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Tisméityokykyisisti voimaa Lapin yrityksiin

Lapissa tyévoimapula sekd kohtaanto-ongelma tuntuvat monen yrityksen arjessa. Seka vakituisia ettd sesonkitydntekijéitd on haastava
loytaa, vaikka tekijoitd Lapissakin olisikin. Ilmi6 ei koske vain Lappia, vaan sopivien osaajien ldytdminen on viime vuosina muodostunut
merkittavimmaksi kasvun esteeksi koko Suomessa. (Lapin luotsi 2023; STT 2023; Tyo- ja elinkeinoministerié 2023.)

Osaajapulaan ei ole nakopiirissd helpotusta, joten tyénantajan taytyy tehda entistd enemman t6ita osaajien houkuttelemiseksi ja
sitouttamiseksi. Yrityksiltad tarvitaan myds uusia keinoja ja avoimuutta osaajien loytimiseksi.

Osaajapulaan on kuitenkin olemassa myds ratkaisuja, joista tismatyokykyisten (osatydkykyisten) rekrytointi on yksi. Esimerkiksi palvelu-
ja matkailualoilla, joilla on pula osaajista, on myds paljon mahdollisuuksia tismatyokykyisen tyollistimiselle.

Taman tydkirjan tarkoituksena on tarjota konkreettisia vilineita ja vinkkeja lappilaisille yrityksille tismatydkykyisen rekrytoimiseen.
Lisdksi se antaa evaitd tyon muotoiluun, jota tasmatydokykyisen rekrytointi usein edellyttda. Oppaassa on kuvattu konkreettisesti
askeleet, joilla tydntekijan ja tydtehtdvan yhteensovittaminen onnistuu. Samalla siitd on apua rekrytointiin yleisemminkin.

Tyokirja on osa Lapin ELY-keskuksen Hyva tydpaikka Lapissa -hanketta, jonka tavoitteena on mm. ratkoa yritysten kanssa Lapin alueen
kohtaanto-ongelmaa. Tydkirja on tehty yhteisty6ssa Lapin alueen yritysten kanssa. Yrittdjid ja yritysten edustajia on haastateltu, jotta
ymmarretaan yritysten ndkdkulmaa tyén muotoiluun ja tasmatydkykyisten rekrytointiin. Lisdksi yrittdjid valmennettiin ja ohjattiin
aiheesta. Oppaasta muodostui konkreettinen tietopaketti, jonka avulla yrittdja voi ryhtya rekrytointiin. Oppaan Lapin ELY-keskukselle on
tuottanut tydeldman muotoilutoimisto Workday Designers yhdessa tyéllisyysasiantuntija Pauli Leinosen kanssa.

Hyvia lukuhetkia tydkirjan parissa!l



Kuka on tismiityokykyinen?

Tasmatyokykyinen vai osatyékykyinen? Osatydkykyinen on termina useimmille tutumpi, mutta

tasmatyokykyinen sanana kuvaa ilmiota oikeastaaan paremmin; henkilé voi antaa tayden D :
ty6panoksen ty6tehtédvassa, jossa tyo ja tyokyky kohtaavat. Tasmatydokykyinen on siis : :
taysipainoinen tyontekija, kunhan tyérooli on sovitettu hanelle oikein. :
. Tasmityokykyinen pystyy

Tasmityokykyinen voi olla meista kuka tahansa jossain vaiheessa elimii. Ihmisen tydkyky . tybskentelemdén ja
voi vaihdella elamin varrella, silld tyokyky voi heikentya viliaikaisesti tai pysyvammin. . antamaan tdyden

: panoksensa tydtehtaviin,
Tasmatybkykyinen henkild voikin olla esimerkiksi pitkdaikaissairas, vakavasta sairaudesta . jos tehtéavia tai tydaikoja
toipuva henkil, elamainkriisin kokenut, kehitysvammainen, erityista tukea tarvitseva, tai . mukautetaan yksiléllisesti,
henkild, jonka ty6- ja toimintakyky on alentunut vamman, sairauden tai sosiaalisten syiden eli muotoillaan tyota.

vuoksi.

