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TIIVISTELMÄ

Tässä tutkimuksessa tarkasteltiin vammaisten ja osatyökykyisten työllistämisen 
tueksi kehitettyä työyhteisölähtöistä valmennusmallia, RATKO-mallia. Mallin 
toimivuutta ja sille annettuja merkityksiä tutkittiin työyhteisön, johdon ja yksilön 
näkökulmista. Tavoitteena oli selvittää, millaisena malli koettiin työyhteisöissä, 
kuka siitä hyötyy ja miten, edistikö toimintamalli uusien työtehtävien löytä-
mistä tai vammaisten ja osatyökykyisten kiinnittymistä työyhteisöihin. Lisäksi 
selvitettiin, synnyttikö malli uudenlaisia henkilöstöjohtamisen tai rekrytoinnin 
käytäntöjä. Tutkimuksen johtopäätöksissä pohditaan myös mallin reunaehtoja 
ja mahdollisuuksia soveltaa ja levittää käytäntöä myös uusiin työyhteisöihin.

Tutkimus toteutettiin kolmen eri tutkijan monitieteellisenä ja laadullisena 
tutkimuksena, jossa kukin tutkija keskittyi omaan näkökulmaansa. 

Työyhteisön näkökulma -tutkimusosuus keskittyi työyhteisön jäsenten tul-
kintoihin koskien RATKO-mallin soveltamista, työpajoja sekä tätä kautta työyh-
teisöihin työllistyneitä henkilöitä. Tutkimusmenetelmänä oli työyhteisön arkeen 
osallistuminen sekä etnografiset haastattelut.  Tutkimuksen tuloksena kuvataan 
kaksi vaihtoehtoista kollektiivista narratiivista identiteettiä, joihin peilaamalla 
RATKO-malli ja sen avulla tapahtunut työllistäminen joko saivat mielensä tai 
kyseenalaistuivat. 

Tutkimuksen johtamisen osiossa selvitettiin toimintatutkimuksen mene-
telmin, miten RATKO-mallin käyttöönotto vaikutti kahdessa organisaatiossa 
henkilöstöjohtamiseen ja miten mallin aiheuttamien toimintatapamuutosten 
pysyvyys varmistetaan monimuotoisuusjohtamisen keinoin. Tutkimuksen tu-
lokset osoittivat, että malli vaikutti rekrytointiprosessiin ja esimiestyöhön tuo-
den esille sen laajan käyttömahdollisuuden kaikkien työntekijöiden kohdalla ja 
muissakin henkilöstöjohtamisen toiminnoissa. 

Yksilön osatutkimus selvitti RATKO-hankkeen merkitystä työhyvinvoinnin 
näkökulmasta. Tutkimuksessa kerättiin esimiesten, työntekijöiden ja mallin poh-
jalta työllistyneiden kokemuksia hankkeen käytännöistä sekä merkityksestä vii-
meksi mainittujen työhyvinvoinnille, työssä selviytymiselle ja heille tarjotun työn 
sopivuudelle käyttäen tähän tarkoitettuja arviointimenetelmiä.  Työllistyneet 
arvioivat työnsä oikein mitoitetuiksi, heille soveltuvaksi ja olivat tyytyväisiä työ-
hönsä, mikä tuli esiin myös esimiesten näkemyksissä. Työllistämisen onnistu-
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mista edesauttoi panostaminen työhön opastamiseen, jossa esimiehet kokivat 
työhönvalmentajan avun tärkeäksi. Työntekijät kokivat tukiluonteisten tehtä-
viensä siirtymisen ratkolaiselle ensisijaisesti kiireen vähenemisenä. 

Avainsanat: työyhteisölähtöisyys, työllistyminen, mukauttaminen, vammai-
nen, osatyökykyinen, monimuotoisuus, johtaminen
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LUKIJALLE

Vammaisten lasten ja nuorten tukisäätiö sai Raha-automaattiyhdistykseltä 
rahoituksen rahoituksella ”RATKO – Erityistä tukea tarvitsevan työnhakijan 
ja työtehtävän kohtaamisen mallintaminen” kehittämishankkeelle vuosille 
2012–2015. Hanke alkoi huhtikuussa 2012 ja sen tavoitteena oli kehittää uu-
denlainen toimintatapa vammaisten ja osatyökykyisten nuorten työllistämiseen 
avoimille työmarkkinoille.  

RATKO-hankkeen taustalla oli havainto, että osatyökykyisten ja vammaisten 
työhönvalmennus ja työhön kuntouttava toiminta keskittyvät yleensä vahvasti 
työllistyvän yksilön valmentamiseen ja kuntouttamiseen, mutta onnistuvat hei-
kosti siirtämään henkilöitä työpaikoille ja pitämään heidät työssä. Hankkeessa 
haluttiinkin lähteä rakentamaan työllistymisprosessien tueksi toimintamallia, 
joka painottaisi työnantajien ja työyhteisöjen tarpeita. Tavoitteena oli kehittää 
käytäntö, jonka avulla yhtäällä syntyisi osatyökykyisille sopivia uusia työpaik-
koja ja tehtäviä ja joka toisaalta tukisi työllistyjää sekä työyhteisöä työllistyjän 
integroitumisessa työyhteisöön. 

Vuoteen 2014 mennessä RATKO-hankkeessa oli jo pilotoitu uudenlais-
ta valmennusmallia eri työyhteisöissä. Tulokset vaikuttivat lupaavilta, mut-
ta edelleen tuntui, että toimintamallin toimivuutta voisi kehittää ja sen to-
teutuksesta saatuja kokemuksia jäsentää tarkemmin. Hankkeessa päätettiin 
hakea Työsuojelurahastolta osarahoitusta tutkimukselle, jossa selvitettäisiin 
RATKOssa kehitetyn toimintamallin toimivuutta, reunaehtoja, kehittämistar-
peita ja siirrettävyyttä. 

Tutkimussuunnitelma laadittiin yhdessä Vammaisten lasten ja nuorten tu-
kisäätiön sekä Kuntoutussäätiön, OrtonPron ja FIBS yritysvastuuverkoston 
kanssa.  ”Kaikille sopiva työ ja työyhteisö” -tutkimus- ja kehittämishankkeen 
tarkoituksena oli selvittää miten RATKO-malli edistää vammaisten ja osatyö-
kykyisten henkilöiden työllistymistä ja miten sitä pitäisi vielä kehittää, jotta se 
olisi siirrettävissä erilaisiin työyhteisöihin tukemaan yksilöä ja työyhteisöä erilai-
sissa organisaatiota tai työntekijää kohdanneissa muutostilanteissa. Kesäkuussa 
2014 RATKO-mallia tutkiva hanke sai Työsuojelurahastolta myönteisen pää-
töksen. Vuoden mittaisen hankkeen koordinaattorina toimi Vammaisten las-
ten ja nuorten tukisäätiö ja RATKO-hankkeen arviointiin varattuja Raha-
automaattiyhdistyksen varoja käytettiin tutkimushankkeen osarahoituksena. 
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Tässä raportissa kuvataan paitsi RATKO-toimintamallia myös sitä työ-
markkinoiden toimintaympäristöä, jossa sitä voitaisiin hyödyntää. Keskeisessä 
osassa ovat kuitenkin kolmen tutkijan tutkimusartikkelit, joiden kautta ava-
taan RATKO-mallin toimivuutta työyhteisön, johdon ja yksilön näkökulmista. 
”Kaikille sopiva työ ja työyhteisö” -tutkimuksen kolmessa osatutkimuksessa 
selvitettiin, millaisissa olosuhteissa RATKO-toimintamallia on toteutettu ja 
miten se on työyhteisöissä vastaanotettu. Lisäksi tutkittiin, tuoko malli uusia 
mahdollisuuksia rekrytointiin tai monimuotoisuuden johtamiseen. Samoin sel-
vitettiin, millaista mahdollista lisäarvoa toimintamalli tuo työllistyneiden tai 
muiden työntekijöiden kokemuksiin työhyvinvoinnista. 

Raportti alkaa johdannolla, jossa avataan työmarkkinoiden muutosta ja mo-
nimuotoisuuden kasvua työyhteisöissä. Lisäksi tarkastellaan suomalaisen työ-
voimapolitiikan viime vuosien ohjelmia, joiden avulla on pyritty parantamaan 
vammaisten ja osatyökykyisten sekä muiden heikossa työmarkkina-asemas-
sa olevien henkilöiden työllistymistä. Johdannon tavoitteena on kuvata sitä 
työmarkkinoiden toimintaympäristöä, jossa RATKO-kehittämishanketta sekä 
Kaikille sopiva työ ja työyhteisö tutkimushanketta on toteutettu. Johdannon 
tämän osan kirjoittajana on ollut Pauliina Lampinen.

Johdannon toinen osa keskittyy avaamaan RATKO-kehittämishankkeen 
aikana syntyneen RATKO-valmennusmallin syntyä ja mallin toteutustapoja. 
Lisäksi kuvataan, mitä ovat RATKO-valmennusmallissa keskeisessä roolissa 
olevat IMBA ja Melba työn ja työkyvyn vaativuuden arviointimenetelmät, mi-
hin ne perustuvat ja mitä ne mittaavat. Johdannon toisen osan on kirjoittanut 
Marja Nevalainen.

Luvussa kaksi kuvataan Kaikille sopiva työ ja työyhteisö -tutkimus- ja kehit-
tämishankkeen tarkoitus, tutkimuksen viitekehys ja toteutus yleisellä tasolla. 
Tämän jälkeen siirrytään kunkin tutkijan omaan artikkeliin, jossa he esittävät 
oman osatutkimuksensa lähtökohdat, tutkimuskysymykset, menetelmät, to-
teutuksen ja tulokset. 

Ensimmäinen osatutkimus on Kuntoutussäätiön tutkijan, Outi Hietalan et-
nografinen näkökulma työyhteisöjen tulkintoihin RATKO-mallin toimivuudesta. 
Toinen osatutkimus on FIBS yritysvastuuverkoston tutkijan Aulikki Sippolan 
toimintatutkimus, jossa RATKO-mallia tarkastellaan monimuotoisuusjohta-
misen näkökulmasta. Kolmannessa osatutkimuksessa tutkija Markku Riipinen 
avaa työntekijöiden näkökulmia RATKO-malliin ja työhyvinvointiin.

Tutkimusartikkeleiden jälkeen raportissa esitellään kunkin osatutkimuksen 
keskeiset tulokset sekä tutkijoiden suositukset yhteisessä luvussa. Suositusten 
tarkoituksena on nostaa esiin niitä käytäntöjä, joiden avulla RATKO-mallin 
tavoitetta, onnistunutta vammaisen tai osatyökykyisen henkilön työllistymistä 
voitaisiin edistää. 
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Raportin viimeinen osa on pohdintaa siitä, miten hankkeesta opittua ja ko-
ettua voitaisiin hyödyntää yleisessä työmarkkinoiden kehittämisessä sekä mo-
nimuotoisuuden hyödyntämisessä työorganisaatioissa. 

Raporttia lukiessa on hyvä huomata, että Kaikille sopiva työ ja työyhteisö 
-tutkimus toteutettiin samanaikaisesti RATKO-kehittämishankkeen kanssa ja 
nämä kaksi kehittämistä olivat tutkimuksen ajan tiiviissä vuorovaikutuksessa. 
Vaikka tässä tutkimuksessa ei tätä vuorovaikutusta systemaattisesti dokumen-
toitu tai selvitetty, on selvää, että tutkimushankkeen aikana käydyt keskustelut 
ja yhteiset foorumit, joita hankkeilla oli, ovat vaikuttaneet niihin tulkintoihin, 
joita RATKO-toimintamallin toimivuudesta tai siirrettävyydestä tehtiin.
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1	 JOHDANTO KAIKILLE SOPIVA TYÖ JA 		
	 TYÖYHTEISÖ -HANKKEEN TAUSTOIHIN

Kaikille sopiva työ ja työyhteisö -tutkimus- ja kehittämishanke lähti liikkeelle 
tarpeesta selvittää, millaisena RATKO-hankkeessa kehitetty ja pilotoitu toimin-
tamalli työyhteisöjen näkökulmasta näyttäytyy. RATKO-mallia kehitettäessä oli 
jo huomattu, että työtehtäviä räätälöivällä ja työntekijöiden osaamisprofiileja 
hyödyntävällä toimintamallilla voisi olla myös laajempaa käyttömahdollisuutta 
työmarkkinoilla, jossa muutoksesta ja monimuotoisuuden lisääntymisestä on 
tullut arkipäivää.

Sekä RATKO-projekti että Kaikille sopiva työ ja työyhteisö -tutkimushanke 
ovat osoittautuneet tärkeiksi työkaluiksi, kun selvitetään, miten voisimme ke-
hittää työelämää ja työyhteisöjä niin, että ne paremmin kykenisivät ottamaan 
vastaan yhä monimuotoistuvampaa työntekijäjoukkoa.  Erilaisten ihmisten aan 
kuvata myös mahdollisuuksia, joita RATKO-mallin kehittämisellä olisi tulevai-
suudessa, mikäli kaikkien osaaminen työmarkkinoilla halutaan ottaa käyttöön.

1.1 MUUTTUVAT TYÖMARKKINAT

Informaatio- ja kommunikaatioteknologian kehittyminen, globalisaatio ja sen 
myötä organisaatiorakenteiden uudistuminen ovat muuttaneet työelämää nope-
asti. Organisaatioissa haasteeksi on muodostunut nopea reagointi markkinoiden 
muutoksiin. Toiminnoista tulisi tehdä mahdollisimman joustavia ja henkilö-
kunnasta moniosaajia, joiden työpanosta voidaan hyödyntää alati muuttuvissa 
tilanteissa mahdollisimman tuottavalla tavalla. Teknologian kehitys on muut-
tanut ammattien taitovaatimuksia ja osa ammateista on kadonnut kokonaan. 
Merkittävää on ollut myös yhteiskunnan verkostoituminen. Verkostotaloudessa 
tärkeäksi muodostuvat työntekijöiden valmiudet yhteistoimintaan, itsenäiseen 
päätöksentekoon ja toiminnan jatkuvaan kehittämiseen. (Tikkamäki 2006, 
40–41.) 

Suomessa ja muissa Pohjoismaissa globaaleista työelämän muutoksista on 
selvitty viime vuosiin asti kohtuullisen hyvin (Kasvio 2014, 76). Tulevaisuudessa 
kilpailu kehittyvien teollisuusmaiden välillä kuitenkin kiristyy. Pohjoismaissa 
yksityisen sektorin kilpailun kasvu heijastuu myös julkiseen talouteen, johon 
kohdistuu voimakkaita tehostamisen vaatimuksia. Työpaikoilla ja työntekijöiden 
keskuudessa muutokset näkyvät työsuhteiden muuttumisena epävarmemmik-
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si (s. 79) sekä kiireen kokemuksen kasvuna ja etenkin kunta-alalla henkisen 
kuormittavuuden kasvuna (Kasvio 2014, 141; Tikkamäki 2006, 45). Työn ja 
vapaa-ajan välinen raja on hämärtynyt ja moni työntekijä kokee työuupumusta 
(Tikkamäki 2006, 45). 

Toisaalta työelämän muutokseen liitetään myös positiivisia asioita; työtehtä-
vät ovat monipuolistuneet, vaikutusmahdollisuudet kasvaneet ja työssä olevien 
työkyky on hyvä. (Lyly-Yrjänäinen, 2014; Tikkamäki 2006). Myös halu jatkaa 
työssä pidempään on lisääntynyt samoin kuin halu siirtyä työkyvyttömyysetuu-
delta työelämään. (Gould, ym., 2010; Holm & Happonen, 2007).

Suomalaiset työmarkkinat ja työllistymistä edistävä työvoimapolitiikka

Työmarkkinoiden muutokset ovat näkyneet Suomessa ja muissa Euroopan mais-
sa paitsi taloudellisena laskusuhdanteena myös työttömyyden kasvuna vuodesta 
2008 lähtien. Suomessa oli työ- ja elinkeinoministeriön vuositilaston mukaan 
työttömänä työnhakijana vuoden 2014 aikana yhteensä 700 400 henkilöä eli 
52 000 enemmän kuin edellisenä vuonna. Työttömänä työnhakijana olleiden 
määrä nousi kaikkien ELY-keskusten alueella edelliseen vuoteen verrattuna. 
Vuoden 2014 aikana pitkäaikaistyöttömiä oli 160 200, mikä on neljäsosa kaik-
kien työttömien työnhakijoiden määrästä. Pitkäaikaistyöttömistä 5 200 (3 %) 
oli alle 25-vuotiaita. 

