettd haastateltavat ovat valmiita joustamaan tyon tekemisen ehdoistakin osaamisen
VUOKSI.

IT-ala on suuressa nousussa Suomessa ja silld on jatkuva tyévoimapula. Tama
korostui varsinkin pienempien yritysten kohdalla, koska isommat kansainvéliset eivat
olleet juuri taman tyyppisiin tehtaviin Suomessa palkanneet. Haastatteluista valittyi
osalla vastaajista esimerkiksi A-yrityksessa tietynlainen ylpeys ja halu auttaa
henkil@ita todella selviytyméan tydssadn. A-vastaaja antoikin mielestani hienoimman
vastauksen siité, ettd tyoyhteisolla voi olla myds parantava vaikutus, ja hénelld oli
tarjota myos kaytannon esimerkki tasté. A-vastaaja kertoi myos, ettd he olivat saaneet
Kiitosta tydterveydestd, kun eréén tydntekijan kohdalla oli alkanut tulla poissaoloja ja
vasymysta tyohon. Hanen kohdallaan oli lyhennetty tydviikkoa ja asiaa oli hoidettu
yhdessé tyoterveyden kanssa. Kaikki vastaajat pitivdt monimuotoisuutta tarkedna ja
haastatteluista jai minulle tutkijanakin vakuuttunut kuva, ettd asia on néin eika se vain
ole puhetta. D-yrityksessa oli kokemusta juuri palkatusta henkilosta, jolla on jatkuvasti
oma henkilokohtainen avustaja mukana. Tdma ei tuntunut olevan mik&én iso asia
yritykselle niin, ettd sitd olisi tuotu erityisesti esiin. Kyseessd oli pikemminkin
toteamus, ettd kaikki on mahdollista, ja yritykset pyrkivat jarjestdmaan asiat niin, etta
tyontekijoiden olisi mahdollisimman hyva tyéskennellé heilld. Haastattelujen pohjalta
itselleni jai positiivinen ja vaikuttunut kuva néista yrityksista. llmapiiri yrityksissa on
salliva, joustava ja positiivinen. Osaaminen ja sen kautta saatava liséarvo yritykselle
ratkaisee. Haastatelluista vastaajista puolet olivat miehid ja puolet naisia. Liek6

sukupuolella merkitystd, mutta useammin naiset kertoivat pidempé&in ja ehké&pa
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tunteellisemmin tyollistymisen tarinoista ja mahdollisuuksista. Miehet vastasivat

kysymyksiin lyhnyemmin ja asiapitoisemmin.

6.5 Tutkimustulokset ja tutkimuksen teoria

6.5.1 Monimuotoisuuden johtamisen nykytila

Monimuotoisuuden johtaminen tai (englanniksi) diversity management on yleistynyt
viime vuosina. Yritykset ovat alkaneet Kkiinnittd4d entistd enemmé&n huomioita
henkildstén monimuotoisuuteen ja kayttdvat tdtd myods mainoksissaan saaden silla
Kilpailuetua.

Kaikki haastatellut henkilostopaallikot pitivat monimuotoisuutta tirkedné asiana.
Tassa tutkimuksessa haastateltujen organisaatioiden koko Kkorostui saaduissa
tuloksissa. Pienemmat organisaatiot ovat miettineet, mutta eivét valttdmatta kirjanneet
ohjeita koko henkiloston néhtaville. Tamén tutkimuksen C ja D-yritykset, jotka
tyo6llistavat 350-500 henkiléa olivat jo kirjanneet ohjetta yrityksen intraan. Isommat
kansainvaliset yritykset olivat pisimmalla tdmén asian suhteen ja molemmissa, E- ja
F-yrityksissa oli ohjeet, jotka sain myos luettavaksi, seka henkil6stolle tentti, joka piti
lapdistd. Kaikki vastaajat pitivét asiaa tarkeéna.

Monimuotoisuuden huomioiminen rekrytoinnissa, perehdytyksessa tai tydolosuhteissa
antoi myds monenlaisia vastauksia ja tarinoita. Yksi henkilostopaallikosta kertoi
tarinan siit4, miten oli saanut vaatimattoman CV:n ja henkild oli haastattelussakin
kertonut paniikkihairiostaén, hanelle oli tehty poikkeuksellisia matkustusjarjestelyita,
kun hén ei voinut matkustaa yhteisell& bussikuljetuksella. Hiljaisen tyon kuulokkeet
nousivat esiin useammassa vastauksessa, ja niitd on kaytossa. Kuulokkeita k&ytetaan
myos siksi, ettd ei tarvitsisi olla sosiaalinen koko ajan. Muutamissa organisaatioissa
minulle esiteltiin tilat ja tyoOpisteet. Selked trendi nykypéivénd on, ettd omista
tyohuoneista on luovuttu ja toitd tehd&d&n avokonttoreissa. Kuitenkin néissa
tyopisteissé oli todella rauhallinen tunnelma eik& ollut ylimééardistd metelid. Tyon
tekeminen etévaihtoehtona on myds alalle tyypillista, eli voit tehda vaikkapa kotoa
kasin. Myos lyhyemmaén tydviikon tekeminen oli mahdollista ja muutamat haastatellut