Tasmatyokykyiset eivit ole yhtenidinen joukko, joten osaaminenkin vaihtelee tydntekijan
mukaan. Tarkeda on tunnistaa, mitd osaamista tehtivaan vaaditaan ja toisaalta tunnistaa

ihmisen potentiaali ja osaaminen tyokyvystad huolimatta.



Ennakkoluulot estaviit tyollistymisti

Ennakkoluulot ja mielikuvat tdsmatyokykyisista vaikuttavat tyollistimiseen. Esimerkiksi yleinen ennakkoluulo tasmatyokykyisista on,
ettd heihin liitetdan usein jokin vamma ja uskomus, etta tdsmatyokykyinen pystyy tekemaan vain ns. helppoja toita.
Tasmatyokykyiset ovat kuitenkin paljon moninaisempi joukko.

Yritysten kanssa kaytyjen keskusteluiden perusteella huolta aiheuttaa tyén luonne, jossa ty6ta tehdain itseniisesti,
perehdyttdmiseen meneva aika, tyoyhteison kuormittuminen, taloudellinen puoli, tyon fyysisyys tai muu tyon erityispiirre (kuten
sosiaalisuus), tyon sesonkimaisuus seka tyonantajan ja tasmatyontekijan tarpeiden kohtaaminen. Yrityskeskusteluissa herésikin
monenlaisia kysymyksia: Miten toimin, jos henkilén tyékyky alenee? Miten muu tySyhteisé suhtautuu? Osaanko puhua tyékyvysta?
Mitd, jos tdsmdtybkykyisen rinnalle pitéd palkata toinen henkil6? Mitd jos tyét kasaantuvat muiden tyéntekijéiden niskaan?

Osa yrittajistd miettii tdsmatyokykyisen rekrytointia vasta, kun avoimiin paikkoihin ei yksinkertaisesti tule yhtaan hakemusta. Talla
oppaalla halutaan kannustaa tismatyokykyisen rekrytointiin, jotta he eivat olisi viimeinen oljenkorsi vaan tydtehtavia olisi
lahtokohtaisesti mietitty siten, etta tyollistimisessa voi huomioida laajemman hakijajoukon — ja sita kautta saada kaivattuja hakijoita
avoimiin paikkoihin!

Tasmatyokykyisisten joukossa olisi iso potentiaali ratkomaan myds Lapin yritysten osaajapulaa. Tasmatyokykyisen rekrytointi onkin
ennen kaikkea mahdollisuus tehostaa ty6n tuottavuutta, purkaa yritysten ty6kuormaa ja samalla tarjota merkityksellista tyota sita
haluavalle. Osa haastatteluissa mukana olleista yrittijistd myos koki, ettd rekrytointi on molemminpuolinen, uusi mahdollisuus seka
tyonantajalle ettd tyontekijille.



Tismatyontekijin palkkaamisesta
ja tyon muotoilusta on paljon hyotyji

Potentiaalinen hakijajoukko laajenee ja sopivan tydntekijan l6ytaminen helpottuu, kun yritys oppii muotoilemaan tyota siten, ettad tyéta
pystyy tekemain aiempaa moninaisemmilla taustoilla. Yrityksen sisdistdessa tyon muotoilun menetelman, saa se tdysin uudenlaisen
lahtékohdan tarkastella niin tismatyokykyisten kuin muiden henkildiden rekrytointia, perehdyttamista, henkiléston kehittamista ja
lahijohtamista (Hietala ym. 2015).

Tutkimuksista (McKinsey 2015 & 2018) tiedetdan, ettd tydyhteisot, joissa arvostetaan erilaisuutta ja huomioidaan ihmisten yksildlliset
vahvuudet, ovat tuottavampia ja hyvinvoivempia. Avoin keskustelu tyokyvysta koko tydyhteis6n kanssa tukee kaikkien tyontekijoiden
hyvinvointia. Ihmisten erilaisuus puolestaan auttaa tekemaan parempia paatoksia, tukee innovatiivisuutta ja lisda ymmarrysta myoés
erilaisista asiakkaista (Deloitte 2013).