Vuoden 2014 tammikuun tilastoissa sellaisia työttömiä, joilla vamma tai sai-
raus vaikeuttaa työllistymistä, työssä pysymistä tai työssä etenemistä oli 55 000 
henkilöä. Tähän kohderyhmään kuuluvien työnhakijoiden määrä on vaihdellut 
vuosien ja suhdanteiden saatossa vähän.  Osatyökykyisten tai aikaisemmin va-
jaakuntoisten työttömien työnhakijoiden lukumäärä vuositasolla on vaihdellut 
vuosien 2010–2014 aikana noin 43 300 henkilöstä 46 900 henkilöön. (Työ- ja 
elinkeinoministeriön tilastot). Näiden työnhakijoiden työllistymisen edistämi-
sen haasteet ovat viime vuonna nousseet vahvasti esiin. 

Työmarkkinoiden haasteet ovat poikineet useita valtakunnallisia politiikka-
ohjelmia, joiden avulla on pyritty vastaamaan työmarkkinoiden rakennemuu-
toksen, työvoiman nopean ikääntymisen ja työvoimapulan sekä työllisyysasteen 
nostamiseen liittyviin haasteisiin. 

Yksi keskeisimpiä on ollut välityömarkkinoiden kehittäminen 
(Välityömarkkinat; Suikkanen 2008; Lehto, 2011; Filatov, 2013). Taustalla on 
1990-luvun loppupuolella syntynyt yleiseurooppalainen näkemys aktiivisesta 
työ- ja sosiaalipolitiikasta, jolla on pyritty saamaan pitkäaikaistyöttömät ja muut 
heikossa työmarkkina-asemassa olevat henkilöt nopeammin kiinni aktiiviseen 
toimintaan, joka edistää heidän mahdollisuuksiaan osallistua avoimille työmark-
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kinoille. Suomessa välityömarkkinoilla tehtävä työ tapahtuu käytännössä joko 
erityistyöllistämisen yksiköissä tai kuntien ja järjestöjen työpaikoilla jonkun 
työvoimapoliittisen tai kuntoutustoimenpiteen muodossa tuetusti (esimerkiksi 
palkkatuettu työ, kuntouttava työtoiminta, työkokeilu). (Ylipaavalniemi, 2001 
ja 2005). Suomessa aktiivinen työvoimapolitiikka velvoittaa työttömiä ja nuoria 
osallistumaan erilaisiin kuntouttaviin ja työllistymistä edistäviin toimenpitei-
siin, joita pääasiassa kunnat yhdessä työhallinnon kanssa järjestävät. Kuntien 
rooli pitkäaikaistyöttömien työllistymisen edistämisessä on kasvanut vuosi vuo-
delta. Sosiaalihuoltolain (1301/2014) mukaan kunnat vastaavat kuntouttavan 
työtoiminnan järjestämisestä sekä sosiaalihuoltolain mukaisesta sosiaalisesta 
kuntoutuksesta. (Karjalainen & Karjalainen, 2011.)

Toinen keskeinen politiikkaohjelma on ollut Kataisen hallituksen nuorten yh-
teiskuntatakuu, lyhyemmin Nuorisotakuu. Sen tavoitteena on ollut tarjota jokai-
selle alle 25-vuotiaalle ja alle 30-vuotiaalle vastavalmistuneelle työ-, harjoittelu-, 
opiskelu-, työpaja- tai kuntoutuspaikka viimeistään kolmen kuukauden kulues-
sa työttömäksi joutumisesta. (Nuorten yhteiskuntatakuu 2012.) Nuorisotakuu 
tuli täysimääräisesti voimaan vuoden 2013 alusta. Nuorisotakuulla on haluttu 
varmistaa, että nuoret kiinnittyisivät aikaisemmin työelämään ja erityisesti ne 
nuoret, joiden koululutusurat katkeavat, pääsisivät nopeammin kiinni uuteen 
koulutukseen tai kuntoutukseen. Taustalla on käsitys, että työvoiman vanhe-
tessa nuorten työelämään pääsyä tulee nopeuttaa ja pidentää työuria myös al-
kupäästä. (emt.)

Kolmas painopistealue työllisyysasteen nostamisessa ja työurien pidentämi-
sessä on ollut osatyökykyisten henkilöiden työllistymisen ja työssä pysymisen 
edistäminen. Matti Vanhasen toinen hallitus (hallitusohjelma 2007) nosti esiin 
tarpeen parantaa mielenterveyskuntoutujien, kuntoutustuella olevien ja eläk-
keen lepäämään jättäneiden henkilöiden työllistymistä sosiaalisiin yrityksiin. 
Lisäksi asetettiin tavoitteeksi selvittää pysyvän palkkatuen mahdollisuus vam-
maisten ja vajaakuntoisten työllistämisen edistämiseksi. Jyrki Kataisen hallitus 
(hallitusohjelma 2011) tarttui vielä selkeämmin nk. osatyökykyisten työllistä-
misen edistämiseen ja käynnisti kaksi laajaa ohjelmakokonaisuutta; sosiaali- 
ja terveysministeriön Osatyökyiset työssä -toimintaohjelman 2013–2015 sekä 
työ- ja elinkeinoministeriön Työelämä 2020 -ohjelman. 

Ensiksi mainitun ohjelman tavoitteena on kehittää palvelujärjestelmään sau-
maton palvelujen ketju, jonka avulla osatyökykyisten työllistyminen ja työssä 
jatkaminen helpottuisi.  Kehitteillä olevan toimintakonseptin keskeinen ajatus 
on nimetä osatyökykyiselle henkilölle työkykykoordinaattori, joka räätälöi eri 
keinoista, etuuksista ja palveluista osatyökykyisen tarpeiden mukaisen palvelu-
jen kokonaisuuden. Työkykykoordinaattorin voi nimetä työssä olevalle henki-
lölle työnantaja ja työttömälle henkilölle TE-toimisto. (Osatyökykyiset työssä.)
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Työelämä 2020 -ohjelman tavoitteena on toteuttaa vuonna 2012 valmistu-
nutta työelämästrategiaa, jota valmisteltiin työministeri Lauri Ihalaisen johdolla 
työ- ja elinkeinoministeriön asettamissa työryhmissä. Laajan johtoryhmän laati-
man strategian tavoite oli työllisyysasteen, työelämän laadun, työhyvinvoinnin ja 
työn tuottavuuden parantaminen. Strategiassa nostettiin esiin myös työvoiman 
monimuotoisuus: ’Suomen kaltaisessa avoimessa, pienessä taloudessa on tärke-
ää hyödyntää kaikki vahvuudet ja mahdollisuudet, joiden varaan tulevaisuuden 
työ voidaan maahan rakentaa. Yksi tärkeimmistä on kilpailijoihin nähden yli-
vertaisen, monialaisen, luovan ja uudistumiskykyisen osaamisen kehittäminen. 
Tarvitaan sellaisia työskentelytapoja, että ihmiset pystyvät osallistumaan ja an-
tamaan parastaan, olipa kysymys sitten työelämään tulevista nuorista, ikään-
tyneistä, maahanmuuttajista, pienten lasten vanhemmista tai osatyökykyisistä 
työntekijöistä.  Työn on oltava ihmisen kokoista ja siitä on voitava tuntea am-
mattiylpeyttä.’ (Työelämän kehittämisstrategia 2012, 9.)

Viimeisin linjaus on Kataisen hallituksen työpoliittisessa periaatepää-
töksessä 31.5.2012 määritellyt lähtökohdat Suomen työpoliittiselle mallille 
’Rakennemuutos ja työmarkkinoiden toimivuus -ohjelma’, joka koostuu seu-
raavista kokonaisuuksista: 

•	 Koko työvoimapotentiaali käyttöön
•	 Nopeasti työstä työhön 
•	 Elinkeinoelämän ja työmarkkinoiden jatkuvan uusiutumisen ylläpito

Osatyökykyisten ja vammaisten työllistäminen

Edellä mainittujen politiikkaohjelmien mukaisesti osatyökykyisten, maahan-
muuttajien ja nuorten työelämään siirtymiseen on kehitetty monenlaisia keinoja 
ja käytäntöjä. YK:n vammaisten ihmisten ihmissoikeussopimuksen myötä myös 
vammaisten ihmisten työllistymiseen on viime vuosina kiinnitetty enemmän 
huomiota. 

Työllistymisen toimintamalleja on luotu lukuisissa erilaisissa kehittämis-
hankkeissa ja niissä on ollut mukana kaikki tärkeät sidosryhmät. Tavoitteena 
on ollut lisätä näiden kohderyhmien työllisyyttä ja pyrkiä rakentamaan joustavia 
tapoja siirtyä työn, kuntoutuksen ja osaamisen kehittämisen välillä. (Pitkänen 
ym., 2012; Lampinen & Pitkänen, 2015.)

Hankkeissa kehitetyt hyvät käytännöt ovat keskittyneet vahvasti yksilön ja 
hänelle työllistymisen tukipalveluja tarjoavien toimijoiden väliseen yhteistyö-
hön, siihen, miten työllistymisen palvelua tulisi kehittää. Myös erilaiset työ-
hönvalmennus- ja työhön kuntoutuksen menetelmät ovat painottaneet työl-



19

listyvän yksilön valmentamista ja kuntouttamista. (Lampinen & Pikkusaari, 
2012; Härkäpää, Harkko & Lehikoinen, 2013). Työpaikkojen, työyhteisön ja 
työtehtävien tarkasteluun on kiinnitetty paljon vähemmän huomiota. Tämä 
voi olla yksi syy siihen, etteivät hyvätkään käytännöt palveluissa tai yksilön 
kuntoutumisessa ole johtaneet pitkäkestoisempiin työllistymisiin tai edes työl-
listymiseen palkkatyöhön. 

Osatyökykyisten ja vammaisten henkilöiden näkökulmasta on ensiarvoisen 
tärkeää, että perinteiseen yksilökeskeiseen työllistämisen tukemiseen liitetään 
vahvemmin työyhteisöjen kanssa työskentely ja työyhteisöjen valmentaminen 
osatyökykyisyyttä ja räätälöityjä työtehtäviä paremmin hyödyntäväksi. Ei rii-
tä, että valmennetaan työllistyjää. Täytyy valmentaa myös työpaikka niin, että 
työtehtävät hyödyntävät työyhteisön tavoitteita, työntekijä pystyy suoriutumaan 
tehtävistään ja työyhteisön ilmapiiri tukee osatyökykyisen työssä onnistumista. 

Erilaiset työhönvalmennusprosessit ja niissä vastuullisena henkilönä työs-
kentelevä työhönvalmentaja on keskeisessä roolissa silloin, kun heikossa työ-
markkina-asemassa oleva henkilö tarvitsee töiden mukauttamista tai työolo-
suhteiden järjestelyjä ja/tai hänellä ei ole riittävää osaamista tai koulutusta 
yrityksen ydintehtäviin. Tällaisten henkilöiden työllistäminen herättää työnan-
tajassa usein monia kysymyksiä; löytyykö sopivia töitä, miten varmistaa riittävä 
perehdyttäminen tai miten sopeuttaa työtehtäviä tai työolosuhteita. Jos työhön-
valmentajalla ei ole osaamista tai kokemusta työnantajien ja työyhteisöjen kans-
sa tehtävästä työstä, hän ei pysty tarjoamaan yritykselle konkreettisia ratkaisuja 
työllistymisen onnistumiseksi, jolloin prosessit jäävät vaille tulosta (Härkäpää 
ym. 2013). Työhönvalmennusinterventioiden tulisi painottua vammaisen henki-
lön valmentamisen sijaan koko työyhteisön toimintatapoihin vaikuttamiseen ja 
”kaikille sopivan työpaikan” rakentamiseen. Pysyvät ja luonnolliset tukimuodot 
työpaikalla palvelevat koko työyhteisöä, eivät ainoastaan vammaista työntekijää. 
Tällä tavoin voidaan vaikuttaa myös asenteisiin ja koko työyhteisön toiminta-
tapoihin. (Mm. Tyrell, Burns & Zipple, 2003.)

Työllistymisen esteiden poistamisessa ja työssä pysymisen edistämisessä 
keskeistä on itse työ ja sen kohtuullistaminen tekijänsä taitoja ja osaamista 
vastaavaksi. Työtä pitää voida osittaa, paloitella ja mukauttaa henkilön elä-
mäntilanteen tai toimintakyvyn mukaan. Tämä vaatii uudenlaista joustavaa 
johtamista ja koskee niin työssä jo olevia kuin työkyvyn muutoksia kohdanneita 
työntekijöitä. Perinteisesti on ajateltu, että työn pilkkominen ja mukauttaminen 
koskee vain vammaisia ja osatyökykyisiä henkilöitä, mutta niin nuoret kuin iäk-
käätkin työntekijät tarvitsevat jonkin asteista perehdytystä, työhön valmennusta 
ja työtehtävien sopeuttamista, jotta työ saadaan vastaamaan heidän työkykyään 
ja onnistutaan pidentämään työuria. (Kukkonen 2009 ja 2010.)
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Tulevaisuuden työyhteisöt monimuotoistuvat, mikä tarkoittaa uusien työ-
tekotapojen, osa-aikatyön, etätyön jne. ohella lisääntyvässä määrin eri-ikäisiä 
ja eri taustoista tulevia osaajia ja taitajia. Tämä asettaa muutosvaateensa työn-
tekijöiden asenteille ja käyttäytymiselle sekä organisaation työkulttuurille, sen 
toimintatavoille ja johtamiselle.  Monimuotoisuuden johtamisella vaikutetaan 
paitsi työntekijöiden hyvinvointiin ja työn tuottavuuteen sekä laadun paran-
tamiseen myös osaavan työvoiman saatavuuden ja pysyvyyden takaamiseen. 
Monimuotoisuutta tukevalla johtamisella pyritään lisäämään kaikkien arvostus-
ta ja osallisuutta sekä luomaan henkilöstöjohtamisen käytäntöjä sekä toimintata-
poja, joilla työntekijöiden potentiaali ja yksilölliset vahvuudet sekä tunnistetaan 
että saadaan parhaiten käyttöön. (Sippola, 2007.)
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1.2	 RATKO-KEHITTÄMISHANKE – UUSIA KEINOJA 			 
	 OSATYÖKYKYISTEN JA VAMMAISTEN TYÖLLISTÄMISEEN 	
	 JA TYÖNANTAJAYHTEISTYÖHÖN 

RATKO-kehittämishanke syntyi tarpeeseen kehittää uusia toimintatapoja vam-
maisten ja osatyökykyisten työllistämiseen. Monissa selvityksissä (Lampinen & 
Pikkusaari, 2012) ja tutkimuksissa (Härkäpää ym. 2013) on havaittu, että osatyö-
kykyisten ja vammaisten työhönvalmennus ja työhön kuntouttava toiminta kes-
kittyvät vahvasti työllistyvän yksilön valmentamiseen ja kuntouttamiseen, mutta 
onnistuvat heikosti siirtämään henkilöitä työpaikoille ja pitämään heidät työssä. 
Ongelmana on, että perinteisessä työvalmennuksessa keskitytään suurimmaksi 
osaksi työnhakijan työkyvyn ja osaamisen tarkasteluun.  Parhaiten työllisty-
mistä ja työssä pysymistä tukisivat interventiot, jotka onnistuvat integroimaan 
työnhakijan mahdollisimman nopeasti työelämän luonnollisiin rakenteisiin ja 
osallistavat koko työyhteisön vammaisen ja osatyökykyisen työllistämisproses-
siin. (Härkäpää ym. 2013). 

RATKO-kehittämishankkeen alkuperäisenä ideana oli kehittää toimintamal-
li, joka onnistuisi luomaan uusia, vammaisten tai osatyökykyisten osaamis-
ta ja tarpeita huomioivia työtehtäviä työpaikoille. Tässä haluttiin hyödyntää 
Vammaisten lasten ja nuorten tukisäätiön Saksasta tuomia IMBA ja Melba työn 
vaativuuden ja työkyvyn arviointimenetelmiä.  Hankkeen keskeisenä tavoitteena 
oli kehittää uutta toimintamallia tiiviissä yhteistyössä työnantajien ja työyhtei-
söjen kanssa ja oppia ymmärtämään, miten uudenlaiset rekrytoinnin ja työn 
kehittämisen käytännöt voisivat tuoda lisäarvoa työyhteisöihin ja samalla edistää 
osatyökykyisten työllistymistä avoimille työmarkkinoille. 

RATKO-kehittämishankkeen toisena tavoitteena oli miettiä, miten uuden-
lainen työnantajalähtöinen toimintatapa saataisiin tukemaan olemassa olevia 
työhönvalmennuksen käytäntöjä. Monissa selvityksissä on noussut esiin tarve 
kehittää työkaluja ja uusia menetelmiä työ- ja työhönvalmentajien tekemään 
työnantajayhteistyöhön. RATKO-hankkeen aikana huomattiin, että kehitteillä 
oleva valmennusmalli voisi tuoda lisäarvoa myös työhönvalmennuksen käytän-
töihin ja työ- ja työhönvalmentajien työhön.