kertoivatkin, ettd heilld on niin tehty.
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Yksi organisaatio nousi ndistd haastatelluista esiin siten, ettd he kertoivat juuri
palkanneensa henkildn, jolla oli oma avustaja jatkuvasti mukana tyopaikalla. Kaiken
kaikkiaan vastauksista nousi esiin, ettd ei ole vélia millainen olet, vaan osaaminen

ratkaisee.

6.5.2 Rekrytointi

Hunt (2014) jakaa strategisen henkiléstdjohtamisen 4R:n mukaan. Hanen mukaansa
on neljé perusasiaa, joilla voi vaikuttaa tyontekijan henkilokohtaisiin ominaisuuksiin,
tavoitteisiin ja kompetensseihin.

4 R ovat: Right people, right things, right way ja right development.

Huntin (2014) mukaan right people tarkoittaa, ettd palkkaat oikeat henkil6t oikeaan
tehtédvaan ja han nakee taman tarkeimpana tehtavana rekrytoinnissa. Right things on
sitd, ettd tyontekijasi tekevét oikeita asioita. ldentifioi ja kommunikoi selkeasti
tavoitteet, jotka haluat heiddn saavuttavan, méaarita tavoitteet ja palkitse niista.
Kolmantena right way tarkoittaa, ettd tyontekijat tekevat toitd oikealla tavalla.
Madrittele kompetenssit, joita tyontekijoilla tulee olla saavuttaakseen tavoitteensa
ty6ssd, anna palautetta ja muita resursseja jotka kannustavat heitd osoittamaan ndma
osaamiset. Neljantend right development tarjoa tyokokemuksia sekd resursseja, jotka

ohjaavat oikeaan kehittymiseen.

Rekrytointi oli yksi osa haastattelukysymyksid. Huntin (2014) teoriaan viitaten
haastatteluissa korostui seikka, ettd henkilostdjohtamisella voidaan vaikuttaa
paljonkin. Henkildstdjohtajan oma asenne, avoimuus ja ennakkoluulottomuus auttavat
rekrytoinnissa paljon. Pitd4 osata nahda vaatimattomankin hakemuksen taakse.
Osaaminen korostui jokaisessa haastatteluvastauksessa, osaaminen ratkaisee tyohon
paasyn. Sosiaalisuudesta voidaan joustaa, jos ty0 on sellaista, ettd ei tarvitse olla

asiakkaiden kanssa tai asiakkaiden toimitiloissa.
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6.5.3 Osaaminen

Osaaminen, joka korostui haastatteluissa, on myos teoreettisen viitekehyksen yksi
tarked osa-alue. Kasitteiden maarittelysséd Helakorven lainaus: “Taito ja taitaminen
ovat yhteydessa kykypotentiaaliin ja henkilokohtaisiin ominaisuuksiin. On olemassa
erilaisia  lahjakkuuden  osa-alueita, jotka  kehittyvat  henkilokohtaisiksi
erityistaipumuksiksi. Jos toimintaympdristd on suotuisa, motivoiva ja kannustava,
kehittyvat taipumukset kyvykkyydeksi, joka nayttaytyy taidokkaana toimintana, esim.
tyotaitoina. 7. Tat4 seikkaa tukee henkildstopééllikdiden haastatteluissa A-yrityksen
edustajan vastaus: ”” koska mun mielesta terve tydyhteiso pystyy kasvattamaan terveita
tydyhteison jasenid, kun paasee mukaan mukavaan porukkaan. Ja tuntee oman
paikkansa, saa arvostusta, kiitosta, luottamusta ja oppii luottamaan itseensd..” (Yritys
A). Téassa osaamisen tekstissé yhdistyy tutkimukseni kannalta tarkeé seikka. Sopiva
tyopaikka ja tydymparistdé voivat kasvattaa hyvia tyOyhteison jasenid ja parantaa
henkilon tyotaitoja. Tulee 10ytdd sopiva tydnantaja, joka tarjoaa tyontekijélle

suotuisan, motivoivan ja kannustavan tyoympaériston.

6.5.4 Talent management

Talent management kasitteend nousi esiin Tanskan vierailulla. Sielld nousi esiin se,
ettd yritykset, jotka ovat tydllistaneet autisteja tai Aspergereita, kokevat ndma
todellisiksi talenteiksi tyossdan. Tarkka testaustyd ja kyky havaita virheitd ovat
todellisia kilpailuetuja yrityksille. Tata seikkaa en selvittdnyt Suomen haastatteluissa
talent-ké&sitteend, mutta osaaminen ja huippuosaaminen korostuivat vastauksessa.
Osaaminen on se miké& ratkaisee, miksi on tiettyyn yritykseen palkattu. Osaamisen
vuoksi on voitu joustaa esimerkiksi muista tyon vaatimuksista tai tehda

erityisjérjestelyitd. Osaamisen vuoksi halutaan pit&é kiinni tietyista henkilGista.