Tyon muotoilu on taito, joka hyodyttaa koko tydyhteis6d; se auttaa tekemaan muutoksia kenen tahansa tydntekijan kohdalla, jonka
ty6kyky muuttuu, ja silld voidaan tukea tydn imun Loytymista tydssa. Tyokalut ovat hyddyllisia myds tyéntekijan palatessa toihin
esimerkiksi sairaslomalta ja ty6ta muotoilemalla voidaan mahdollisesti jopa lyhentda sairasloman kestoa.

Ty6n muotoilua voidaan hyddyntaa paitsi rekrytoinneissa, myds tyékyvyn kysymyksissa, kuten tydssa jaksamisen ja ty6hon paluun
ratkaisuissa, kohtaanto-ongelmissa, opiskelijoiden tydssdoppimisjaksoilla, oppisopimuskoulutuksessa ja tyonkierrossa. Tydn muotoilun
avulla saadaan nakyvaksi, mita kaikkea tyontekijoiden tyohon kuuluu. Tama lisdd ymmarrysta muiden tyosta ja arvostusta omaa ja
muiden ty6ta kohtaan.



Tismiéityokykyisen rekrytointipolku

1.Rekrytoinnin suunnittelu 2. Tyopaikan avaaminen 3. Erilaisten hakutapojen 4. Haastateltavien
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1. Rekrytoinnin suunnittelu ja tyon muotoilu

Hakijoiden rekrytointi alkaa tarpeen kartoittamisella ja tydn muotoilulla. Tydn muotoilu tarkoittaa muutosta tyén
organisoinnissa. Tyotd voidaan muotoilla yritys- ja tyontekijalahtoisesti. Ensisijaisesti tyota muotoillaan yritysldhtdisesti. Kun
tyoévoiman tarve on selked ja tehtava on muotoiltu, yritys rekrytoi tehtavaan tasmatydkykyisen, jolla on tehtdvaan vaadittavaa
osaamista.

Tavallisin ja yrityksille tutuin tyén muotoilun tapa on lisata tai vahentaa tydntekijan rooliin kuuluvia tyétehtavia. Myos
yksittdisten tyotehtavien vaativuustasoa voidaan nostaa tai laskea. Tyén muotoilun tapoja ovat myés mm. tyén mukauttaminen
ja tydn tuunaaminen.

° Mukauttaminen tarkoittaa muutosta ty6tehtivissa tai tydymparistéssa silloin, kun jokin sairaus, vamma tai muu hairid
haittaa ty6ssa selviytymista. Se voi tarkoittaa vaikkapa apuvilinettd, lisavalaistusta tai tydajan muutosta.

° Tuunaamisen tarkoituksena on lisdtd tyon imua. Silloin tehtdvia muokataan tekijansa yksil6llisten taitojen, osaamisen ja
mieltymysten mukaan.

Parhaisiin tuloksiin pdastaan, kun tydyhteisd on konkreettisesti mukana tyotehtavien muotoilussa, he saavat vaikuttaa ja heita
kuunnellaan. On huomattu, ettd muotoilun my6ta oman tydn ja toisten tyén arvostus lisdantyy. Lisdksi rekrytointi ja uuden
tyontekijan perehdytys helpottuu, kun tydotehtdva on muotoiltu yhdessa, ja kaikki tietavat, millaisia tehtavia uusi tyontekija tulee
tekemaan.



Tyon muotoilu perustuu tyon analyysiin

Ty6n analysointi on tietoa siitd, mista osista tyd muodostuu. Tyon analysointi on edellytys ty6n
muotoilulle.

Tyon analyysia voidaan tehda seuraavilla tavoilla:

1. Ammattitaitovaatimusten mukaan
a. Mitka ovat tyén ydinasiat ja/tai ammattitaitoa /asiantuntemusta vaativat
tehtavat?
b. Mita tyo vaatii eli mitkd ovat perustehtavat/-osaaminen?
c.  Tuki- ja avustavat tehtavat - mika vie aikaa perustehtavalta?