Kehittämishankkeen tuloksena syntyi RATKO- työyhteisölähtöinen ja osal-
listava valmennusmalli, joka on ollut tämän tutkimuksen kohteena. RATKO-
hankkeen aikana tätä työyhteisölähtöistä mallia on esitelty valtakunnallisesti 
hyvin laajalle sektorille ja monille toimialoille. Lisäksi on neuvoteltu sen to-
teuttamisesta monen eri toimijan kanssa. Valmennusmallia on toteutettu vuo-
sina 2012–2014 Etelä-Suomessa yhdeksän eri organisaation 18 työyhteisössä.  
Mukana on ollut yksityinen ja julkinen vanhusten ja vammaisten hoivapalvelu-
ala, logistiikka-, kauppa- ja varastoala, verkkokauppa ja muu vähittäiskaupanala, 
sosiaalipalvelualan valmennus- ja kuntoutus, hallinto sekä yleisön palveluala.
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RATKO-valmennusmallin lisäksi kehittämishankkeen aikana syntyi tarve 
kehittää myös uusi toimintatapa työnantajien, työhönvalmennustoimijoiden 
ja potentiaalisten työnhakijoiden yhteistyöhön. Syntyi työvalmennuksen ver-
kostomalli, johon liittyi yhdeksän työvalmennusorganisaatiota Uudenmaan ja 
Tampereen seudulta. Verkostomallin tavoitteena oli tukea työllistämiseen läh-
teviä työnantajia sopivien työntekijöiden löytämisessä ja samalla tarjota työ-
yhteisöille työhönvalmentajien tukea uuden työntekijän sijoittumisessa työpai-
kalle. Kehitetyssä verkostotyön mallissa RATKO-hanke helpotti työnantajien 
ja työhönvalmentajien kohtaamista sekä pilkkoi RATKO-valmennusmallin eri 
vaiheita toimijoiden kesken ja siten tehosti työllistämisprosessia.   

Lähteet:

Härkäpää K., Harkko J & Lehikoinen T.. 2013. Työhönvalmennus ja sen 
kehittämistarpeet. Sosiaali- ja terveysturvan tutkimuksia 128. Helsinki: 
kansaneläkelaitos

Lampinen P. & Pikkusaari S.. 2012. Työ(hön) valmennus pintaa syvemmältä. 
VATES-säätiö. Savioin kirjapaino Oy. Kerava. 

1.3	 RATKO-TYÖYHTEISÖLÄHTÖINEN VALMENNUSMALLI

RATKO-valmennusmalli kehittyi useammassa vaiheessa ja sitä sovellettiin hie-
man eri tavoin erilaisissa työyhteisöissä. Vuoden 2014 kevääseen mennessä 
oli syntynyt toimintamalli, joka koostui karkeasti kahdesta keskeisestä osa-
alueesta. Toimintamallissa kehitetään tietyn työpajatyöskentelyn avulla uusia 
työpaikoille uusia tehtäväkuvia, jotka arvioidaan IMBA ja Melba työn vaativuu-
den arviointimenetelmän avulla. Tämän jälkeen haetaan työhön tekijä, jonka 
osaamisprofiili sopii parhaiten tehtäväkuvaan. Työntekijän osaamisprofiili on 
muodostettu samoja IMBA ja Melba työkaluja käyttäen ja tällä voidaan varmis-
taa, että työntekijän työkyky ja osaaminen vastaavat työssä vaadittavia taitoja. 
Mallin keskeinen tavoite on rakentaa uusi tehtävä ja siihen sopiva työntekijä 
työnantajan ja työyhteisön tarpeita kuunnellen. Tämä poikkeaa perinteisestä 
työllistämistoiminnasta, jossa lähtökohtana on etsiä tietylle henkilölle sopivaa 
työtä eri työyhteisöistä.

Työyhteisöjen työpajatyöskentely on RATKO-mallin ydintoimintaa.  Ennen 
työpajan toteuttamista sovitaan organisaation johdon ja/tai muiden avainhen-
kilöiden kanssa, missä työyhteisöissä olisi tarvetta ja mahdollisuuksia uusille 
työtehtäville ja keitä työpajaan tulisi osallistua.  Työpajaan voi osallistua koko 
työyhteisö tai yhteisöstä valittu työryhmä. 
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Työpajatyöskentelyn aikana osallistujat kokoavat omista tehtävistään sekä 
muista työpaikan tehtävistä sellaisia yleisluonteisia tai täydentäviä tehtäviä, 
jotka työntekijät kokevat olevan helposti siirrettävissä uuteen tehtäväkuvaan. 
Näitä yleisluontoisia ja täydentäviä tehtäviä ryhmitellään, priorisoidaan ja järjes-
tetään työpajassa uudeksi työnkuvaksi. Tässä työskentelyssä työtehtävän muo-
vaamista määrittävät työnantajan sekä työntekijöiden tarpeet, eikä esimerkiksi 
työhönvalmennusasiakkaan tarpeet. Työpajatyöskentely nostaa näkyviin työhön 
liittyvät ydintehtävät sekä jokaisen työn roolin organisaation kokonaisuudessa. 

Tehtäväkokonaisuuksien rakentamisen ohella malliin sisältyy myös työn ja 
työnhakijan yhteensovittaminen työkyvyn arviointimenetelmän (IMBA/Melba) 
avulla. Vastaavuuden huolellisella selvittämisellä pyritään edesauttamaan työn 
sujuvuutta niin yksilön kuin koko työyhteisön kannalta. Tehtäväkuvan ja tekijän 
hyvä sopivuus lisää mahdollisesti myös positiivista asennetta tulevaa, osatyö-
kykyistä henkilöä kohtaan. 

Hankkeessa käytetty IMBA/Melba-arviointimenetelmä soveltuu sekä 
työkyvyn arviointiin että työtehtävän vaativuuden analysoinnin välineeksi. 
Menetelmän avulla saadaan yksilöllistä tietoa työtehtävän räätälöinnin sekä 
työympäristön ja työolojen mukautusten pohjaksi. Systemaattisen tiedon kerää-
misen lisäksi arviointia käytetään hankkeessa keskustelun välineenä työnantajan 
ja työyhteisön kanssa. Arviointi on konkreettinen tapa osoittaa, mitä työ oikeasti 
vaatii ja millaisia kykyjä ja osaamista työllistyvällä henkilöllä on. Arvioinnin 
tuottama tiedon avulla pyritään poistamaan ennakkoluuloja ja pelkoja. 

Työpajan järjestämisellä voi olla merkityksensä koko työyhteisölle myös 
muutoin kuin menetelmänä uuden työnkuvan etsimiseksi. Työntekijöiden osal-
listamiseen sisältyy myös koko työyhteisön kehittämiseen liittyvä ulottuvuus. 
Osallistumisellaan työntekijät pääsevät tuomaan esiin omat tarpeensa, selkiyttä-
mään omia työnkuviaan ja niiden keskinäistä vuorovaikutteisuutta. Näin heille 
voi aueta mahdollisuus keskittyä aiempaa enemmän omaan ydinosaamiseensa.   

Osallistava työyhteisömenetelmä voi vaikuttaa myös yhteisön asenteisiin tu-
levaa uutta työntekijää kohtaan.  Vähintäänkin yhteisö tulee tietoiseksi uudesta 
tulijasta sekä uudesta työnkuvasta. Jo olevien ja tulevan uuden tehtäväkuvan 
selkeä määrittely täsmentää odotuksia uuden tulijan ja hänelle asetettavien 
vaateiden suhteen. 

RATKO-mallin prosessit (sitouttaminen, valmentaminen, yhteensovittami-
nen, vakiinnuttaminen) on kuvattu Kuviossa 1.
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Kuvio 1. RATKO-mallin prosessit

Vuosien 2012–2014 aikana arvioitiin työkyvynarviointimenetelmällä (IMBA/
Melba) 20 työllistettävää tai sairauslomalta palaavaa henkilöä. Työtehtävän 
vaativuusarviointi tehtiin 23 työtehtävästä.  Työpajoissa räätälöitiin 13 uutta 
tehtävänkuvaa ja 18 vanhaa tehtäväkuvaa mukautettiin vastamaan työntekijän 
taitoja/osaamista. Hankkeen valmennusprosessin tuloksena 36 henkilöä työl-
listyi työsuhteeseen. Lisäksi työkokeilu- tai työharjoittelupaikan sai 14 henkilöä. 
Työpaikoilla järjestettiin työyhteisökeskusteluja ja työpajoja (26). Kuhunkin 
työpajaan osallistui työyhteisöstä 3–15 henkilöä. Pajoihin ja keskusteluihin osal-
listuivat niin työntekijät kuin esimiehet., jota on toukokuuhun 2015 mennessä 
yhdeksän eri organisaation 18 eri työyhteisössä. 

RATKO-malli työpajoineen on kehittynyt hankkeen myötä. Se toteutuu par-
haimmillaan useammalla tasolla. Yksi taso on organisaation johto, jonka tulee 
varmistaa omalla toiminnallaan se, että malli otetaan käyttöön ja että sen to-
teuttamiselle raivataan tilaan työyhteisöjen arjesta. Mikäli työpajatyöskentely 
johti uuden tehtäväkuvan syntymiseen ja rekrytointitarpeeseen, johdon pitää 
myös huolehtia siitä, että rekrytointiprosessiin ryhdytään.

Toinen taso on työyhteisön taso. On tärkeää, että riittävän moni työyhtei-
sön työntekijä ymmärtää, miksi uusi tehtäväkuva on luotu ja miten tehtävään 
sijoittuva henkilö valittu. Työyhteisön tasolla on myös tärkeää miettiä, miten 
uuden henkilön tuloon työyhteisössä valmistaudutaan ja miten perehdytys ja 
työhön opastaminen vastuutetaan.

Kolmas taso on työllistyjän näkökulma. On tärkeää, että uuteen tehtävään 
sijoittuvalle henkilölle on myös avattu tehtävän syntyyn ja työntekijän valintaan 
liittyvät prosessit. On myös varmistettava, että työllistyjä tietää, kenen puoleen 
hän voi kääntyä, jos hän tarvitsee ohjausta työtehtävässä toimimisessa. 

Perustehtävien, tukitehtävien ja lisätöiden tarkastelu yhdessä työyhteisön kanssa ja mahdollisen uuden työtehtävän muotoilu

Työyhteisön

Valmentaminen 

Sitouttaminen
Työyhteisön

Valmentaminen 
Tehtävän ja tekijän 

Yhteensovittaminen
Vakiinnuttaminen
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Työyhteisön

Valmentaminen 

RATKO-mallin kehittyessä on noussut esiin yksi haaste. Hankkeen aikana 
RATKO-mallia ja työhönvalmennusyhteistyötä sekä johdon ja työyhteisöjen 
konsultointia on voinut hoitaa RATKO-hankkeessa työskentelevät asiantunti-
jat. Jos RATKO-mallin käyttöä halutaan jatkaa ja levittää, tulee miettiä, kenelle 
tämä konsultoiva asiantuntijarooli kuuluisi. 

RATKO-malli tarjoaa työnantajille ja työyhteisöille työkalun, jonka avulla ne 
voivat tarjota työmahdollisuuksia kaikenlaisille tekijöille. Keskeistä on synnyt-
tää yrityksiin ja muihin työorganisaatioihin uusia tehtäväkuvia ja työpaikkoja, 
jotka soveltuvat mahdollisimman monille. Ne tarjoavat työllistymismahdollisuu-
den vammaisille, osatyökykyisille tai ammattikoulutusta vailla oleville nuorille 
työnhakijoille, joiden on muutoin vaikea saada työtä. Tällaiset tehtäväkokonai-
suudet voivat olla myös esimerkiksi sairaslomalta työhön palaavan henkilön 
kevennettyjä aloitustöitä. 

1.4	 TYÖN JA TEKIJÄN YHTEENSOVITTAMINEN 

RATKO-mallissa käytetään henkilön työkyvyn ja työn vaativuuden yhdistä-
vää arviointimenetelmää, johon sisältyy IMBA (Integration von Menchen mit 
Behinderung in die Arbeitswelt) ja Melba (Merkmalsprofile zur Eingliederung 
Leistungswanderter und Behinderter in Arbeit). Näiden arviointivälineiden avul-
la voidaan varmistaa henkilön sopivuus uuteen työtehtävään. IMBA kohdistuu 
Ilmarisen talomallin toimintakyvyn kaikkiin osa-alueisiin (fyysiseen, psyykki-
seen ja sosiaaliseen) ja työn vaativuuksiin. MELBA kohdistuu yksityiskohtai-
semmin psyykkiseen ja sosiaaliseen toimintakykyyn sekä työn vaativuuteen.

Saksassa vuodesta 1990-luvulla kehitettyjä IMBA- ja Melba -välineitä voi-
daan käyttää yhdessä tai erikseen. Niiden avulla voidaan yhdistää erilaisista 
arvioinneista ja testeistä kerättyjä tuloksia.  Molemmat menetelmät on kehi-
tetty moniammatillisissa työryhmissä (lääketiede, työn tutkimus ja psykologia). 
Kehittämistyössä on hyödynnetty WHO:n tauti- ja toimintakyvyn luokitteluja 
(ICD-10 ja ICIDH-2), minkä ansiosta arvioinnin pohjaksi kuvatut määritelmät 
voivat luoda yhteisen kielen arviointia käyttäville. Näiden välineiden etuna on, 
että yhdistämällä henkilön toimintakyvyn osa-alueet ja työn vaativuus, voidaan 
helpottaa sopivan työn löytämistä vammaiselle/osatyökykyiselle henkilölle tai 
sopivan työntekijän löytämistä avoinna olevaan työpaikkaan. Menetelmät ovat 
käyttökelpoisia kaikenlaisten työtehtävien vaativuuksien arvioinnissa sekä kai-
kenlaisten ihmisten kykyjen ja taitojen arvioinnissa. Mainittuja käyttötarkoituk-
sia ovat muun muassa ennaltaehkäisevä työ, kuntoutus, työtehtävien räätälöinti, 
kehityskeskustelut. Erityisesti välineet soveltuvat vammaisten ja osatyökykyis-
ten työllistämiseen. (Kleffmann ym., 1997, a.).
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IMBA ja Melba -välineet on kehitetty niin, että taitoja ja työn vaativuutta 
voidaan vertailla yhteismitallisesti. Molemmissa menetelmissä toimintakyvyn 
osa-alueet ja työn vaativuus arvioidaan samoilla määritteillä Likert -asteikolla: 
henkilön taidot ja työn vaativuudet arvioidaan ja dokumentoidaan käyttämäl-
lä pääasiassa 5–6 portaista asteikkoa (0 = kyky/vaativuus puuttuu, 1=hyvin 
vähäinen kyky/vaativuus, 3= keskitasoinen kyky/vaativuus, 5= huomattavas-
ti keskitasoa korkeampi kyky/vaativuus). Arviointia varten aineistoa voidaan 
kerätä arviointitilanteessa havainnoimalla, testaamalla ja haastattelemalla. 
Myös aiemmin tehtyjä arviointeja ja kirjallisia aineistoja voidaan hyödyntää. 
(Kleffmann ym. 1997,b.).

IMBA ja Melba -arvioinnit koostuvat kolmesta osasta: työn vaativuuspro-
fiili, henkilö taitoprofiili ja profiilien vertailu. Joissakin tilanteissa voi riittää 
vain joko taito- tai vaativuusprofiilin käyttö ilman vertailua. IMBA sisältää 70 
määriteltyä ominaisuutta, jotka on luokiteltu viiteen pääkategoriaan: 1) asen-
to, 2) liikkuminen, 3) kehon osien liikkeet, 4) aistiminen, kommunikaatio ja 
akateemiset taidot sekä 5) fyysiset taidot. IMBA kohdistuu fyysisiin taitoihin 
ja vastaaviin työn fyysisiin vaativuuksiin arvioiden niiden yhteensopivuutta. 
(IMBAa, 2004, IMBAb, 2004.) 