6.5.5 Autismi ja Asperger-tietoisuus

Tietoisuus autismista tai Asperger-oireyhtymastd on véhaista. Aihealueen ymparilla

pyorii  mielestdni jopa salaisuuden tunnelma. Tyontekijat eivat halua kertoa
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diagnoosistaan toitd haettaessa, koska pelkdavat sen vaikuttavan rekrytointiin.
Toisaalta myo6s henkildstopaallikkd A mainitsi, ettd ei valttdmétta kertoisi diagnoosista
ja menisi se edelld. Hanen mielesta diagnoosi voisi helposti leimata tydntekijan ja
tyéhon tulisi mennd osaaminen edelld tydhon. Mista tdma kertoo? Mielestani tiedon
puutteesta. Kaikille haastateltaville piti selventdd ja tarkentaa mikd on Asperger ja
autismi. Tietoa diagnoosista ei ole tarpeeksi. Kuitenkin kun oireyhtyman oireista ja
kayttdytymisesta puhuttiin, sanoi eréskin paallikko, ettd meilldhan on lahes kaikKki
tuollaisia. Alalla on tekijapulaa ja tydnantajat ovat valmiita joustamaan sosiaalisuuden
vaatimuksesta, tiettyjen osaamisten osuessa kohdalle. Kerrottuani tarkemmin
oireyhtyman vahvuuksista esimerkiksi hyvésta keskittymiskyvystéd ja tarkkuudesta,
erds haastateltava piti niita todella tarkedna ja sanoi, ettd voi kun olisikin tuollaisia
henkilditd, joita voisi palkata pitkastyttdvaan testaustyohon. Vaikka tietoisuus
aihealueesta oli véahaist4, selvisi haastattelujen edetessd, etta henkildstopaallikoilla on
kuitenkin kokemuksia mahdollisesti téllaisten henkildiden tyollistdmisestd, mutta
diagnoosia ei kukaan ollut kertonut. Jokainen haastateltu henkilostopaallikko voisi olla
valmis palkkaamaan, jos osaaminen on oikealla tasolla, ja osaaminen osoittautui

tarkeimmaéksi tydhon paasyn kriteeriksi.

Etsiesséni tietoa ja haastateltavia tutkimukseeni uhkasi aihe paisua pullataikinan
tavoin. Aluksi tuntui, ettd haluan monta nak6kulmaa, mutta tutkimus oli rajattava,
koska aika ja resurssit eivat ole rajattomat.

Vietin mukavan parituntisen erdén TE-toimiston kuntoutusneuvojan kanssa ja yritin
paasta asiaan kiinni tyottomyyden kautta. Sain tdrke&& tietoa, esimerkiksi miten
asiakkuus etenee tyottomyyden pitkittyessa ja minkalaisia erilaisia vaihtoehtoja
tyollistymiseen on. Nyky&&n on monessa paikassa kéytdssa séhkoinen asiointi, niin
my06s TE-toimistoissa. Haastattelemani kuntoutusneuvoja piti huonona suuntana sita,
ettd nykyaan tydnhakua uusitaan puhelimitse ja tyonhakijan ei valttamétta tarvitse tulla
edes paikalla TE-toimistoon. Puhelin ei kuitenkaan vastaa samaa, minkd saat
henkilokohtaisessa tapaamisessa. TE-toimiston kautta on ollut saatavissa
ty6olosuhteiden  jarjestelytuki, jota ollaan lopettamassa. Haastattelemani
kuntoutusneuvoja kertoi, ettd tukea on ollut mahdollista saada vaikkapa tyopaikalla

avustajan  palkkakustannuksiin. Huomionarvoista ~ on  kuitenkin,  ett§
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henkilostopaallikdiden haastatteluissa kukaan ei nostanut esiin esimerkiksi palkkatuen
merkitysta palkkauksessa.