2.  Tyon vaativuuden, paikan ja/tai raskauden mukaan

d.  Aloitustehtavat / perustehtavat / vaativat tehtavat
e. Eta- ja lahityotehtavat
f. Kevyet, keskiraskaat, raskaat ja/tai henkisesti raskaat tehtavat.

Voit aloittaa esimerkiksi analysoimalla ty6tehtédvan ydin-, perus- ja avustavat tehtavat
(esimerkki seuraavalla sivulla).



Tyon analyysi ammattitaitovaatimusten mukaan

Ydintehtavat/
osaaminen

Perustehtavat/
osaaminen

Tuki- ja avustavat
tehtdvat, vie aikaa
perustehtavalta

Keskella ovat tyon ydinasiat ja/tai
ammattitaitoa ja asiantuntemusta
vaativat tehtavat.

Mita kauempana keskustaa tehtava on,
sen kauempana se on tydssa
vaadittavasta ydinosaamisesta.



Tyon muotoilun yksilo-, tyotehtiivii- ja tyoyhteisoléihtoiset
ratkaisut

Tyotehtavia voidaan muotoilla kolmen eri perusperiaatteen avulla. Nain toimimalla ty6tehtaviin voi hakea aiempaa moninaisemmilla
taustoilla ja sopivan osaajan loytdminen helpottuu. Ty6td voidaan muotoilla tydpaikalla tyontekijan tyokyvyn muuttuessa tai jo
ennakkoon, ilman tydntekijaa. Nain voidaan tunnistaa, millaisille tyétehtaville yrityksessa on tarvetta tulevaisuudessa.

1 Henkild tuo tdsmiosaamista organisaatioon, tiimiin ja tyétehtaviin. Tyotehtédva voi olla osa-aikaisen ja kokoaikaisen valilta,
* tyénantajan tarpeesta riippuen.
Esimerkkeja tasmaosaamisesta: lumien luonti, kuorman purku kaupassa ja tuotteiden hyllytys, osa-aikaiset
toimistoassistentin tehtdvdt, kielenké&dntdjdn tehtdvdt.

Tydnantajan maarittelemasta perustehtivasta otetaan osa pois, ja jiljelle jadvdaan osaan tydntekijilla on tidysi osaaminen ja
A tyokyky. Tyonantaja voi hakea tidhan rahallisia tukia, esim. palkkatukea ja ty6olosuhteiden jarjestelytukea. Joissain kunnissa on
vield lisdksi rekrytoinnin kannustimeksi kuntalisat.
Esimerkkeja: kaupassa tybntekijd tekee kaikkia muita tyétehtdvid, mutta kassatydskentely on rajattu pois;
koulutusassistentti, joka ei tee fyysisid tyStehtdvid, kuten kdy kaupassa; hotellin respatydntekijd, joka saa istua
seisomisen sijaan.

g Tyopaikan useammasta tehtavasti muotoillaan uusi tyétehtava tyénantajan tarpeisiin. Tahan tehtavaian haetaan henkilda, jolla on
J- tarvittavaa osaamista ja tyokykya. Tarvittaessa muotoiltua ty6tehtédvaa voidaan tuunata vield yksiléllisemmin. Uuteen
tyotehtavaan voidaan rekrytoida muitakin kandidaatteja tai sitd voidaan hyédyntaa tyéssa jaksamisen tai tyohon palaamisen
ty6kykyratkaisuissa.
Esimerkiksi: myymdaldn palveluavustaja, saliterassisiistijd, hoiva-avustaja.



Rekrytointiprosessin aloittaminen

Rekrytoinnissa kaikki alkaa yrityksen tyovoiman tarpeesta eli haettavan tyén maarittelemisesta.
Maarittele ja analysoi tehtava:
° Mita eri asioita ty6tehtavaan kuuluu? Mitka ovat tyon eri vaiheet? Mitka sen tavoitteet ovat?
° Mita valttamattomia taitoja ja osaamista tehtavéassa onnistumiseen vaaditaan?
Jos tehtdva edellyttdia tiettyd tyokokemusta, koulutusta tai henkildkohtaista ominaisuutta, mieti tarkkaan, miksi nama

ovat edellytyksia tyon tekemiselle. Kiinnitd huomiota myds omaan kasitykseesi “hyvasta tyypistd”, jotta hakijalta
edellyttamasi ominaisuudet perustuvat tyén todellisiin vaatimuksiin.