Melba sisältää 29 määriteltyä ominaisuutta, jotka on luokiteltu viiteen pää-
kategoriaan: 1) kognitio, 2) sosiaalisuus, 3) työskentelytapa, 4) psykomotoriikka 
ja 5) akateemiset taidot/kommunikaatio. Melba kohdistuu henkilön psyykkisiin 
ja sosiaalisiin kykyihin ja työn psyykkisiin vaativuuksiin arvioiden niiden yh-
teensopivuutta. Se on tarkoitettu henkilöille, joiden työllistymistä vaikeuttavat 
lähinnä psyykkiset ongelmat. (Kleffmann ym. 1997, a.).  
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2	 TUTKIMUKSEN TARKOITUS 

RATKO-mallin laajempi käyttöönotto vaatii näyttöä sen toimivuudesta ja mallin 
soveltamisen yksilöllisistä/ yhteisöllisistä reunaehdoista ennen kuin sitä voidaan 
varmuudella pitää toimivana mallina.  RATKO-mallin vaikutuksesta vammai-
sen, osatyökykyisen tai muuten vaikeasti työllistyvän henkilön työllistymisen 
edistämiseen sekä työntekijöiden osallisuudesta työyhteisönsä ja oman työnsä 
kehittämiseen ”kaikille soveltuvaksi työyhteisöksi” tarvitaan tutkittua tietoa. 
RATKO-projektin palautekyselyt ovat tuottaneet yleistä tieto hankkeen toimin-
nasta ja RATKO-mallissa käytetyistä välineistä. Laajempaa, tutkimuksellista 
näkemystä varten valmisteltiin Kaikille sopiva työ ja työyhteisö -hanke ja sii-
hen haettiin rahoitusta Työsuojelurahastolta. Tutkimus- ja kehittämishankkeen 
suunnitteluun osallistui asiantuntijoita Vammaisten lasten ja nuorten tukisää-
tiöstä, OrtonProlta, FIBS yritysvastuuverkostosta ja Kuntoutussäätiöltä. Päätös 
hankkeen rahoituksesta saatiin toukokuussa 2014 ja hanke käynnistyi vähitellen 
kevään, kesän 2014 aikana.

2.1	 TUTKIMUSKYSYMYKSET JA TUTKIMUSSUUNNITELMA

Tutkimus- ja kehittämishankkeen tarkoituksena oli selvittää miten nykyinen 
RATKO-malli edistää vammaisten, osatyökykyisten henkilöiden työllistymistä. 
Toisena päätehtävänä oli selvittää miten RATKO-mallia pitäisi edelleen kehittää, 
jotta se olisi siirrettävissä erilaisiin yrityksiin ja työyhteisöihin ja se olisi toimiva 
tukemaan yksilöä ja työyhteisöä muutostilanteissa. 

Tutkimus- ja kehittämishanke koostui kolmesta osatutkimuksesta; työyh-
teisö, organisaation johtaminen ja yksilö. Työyhteisötason tutkimusosuus 
keskittyi työyhteisöjen jäsenten tulkintoihin koskien RATKO-mallin mukaista 
toimintaa, työpajoja sekä niiden seurauksia ja prosessin kautta työllistyviä henki-
löitä. Tutkimusosuuden tavoite oli lisätä ymmärrystä siitä, millaisia reunaehtoja 
mallin soveltamiseen liittyy yhteisöllisestä näkökulmasta. Johtamisen tutki-
musosuuden tehtävänä oli selvittää millä tavalla työyhteisöön RATKO-mallilla 
tehty interventio vaikuttaa henkilöstöjohtamiseen sekä näyttäytyy monimuo-
toisuuden johtamisen näkökulmasta. Johtamisen osion myötä RATKO-mallin 
aiheuttaman toimintatapamuutoksen pysyvyys varmistettiin mallin edelleen 
kehittelyssä. Yksilötason tutkimusosan tehtävänä oli selvittää kuinka RATKO-
malli auttaa ja edistää työntekijän työkykyä, työhyvinvointia ja työntekijän sel-
viytymistä työstään.
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Kaikille sopiva työ ja työyhteisö -hankkeen tutkimuksellisena viitekehyksenä 
käytettiin monitieteellistä lähestymistapaa ja tarkoituksena oli tutkia työyh-
teisölähtöisen työllistämisen mallin, RATKO-mallin, toimivuutta ja edelleen 
kehittää mallia.  Hankkeen tutkimuksella haettiin tietoa millaisissa olosuhteis-
sa ja työyhteisöissä RATKO-malli toimii, kuka siitä hyötyy ja miten hyötyy. 
Edistääkö malli vammaisten ja osatyökykyisten työllistymistä ja uusien työ-
tehtävien löytymistä työyhteisöistä? Saadaanko mallin avulla työyhteisöihin 
uudenlaisia henkilöstöjohtamisen ja rekrytoinnin käytäntöjä sekä kehitettyä 
kaikille sopiva työ ja työyhteisö?

Tutkimuksellisella asetelmalla (kts. kuvio 2) arvioitiin RATKO-mallin si-
sältöä ja siinä käytettävien toiminnallisten menetelmien ja välineiden toimi-
vuutta yksilön, työyhteisön ja johtamisen näkökulmista.  Lisäksi tarkasteltiin 
yleisesti mallin soveltuvuutta, levitettävyyttä ja käyttömahdollisuuksia erilaisissa 
työllistämisen kysymyksissä. Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena 
aineisto- ja menetelmätriangulaatiolla hyödyntäen samassa tutkimuksessa kol-
mea tutkijaa ja heidän erilaisia tutkimustaustojaan ja heidän käyttämiä erilaisia 
tutkimismetodeja. 

Kuvio 2: Monitutkijalähtöinen tutkimusasetelma 

1.
ORGANISAATIOTASO

Johtaminen ja johtamisvalmiudet

3. 
 

YKSILÖTASO
 

Yksilöllinen 
kokemus RATKO-

mallista, sen 
merkityksestä 

työkyvylle 
ja työssä 

selviytymiselle.

RATKO-malli
Tuottaa aineiston 

tutkimukseen 

2.
 

TYÖYHTEISÖTASO
 

RATKO-mallia 
koskevat tulkinnat 

ja sen soveltamiselle 
annetut merkitykset 

Mitä olisi hyvä tehdä, jotta RATKO-mallin  
idea toimisi
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Tutkimuskysymykset:

1.	 Miten RATKO-malli toimii yksilön, työyhteisön ja organisaation johta-
misen näkökulmasta?

2.	 Toimiiko RATKO-malli haastavan työllistymisen tai työn uudelleen jär-
jestelyn keinona?

3.	 Miten RATKO-mallia pitäisi edelleen kehittää, että se olisi paremmin 
siirrettävissä erilaisiin työyhteisöihin?

 
Vastauksia näihin tutkimuskysymyksiin haettiin osatutkimusten (työyhteisö, 
organisaation johtaminen ja yksilö) kautta yhdistämällä ja nostamalla lopuksi 
osatutkimusten tulokset yhteiseen pohdintaan.  Eri tutkimusosioiden havain-
not, analyysit ja tulokset tuotiin tutkijoiden yhteiseen reflektointiin koko tut-
kimusprosessin ajan. Monitutkija ja monimetodi -menetelmän tavoitteena oli 
laajentaa ja syventää RATKO-mallin soveltamisesta saatavaa tietoa.

2.2 TUTKIMUS- JA KEHITTÄMISHANKKEEN TOTEUTUS

Tutkimus- ja kehittämishanke toteutettiin pääasiassa 6/2014 -6/ 2015 ja sen 
kokonaiskesto oli 12 kk.  Työyhteisön tutkija aloitti oman tutkimusosuutensa 
kenttätyön 4/2014. Hankkeen toteutukseen osallistuivat tutkijat Outi Hietala, 
Aulikki Sippola, Markku Riipinen, tutkimusjohtaja Pauliina Lampinen, tutki-
muskoordinaattori Marja Nevalainen, sekä toimistonhoitaja Laila Saaripalo. 
Kunkin tutkijan työpanos hankkeeseen oli neljä kuukautta, koordinaattorin 
työpanos kolme kuukautta, tutkimusjohtajan ja toimistonhoitajan työpanos 
yksi kuukausi.  

RATKO-projektin pilottiorganisaatioista neljän organisaation yhdeksän 
työyhteisöä osallistui tutkimus- ja kehittämishankkeeseen. Työyhteisöiden toi-
mialat olivat julkisen ja yksityisen vanhusten ja vammaisten hoivapalveluala, 
pitkäaikaissairaiden vuodeosasto, yleisön palveluala ja yksityinen sosiaalipalve-
luala; valmennus- ja kuntoutus. Tutkimusmenetelminä käytettiin havainnointia, 
haastatteluja, kenttätutkimusta ja toimintatukimusta. Osatutkimusten tutki-
musaineisto koostui kunkin tutkijan työyhteisöissä tekemistä havainnoista ja 
haastatteluista, työpajojen aikaisista keskusteluista ja ryhmätöistä. Johtaminen 
ja yksilö osatutkimusten tutkimusaineiston n = 38. Työyhteisön näkökulmaan 
keskittyneessä osatutkimuksessa aineisto koottiin etnografisen kenttätyön ja 
haastattelujen avulla, joihin osallistuneita avaininformantteja oli yhteensä neljä, 
kaksi molemmista osatutkimukseen tiiviimmin osallistuneesta työyhteisöstä. 
Osa tutkimusinformanteista saattoi osallistua useampaan osatutkimukseen. 
Kaksi tutkijaa osallistui neljään RATKO-pajaan ja monimuotoisuusjohtamisen 
työpajoja pidettiin kahdeksan. 
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3	 RATKO-MALLI TYÖYHTEISÖN 				  
	 NÄKÖKULMASTA (Outi Hietala)

RATKO-malli perustuu ajatukseen, jonka mukaan osatyökykyisten työllistymi-
sessä voidaan paremmin onnistua vahvistamalla työyhteisöjen edellytyksiä työl-
listämiseen, tarkoituksenmukaisten työtehtävien muotoilulla sekä edistämällä 
niihin sopivien työntekijöiden löytämistä. RATKO-mallin mahdollisuuksia, vah-
vuuksia ja haasteita punnitaan tilanteissa, joissa työyhteisöjen jäsenet kohtaavat 
työllistyjät. He joko ottavat työllistyjän mukaan arkeensa, käytäntöihinsä ja 
tukea tarjoavaan vuorovaikutukseen tai jättävät heidät ulkopuolelle. Tässä osa-
tutkimuksessa keskitytään työyhteisöjen näkökulmaan. Tutkimustehtävänä on 
tarkastella sitä, millaisia mahdollisuuksia ja reunaehtoja RATKO-mallin mukai-
seen työllistämiseen liittyy sille työyhteisöissä annettujen merkitysten valossa.

Työyhteisön asenteiden sekä työpaikalla tarjolla olevan epävirallisen ja vi-
rallisen tuen merkitys osatyökykyisten työllistymisessä on tunnistettu mm. 
työhönvalmennusta sekä tuettua työllistämistä koskevissa tutkimuksissa (mm. 
Brohan ym. 2012, Fabian ym. 1993, Hagner ym. 1992). Esimerkiksi mielenter-
veyskuntoutujia koskevien ennakkoluulojen murtaminen työyhteisössä ilman ul-
kopuolista tukea on todettu haastavaksi (Härkäpää ym. 2000). Osatyökykyisten 
työllistämistä ei Suomessa kuitenkaan ole juuri tutkittu työyhteisöjen tai or-
ganisaatiokulttuurin näkökulmasta. Tarkastelen tässä osatutkimuksessa 
RATKO-mallin mukaista työllistämistä työyhteisöjen näkökulmasta, soveltaen 
etnografisen kenttätyön ja haastattelun menetelmiä (Tolonen & Palmu 2007).  
Osatutkimukseen osallistui tiiviimmin kaksi työyhteisöä, joista ensimmäinen 
oli kunnan terveyskeskuksessa sijaitseva pitkäaikaishoidon vuodeosasto, toinen 
kuntoutusalalla toimivan yksityisen palveluntuottajan työ- ja päivätoiminnan 
yksikkö. Näihin molempiin tuli tutkimusaikana osatyökykyinen työllistyjä, osas-
tolle kaksi ja yksikköön yksi henkilöä.

3.1	 TYÖYHTEISÖÄ TUTKIMASSA 

Työyhteisö määrittyy tässä osatutkimuksessa paitsi työnjaollisiin suhteisiin ja 
perustehtävään perustuvana myös sosiaalisten suhteiden sekä kulttuurin koko-
naisuutena. Työyhteisön ajatellaan yleensä muodostuvan samalla työpaikalla ja 
organisaatiossa työskentelevistä ihmisistä, heidän keskinäisistä suhteistaan ja 
vuorovaikutuksestaan. Työyhteisöä yhdistää myös pyrkimys yhteisesti määritel-
tyihin tavoitteisiin, työskentely saman perustehtävän toteuttamiseksi (Himberg 
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1996, 11; Leppänen 2002, 38). Työyhteisön kulttuuri puolestaan muodostuu suu-
rista ja pienistä käytänteistä, joita sen uudet jäsenet opettelevat ja muokkaavat. 
Työyhteisöissä ja organisaatioissa muodostuneet käytänteet eivät koskaan ole 
vain välineellisiä, vaan niissä on aina kyse myös moniselitteisemmästä toimin-
nasta ja vuorovaikutuksesta: rutiineista, sanoista, tarinoista, eleistä, symboleis-
ta, tavoista, huumorista ja käsitteistä. Käytäntöjen kautta työyhteisön jäsenille 
muodostuu käsitys siitä, mitä on toimia sekä elää tässä yhteisössä ja millainen 
on tämän yhteisön ja sen jäsenten identiteetti. (Wenger 1998, 82–83,134.)  
Työyhteisöä yhdistää myös kieli ja sanat, jotka saavat merkityksensä paitsi 
ammatillisten käytänteiden kautta myös työntekijöiden välisissä sosiaalisissa 
suhteissa (ks. Smith 2005, xi–xii, 1–3). 

Työyhteisöissä kerrotaan erilaisia mallitarinoita siitä, minkälaisten vaiheiden 
kautta nykyisyyteen on päädytty: ketkä ovat yhteisön vihollisia tai sankareita, 
millaisia taisteluja on käyty ja ennen kaikkea kuinka kaikesta on selviydytty 
(Ylijoki1998,148 –149). Yhteisön moraalijärjestys ilmenee niissä tarinamalleissa, 
henkilöhahmoissa ja juonityypeissä, joita kyseisessä yhteisössä vaalitaan ja jotka 
ylläpitävät yhteisön jäsenille sen arvoja ja traditioita. Kyse on tietynlaisen kollek-
tiivisen narratiivisen identiteetin omaksumisesta, jonka kautta jäsenet oppivat 
ymmärtämään paikkansa yhteisössä historiallisessa perspektiivissä. He omak-
suvat ”mallitarinan”, joka kertoo minkälaisten vaiheiden kautta nykyisyyteen 
on päädytty: ketkä ovat yhteisön sankareita, ketkä vihollisia, millaisia taisteluja 
on koettu ja ennen kaikkea kuinka kaikesta on selviydytty. (Mts. 146–149.) 

Työyhteisön kulttuurin keskeisyys työllistymisen onnistumisessa näkyy sii-
nä, että uuden tulokkaan on opittava ainakin jossain määrin tulkitsemaan sitä, 
mitä kyseisessä työyhteisössä arvostetaan, mitä halveksutaan ja millä tavalla 
erilaisissa tilanteissa tulisi toimia? Toisaalta mikään kulttuuri ei ole aukotto-
man kiinteä, homogeeninen tai pysyvä systeemi. Samankin kulttuurin piirissä 
voi olla tilaa erilaisille perusteltavissa oleville toimintavoille tai arvostuksille, 
mikä luo kulttuurin jäsenille liikkumatilaa (Sackmann1991,27 – 28, Ylijoki 1998, 
143–44).  Kun tulokas oppii ”talon tavoille”, hänen voi siis ajatella oppivan or-
ganisaatiokulttuurin eli sen, kuinka missäkin tilanteessa tulee toimia (Nikkilä 
1986, 19, 22–23,31).  

Avatakseni näiden kahden, tutkimuskohteeksi valikoituneen työyhteisön 
ominaislaatua ja kulttuuria sellaisena, kuin se kenttätyön aikana minulle välit-
tyi, kuvaan seuraavassa kenttätyön alkuvaiheita molemmissa1. Kentälle pyrki-

1	 Etnografian paradigmaan sisältyvän avauskertomuksen tehtävänä on tuoda lukija mukaan tutkimuksen 
alkuvaiheisiin. Avauskertomus auttaa myös osaltaan seuraamaan tutkimuksen etenemistä sekä ymmärtämään 
tutkijan argumentointia ja ajattelua. Työyhteisön sosiaalisesta rakenteesta voi antaa havainnollisen kuvan 
yksinkertaisesti reflektoimalla kentälle pääsyä ja siihen liittyvää vuorovaikutusta (ks. esim.Tenhunen 1997, 
89; Hammersley & Atkinson 2007, 41). Avauskertomus mahdollistaa lukijalle myös tutkijan aseman ja siihen 
väistämättä liittyvän näkökulman arvioimisen osana tutkimuksen luotettavuuden arviointia. 



34

misessä tapahtuva rajoihin törmääminen ja niiden koettelu paljastaa työyhtei-
sön sosiaalisen rakenteen ja sen voiman. Tuon saman rakenteen ja rajat myös 
työllistyjät kohtaavat työyhteisöön tullessaan.  