Tutkimuksen tekemisessa huomasin jo alkumetreilld, ettd aihe ja tutkimusongelma on
yhteiskunnallinen. Ajattelin, ettd olisi hieno tilaisuus péaasta kertomaan tasta
tutkimusaiheestani esimerkiksi tyoministerille. Otin yhteyttd tyoministerioon, mutta
en saanut sovittua haastattelua tyoministerin tai kenenk&n muun ministerion
edustajan kanssa. Seuraavaksi otin yhteytta Paula Risikkoon ja sain jarjestettya
keskustelutilaisuuden hanen kanssaan lokakuussa 2017. En varsinaisesti haastatellut
ministeri Risikkoa vaan kerroin siihen mennessa esiin tulleita seikkoja, esimerkiksi,
ettd Suomessa ei ole tiedossa diagnosoitujen lukumé&ardd. Kerroin vierailustani
Tanskan Specilisternella, ja siitd miten autistien ja Aspergereiden tyollistymista on
sielld edistetty. Ministeri Risikko piti tutkimustani tarkedna ja aihe sopii hallituksen
karkihankkeisiin tyollisyyden parantamisessa. Ministeri Risikko oli toimiessaan
sosiaali- ja terveysministerind kdynnistdmassa OSKU- osakykyiset ty6hon-hanketta.
Osakykyiset tyossd -ohjelma oli kéynnissa vuosina 2013-2015. Ohjelman
tarkoituksena oli tarjota tukea ja valineitd osatyokykyisten tydssa jatkamiseen ja
ty6llistymiseen (Sosiaali- ja terveysministerio 2017). Ohjelmassa oli esimerkiksi
tyokykykoordinaattoreita ja ohjelman jalkeenkin siitd on ja&nyt toimivia malleja
kaytantoon.
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7. YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Suomessa seka muualla maailmassa on pulaa IT-alan tyontekijoistd. Pelk&staan
Suomessa puhutaan useiden tuhansien koodaajien vajeesta tyomarkkinoilla.
Koodaajan tyd vaatii tietynlaisia ominaisuuksia, joita ovat esimerkiksi hyvéa
keskittymiskyky, tarkkuus ja kyky sietdd yksitoikkoisia tyotehtavid. Isot IT-talot
maailmalla, mm. IBM ja Microsoft, ovat palkanneet osaajiksi Asperger-diagnosoituja
henkil6itad. Heilla on ndhty olevan ominaisuuksia, joista on selkedd hyotya IT-alalle.

Microsoft kertoo olevansa yhtiona vahvempi, kun tyévoima on monipuolista.

Julkisuudessa on mm. televisiossa tuotu Asperger-oireyhtymdd enemméin esiin
erilaisissa elokuvissa ja tv-sarjoissa. Elokuvat ja tv-sarjat omalla tavallaan suuren

yleison tietoon AS-henkildt ja heiddn tapansa tyoskennelld.

Tutkimani aihealue on vihemmén tutkittu ja varsinkin Suomessa tietoa aihealueesta
on vihdn. Suomessa asian tutkimista vaikeuttaa se, ettd diagnosoitujen lukumairé ei
ole selvilld ja aihealue kérsii epdmaérdisyydesti ja oletuksista. Suurin epdmairaisyys
liittyy siihen, ettd oletetaan diagnosoitujen lukumédri ja se, ettd heistd tydllistyy vain

10-15%.

7.1 Tutkimuksen teoreettinen kontribuutio

Tutkimuksen kirjallisuusosuudessa késiteltiin monimuotoisuutta, tyéeldmataitoja seka
avainosaamista.

Tamaén tutkielman tavoitteena oli selvittdd miten monimuotoisuuden johtaminen ja
erityisesti Asperger-tyontekijat osana sit4, ymmarretddn Kirjallisuudessa seka
tutkielman kuudessa haastatteluyrityksissa. Tutkielman kirjallisuuskatsaus pyrki
antamaan kuvaa monimuotoisuuden johtamisesta, osaamisesta sekd tietoa AS-

diagnoosista.

Tutkimus pyrki vastaamaan seuraaviin kysymyksiin
Onko tutkielman haastatteluyrityksissé tietoa Aspergerin-syndroomasta ja siitd, etta

heitd on maailmalla palkattu tarkkuutta vaativiin tehtaviin?
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e Milld tavoin haastatteluyritykset suhtautuvat Asperger-henkilon tyollistamiseen.

Tutkimuksen analysoinnissa pyrittiin 10ytdm&én aineistosta vastauksia ja ratkaisuja

tutkimus kysymyksiin. Seuraava taulukko kokoaa yhteen tutkimuksen keskeiset

havainnot kirjallisuuden seka tutkimusaineiston mukaan.

Kirjallisuus

Tanska

Tyoelaman  tulevaisuuden  trendit:
monimuotoisuus, osaaminen, “war of
talent”.

Jos toimintaymparisté on suotuisa,
motivoiva ja kannustava, kehittyvéat
taipumukset

kyvykkyydeksi, joka

nayttaytyy taidokkaana toimintana,

esim. tyoOtaitoina

AS-henkildiden vahvuudet kayttoon
tyGelamaéssa IT-alalla.