Muista, ettd osaajien markkinoilla ei kannata esittda kohtuuttomia vaatimuksia vaan ldhestya asiaa painvastoin
minimivaatimusten kautta. Tavoitteena on saada mahdollisimman moni henkild kiinnostumaan ja hakemaan!

Tyodntekijan soveltuvuuden arviointia helpottamaan on hyva miettid, mitd esimerkiksi sosiaalisuus tarkoittaa ty6tehtaviassa, jos
sitd edellytetdan. Ndin tyotehtavian maarittdmiseen jaa mahdollisimman vahan tulkinnanvaraa.



2. Tyopaikan avaaminen hakijoille

Tyopaikkailmoituksen laatiminen

Rekrytoinnin huolellinen suunnittelu helpottaa rekrytoinnin seuraavaa vaihetta eli
tyopaikkailmoituksen tekemista. Tdima on yksi rekrytoinnin tirkeimmista vaiheista, jossa
voidaan merkittdvasti vaikuttaa siihen, millaisia hakijoita tehtivaan hakee ja koetaanko
tyopaikka kiinnostavaksi.

Tasmatyontekijille on tarkeaa, ettd han pystyy ilmoituksen perusteella arvioimaan, onko
hanella kiinnostusta ja vaadittavaa osaamista tyétehtavaan ja onko tehtiva sellainen, jossa
hanen tyokykynsa on jo otettu tai voidaan ottaa huomioon.

Ilmoituksen on hyva kuvata mahdollisimman tarkasti, mita tehtava pitaa sisillaan ja mita
esimerkiksi vaaditut kriteerit tarkoittavat kdytannossa.

Pyri taklaamaan jo ilmoituksessa kaikki hakemisen esteet, joita hakijalla saattaa olla. Jos ty6
vaatii esimerkiksi majoittumista, kerro jo hakemuksessa miten asian ratkaisisit. Jos ty6ta voi
tehda osa-aikaisesti tai yrittdjana, sekin on hyva mainita jo ilmoituksessa. Jos ty6ta voi tehda
osa-aikaisesti tai etdna, kerro siitakin. Kannusta hakijoita kyselemaan lisitietoja.



Tyopaikan avaaminen hakijoille

Ilmoittelusta myymiseen

Rekrytointi on viime vuosina mullistunut perustavalla tavalla. Ei enda riita, ettd julkaisee
ilmoituksen, vaan omaa yritysta ja avointa tyotehtavai kannattaa ajatella tuotteena, joka
pitdd myyda potentiaalisille hakijoille ja saada viidakkorumpu laulamaan.

Mita laaja-alaisemmin olet verkostoitunut ja tunnet ihmisia erilaisissa piireiss3, sita
helpompaa sinun on todennakoisesti loytda uusia ja erilaisia hakijoita.

° Pohdi, miten voit hyddyntaa omia verkostojasi rekrytoinnissa. Miten saisit nykyiset
tyontekijasi houkuttelemaan uusia tyontekijoita teille toihin?

° Verkostoidu ja hakeudu erilaisiin tapahtumiin, vammais- ja
maahanmuuttajajarjestoihin, tydllisyyspalveluihin, oppilaitoksiin ja harrastuspiireihin.

Ole aktiivinen sosiaalisessa mediassa ja hyédynna Instagramia, Facebookia ja LinkedInia tai
TikTokia. Muista myo6s tyénhakusivustot, omat nettisivut, lehti-ilmoitukset, ilmaisjakelut ja
vaikka televisio- ja radiomainokset.