3.1.1	 OSASTOLLE 

Oli huhtikuinen aamupäivä. Kello tuli juuri 10.00 kun aamuvarhaisesta alkaneen 
matkustamisen jälkeen soitin osaston summeria.  Olin viikkoa aikaisemmin 
monien yritysten jälkeen tavoittanut puhelimeen kiireiseltä vaikuttavan, lomalle 
lähdössä olevan osastonhoitajan. Hän oli puhelimessa harvasanainen ja ehkä 
hieman epävarmakin siitä, mitä tutkija tekisi osastolla kokonaisen työpäivän 
saati useampien päivien ajan. Sain kuitenkin luvan aloittaa kenttätyön.

Lukitun lasioven takana seistessäni katselin sen takana avautuvaa aulaa, 
jossa oli puolisenkymmentä tuoli- ja pöytäryhmää, sohvia, keinutuoli ja iso-
jen ikkunoiden edessä viherkasveja. Aulan perältä käveli vaaleansiniseen työ-
asuun pukeutunut nainen ovea avaamaan. Tervehdin häntä ja kerroin olevani 
RATKO-hankkeen tutkija ja sopineeni osastonhoitajan kanssa, että voin tulla 
tutustumaan osastoon jo nyt, ennen harjoittelijan (ratkolaisen) tuloa. Kävelin 
puhuessani naisen perässä aulan keskelle. Samalla huomasin, että keittiön ovella 
seisovat työntekijät lakkasivat keskustelemasta ja kääntyivät kaikki katsomaan 
minua kysyvästi.  Vaikka he vaikuttivat ystävällisiltä, tunsin tulollani jotenkin 
häiritseväni tai rikkoneeni osaston rutiinia. Näin aamupäivällä osastolla ei näky-
nyt muita ulkopuolisia, nythän ei tainnut olla edes vierailuaika. Kyselin työnte-
kijöiden tuijotuksesta hieman hämmentyneenä oven avanneelta naiselta, mihin 
voisin jättää takkini ja reppuni, jolloin hän ohjasi minut keittiötä vastapäätä 
sijaitsevan kanslian läpi henkilökunnan pukuhuoneeseen. 

Pukuhuoneessa etsin repustani nauhurin sekä pienen kenttäpäiväkirjan ja 
lähdin takaisin aulaan. Ketään ei näkynyt, joten lähdin etsimään henkilökuntaa 
aulasta vasemmalla aukeavalle osaston käytävälle. Ohitin potilashuoneita, joiden 
ovista osa oli avoinna, mutta henkilökuntaa niissä en nähnyt. Käytävän perälle 
tultuani kuulin puhetta. Raollaan olevasta ovesta näkyi vanhempi hoitaja, joka 
auttoi siellä olevaa vanhusta pukeutumaan. Kerroin olevan RATKO-hankkeen 
tutkija, jolloin hoitaja esitteli itsensä Riitaksi.  Ilahduin ja kysyin, oliko osas-
tonhoitaja kertonut tulostani. Riitta oli kyllä kuullut asiasta mutta epäili, ettei 
hänellä olisi aikaa haastatteluihin tai muuhun tutkimustouhuun. Korostin, etten 
halua häiritä hänen tai osaston rytmiä enkä odota hänen tai muidenkaan otta-
van erikseen aikaa minun tai tutkimuksen vuoksi. Lisäksi kerroin tutkimuksen 
tietosuojasta ja että siihen osallistuminen on vapaaehtoista. Lupasin, että tulisin 
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tekemään RATKO-mallia koskevat haastattelut työn lomassa keskustellen, jos 
se vain sopii. Itseasiassa voisin myös yrittää tehdä samalla jotain hyödyllistä.

Riitta totesi mutkattomasti, että kyllä täällä työtä riittää ja kehotti minua 
tarttumaan poikkilakanan reunaan sekä nostamaan vuoteessa hankalasti maan-
nut potilas yhdessä hänen kanssaan parempaan asentoon. Sen jälkeen kuljin 
hänen mukanaan huone toisensa jälkeen avustamassa parhaani mukaan kiivas-
tahtisissa aamutoimissa. Minulle oli hyödyksi nuorena sairaala-apulaisen työssä 
saamani kokemus, koska erilaiset tekstiilien ja välineiden nimet sekä niiden 
käyttötarkoitus olivat minulle tuolta ajalta tuttuja. Sain myös luvan avustaa 
potilaiden syöttämisessä. Aamupäivä meni nopeasti ja työn lomassa ehdin ky-
sellä Riitan kokemuksia niin aiemmista osatyökykyisten työllistämisestä kuin 
RATKO-hankkeesta ja osastolle tulossa olevasta ratkolaisesta. Pidin nauhuria 
paitani etutaskussa, jolloin äänitys sujui vaikka samalla tein kaksi käsin töi-
tä. Muista työntekijöitä näin vain vilahduksia kun ohitimme heidät käytävällä 
matkalla seuraavaan ”kohteeseen”. Välillä Riitta huuteli työkavereilleen jotain 
työhön liittyvää asiaa huoneesta toiseen tai vaihtoi pikaisestin muutaman työn-
jakoa koskevan sanan käytävällä ohitsemme kulkevan kanssa. 

Potilaiden lounaan jälkeen hektinen tahti helpotti hieman. Ehdin istahta-
maan hetkeksi Riitan kanssa kahvihuoneessa, jossa kolme muuta hoitajaa jo söi 
eväitään ja joi kahvia. Syötyään voileipänsä Riitta hävisi kansliaan tekemään 
kirjallisia töitä. Kyselin kahvihuoneeseen jääneiltä ratkolaisen ja yleensä osa-
työkykyisten työllistämisen herättämistä ajatuksista. Yksi naisista oli kuullut 
asiasta yleisellä tasolla, muille asia oli uusi. Kukaan Riittaa lukuun ottamatta 
ei ollut osallistunut ratkolaisen työtehtävien muotoiluun RATKO-työpajassa. 
Osastonhoitaja oli työntekijöiden mukaan toiminut aiemminkin osastolle työllis-
tettyjen vastuuhenkilönä, joten hän varmaankin hoitaisi myös ratkolaisen asiat 
ja perehdyttämisen. Puolentoista kuukauden päästä kuulin RATKO-hankkeen 
työntekijöiltä, että osastolle oli tullut kunnan työllisyysyksikön valitsemana 
24-vuotias Kari, työtoimintaan vuoden ajan osallistunut, ammattiopinnot kes-
keyttänyt mielenterveyskuntoutuja. Minä en päässyt paikalle Karin tulopäivänä, 
mutta kenttätyöni jatkui osastolla seuraavalla viikolla. 

3.1.2	 TYÖ- JA PÄIVÄTOIMINTAA

Olin tavannut tämän kuntoutusalan yrityksen johtoa RATKO-hankkeen ja tut-
kimuksen suunnitteluun liittyneessä palaverissa. Sain palaverissa työ- ja päivä-
toiminnan yksikön esimiehen nimen puhelinnumeron ja tavoitin hänet seuraa-
valla viikolla muutaman yrityksen jälkeen. Sovimme, että tulen esittäytymään 
yksikön aamukokoukseen seuraavalla viikolla, maanantai-aamuna klo 8.  Tuona 
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marraskuun aamuna kaikki tuntui menevän pieleen, junat olivat myöhässä ja 
syksyinen sade vihmoi kaduilla. Soitin ovikelloa siinä vaiheessa, kun kokouksen 
piti olla jo käynnissä. Henkilökunta istui keskustelemassa kahden pöydän ym-
pärillä paikassa joka myöhemmin osoittautui yksikön ruokalaksi. Paikalla oli n. 
14 henkilöä.  Jäin seisomaan ulko-oven eteen kun joku pöydästä kehotti minua 
hakemaan sivupöydältä kahvia. Sitten kävi ilmi, että esimieskin oli vasta tulossa 
paikalle, joten esittelin lyhyesti itseni ja istuin pöytään odottamaan kokouksen 
alkamista. Esimiehen saavuttua kättelin ja esittäydyin. Raili oli arviolta 30-vuo-
tias, keskittyneen ja kiireisen oloinen. Napakasti hän avasi kokouksen ja antoi 
minulle heti alkuun puheenvuoron. Kerroin lyhyesti olevani paikalla RATKO-
hankkeen tutkijana ja että tulisin jatkossa osallistumaan työyhteisön arkeen 
käsityksen siitä, miten RATKO-hanke toimi heidän kannaltaan. Ratkolaisen 
tulosta ei vielä tuossa vaiheessa tiedetty tarkemmin, joten sovimme että tulen 
paikalle sitten kun hän tulee neuvottelemaan tehtävistä. Korostin vielä, etten 
halua vaikeuttaa kenenkään työntekoa vaan että keräisin aineiston työn lomassa. 
Lisäksi kerroin, että tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuudesta ja yksik-
köä sekä sen työntekijöitä koskevasta tietojen suojaamisesta. Kukaan ei kysellyt 
minusta tai tehtävistäni, kokousasiat ja päivän työt tuntuivat painavan päälle.

Kului melkein kuukausi ennen kuin sain kuulla, että RATKO-hankkeen 
työhönvalmentajaverkoston kautta oli löytynyt RATKO-työpajassa yksiköl-
le muotoiltuun keittiöapulaisen tehtävään sopiva, keittiöalan ammatillisesta 
koulutuksesta pari vuotta aikaisemmin valmistunut ratkolainen. Soitin Railille 
ja sovin, että tulen mukaan neuvotteluun seuraavalla viikolla. Tulin paikalle siinä 
vaiheessa, kun ratkolainen, 23-vuotias Minna ja hänen työhönvalmentajansa 
saapuivat.  Esittäydyin ja kysyin, sopiiko heille että tulen mukaan palaveriin ja 
äänitän tilanteen tutkimusaineiston kokoamiseksi. Kerroin myös tutkimuksen 
osallistujien henkilöllisyyden suojaamiseen liittyvät periaatteet ja että Minna voi 
keskeyttää osallistumisensa tutkimukseen heti, jos siltä tuntuu. Neuvottelussa 
oli lisäksi mukana Minnan perehdytyksestä ja työpaikalla ohjaamisesta vastaa-
va Petri, joka toimi yksikössä omien asiakkaidensakin ohjaajana. Hänellä oli 
aiempaa kokemusta myös keittiöalalta ja sen lisäksi hän oli työhönvalmenta-
jan roolissaan ohjannut asiakkaitaan myös Minnalle kaavailluissa keittiötöissä. 
Neuvottelu sujui leppoisasti, Raililla oli selkeä ja ystävällinen, Minnaa huomioiva 
ote asioiden läpikäymisessä. Petri kertoi neuvottelun aikana myös vähän itse 
työtehtävästä sekä siitä, että hän laatii Minnaa varten vielä tarkan ohjelman 
aikatauluineen sekä auttaa työn alkaessa tehtävien opettelussa. Minna kertoi 
Railin kysymyksiin vastaillen omasta harjoittelukokemuksestaan, osaamises-
taan sekä siitä, että hänen oli helpompi oppia työtehtävät yhdessä tekemisen 
kuin kirjallisten ohjeiden avulla. Muuten Minna oli melko hiljainen ja vastai-
li lyhytsanaisesti myös oman työhönvalmentajansa sekä Petrin kysymyksiin. 
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Neuvottelun päätteeksi sovittiin työhallinnon suuntaan hoidettavista asioista ja 
täytettiin työllistämiseen liittyvät lomakkeet, jotka työhönvalmentaja oli tuonut 
mukanaan. Sitten menimme kaikki yhdessä tutustumaan keittiöön, jossa Minna 
tulisi työskentelemään. Petri esitteli paikkoja ja kävi alustavasti läpi tiskikoneen 
tekniikkaa ja työergonomiaa, johon keittiöalan koulutuksesta pari vuotta sitten 
valmistunut Minna tuntui perehtyneenkin. Minna vaikutti olevan vielä melko 
hämmentynyt eikä juuri kommentoinut näkemäänsä, sen sijaan hänen työhön-
valmentajansa ja Petri sekä Raili keskustelivat vilkkaasti. Lopuksi sovittiin, että 
Minna voi tulla aloittamaan joululomien jälkeen.

Aloitusaamuna Minna ja hänen työhönvalmentajansa tulivat paikalle hyvissä 
ajoin, muutama minuutti ennen minua. Kokoonnuimme jälleen neuvotteluhuo-
neeseen, jossa Raili ohjeisti Minnaa yleisesti talon tavoista, turvallisuusohjeista, 
avainten käyttöön liittyvästä vastuusta, henkilökunnan ja siten myös Minnan 
käytössä olevista tiloista, päihde- ja mielenterveyskuntoutuja-asiakkaiden kans-
sa toimimisesta sekä avainten käytöstä. Mukana oli myös Petri, jolla oli mukana 
RATKO-työpajassa muotoillun keittiötyöntekijän tehtävänkuvan pohjalta tar-
kennettu, kellotettu päiväohjelma tehtävineen.

Pohjustuksen jälkeen lähdimme koko joukko kiertämään yksikköä. Käytävillä 
ja ryhmähuoneissa Raili esitteli Minnan yksikön työntekijöille, jotka olivat par-
haillaan käynnistämässä työhönvalmennukseen liittyviä asiakasryhmiä tai oh-
jaamassa yksittäisiä päivätoimintaan osallistujia. Työntekijät toivottivat Minnan 
tervetulleeksi ja kertoivat nimensä lisäksi tehtävänsä. Tunnelma oli mukavan 
leppoisa, vaikka ohjaajilla tuntuikin olevan asiakkaidensa kanssa tehtävät kes-
ken.  Kävimme ohimennen myös henkilökunnan pukuhuoneessa.  Minna oli pu-
kenut keittiötyöntekijän työvaatteet päälleen jo kotona. Nyt Raili näytti hänelle 
oman kaapin, jossa säilyttää vaatteensa ja muut tavaransa. Sitten Minna aloitti 
työt, Petri jäädessä keittiöön opastamaan häntä ja kertomaan tarkemmin päivä-
ohjelmasta. Seurailin tilannetta ja join samalla kahvia, mutta keittiön ahtaus ja 
kaksikon tiivis keskittyminen työhön sai minut tuntemaan itseni ylimääräiseksi, 
osin Minnan keskittymistäkin häiritseväksi. Siksi lähdin takaisin käytävälle. 
Ajattelin myös, että voisin alkaa tutustua työntekijöihin, mutta heitä ei näkynyt 
tai he olivat kiinni asiakastyössä. Enemmän kiinnostusta herätin muutamissa 
käytävällä kuljeskelevissa asiakkaissa, jotka kyselivät nauhuristani ja tekemi-
sistäni. Palasin takaisin keittiöön, jossa Minna oli yksin aloittamassa lounaan 
tarjoiluun valmistautumista. Autoin häntä leipien sekä voinappien jakamisessa 
pöytiin ja muussa lounaskattauksessa. 

Ruoka saapui klo 11 maissa ja nyt Minna sai alkaa tehdä ihan kunnolla töitä, 
että ehti nostaa kaikki raskaat vuoat ja kattilat kuljetuskärrystä lämpölevyille, 
mitata ruuan lämpötilat ja kirjata ne ylös ennen kuin ruokailijat tulivat. Petri tuli 
tässä vaiheessa avuksi, hän kyseli miten työt sujuvat ja muistutti tässä vaiheessa 
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tehtävistä asioista. Minulle hän harmitteli, ettei ollut ehtinyt raivata kaappe-
ja parempaan järjestykseen, jolloin lohdutin, ettei minun takiani tarvitse olla 
vieraskorea. Muita työntekijöitä näin siinä vaiheessa, kun he tulivat syömään 
vähän ennen asiakkaita. Myös Minna otti tässä vaiheessa itselleen ruokaa ja 
meni toiseen pöytään istumaan, työntekijät istuivat jo kaikki toisessa. Minäkin 
olin saanut Raililta luvan ottaa silmänlumeeksi ja lounastaukoon osallistuak-
seni vähän keittoa, vaikka minua ei ollutkaan laskettu ”muonavahvuuteen”. 
Keittolautanen kädessä mietin, mihin istuisin. Toisaalta olisi hyvä päästä hen-
kilökunnan kanssa juttusille, mutta orvolta näyttävää, yksin pöydässään istu-
vaa Minnaa tuntui vaikealta ohittaa. Päätin mennä syömään hänen kanssaan 
samaan pöytään ja kyselin samalla ensimmäisen päivän sujumisesta. Ruuan 
jälkeen kävin vielä kiertämässä käytävillä ja työpajoissa ovilta kurkkimassa, 
mutta työntekijät olivat jälleen kaikki kiinni asiakastyössään. Haastattelut sai-
vat siis tältä päivältä jäädä. 