Ei eldkkeelle ennen 40vuoden ik&&
Tanskan valtion flex-job-malli jossa
kannattavaa ottaa vastaan osa-aikaty6ta
Lego-robotit ja  Lego-ohjelmointi

rekrytoinnin apuna

ASY

HR-haastattelut

- Diagnosoitujen maaré selville,
-ty6llistymisprojektien myota tulosten
mittaaminen, vaikuttavuus ja
tilastoinnin puute

- Suomessa on taloudellisesti
kannattamatonta ottaa vastaan osa-
aikaista tai tilapaista tyota. Se vaikuttaa
henkilon muiden tukien, esimerkiksi
asumistuen  tai  tyottdmyystukien,
maksatuksen.

- Lis&& tietoa diagnoosista TE-
toimistoille, henkilostopéallikoille

- Avoin suhtautuminen
monimuotoisuuteen
- Erilaisia mahdollisuuksia

ty6suhteessa; lyhennetty tyoviikko,
etatyot,

- Véhén tietoutta AS-henkiloista

- Osaaminen ratkaisee tyon saannin,
sosiaalisuuden vaatimuksesta voidaan
tinkia.

- Avoin suhtautuminen AS-henkilon

palkkaamiseen.

Taulukko 9. Yhteenveto tutkimuksen havainnoista
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Tutkimuksen kirjallisuusosuudessa késiteltiin monimuotoisuutta, ty6eldmataitoja seka
avainosaamista. Nama sama asiat nousevat esiin my6s World Economy Forumin, Hay
groupin ja Human Capital Trend-tutkimustuloksista, kun on tutkittu tulevaisuuden
tyotd. Talld hetkelld ympari maailman on pulaa osaajista ja yritykset Kilpailevat
osaajien saamisesta. Tutkimukset ennustavat osaajapulan kasvavan tulevaisuudessa, ja
yritysten tulisi miettid uudella tavalla mista osaajia saadaan. Aiempia tutkimuksia AS-
henkildiden tydllistamisesta on Suomessa vahan, ja alan isompien jarjestojen kautta
tehdyista, ei ole saatavilla tuloksia. Maailmalla, esimerkiksi Yhdysvalloissa ja
Tanskassa, on herétty asiaan ja l0ydetty AS-henkilGiden potentiaali ja vahvuus IT-
alalle.

ASY-yhdistyksen sihteerin haastattelussa painottui huoli siitd, ettd Suomessa ei ole
tiedossa miten suuresta diagnosoitujen joukosta on kyse. Luvut arvioidaan ja tall&kin
hetkelld pitkdaikaistyottomien joukossa voi olla diagnosoimattomia AS-henkil6ita.
TE-toimistot, jotka ovat tekemisissa tyottdmien kanssa, tarvitsisivat paljon lisatietoa
diagnoosista ja varsinkin sen vahvuuksista. Vahvuudet voivat muodostua todelliseksi
“talenttiudeksi” oikeanlaisessa ympéristossd. Epdsopivaan tydtehtdvaan sijoitettu voi
karsia itselleen sopimattomista tyOtehtdvista, esimerkiksi sosiaalisuus tai
asiakaspalvelutehtavét voivat olla lilan kuormittavia. TE-toimiston asiakkaana voi
paasta tyo- ja toimintakyvyn arviointeihin ja tatd mahdollisuutta pidetdan tarkeana
ty6llistymisen kannalta. Tyo- ja toimintakyvyn arviointi voi antaa liséa tietoa henkilon
ty6llistymisen tueksi esimerkiksi, ettd henkild pystyy tydskentelemaan 60% tyoajalla.
ASY:n toteuttamassa jasenkyselyssa selvitettiin miten tyohyvinvointia ja tydssa
jaksamista voitaisiin parantaa. Esiin nousi mm. seuraavia vastauksia; oma huone
tyopaikalla, 30 tunnin tyoviikko, etatyo, tyonohjaus, joustava tydaika, selkeét ohjeet.
Naihin vastauksiin peilaten toiveet siitd mitd henkilostopaéllikot kertoivat eivét ole
kaukana. Oma ty6huone on harvinaisempi, mutta ndkemani avokonttorit olivat
rauhallisia ja hiljaisia. Erddssa yhtiossa oli tyontekijoitdkin otettu mukaan
suunnittelemaan tyotiloja. Esimerkiksi ASY -yhdistys voisi kayda tutustumassa jonkun
yrityksen avokonttoriin ja pohtia, onko nykypdaivan avokonttori sellainen kuin
ajatellaan? Itsellani tutkimuksen my6ta ndkemys muuttui avokonttorista paremmaksi