3. Erilaisten hakutapojen huomioiminen

Muodollinen hakuprosessi on hyva tapa varmistua siita, ettad kaikkia hakijoita kohdellaan
tasavertaisesti ja etta yritys varmistuu siita, ettd se saa juuri sitd osaamista, mitd on hakemassa.

Hakijat voivat osoittaa osaamisensa ja motivaationsa monin eri tavoin, minka vuoksi on hyva tarjota
erilaisia hakumahdollisuuksia. Esimerkiksi jos tyo ei edellyta kirjallisia taitoja, ota vastaan myds
kuvia, videoita ja vaikkapa tyonaytteita. Myos suoraan paikan paille saapuminen on hyva keino
esittdytya ja kertoa omista osaamisista.

Voit pohtia myds anonyymia rekrytointia, minkd myo6ta hakijamaara voi kasvaa entisestdan.
Anonyymin rekrytoinnin ensi vaiheessa hakemuksesta jaavat pois esimerkiksi nimi ja sukupuoli.
N&in kaikilla hakijoilla on tasavertaiset mahdollisuudet edeta rekrytoinnissa ilman, etté tippuisi pois
rekrytointiprosessista tyén kannalta epdolennaisen asian takia.




4. Haastateltavien valitseminen

Haastateltavia valitessa on hyva kiinnittda huomiota siihen, ettei karsi potentiaalisia hakijoita pois
turhilla kriteereilla. On hyva tietenkin muistaa myds, ettd Suomen laki velvoittaa tyénantajaa toimimaan
reilusti rekrytoinnissa eika tyonantaja saa syrjia tyonhakijaa terveydellisistd tai muista ty6ssa
selviytymiseen liittymattémista syista.

Tiedostamattomat ennakko-oletuksemme voivat vaikuttaa siihen, milld perusteella arvioimme henkilén
patevyytta tehtavain, ja keitd valitsemme haastateltaviksi. On inhimillistd muodostaa kasitys hyvasta
tyypista, joka vastaa usein meidan itsemme kaltaista henkil6a, mutta oman ennakkoluulon pohjalta ei
kannata rajata hyvia hakijoita pois vaan pyrkia pitdmaan mieli avoimena. Olisi hyva antaa
mahdollisimman monelle mahdollisuus paistid haastatteluun, jotta osaaja ei jaa palkkaamatta oman
ennakko-oletuksen vuoksi.

Oletuksia voi tehda esimerkiksi ian, sukupuolen, etnisyyden, vammaisuuden tai terveydentilan
perusteella. Ennakko-oletus on esimerkiksi se, kun koetaan yhteytta ihmisiin, joilla on samanlainen
tausta kuin itsellda, mika voi vaikuttaa usein henkilon palkkaamiseen. Kun tulee tietoiseksi omista
ajatusvinoumista, ne voidaan asettaa sivuun valintaa tehdessa. Jokainen tyopaikkaa hakeva ansaitsee
oikeudenmukaista kohtelua osakseen.

Hy6dynna valintaa tehdessési etukateen tehtya ja paatettya valintakriteerist63, ja valitse henkilot
haastatteluun pelkastaan niiden mukaan.




5. Haastattelun jarjestéiiminen

Tybhaastattelun pitdminen voi jannittaa, kun rekrytointia toteuttaa uudella tavalla ja haastatteluun voi tulla monenlaisia, erilaisia
hakijoita.

Haastattelulle on hyva jarjestda riittdvasti aikaa ja luoda rauhallinen tilaisuus, jossa hakijaa paidsee kuulemaan ilman hairidtekijoita ja
kiiretta. Myos avoimen ilmapiirin luominen keskustelulle on arvokasta ja helpottaa molempien osapuolten keskustelun kaymista.

Haastattelussa tarkeintad on arvioida tydnhakijan osaamista seka soveltuvuutta tydtehtavain ja onkin tirkeaa keskittyd vain tyohon
olennaisesti liittyviin asioihin. Hakijalle on tirkeaa antaa mahdollisuus punnita itse omaa soveltuvuuttaan tyéhén ja se onnistuu
parhaiten, kun tydtehtavat ja vaaditut osaamiset kuvataan selkeasti.