Ennen pois lähtemistä kävin vielä keittiössä, jossa Minna ahkeroi tiskikoneen 
kimpussa. Hänellä oli kuulokkeet korvilla ja kun kysyin syytä siihen, hän ker-
toi kuuntelevansa musiikkia, koska se helpottaa keskittymistä. Lisäksi hän oli 
huomannut olevansa keittiössä enimmäkseen yksin ja arveli musiikin auttavan 
viihtymisessä. Aiemmassa, työhönvalmennukseen liittyneessä harjoittelussa hän 
kertoi tottuneensa olemaan osa isompaa, saman ikäisten nuorten keittiöalan 
harjoittelijoiden porukkaa. Täällä henkilökunta vaikutti Minnan mielestä häntä 
paljon vanhemmalta, joten hän toivoi musiikin auttavan ajan kulumisessa kun 
saman ikäistä juttuseuraa ei näyttänyt löytyvän. Nyökyttelin näille Minnan aja-
tuksille ja sanoin muutaman kannustavan sanan päivän ja töiden sujumisesta. 
Sitten pyysin häntä avaamaan minulle pukuhuoneen lukitun oven, että saisin 
sieltä tavarani. Otin reppuni ja kerroin tulevani seuraavalla viikolla uudelleen.

Molemmissa työyhteisöissä havaitsin kenttätyön edetessä, että minun oli 
luontevampaa lanseerata työyhteisölle tutkimusintressini ratkolaiseen kuin työ-
yhteisöön kohdistuvana. Pitkäaikaisosastolla löysin mielekkään tavan osallistua 
arkiseen hoitotyöhön työntekijöitä avustavassa roolissa, mutta ratkolaisen tultua 
koin, että minun odotettiin kohdistavan huomioni häneen. Työ- ja päivätoi-
mintayksikössä näyttäydyin – kentälle tulon ajoituksestakin johtuen – ratko-
laisen ”kylkiäisenä”. Tapasin työyhteisön jäseniä lähinnä tämän työpaikassa eli 
keittiössä, johon työntekijät tulivat joko auttamaan ja opastamaan ratkolaista 
tai hakemaan jotain tarvitsemaansa tavaraa tai kahvia. Tämä vasta jälkikäteen 
tunnistamani ”imu” työllistyjän rinnalle ja ehkä myös näkökulmaan on itsessään 
kiinnostava asia, jota voi tarkastella etnografian traditiossa ”marginaaliseksi 
informantiksi” nimetyn ilmiön valossa. Ehkä työyhteisö näkee sekä ratkolaisen 
että tutkijan tulon katkoksena sen arkisessa tavallisuudessa, jatkuvuudessa ja 
rutiineissa? Minun marginaalisuuteni oli kuitenkin tutkimusintressin määrittä-
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mää ja siten pikemminkin elitististä, mutta niin minun muin ratkolaisen koh-
dalla haasteena oli edes kohtuullinen työyhteisön sosiaaliseen ja kulttuuriseen 
maailmaan liittyminen (vrt. Shokeid 1988).

3.2	 TUTKIMUKSEN LÄHTÖKOHDAT JA TOTEUTUS

Etnografia on sekä osatutkimustani jäsentävä teoria että metodologia, joka 
määritti suhdettani työyhteisöihin ja suuntasi niissä kohtaamieni ilmiöiden 
käsitteellistämistä sekä analyysiä. Etnografisen tutkimuksen keskeinen tavoite 
on ymmärtää toisenlaista elämää käyttämällä omaa itseä tietämisen välineenä. 
Etnografia onkin hedelmällisempää nähdä paitsi menetelmänä ja tapana koota 
tutkimusaineisto myös tietynlaisena asenteena. Etnografinen tutkimusasenne 
on yhtä suuressa määrin intellektuaalista tulkitsemista ja moraalista asennoitu-
mista kuin aikaan ja paikkaan sidotussa kenttätyössä ilmenevää suhtautumista 
kohdattuihin ilmiöihin. (Ortner 1995.) 

3.2.1	 TUTKIMUSONGELMA KIRKASTUU KENTÄLLÄ

Klassisen kenttätyön keskeinen organisoiva tekijä on paikka. Paikka on ant-
ropologien keskustelussa nähty jopa ensisijaisempana kuin tutkimusongelma, 
sillä vasta paikan kautta siirrytään ongelmaan, ei päinvastoin. (Siikala 1997, 28.)  
Tutkimukseni kenttä ei siksi viittaa vain näihin kahteen työpaikkaan, osastoon ja 
yksikköön, joissa kootun aineiston perusteella saatoin tuottaa tutkimusraportin. 
Kenttä muodostui myös erilaisiin työyhteisöissä tapahtuneisiin kohtaamisiin 
ja tilanteisiin osallistumiseen perustuvasta näkökulmasta, tavasta määritellä 
osatutkimukseni paikkaa ja erityislaatua. Työyhteisöjen ominaislaatu konk-
retisoitui kenttätyön alussa erilaisissa kentälle pyrkimiseen liittyvissä, avaus-
kertomuksessa kuvaamissani epäselvyyksissä ja törmäyksissä, liittoutumisissa 
ja ulosjäämisissä. Myöhemmin oivalsin niiden osaltaan kertovan myös niistä 
reunaehdoista, jotka määrittävät työyhteisön suhdetta sinne tuleviin osatyöky-
kyisiin työllistyjiin. 

Etnografinen mielikuvitus on välttämätöntä kenttätyön onnistumiseksi, sil-
lä se liittää tutkijan kohteeseen, sosiaalisten ja kulttuuristen ilmiöiden maail-
maan. Sen avulla tutkija tunnistaa ja ratkoo kentälle pääsyssä eteen nousevia 
haasteita sekä analyysin edetessä konstruoi teorioita, jotka eivät ole enempää 
eivätkä vähempää kuin metaforia kyseisestä maailmasta. (Hastrup 1995, 70.)  
Omalla kohdallani etnografinen mielikuvitukseni virittyi suhteessa työyhteisön 
jäsenten arkisessa vuorovaikutuksessa toisilleen kertomiin tarinoihin niin työs-
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tä kuin työllistyjästä. Näissä tarinoissa kiteytyvien tulkintojen ja merkitysten 
kautta myös osatyökykyisen työyhteisöön tulo sai mielensä ja merkityksensä.  
Osallistumalla työyhteisöjen arkeen tavoittelin kielen ja sanojen sekä kohtaa-
misten, tunteiden ja kehollisten kokemusten tasolla välittyvää ”experience near” 
-tyyppistä tietoa (Geertz 1973). Samalla aloin hahmottaa niitä sosiaalisiin suh-
teisiin ja kulttuuriin liittyviä tekijöitä, jotka suuntaavat osatyökykyisten työllis-
tymiselle näissä työyhteisöissä annettuja merkityksiä. Työyhteisön näkökulmaa 
ja työllistymiselle siellä annettuja merkityksiä koskeva tutkimuskysymykseni tar-
kentui kenttätyön edetessä kahdeksi tarkentavaksi osakysymykseksi: Millaisia 
ovat näiden työyhteisöjen jäseniä yhdistävät tarinat? Miten tarinoiden avulla 
ylläpidetyt kollektiiviset identiteetit suuntaavat osatyökykyisten työllistämi-
selle, RATKO-prosessille sekä -hankkeelle annettuja merkityksiä? 

3.2.2	 KENTTÄTYÖTÄ, MUISTIINPANOJA JA HAASTATTELUITA

Kävin kentällä eli näissä kahdessa työyhteisössä yhteensä 12 kertaa vuoden 
aikana (huhtikuu 2014 maaliskuu) 20152. Kenttätyöni ajoitus ja kesto oli riippu-
vainen työllistymisprosessista. Aktiivisimmin olin kentällä siinä vaiheessa kun 
uusi ratkolainen oli tulossa tai juuri aloittanut työyhteisössä. Kentällä eli osas-
tolla ja yksikössä ollessani pyrin osallistumaan työyhteisön arkiseen toimintaan 
ja työntekoon. Kirjasin ylös ja äänitin työn lomassa sekä kahvitauoilla käytyjä 
keskusteluita ja virallisempi, osatyökykyisen työllistämiseen liittyviä neuvot-
teluita. Lisäksi toteutin etnografisia haastatteluita, joissa käsiteltiin osatyöky-
kyisten työllistämiseen, työyhteisön tilanteeseen, organisatoriseen asemaan ja 
työn arkeen, RATKO-hankkeen toimintaan, työllistyjän tulemiseen ja tämän 
työntekoon, työyhteisön töiden sujumiseen ja työn haasteisiin liittyviä aiheita. 
Työ- ja päivätoimintayksikössä haastattelin työntekijöitä esimerkiksi silloin, kun 
he tulivat keittiöön opastamaan ja auttamaan ratkolaista, muutamia työnteki-
jöiden haastatteluja tein yksikössä tilanteessa, kun ratkolainen ei ollut paikalla. 
Aineisto koostuu luonnollisissa työtilanteissa äänitetyistä keskusteluista, kent-
tämuistiinpanoista ja etnografisista haastatteluista (Tolonen & Palmu 2007). 

Kenttätyöni pitkäaikaisosastolla alkoi huhtikuussa 2014 ja päättyi tammi-
kuussa 2015.  Marraskuussa 2014 siirryin aloittamaan kenttätyötä työ- ja päi-
vätoimintayksikköön, jossa kävin viimeisen kerran maaliskuussa 2015.  Pitkän 

2	 Kunnan terveyskeskuksessa sijainneen pitkäaikaisosaston sekä työ- ja päivätoimintayksikön lisäksi 
osallistuin kunnan kotihoidon yksikössä yhteen työpäivään yksikköön työllistyneen ratkolaisen mukana. 
Olin myös mukana ratkolaisia valmentaneen kunnallisen työllisyysyksikön RATKO-malliin perustuvassa 
kehittämispäivässä. Lisäksi osallistuin RATKO-työpajaan kahdessa yksityisen terveyspalvelualan muussa 
työyhteisössä.
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välimatkan vuoksi olin osastolla yleensä n. 4–6 tuntia kerrallaan yhteensä 
seitsemänä työllistymisprosessien eri vaiheisiin sijoittuneena kenttätyöpäi-
vänä. Maantieteellisesti lähempänä sijainneessa yksikössä kävin tuntimääräi-
sesti sekä pidempiä että lyhempiä jaksoja, yhteensä neljänä kenttätyöpäivänä. 
Yksilöhaastatteluja tai vapaamuotoisia (yhden henkilön kanssa käytyjä) kes-
kusteluja nauhoitin yhteensä 17. Parihaastatteluja tein kolme ja yhden ryhmä-
haastattelun, johon osallistui viisi työntekijää ja ratkolainen. Sen lisäksi tein 
neljä puhelinhaastattelua tilanteessa, jossa esimerkiksi esimiesten tavoittami-
nen osoittautui työkiireen tai välimatkojen vuoksi haastavaksi. Tallensin ai-
neistoon myös kaksi harjoittelusopimukseen liittyvää, äänitettyä neuvottelua. 
Muu aineisto muodostuu kenttämuistiinpanoista, joita on yhteensä 14 sivua 
litteroitua tekstiä. 

Haastattelu- ja keskusteluaineistossa on edustettuna sekä työyhteisöjen työn-
tekijöitä ja työllistyjän tukemiseen työyhteisöissä aktiivisemmin osallistuneita 
vastuuhenkilöitä että esimiehiä ja johtoa.  Työyhteisöjen edustajia haastatteluai-
neistossa esiintyy yhteensä yhdessätoista kenttätyöhön tiiviimmin osallistuneis-
sa kahdessa työyhteisössä toteutetuissa haastatteluissa.  Haastattelin myös toisen 
työyhteisön organisaation ylemmän johdon edustajaa. Etnografisen kenttätyön 
kannalta aineistoni ydin muodostuu kenttämuistiinpanoista ja informanttien 
joko kenttämuistiinpanoihin tai haastatteluihin tallennetuista kokemuksista, 
tulkinnoista ja työllistymistä koskevista kuvauksista. Informantteja tutkimuk-
sessa oli yhteensä neljä, kaksi molemmista kenttätyön ytimen muodostaneista 
työyhteisöstä. He kaikki olivat vastuuroolissa suhteessa ratkolaiseen, toimien 
joko näiden esimiehinä (yksi henkilö) tai vastuuhenkilöinä ja mentoreina (kol-
me henkilöä).

Ratkolaisten kanssa käytyjä keskusteluja tai tehtyjä haastatteluja on tal-
lennettu ja litteroitu yhteensä kahdeksan (näistä yksi tehtiin muualla kuin 
kenttätyöhön tiiviimmin osallistuneessa kahdessa työyhteisössä). Ratkolaisia 
haastattelin siksi, että tarvitsin työyhteisöistä koottavan ydinaineiston rinnalle 
tulkintoja siitä, miten työllistyminen ja työyhteisöön liittyminen oli toteutunut 
työllistyjän kannalta. Näitä haastatteluita en kuitenkaan analysoinut yksityis-
kohtaisemmin. Lisäksi haastattelin ratkolaisten omia työhönvalmentajia (kaksi 
yksilö- ja yksi parihaastattelua). Nämäkin haastattelut jäivät tausta-aineistoksi, 
jonka avulla saatoin tunnistaa ja peilata työyhteisöissä työllistämisen eri vai-
heissa esiin nousseita kysymyksiä ja teemoja.

Avauskertomuksessa, kenttämuistiinpano- ja haastattelunäytteissä esiin-
tyy ratkolaisten, työyhteisöjen jäsenten ja esimiesten sekä työhönvalmentajien 
etunimiä. Olen nimennyt heidät pseudonimillä sekä muunnellut mm. heidän 
ikäänsä ja sukupuoleensa liittyviä tietoja niin siten, ettei kyseistä organisaatiota 
tai henkilöä voida enää tunnistaa mutta niin, että lukija voi kuitenkin yhdistää 
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saman henkilön puheen ja näkökulmat. Lainaukset kenttäpäiväkirjoista, haas-
tatteluista ja keskusteluista ovat tunnistettavissa kirjainyhdistelmien avulla: H: 
yksilöhaastattelu, RH: ryhmähaastattelu, NK: Nauhoitettu keskustelu/neuvot-
telu, KP: kenttäpäiväkirja. Lisäksi kunkin lainauksen lopussa on päivämäärä, 
jolloin haastattelu on tehty. Aineistosta esimerkiksi toiston tai toiseen aiheeseen 
rönsyilyn vuoksi poisjätetyt kohdat on merkitty tunnuksella //.

3.2.3	 ANALYYSI ALKAA JO KENTÄLLÄ

Etnografisessa tutkimuksessa analyysi alkaa jo kenttätyössä välittömänä tilan-
teiden tulkintana ja jo ennen kentälle tuloa tapahtuvassa kysymyksenasettelussa 
(vrt. Hammersley & Atkinson 2007, 158). Kentällä tekemiini muistiinpanoihin 
perustuva aineistoni onkin etnografian perusidean mukaisesti tulkintaa, jonka 
tuotin osallistuessani työyhteisöjen vuorovaikutukseen, ei tutkimusaineistoa, 
jonka analysointi olisi alkanut vasta kentältä palattua.

Kattavampien sosiaalisten järjestelmien tai kulttuuristen kokonaisuuksien 
kuvaamisen sijasta päädyin tutkimusajan rajallisuuden takia keskittymään ana-
lyysissäni tiettyihin tulkintoihin ja tarinallisiin aineksiin. Kiinnostavia olivat ne 
tulkinnat, jotka määrittivät työntekijöiden keskinäisiä suhteita sekä suhdetta 
muuhun organisaatioon sekä heidän ja ratkolaisen välisiä suhteita sellaisena 
kuin olin ne kentällä kokenut, kenttämuistiinpanoihini kirjannut tai haastat-
teluissa kuullut. Samalla tavalla tarkastelin myös työntekijöiden haastatteluis-
sa kertomia kokemuksia osatyökykyisistä työllistyjistä ja mielipiteitä RATKO-
mallista. Hyödynsin analyysissä myös kolmen ratkolaisen haastatteluissa tai 
työteon lomassa kertomia kokemuksia työyhteisöstä sekä omaa kentälle tule-
misen kokemustani. 

Kenttätyön päätyttyä aloitin haastattelujen ja kenttämuistiinpanojeni analyy-
sin lukemalla niiden litteroidut versiot läpi useaan kertaan. Seuraavaksi lähdin 
etsimään vastauksia osatutkimuksen kysymykseen jäsentämällä ja koodaamalla 
haastatteluaineistoa Atlas.ti -ohjelman avulla tutkimusongelman ja kenttäha-
vaintojen pohjalta jäsennettyjen teemojen sekä tutkimuskysymyksestä jäsentä-
mieni näkökulmien avulla. Kenttämuistiinpanoistani koodasin ne kohdat, joissa 
kuvasin työntekijöiden suhteita toisiinsa tai muuhun organisaatioon, heidän ja 
ratkolaisen yhteistyötä, toimintaa tai puhetta. Muita kenttämuistiinpanoja hyö-
dynsin kuvauksena, jonka avulla saatoin analyysivaiheessa palauttaa mieleeni 
jonkun tilanteen, tunnelman tai tuntemuksen.