kuin aiemmin.
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Vierailu Tanskan Specialisterne-saatiossa jéi todella positiivisena mieleeni. Etsiessani
AS-tietoutta tutkimukseeni en voinut valttyd negatiivisuuden tai epétietoisuuden
tunteesta aihealueen ymparilla. S&atié oli ensimmainen, joka oli kaantanyt
ajatusmallin toisin péin ja puhui AS-henkil6iden vahvuuksista. Tdma késitys vain
vahvistui vierailun aikana. Saatiissé puhuttiin todella lahjakkaista ja “talenteista”
henkildistd, joiden vahvuudet oli 16ydetty IT-alalle. Tanskan valtion malli, jossa lakeja
muutetaan niin, ettd eldkkeelle ei padse ennen 40 vuoden ikaa, on hyvéa. Flex-job-malli
kannustaa ottamaan vastaan osa-aikaistakin ty6td ilman ettd se heikentdd henkilon
muita etuuksia ja tyossa kaynti on kannattavaa. S&atiolla oli faktatietoa siitd, miten
monta miljoonaa kruunua saiti6 on jo sadstdnyt Tanskan valtiolle, kun se on
onnistunut tekemaan pitkaaikaistyottomista ja elakelaisistd tuottavia veronmaksajia.
Verotuoton lisaksi on parannettu AS-henkildiden omaa elaménlaatua. On myds
huomattu, ettd henkild on yhté arvokas tyoyhteisolle kuin kokoaikainen, tydskentelee
hén 18- 30 tuntia viikossa. Legojen kayttd osana rekrytointia oli mielenkiintoista.
Saation toiminta laajenee ympéri maailmaa, ja nakisin, ettd Suomessa hyddyttéisiin
selkeésti saation toiminnasta ja toimintamallista.

Henkilostopaallikdiden haastatteluissa tuli ilmi, ettd yritykset suhtautuvat avoimin
mielin monimuotoisuuteen ja pitavat sitd tarkednd. Lahes jokainen vastaaja korosti
sité, etté ei ole valia millainen olet. Tydelama on jatkuvassa muutoksessa ja ty0té voi
tehda monin eri tavoin. Voi tehda etatyotd, lyhennettya viikkoa tai liukuvaa tydaikaa,
jatama lisaa mielesténi oleellisesti tydn tekemisen mahdollisuuksia. AS-henkiléista ja
-diagnooseista on henkilostopaallikoilla vahan tietoa. AS-henkildiden piirteista
puhuessamme monet tunnistivat piirteiden perusteella henkil6itd omasta
tydyhteisostaan. Osa jopa mainitsi nerokkuuteen viittavia piirteita joillakin henkil6ill&.
Tyontekijoilla on sellaista osaamista, josta yritykset haluavat pitdd kiinni.
Sosiaalisuudesta ollaan valmiita joustamaan. ASY:n jasenkartoituksessa yksi kysymys
oli ohjeita henkilstopadllikoille: tyon jalki ja laatu oleellisempaa arvioitavaa kuin
tyontekijan sosiaaliset taidot tai ulkondko”. Nakisin, ettd tdma toteutuu jo
haastattelemissani yrityksissa. Kaikki haastateltavat olisivat valmiit palkkaamaan AS-

henkildn, jos henkilon osaaminen olisi oikealla tasolla.
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7.2 AS-henkildiden tyollistymisen parantaminen

Taman tutkimuksen kantavana ajatuksena on ollut tutkia, miten AS-henkil6iden
ty6llistymista voitaisiin parantaa. Aihealueen ympariltd on haettu vastausta ASY-

yhdistyksen sihteeriltd, Specialisterne-saatiosté seké 6 IT-alan henkilostopaallikolta.

Tutkimukseeni pohjautuen tulisi tehda seuraavia toimenpiteita:

Suomessa on liian vahéan tietoa AS-henkildista. Ensimmaiseksi tulisi saada selville
luotettava tieto, kuinka suuresta maarasta henkilditd puhutaan. Kaikki saamani luvut,
lukuun ottamatta Kelan eldketilastoa, ovat pelkkad oletusta. Oletetaan, ettd AS-
henkildista ty6llistyy vain 10 — 15 %, kuten muuallakin maailmalla. Tamén oletuksen
perusteella suurin osa on tyottdmand. Jos asia on todella ndin, on Suomessa
kymmenien tuhansien ihmisten joukko tyottominéd. Tyottomien joukossa on huonosti
tyollistyvid, pitkaaikaistydttomid, joiden tyollistyminen on vaikeaa. Onko selvitetty

miksi?

TE-toimistot, jotka tekevat paljon tyollistamisen ndkokulmasta tarvitsevat liséé tietoa.
Henkildiden vahvuudet tulisi ottaa tyollistymisen tueksi. Nykyddn saattaa olla
korkeasti koulutettuja taysin eri tisséd kuin mihin he ovat kouluttautuneet. Tai heitéa
“pakko tydllistetddn” sopimattomaan tyopaikkaan, joissa esimerkiksi sosiaalisuus

saattaa olla liian raskasta.