Haastattelua varten on hyva ottaa huomioon myds tilan esteettémyys ja saavutettavuus, silla hakija voi olla esimerkiksi pyoratuolilla
lilkkuva tai heikkonakdinen. Haastattelun voi jarjestaa joko yksilo- tai ryhméahaastatteluna. Voitte lahtea myo6s esimerkiksi kavelylle
tai keskustella videopuhelun vilitykselld — mika onkin hakijalle mieluisin vaihtoehto!

Yksityiselamaan tai diagnooseihin liittyvat kysymykset tulee jattaa valista. Mikali henkilélla on
esimerkiksi vamma, voit kysyd, miten se vaikuttaa henkilon tyésuoriutumiseen tai miten hanta voisi
tukea ty6ta muotoilemalla. Suoraan kysyminen jo ensi tapaamisessa helpottaa mahdollista

tulevaa yhteisty6ta ja luo pohjaa avoimelle keskusteluyhteydelle.




6. Tyontekijian valitseminen

Kun teet lopullista paatosta tyontekijan valinnasta, on tarkeai tulla jilleen tietoiseksi omista
ennakko-oletuksista. Teetkd valinnan puhtaasti valintakriteereiden perusteella? Jokaisesta hakijasta
jaa tietty mielikuva ja tunne ja onkin hyva miettia, mitka tekijat hakijassa vaikuttavat siihen, kenet
haluat valita. Jos hakija on tuttu tai sukulainen, mieti myds, vaikuttaako tama rekrytointipaatdkseen.

Voit hyédyntaa myds positiivista erityiskohtelua (liitteissa opas). Aliedustetuista ryhmista
rekrytoiminen seka edistdd yhdenvertaisuuden toteutumista etta tuo yritykselle uusia, erilaisia
nidkokulmia ja kokemuksia, jotka tutkitusti lisddavat tehokkuutta ja uusia innovaatioita.

Tassa vaiheessa ty6nantaja saattaa viela miettid, osaako mukauttaa ty6ta tasmatyokykyiselle. Hakija on
kuitenkin oman tydn tekemisensia paras tuntija, eika sinun tarvitse osata kaikkea. Tarkeintad on halu
muotoilla ty6ta hakijan tarpeita vastaavaksi.

Vaikka ty6n uudelleen organisoinnissa on tehtavaa ja oppimista, avautuu lopulta tyon tekemiselle
paljon uusia mahdollisuuksia niin tekijille kuin koko yritykselle. Yritys voi hakea tukea toisen
tyontekijan antamaan apuun, kuten esimerkiksi tyéntekijan ohjaamiseen, seka tydpaikan
esteettomyysjarjestelyihin.



7. Tyon aloittaminen

Hienoa — olet palkannut tasmatyokykyisen! Tassa vield asioita, mita on hyva muistaa ennen yhteisen
tydskentelyn aloittamista.

° Kerro hyvissa ajoin koko tydyhteisélle valinnasta, milloin tyontekija aloittaa ja mitd tyota han
tulee tekemaan.

° Kysy tulevalta tyontekijalta vield, tarvitseeko han joitain mukautuksia tydssa tai
tyoymparistoon liittyvissa asioissa.

° Tee tarvittavat mukautukset ty6paikalla tai tyotehtavissa. Valmista muu tydyhteiso siihen,
ettd he tietavat tarvittaessa, millaisista mukautuksista tyontekijan kanssa on sovittu. Voitte
sopia jo ennakkoon esimerkiksi uusista palaverikdytanndista tai tilajarjestelyista, jotta uudella
tyontekijalla olisi tervetullut olo.

° Muista, ettd uuden tydntekijan terveyteen liittyvien asioiden kertominen ei ole sinun
tehtavasi.

° Tutustuta mahdollisimman pian tydntekija muihin kollegoihin. Silloin hén itse voi
tarkemmin kertoa itsestaan muille. Rohkaise tyontekijaa kertomaan myds tyohon
vaikuttavista terveysasioista tydyhteisolle. Avoimuus yleensa lisda luottamusta ja ymmarrysta
tyoyhteison sisalla.