Käydessäni läpi teemojen pohjalta koodattua aineistoa oivalsin, että osatyö-
kykyisiä työllistyjiä koskevat tulkinnat, ratkolaisten osaamiselle ja kyvykkyy-
delle tai toisaalta tuen tarvitsemiselle ja kyvyttömyydelle työyhteisöissä anne-
tut merkitykset motivoituivat kahden vaihtoehtoisen logiikan pohjalta. Tältä 
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pohjalta palasin uudelleen aineistoon, tulkitsemaan ja jäsentämään edelleen 
työllistymiselle annettuja merkityksiä. Täysimittaiseen narratiiviseen analyysiin 
(ks. esim. Cortazzi 2008) ei tämän osatutkimuksen yhteydessä ollut mahdolli-
suuksia, mutta hyödynsin analyysissä sen perusajatuksia mm. tarinoiden kon-
tekstuaalisuudesta. Tarkastelin aineistossani esiintyviä tulkintoja ja tarinoita 
yhteydessä siihen, millaisessa tilanteessa ne oli kerrottu (esim. työn ohessa 
käydyssä keskustelussa vai erillisessä, tutkimuksen määrittämässä haastattelu-
tilanteessa) ja keitä oli kuulijoina, tarinan yleisönä. Pidin mielessäni myös sen, 
mitä olin kenttätyössä saanut selville niiden kertojien yhteisöllisestä asemasta 
ja mitä olin ymmärtänyt heidän sekä kuulijoiden, keskustelukumppanien ja it-
seni välisistä suhteista (vrt. mts. 385). Tältä pohjalta pyrin analyysin edetessä 
tunnistamaan kussakin asetelmassa ja tämän nimenomaisen kertojan tarinassa 
esiintyviä tulkintoja motivoivia, työyhteisön sosiaaliseen järjestelmään liittyviä 
tekijöitä.  Analyysin edetessä tiivistin havaintoni näistä lähtökohdista kahdeksi 
toisilleen vaihtoehtoisiksi tarinatyypeiksi, joiden katson motivoituvan työyhtei-
söjen kollektiivisten narratiivisten identiteettien suunnalta. 

3.2.4	 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS JA TULOSTEN EDUSTAVUUS

Aineiston analysointia ja sen luotettavuutta on mahdotonta erottaa toisistaan 
laadullisessa tutkimuksessa, koska luotettavuuden arviointi koskee koko tutki-
musprosessia (Eskola ja Suoranta 1998, 209–211). Tutkijana olen tutkimukseni 
tärkein väline, jolloin toimintatapojeni kuvaaminen on keskeisin luotettavuuden 
kriteereistä. Olen pyrkinyt kuvaamaan tutkimukseeni osallistuneet työyhtei-
söt ja henkilöt mahdollisimman tarkasti, samalla suojaten heidän henkilölli-
syytensä. Olen tuonut esiin niin kenttätyöni aikana käynnistyneen kuin sen 
jälkeen jatkuneen analyysiprosessin vaiheet niin, että lukija voi seurata niitä 
ajatuskulkuja, joiden kautta päädyin tuloksiin. Tutkimukseni ei ole tarkoitus 
kattaa kaikkia näissä kahdessa työyhteisöissä osatyökykyisten työllistämiselle 
annettuja merkityksiä vaan vain rajallisen, kenttätyössä minulle avautuneen ja 
analyysiprosessissa edelleen jäsentyneen osan. Etnografiset totuudet ovatkin 
aina ja lähtökohtaisesti osittaisia, näkökulmiin sitoutuneita, epätäydellisiä ja 
keskeneräisiä (Clifford 1986, 7).

Phillippe Bourgoisin mukaan laadullinen tutkimus ei yleensäkään edusta 
absoluuttista totuutta vaan ymmärrystä, jonka tutkija pyrkii välittämään luki-
jalle. Kertoessaan omista valinnoistaan ja osuudestaan tutkimuksen painotuk-
sissa tutkija valmistaa lukijaa niiden kriittiseen tarkasteluun. (Bourgois 1995.) 
Yhden totuuden sijasta olen pyrkinyt tarjoamaan erään, kahdessa työyhteisössä 
minulle avautuneen näkökulman osatyökykyisten työllistämiseen ja työyhtei-
söön tulemiseen. Olen myös avauskertomuksessa valottanut omaa suhdettani 
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kyseisiin työyhteisöihin, mikä vaikutti niin kenttätyöhön kuin tutkimusraporttiin 
tiivistämääni lopputulokseen.

Koko tutkimukseen käytettävissä olleen ajan rajallisuus ja RATKO-
työllistymisprosessien ennakoimattomuus esti toteuttamasta työyhteisöissä 
täysimittaista, niiden sosiaalisiin järjestelmiin ja kulttuuriin pureutuvaa kent-
tätyötä. Myöskään ratkolaisen ja työyhteisön jäsenten väliset suhteet eivät ehti-
neet vielä vakiintua ja niitä koskeva aineisto painottuu työllistymisprosessin al-
kuvaiheeseen. Siksi myös ratkolaisen työllistymiselle annetut merkitykset jäivät 
väistämättä melko ohuiksi ja niissä korostuivat alkuvaiheen haasteet korostuvat.  
Sama koskee myös tutkija-informanttisuhteita, jotka jäivät lähinnä tutustumisen 
ja luottamuksen virittämisvaiheeseen. Päädyinkin kompensoimaan intensiivi-
siin informanttisuhteisiin perustuvan haastattelu- ja kenttäpäiväkirja-aineiston 
rajoituksia etnografisilla haastatteluilla. Niiden edustavuutta lukija voi arvioida 
siitä lähtökohdasta, että haastatteluihin osallistuneet työyhteisöjen edustajat 
olivat pääsääntöisesti RATKO-prosessiin tutustuneita tai siihen osallistuneita 
avaintyöntekijöitä. Laajempi, työyhteisön eri osaryhmien näkökulmia esiin nos-
tava tutkimusote ei näin lyhyessä ajassa ole mahdollista. Tuloksissa korostuu 
näiden henkilöiden RATKO-prosessiin tiiviimmin osallistuneiden työntekijöi-
den vastuu, osin heidän roolinsa kuormittavuuskin.  

Kenttätyössä kokemani helppous suhteen luomisessa ratkolaiseen ja vastaa-
vasti haasteet työntekijöiden tavoittamisessa ja heihin tutustumisessa on tutki-
mustulosten edustavuuden kannalta oleellinen havainto. Tutkimukseni tuloksia 
onkin luettava ainakin osittain siitä lähtökohdasta, että RATKO-hankkeessa 
– ja siten myös tutkimuksessani – vaikutti työyhteisöjen kannalta olevan kyse 
ensisijaisesti osatyökykyisten työllistämisestä, siinä onnistumisesta tai epäon-
nistumisesta.  Tutkimustulosteni edustavuutta ja yleistettävyyttä on tarkastel-
tava myös siihen valikoituneiden työyhteisöjen ja yksilöiden lähtökohdasta: 
molemmat olivat sosiaali- ja terveysalalta, toinen oli kunnallinen hoitoalan ja 
toinen yksityisen kuntoutuspalvelualan yksikkö. Näissä työyhteisöissä suhtautu-
minen osatyökykyisten työllistämiseen on todennäköisesti erilaista kuin muissa 
työyhteisöissä. Kenttätyöhön osallistuneissa työyhteisöissä oli käytettävissä am-
matilliseen koulutukseen ja työkokemukseen perustuvaa tietoa, joka toisaalta 
saattoi helpottaa ratkolaisen vastaanottamista ja tukemista, toisaalta eristää 
hänet työyhteisöstä potilaan tai asiakkaan asemaan. Sosiaali- ja terveysalan 
eetos voi myös korostaa osatyökykyisten vastaanottamiseen liittyvää yhteiskun-
nallista tehtävää. Toisaalta varsinkin julkisen sektorin niukkenevat resurssit ja 
työpaineiden lisääntyminen voivat vaikeuttaa eetoksen toteuttamista. Kaikki 
tämä vaikuttaa osaltaan siihen, missä määrin tutkimuksen havainnot ja tulokset 
edustavat yleisemmin työyhteisöjen tilannetta, esimerkiksi kaupallisen tai pal-
velualan työyhteisöjen lähtökohtia. Tuloksia on luettava yhteydessä erityiseen, 
hoito- ja kuntoutusalan työyhteisölliseen kontekstiin. 
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3.3	 RATKOLAINEN OSANA TYÖYHTEISÖÄ JA YHTEISÖN 		
	 MARGINAALISSA

Työyhteisöjen näkökulmaa, RATKO-mallille ja ratkolaisen tulemiselle niissä 
annettuja merkityksiä kuvataan seuraavassa kolmesta, prosessin etenemisen 
pohjalta rajatusta lähtökohdasta. Ensin tarkastellaan työyhteisöjen tilanteita, 
jotka edelsivät ratkolaisen tuloa: millaisena aikaisemmat työllistämiset, RATKO-
malliin perustuva työpajatyöskentely, ratkolaisesta saadut ennakkotiedot sekä 
hänen valintansa työyhteisöissä näyttäytyivät. Sitten kuvataan niitä työllistämis-
jakson alkuvaiheisiin liittyviä tulkintoja, joiden pohjalta työyhteisö liitti ratko-
laisen työyhteisön työnjaolliseen ja sosiaalisiin järjestelmään tai vaihtoehtoisesti 
jätti ulkopuolelle. Kolmanneksi kootaan edellisen perusteella keskeiset, työyh-
teisön kollektiivista narratiivista identiteettiä kuvaavat tekijät. 

3.3.1	 RATKO-PROSESSIN KÄYNNISTYMINEN 

RATKO-malli alkoi konkretisoitua organisaatiossa siinä vaiheessa, kun hank-
keen työntekijät olivat ehdottaneet sen johdolle neuvottelua mallin soveltami-
seksi kyseisessä organisaatiossa. Kyseiset, osatutkimukseen osallistuneet yk-
siköt eivät tässä vaiheessa vielä olleet tietoisia suunnitelmista. Työyhteisöjen 
lähtökohdat RATKO-prosessin käynnistämiselle ja siihen osallistumiselle olivat 
niiden historian ja taustan kannalta melko erilaisia. Ensin tarkastelenkin sitä, 
millaisena aikaisemmat työllistämiset, RATKO-malliin perustuva työpajatyös-
kentely, ratkolaisesta saadut ennakkotiedot sekä hänen valintansa työyhteisöissä 
nähtiin. Pääosa tulkinnoista on syntynyt jälkikäteen tapahtuneissa haastatte-
luissa. (Tähän oli syynä se, että en päässyt osallistumaan juuri näissä kahdessa 
työyhteisössä toteutettuihin työpajoihin. Sain kuitenkin käsityksen työpajojen 
toimintatavoista kahdessa muussa työyhteisössä.) 

Pitkäaikaisosaston lähtökohdat

Terveyskeskuksen pitkäaikaisosastolla osatyökykyisten tuleminen harjoitteluun, 
työkokeiluun tai palkkatuella työllistetyiksi oli jo tuttua, koska kunnan työllisyys-
palvelu oli aikaisemminkin ohjannut heitä tähän työyhteisöön. Työllistäminen 
nähtiin kuntaan ja sen työyhteisöihin vaihtelevasti kohdistuvana velvoitteena, 
josta oli kertynyt sekä hyviä että turhauttavia kokemuksia.

Riitta kertoo, että aika huonot kokemukset heillä osastolla on näis-
tä työllistämisistä. Hän ei osaa sanoa onko ne (työllistetyt) miten 
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päässeet eteenpäin, vakityöhön tai koulutukseen. Jos se on ollut 
oikeanlainen ihminen, niin ehkä päässytkin. Toisaalta vastaanotto 
täällä voi olla Riitan mukaan aika vaihtelevaa ja kiireinen työtahti on 
haastavaa, kysymyksiin ei aina ehdi vastata. Aikaisemmin ne työllis-
tetyt on vain tuotu osastolle, ei sen pidemmälle ole mietitty henkilöstön 
kanssa. Nytkin Riitta vähän epäilee, että saako Ritva-osastonhoitaja 
tarpeeksi resursseja edes perehdyttämiseen. Hän korostaa kyllä luot-
tavansa Ritvaan, että hän osaa hommansa. Ylihoitaja tekee kuitenkin 
sen valinnan ja sitten se ratkolainen tulee osastolle, se on sillä selvä. 
(KP 22.4.2014) 

Osastonhoitaja taas koki, että tässä kuten monissa muissakin asioissa oli 
viimeisen vuoden aikana syntynyt organisaatiossa kitkaa: 

Ritvan mukaan (organisaatiossa) jonkinlainen etäisyys oli kasva-
nut ja jähmeys lisääntynyt. Ennen oli osastolla hyvä me-henki. (KP 
22.4.2014)

Jälkikäteen osastonhoitaja korosti, että ensimmäisen ratkolaisen epäonni-
sesti keskeytynyt harjoittelu ja koko prosessiin liittyneet hankaluudet johtuivat 
pääosin siitä, ettei hänelle tai kenellekään muulle työyhteisössä oltu kerrottu 
kyseisen ihmisen taustoja. Oli luvattu liikaa eikä ollut konkreettisesti kerrottu, 
millaista apua tai tukea tämä tarvitsisi. Lisäksi hän kritisoi työllisyysyksikön ja 
työhönvalmentajien toimintaa siitä, ettei siellä oltu riittävästi arvioitu kyseisen 
henkilön toimintakykyä:

Ritva: Kyllä jos ihminen on terve se siitä (ratkolaisen tehtävästä) selvi-
ää. Lähtökohtahan nyt on se, niin simppeli yksinkertainen homma että 
kyllä siitä pitäisi selvitä. 

Tutkija: Eikö nää melkein kaikki (ratkolaiset) ole sellasia jolla on kes-
keytynyt… 

Ritva: Mepä ei tiietä mitään!

Tutkija: Olisko se tärkeetä tietää siitä vai olisko se ylimääräistä kuor-
maa vaan

Ritva: En minä tiedä onko meillä mahollista tietää vai tuleeko vastaan 
vaitiolovelvollisuus…// Minusta tuntuu että saattaa olla vaitiolovel-
vollisuus joka sitoo sitten.// Se heidän (työhönvalmentajien) pitäis 
pystyy ja kyetä arvioimaan että selviytyykö niistä (suunnitelluista) 
tehtävistä vai ei, koska meillä on täällä rajalliset ajat heitä perehdyt-
tää ja neuvoa. (H 18.9.2014)
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Toisaalta samansuuntaista tiedonkulkuun liittyvää jähmeyttä koettiin myös 
Ritvan omalla osastolla. Osa henkilökunnasta totesi, ettei ollut ennen ratko-
laisen tuloa kuullut RATKO-prosessista. Ritvan mukaan kaikille oli kuitenkin 
suullisesti kerrottu asiasta ja suurin henkilökunnasta osa oli nähnyt paperilla 
myös työsuunnitelmat sekä ratkolaisen tehtävänkuvauksen. Päällimmäiseksi 
jäi kuitenkin kaikilla tasoilla vaikutelma ulkoa ja ylhäältä annetuista ehdoista 
tai velvoitteita, jotka eivät koskeneet vain RATKO-prosessia vaan muutakin 
organisaatiossa työllistämiseen liittyvää päätöksentekoa ja ohjausta.

Ratkolaisesta ja hänen lähtökohdistaan etukäteen saatava tieto puhutti myös 
osaston henkilökuntaa. Työyhteisöön tutkimusaikana toisena tulleen ratkolaisen 
varsin onnistuneen harjoittelujakson keskivaiheilla haastattelin kahvitauolla 
olevia työntekijöitä. Kysyin mm. työllistyjästä ja hänen tilanteestaan etukäteen 
saatavan tiedon tarpeesta. Kaksi hoitajaa pohti ryhmähaastattelussa asiaa näin:

Hoitaja1: En mä oikein tiiä miten paljon meijän olis tarpeen tietää 
(ratkolaisesta)….// Se voi ehkä vähän ennakkoasenne voi olla ehkä 
sitte (tiedon perusteella) vähän erilainen, en tiiä //Ei välttämättä se 
(ennakkotiedon saaminen) oo paras mahollinen. Tottakai voi aatella 
että on tiettyjä rajoitteita jos kerran on RATKO-hankkeen piirissä.//  
Semmonen ihminen, joka kykenee normaaliin työhön tai semmoseen 
sehän on sitten todennäköisesti (työllistynyt muuta kautta).