Alan isompien Kattojarjestojen toimintaan tarvitaan todellista vaikuttavuutta.
Tutkimukseni teon aikaan ei ollut kaynnissé tyo6llistymiseen téhtddvaa hanketta.
Olemassa olevien ja menneiden hankkeiden vaikuttavuus jéi epaselvaksi kotisivujen
perusteella. Toisesta kattosaatiosté eras henkilo kritisoi, ettd miksi edes tutkin téllaista,
kun Asperger-diagnoosi on jddmassa pois. Diagnoosi nimena on jJadmassé pois, mutta
muuttaako se tyollistymisen ongelmaa mitenk&&n? TE-toimiston kuntoutusneuvoja
sanoi, ettd esimerkiksi ndkdvammaisilla on oma tydasiamies, joka ajaa heidén etujaan
ja tuo aihetta tunnetuksi. AS-henkil6iltd puuttuu vastaava tydasiahenkil® tai etujen

ajaja.
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4. Tietoa tarvitaan lisdd myos muualle yhteiskunnassa. Tietoisuutta tarvitaan esimerkiksi

1.

kouluissa, jotta AS-henkilod osataan tukea oikealla tavalla hénen vahvuutensa
huomioon ottaen. Tietoa tarvitaan rekrytoijille ja henkilostopaallikoille, jotka
palkkaavat ihmisia toihin. Usein tyopaikkailmoitukset ovat syrjivié, ja lahes jokainen
tyopaikkailmoitus hakee sosiaalista tiimipelaajaa, vaikka tyo ei valttamaétta sitd vaatisi.

Tanskalainen Specialisterne-saatio pitdisi saada Suomeen kertomaan isolle yleisolle
toiminnastaan ja mahdollisuuksistaan, esimerkiksi Slush-tapahtumaan. Né&en
tutkimukseni valossa, ettd Suomenkin suureen koodaajapulaan voisi 10ytya ratkaisu

Tanskan mallista

Suomen paattgjien soisi kdyvan Tanskassa tutustumismatkalla ja hakevan hyvia
ty6llistymisen malleja esimerkiksi flex-job-mallista.

Monimuotoisuutta ja avarakatseisuutta tarvitaan jokaiselle. Kukaan meista ei ole
samanlainen kuin toinen, jokaisella on heikkouksia ja vahvuuksia. Toiset meistéd

paasevat nayttdmaan niitd paremmin kuin toiset.

7.3 Ehdotuksia tulevaisuuden jatkotutkimukselle

AS-henkildiden tyollistymisen tutkiminen on talla hetkelld ajankohtaista. Yha useampi
yritys ympari maailman on I6ytanyt heidén vahvuutensa IT-alalle. Monimuotoisuus,
kompetenssit ja talentit ovat myo6s tulevaisuuden tydnteon trendejd. Keskeisten
havaintojen ja tutkimuskirjallisuuden pohjalta esitdn tassa tutkimusehdotuksia AS-

henkil6iden tyollistymisen parantamiseksi.

AS-henkildiden omat kokemukset ja tarinat tydelamastéd ja esimiesten kokemukset
onnistumisista, ja tyon tai tyOtehtdvien muokkauksesta voisivat antaa paljon

mielenkiintoista tutkimustietoa.
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2. AS-henkil6t saattavat kuormittua muita henkil6itd herkemmin tydpaikalla esimerkiksi
halystd, valosta, hajuista ja sosiaalisista tilanteista. Olisi mielenkiintoista tutkia, miten
erilaisilla HR-keinoilla voitaisiin helpottaa tydskentelya. Loytyyko jo hyvié kaytantoja
jostain tyopaikoilta ja mitd ne ovat?

3. Specilisterne-saation kayttdmat Lego-tehtévét rekrytoinnin apuna ja niiden kautta

tehtdva analysointi ja valinta prosessi.

4. Maéaaréllinen tutkimus aihealueestani tai vaikkapa vain osasta sit, mutta isompi

vastaajajoukko.
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7.4 Lopuksi

Lahtiessani kevaallad 2017 selvittdm&an mahdollisuutta tutkia tata aihetta, oli mieleni
surullisempi ja toivottomampi, kuin nyt lahes vuosi sen jalkeen. Vuoteen mahtuu
paljon. Paljon uutta tietoa, mahtavia kohtaamisia ja ihania uusia ihmisia. Tutkimukseni
on antanut hyvan syyn koputella eri oville titteleitd tuijottelematta. Matka on myos
ollut raskas. Olisin halunnut tutkia perinpohjaisesti ja pelastaa, jos ei koko maailman,
niin ainakin Suomen AS-henkil6iden tydllisyyden. Kuitenkaan yhden tutkijan resurssit
eivat ole loputtomat. Joitain henkil6ita vuoden varrelta mainitakseni, kiitos ASY ry:n
sihteeri Heta Pukki. Sinulta sain ensimmdaisend kiinnostuneen vastaanoton
tutkimukselleni ja paljon liséé tietoa. Kiitos ASY ry:n hallitus ja jasenkartoitukseen
vastanneet tarkeista vastauksistanne. Kiitos Henrik ja Nadia Thomsen, Specialisterne,
Tanska. En unohda koskaan vierailua s&atiollanne, se jatti jaljen sydameen. Ministeri
Paula Risikko, kiitos, kiireisesta aikataulusta 16ytyi hetki tutkimukselleni ja hyvalle
juttutuokiolle. Kiitos Tuula mukavasta haastattelusta ja tiedoista kuntoutusneuvojan
nakokulmasta. Kiitos tutkimukseeni osallistuneet yrityksien haastateltavat, juuri
teiddn ansiostanne mieleni on positiivisempi ja toivorikkaampi. Haluan uskoa
monimuotoiseen, suvaitsevaan, mahdollistavaan tulevaisuuteen, jossa jokaisella olisi
mahdollisuus pdadsta kayttdm&an omia vahvuuksiaan tyfeldmdssd omien
voimavarojensa rajoissa. Jokainen on tarkea.