° Uuden tydntekijan perehdytys sujuu hyvin ja jakautuu tasaisemmin kaikille tyéntekijoille, kun
tyoyhteis6 on ollut mukana tyén muotoilussa ja rekrytointiprosessissa.




8. Tyokykyjohtaminen

Tydnantajana saatat olla huolissasi tyontekijoittesi tyokyvysta ja sen heikkenemisesta. Miten
huolehdit siita, etta ty6 ei kuormita lilkaa? Miten tunnistat muutokset tyokyvyssa? Osaatko ohjata ja
ymmartad? Nama ovat tarkeita kysymyksia, silla vastuullinen tyénantaja kantaakin vastuuta
tyontekijéiden hyvinvoinnista ja tyokyvystd huolehtiminen on toki myds tyénantajan lakisditeinen
velvollisuus.

arkipdivaa ja painottuu parhaimmillaan ennakoiviin toimenpiteisiin. On aina tydnantajan, tyontekijan
ja koko tydyhteison etu, etta tyokykyyn vaikuttavat asiat tunnistetaan tyon arjessa ja niihin pyritaan
vaikuttamaan jo ennen kuin fyysisia tai psyykkisia oireita ilmaantuu.

Kaikki tyontekijat tarvitsevat tyokyvysta huolehtimista. Hyva tyékykyjohtaminen on osa jokaista . l.

Ennakoiva tuki edellyttda ennen kaikkea luottamuksellisen ilmapiirin rakentamista seka aitoa =,
kiinnostusta tydntekijéiden hyvinvointia kohtaan. Luottamus, palautteen antaminen ja hyva, avoin,
keskusteluyhteys mahdollistavat sen, ettid tyontekija voi ottaa puheeksi, jos jokin asia vaikuttaa

tydssa suoriutumiseen. Sdanndlliset kehityskeskustelut ovat hyva hetki ottaa puheeksi myds

tyokykyasiat, mutta kerran pari vuodessa kaytavat keskustelut eivat korvaa arkista kanssakdaymista.

Kuten kaikkien tyontekijoiden kanssa, myds tasmatyokykyisen kanssa hommat hoituvat, kun asioista
on sovittu selvasti jo ennakkoon ja tyotehtavien vaativuus tai tydmaira on alun alkaenkin sovitettu
yhteen.



Tukea tismiityokykyisen palkkaamiseen
Tilanne 8/2023

TE-toimistosta haettavat tuet:
° Palkkatuki (50 tai 70%) tyontekijalle maksettavasta bruttopalkkakustannuksista.
Kesto: 5-24 kuukautta. Palkkatuen maéara: 1260-2020 €/kuukaudessa
° Tybolosuhteiden jarjestelytuki toisen tydntekijan ohjaamiseen ja tydpaikan esteettémyysratkaisuihin (4000€-7200<€)
° Tyokokeilu (max. 6 kuukautta) ei tyésopimussuhde, ei vaadi tybnantajan ottamaa vakuutusta.
° Tyohonvalmennus tydntekijille, tydnantajalle seka tydyhteisolle.

Ammatillisten oppilaitosten kanssa:
° Oppisopimus (voi hakea palkkatukea oppisopimuskoulutuksen ajalle)
° Koulutussopimus ammattioppilaitosten kanssa (maksuton tyénantajalle)

Omasta kunnasta haettavat:
e  Tyollistimisen kuntalisat palkkatuen lisdksi (summa vaihtelee kunnittain noin 300€-800€/kk).

Tyontekija itse hakee tyossaan tarvittavat henkilokohtaiset vilineet tai avun:
Palvelut:
° Henkil6kohtainen avustaja
° Kuljetuspalvelu
° Tulkkauspalvelu
Vilineet, esimerkiksi:
e Tietokoneen kaytdn apuvilineet kuten puhesyntetisaattori tai erikoisnaytot, tietokoneohjelmat kuten ruudunluku- tai
suurennusohjelmat seka kuulemista hilyisissda ymparistdissa helpottavat laitteet.
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