Kiitos ihana, kannustava ohjaajani Professori Riitta Viitala. Kannustuksellasi ja
sanoillasi oli suurempi merkitys kuin arvaatkaan.

Kiitos yksi ja ainoa tutkimukseni esilukija, Kati. Kiitos kannustavasta palautteesta ja
rakentavista korjausehdotuksista.

Kiitos perhe, jaksamisesta loputtoman pitkalta tuntuvan tutkimuksen parissa.

Severi, tdma tutkimus on Sinulle, jotta matkasi voisi olla helpompi kuin niiden, jotka
tdnéan sita tekevat.

Matka on vasta alussa.

Laihialla pakkasyona 16.2.2018
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Liite 1. Haastattelukysymykset Specialisterne
Questions for Specialisterne

Corporate Social Responsibility:

1. What is the function concept / way of action / model of the Specialisterne?

2. Are the partners / customers easy to access? It is generally believed that social CSR
Is also beneficial for the company's financial success, is there any evidence of this?

3. How does the Danish state support the Foundation / Employees? (I understand that
there is a difference compared to Finland)

4. What does the future look like? Could Specialisterne be in Finland?

The company's HR functions

1. What kinds of HR functions are there in the Specialisterne?

2. You offer, for example, Different HR courses ("jobsamtalen”, presentation
technology etc), would you tell me more about courses? How long do the courses last?
Who can get them? Who / What kind of training do trainers have? What is the impact
on the courses?

You also have career counseling, Talent Management, how is career advancement
successful? (Please give examples

Recruitment:

1. How does the recruitment process work? How has the special features of recruitment
been taken into account? How does it differ from the so-called. "Traditional” job
interviews?

2. Where do employees come from / recruited (most of the workers with autism
diagnosis ?, do they cooperate with associations, with schools?

3. How often are new employees hired for example in Copenhagen?

Employee:

1. What kind of employment relationship does the employee have with Specialisterne?
for example, working time, pay?

2. How are the special features of the workplace taken into consideration?
exampoeLight, noise, workstation?

3. How does familiarization or guidance for job assigment works?

Liite 2. Haastattelulomake HR-haastattelut
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Haastattelu it-alan Hr-asioista vastaaville

Olen Minna Niemi ja teen henkilostojohtamisen Pro gradua Vaasan yliopistolla.
Haastatteluni sisaltdd kysymyksid monimuotoisuuden ja osaamisen (talent-
managementin)  johtamisen  alueelta.  Kaikki  vastauksenne  kasitellaan
luottamuksellisesti ja saaduista tuloksista ei missédén vaiheessa tule yrityksenne nimi

esille.

Miten huomioitte monimuotoisuuden henkildstéjohtamisessa yrityksessanne?

Onko teilla kirjattu yhteiskuntavastuulinjausta monimuotoisuudesta? Jos sellainen on,
voisiko sen saada?

Otatteko monimuotoisuuden huomioon rekrytointi-tilanteessa, perehdytyksessa ja
ty6olosuhteissa?
Jos otatte huomioon, niin mill4 tavoin? Voitteko antaa esimerkkej&?

Maailmalla isot IT-talot mm. Microsoft, SAP palkkaa autisteja mm. aspergereita
tarkkuutta vaativiin tehtdviin ja heistd puhutaankin tietyn alan talentteina? Oletko
kuullut tallaisesta

Onko teill&d kokemusta tai onko yrityksessa palkattuna autisteja tai aspergereita? Miten
se on sujunut?

Jos ei, niin miksi ei? Tied&atkd, onko heité pyrkinyt teille toihin ja miten on kaynyt?
Voisitteko harkita palkkaavanne?

mit4 uskoisit siitd seuraavan? Jos sitd joku teilla vastustaisi tai epailisi, niin mihin
epéilyt kohdistuisivat?

Mité se edellyttaisi?
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