Hoitaja3: Siitä (pitäisi saada tietää) jotain semmosta mitkä oleellisesti 
liittyy siihen työn tekemiseen, kyl siitä varmaan jotain tarvii tietää. 
Mitään historiaa (ei) tarvii tietää mut et…. ei sit tehdä hallaa sille 
ihmiselle kun sit taas ei tiedetä jotain (osatyökykyisyyteen liittyvää) 
asiaa. // Se saattaa olla huonokin asia että sanotaan etukäteen et 
semmonen ja semmonen ja sitten me ootetaan tiettyjä asioita… ehkä 
on parempikin että me saadaan ite niitä tavallaan hiottua// Et kun 
näkee et onnistuuko toi homma tän ihmisen kanssa vai pitäköö siirtyä 
suunnitelmaan B// Ensin et on pakko kumminkin nähdä miten se koko 
homma lähtee//Ja jos se ei se homma rupee toimii niin se ei väkisellä 
toimi, se on ihan turha vaikka me täällä miten rautalangasta väänne-
tään. (RH 28.1.2015.) 

Työyhteisön ja ratkolaisen välisten työnjaollisten suhteiden muodostumises-
sa keskeiseksi haasteeksi muodostuikin se, miten yhdistää työllistyjästä etukä-
teen saatu tieto todellisessa työtilanteessa syntyvään ymmärrykseen niin, että 
löydettäisiin ratkaisuja. Miten muokata työllistyjälle ennakkoon suunniteltuja 
tehtäviä joustavasti niin, että ne paremmin vastaisivat sekä osaston työkäytän-
töjä että työllistyjän kykyjä ja tarpeita. Tämä tasapainoideaali on ymmärrettä-
vä mutta sen saavuttaminen vaikutti erityisen haastavalta siksi, että työpaine 
osastolla oli kova. 
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Se on keskeinen myös työllistyjän ja työyhteisön välisten sosiaalisten suhtei-
den kannalta (joihin palataan osaluvussa 3.2.). Pahimmillaan resurssien riittä-
mättömyys johti siihen, että ratkolaisen vaikeudet havaitsevan työntekijän oli 
myös ikävällä tavalla valittava, keneen kannatti panostaa. 

Toisaalta työnjaollisen roolinsa lunastamaan kykenevä ratkolainen saattoi 
keventää juuri tätä resurssipulasta johtuvaa painetta sekä saada näin uskottavan 
aseman myös osana osaston yhteistä selviytymistä ja sen sävyttämää sosiaalista 
järjestelmää. 

Tiukassa työpaineessa työllistyjän soveltuvuuden uudelleen arvioinnin näh-
tiin olevan osastonhoitajan vastuulla, mitä hoitajat pitivät hyvänä:

Hoitaja2: Meille sanotaan että esimerkiks saattohoitovaiheessa täällä 
pitäis olla enemmän henkilökuntaa kun normimiehitys…eikä ikinä 
ole. Siihen kun sitä suhteuttaa sit kun tämmönen ratkolainen on täällä 
niin hänen tarpeet …se on ihan kohtuuton tilanne sitten. Me kuitenkin 
epätoivon vimmalla vielä yritetään ohjata niissä tilanteissa, et jos 
niistä tulis alan ammattilaisia, mutta kun näistä ei välttämättä tuu. 
Kyllähän me sit katotaan ketä me sitten niinku (alamme opastaa)//Et 
ei me aleta enää rautalangasta aleta vääntää kellekään mitään. Kyllä 
sit täytyy saada jostain kohtaa… No osastonhoitajan kautta menny 
tosiaan ne kommentit (työllisyysyksikköön).

Hoitaja3: Tää toinen ratkolainen on ihan luku sinänsä silleen. Ei tart-
tenu…hän on löytäny itte uusia työtehtäviä ja näkee et toi homma jäi 
tänään kesken (ja sanoo että) älkää koskeko hän jatkaa kun hän tulee!

Hoitaja4: Eikös hän (toisena osastolle tullut ratkolainen) ollu ensim-
mäisen päivän osastonhoitajan kanssa (perehdytettävänä) 

Hoitaja2: Se on kauheen reilua kun osastonhoitaja ottaa vastuuta… 

Hoitaja4: Hän (osastonhoitaja) otti (ratkolaisen vastaan) sillon ekana 
päivänä ja näytti kaiken ja sit siitä lähtien se (ratkolainen) tekikin 
yksin. (RH 28.1.2015.)

Sekä niukat henkilöstöresurssit ja alisteinen asema organisaatiossa vahvis-
tivat työntekijöiden huolta selviytymisestä ja toisaalta ylpeyttä siinä onnistu-
misessa haasteista huolimatta. Osastonhoitajan koettiin historiallisessa katsan-
nossa puolustavan osaston yhteisiä etuja, mikä näkyi paitsi suhteessa muualta 
organisaatiosta tuleviin paineisiin myös RATKO-työllistämiseen.
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Työ- ja päivätoimintayksikön tilanne

Pääosalle työ- ja päivätoimintayksikön henkilökunnasta osatyökykyisten työl-
listäminen oli tuttua joko oman tai kollegojen asiakastyön kautta. Yksikköön ei 
kuitenkaan ollut aiemmin tullut harjoittelijoita tai muita osatyökykyisiä työllis-
tyjiä oman asiakaskunnan ulkopuolelta. Henkilöstöllä oli oman koulutuksensa ja 
asiakastyönsä vuoksi runsaasti tietoa ja kokemusta esimerkiksi RATKO-mallissa 
hyödynnettävästä IMBA ja Melba arviointi- ja dokumentointimenetelmästä. 
Jotkut olivat myös tehneet työhönvalmennusta talon asiakkaiden kanssa ja 
tunsivat sen haasteet. Lisäksi ratkolaisen hoidettavaksi työpajassa muotoiltu 
keittiöapulaisen tehtävä oli aikaisemmin ollut yksikön asiakkaiden hoitama 
yhdessä ohjaajien kanssa, jolloin sitä oli käytetty apuna asiakkaiden työ- ja 
toimintakyvyn arvioinnissa. 

Niin tehtävään perehdytyksestä vastaavaksi valittu Petri kuin muutkin työn-
tekijät pitivät hyvänä sitä, että tämä heitä kuormittanut ja osin asiakkaiden 
työkyvyn arvioinnin kannalta epätarkoituksenmukainen, ohjaajia kuormittanut 
tehtävä siirtyy ratkolaiselle ja he voivat keskittyä paremmin asiakastyön ydin-
asioihin. Toisaalta monilla työntekijöillä oli tämän historiankin kautta valmius 
opastaa ja tukea ratkolaista työn haltuunotossa. Ratkolaisen tuen tarpeen arvi-
ointi sekä konkreettinen tukeminen perustuivatkin yksikössä pitkälti työntekijöi-
den osaamiseen, ei niinkään ratkolaisen omalta työhönvalmentajalta saatuihin 
tietoihin tai IMBA ja Melba arviointitietoon.

3.3.2	 RATKO-TYÖPAJASTA TYÖLLISTYJÄN VALINTAAN

RATKO-prosessi käynnistyi molemmissa työyhteisöissä työpajassa, jossa han-
ketyöntekijöiden ohjaamina koottiin ja pilkottiin työntekijöiden tehtävät osiin. 
Näistä ydintehtävien ulkopuolelle jäävät tehtävät muotoiltiin kokonaisuuksiksi 
ja jalostettiin edelleen ratkolaisille tarjottaviksi tehtäviksi. Tehtävän vaativuuden 
arvioinnin teki joko työllisyysyksikön työhönvalmentaja (osastolla) tai yksikön 
oma työntekijä, jolla sattui olemaan sekä keittiöalaan ja tehtävän sisältöön liit-
tyvä että työhönvalmentajan osaaminen. 

Työpajaan oli molemmissa työyhteisöissä osallistunut esimiesten valitsema, 
tehtävän työstämisen kannalta tarkoituksenmukaiseksi koettu osa henkilöstöstä, 
jotka jälkikäteen käymieni keskustelujen perusteella piti työpajaa onnistuneena. 
Pitkäaikaisosastolla työpajaan oli osallistunut myös ylihoitaja, joka oli terveys-
keskuksen yhteyshenkilö työllistyjien valmennuksen ja valinnan hoitaneeseen 
työllisyysyksikköön. 
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Osastonhoitaja Ritva kertoi haastattelussa kokeneensa tehtävien yhteisen tut-
kimisen ja ratkolaisen tehtävien kokoamisen antoisana. Toisaalta hän ihmetteli 
työpajaan ja RATKO-prosessiin (myös tutkimukseen) käytetyn ajan määrää:

H: Ei siinä mitään, sehän oli ihan mukavaa. Tehtäviä koottiin… että 
ei ollenkaan huono. Mut kyllähän niinku suhteessa… on mahottomasti 
aikaa, teitä (on mukana) useampia ihmisiä, minäkin vähä väliä jon-
kun kanssa tarinoimassa… mistä ne saate nämä resurssit? (H 18.9.)

Molemmissa työyhteisöissä esimiehet pitivät työpajatyöskentelyn ja RATKO-
prosessin ansiona toiminnan systemaattisuutta. Erityisesti työ- ja päivätoimin-
nan yksikön esimiehen arvioissa korostui se, miten työllistämiseen tarvittava 
osaaminen oli jo olemassa yksikössä, mutta organisaation johdon aktivoitumi-
nen asiassa ja ajan raivaaminen prosessille olivat toteutuneet RATKO-hankkeen 
ansiosta. Pitkäaikaisosastolla aiempaan työllistämiseen liittyvät kokemukset 
olivat taas olleet huonoja osin siksi, ettei tehtäviä oltu ehditty eikä osattu miet-
tiä etukäteen.

Riitta kertoi pelkäävänsä sitä, miten (ratkolaiset) soveltuvat tähän 
työhön kun jo vuorovaikutus huonokuntoisempien potilaiden kanssa 
on haastavaa. Toisaalta hän toivoi, että selkeä tehtäväkuva ja on-
nistuneempi työllistyjien valinta korjaa aikaisemmat hankaluudet ja 
ajelehtimisen. (KP 22.4.2014)

Työllistyjän valinta tapahtui tämän työyhteisön näkökulmasta sen ulkopuo-
lella. Osastonhoitaja koki, että hänen mahdollisuutensa vaikuttaa valintaan oli 
jäänyt nimelliseksi, koska asia oli sovittu ylihoitajan ja työllisyysyksikön välillä. 
Samalla hän totesi, ettei tässä ehkä voida edes puhua valinnasta, koska ehdok-
kaita oli molemmilla kerroilla tarjolla vain yksi. Ensimmäinen, harjoittelujakson 
keskeyttänyt ratkolainen, 24-vuotias Kari ei ollut aiemmin ollut hoitoalalla töissä 
eikä hänellä ollut kesken jääneen, kiinteistöalaan liittyneen ammattikoulutuk-
senkaan pohjalta alaan liittyvää osaamista. Yhtenä perusteena valinnalle vaikutti 
kuitenkin olleen hänen oma, työhönvalmentajankin tiedossa ollut kiinnostuk-
sensa vanhus- ja hoitoalaa kohtaan. Vanhusten kanssa toimimisesta hänellä 
oli kokemusta sekä sukulaistensa auttamisen että vanhusten parissa tehdyn 
vapaaehtoistyön pohjalta. 

Karin kohdalla harjoittelua koskeva sopimus tehtiin parin viikon kokeilu-
ajan jälkeen. Olin mukana sopimusta koskevassa neuvottelussa, jonka aikana 
päätettiin aloittaa virallinen kolmen kuukauden harjoittelu:
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Ritva-osastonhoitaja: Mitenkäs on menny? Viime viikolla juteltiin 
vähän omatoimisuudesta. Sitä omatoimisuutta vois kyllä kehit-
tää. Kun sulla on tämmönen tietty tehtäväkuva…. mä toivoisin sitä 
huoltotäydennystyötä… sitä toivottais. Oot sä sitä lounaskärryä 
vetäny? 

Kari: Oon 

Ylihoitaja: Onks ne (tehtävät) selkeitä, mitä sä voisit kumminkin teh-
dä? 

Kari: Mikä se kysymys oli?

Osastonhoitaja: Kyllä ne (tehtävät) selkeet on, ei niissä pitäis olla…. 

Ylihoitaja: Kysyt sitten jos siellä joku semmonen (epäselvä) asia… 

Osastonhoitaja: Meiltä voi aina kysyä 

Ylihoitaja: Jos ei vain tiedä onks toi noin vain näin, aina kun eri ihmi-
set tekee (eri tavalla)….

Osastonhoitaja: Näistä huoneen kaapeista ….mitä liinavaateitta niis 
on ni sitä voisit seurata. Liukulakanaa, pussilakanaa ja sä voit ihan 
kärriin ottaa niitä tavaroita ja kiertää… et ihan semmosta toivosin.

Ylihoitaja: Se oiskin hyvä et ottais kärryyn ja kattoon kappiin…. täältä 
puuttuu tätä pistää sinne ja 

Osastonhoitaja: Plus lakana sitten.

Ylihoitaja: Sinistä ja valkosta tyynyliinaa 

Ohjaaja/työllisyysyksikkö: Pikku pyyhettä ja isoa pyyhettä      

Ylihoitaja: Onko helppoa hahmottaa se?

Osastonhoitaja: Sit ne kaapit alkaa olla tuttuja sulle Voit alkaa itse-
näisesti seuraamaan sitä tilannetta// Sitten pöydän päällä on näitä 
lappuja jolla suuta kuivataan, niitä täydentää ja kroonikkovaippoja 
kannattaa viedä asukkaan kappiin, paitsi meillähän Anni jakaa vai-
pat, se päätettiin jo sillon aluks 
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Ylihoitaja: Mutta tärkeetä työtä (ratkolaisen työ) on ja se helpottaa 
sitä kun (hoitajien) on tosi hankala lähtee haeskelee kesken (hoitotoi-
mien) ja toinen (työntekijä) odottelee sitten tyhjän panttina sitten. Se 
on kyllä tosi iso apu sitten. 

Työhönvalmentaja: Kolmen kuukauden (harjoittelu)sopimus… teh-
däänkö? 

Ylihoitaja: Minun puolesta voidaan tehdä  Entäs Kari?

Kari: Kyllä 

Työhönvalmentaja: Onko sinua kohdeltu osastolla hyvin?

Kari: On.   (NK 17.6.2014)

Neuvottelu eroaa myöhemmin kuvatusta, työ- ja päivätoimintayksikössä käy-
dystä neuvottelusta siinä, että Karin kohdalla harjoittelu oli jo käynnissä ja työ-
hönvalmentaja oli keskustellut hänen kanssaan ja varmistanut hänen halukkuu-
tensa jatkaa osastolla. Ehkä juuri harjoittelusta kertyneen, melko ristiriitaisen 
kokemuksen vuoksi keskustelussa on piirteitä, jotka tekevät siitä jo olemassa ole-
vien toimintatapojen ja -ehtojen kertaamisen ja tarkentamisen, ei niinkään mo-
lemminpuoliseen yhteisymmärrykseen tähtäävän tilanteen. Työhönvalmentajan 
tavoitteena on ilmeisesti saada aikaan sopimus, jonka tekemiseen liittyi osaston-
hoitajan näkökulmasta epävarmuutta. Osastonhoitaja keskittyy kertaamaan työ-
tehtäviin liittyviä asioita siten, että Kari osaisi jatkossa paremmin vastata osas-
totyössä keskeisenä pidettyihin omatoimisuuden odotuksiin. Ylihoitajan käsitys 
tilanteesta perustui RATKO-työpajaan osallistumiseen, siellä tapahtuneeseen 
työtehtävän muotoiluun sekä työllisyysyksikön yhteydenpitoon.  Molempien 
kannalta työllistämistä koskevaan päätöksentekoon tuntui liittyvän organisaati-
on sisäisiin hierarkioihin perustuvia jännitteitä. Neuvottelussa sovittu harjoittelu 
keskeytyi jo kolmen viikon päästä Karin aloitteesta..

Toinen osastolle tutkimusaikana työllistynyt, 40-vuotias ratkolainen Leena 
tuli sinne paitsi työllisyysyksikössä tehdyn arvion myös työhönvalmentajansa 
ja osaston välisten, edellistä kertaa tiiviimpien, työllistyjän valmiuksia koske-
neiden neuvottelujen pohjalta. Tällöinkin työllistäminen eteni työllisyysyksikön 
ja RATKO-hankkeen aloitteesta. Osastonhoitaja oli tässä vaiheessa edelliseen 
ratkolaiseen liittyvän turhautumisen ja kuormittuneisuuden vuoksi erittäin kriit-
tinen työllistämisen suhteen. Tämä saattoi osaltaan vaikuttaa valintaprosessiin 
panostamiseen osaston suuntaan toimimiseen myös työllisyysyksikössä, joka 
sai tukea tässä vaiheessa myös RATKO-hankkeelta.
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Työ- ja päivätoimintayksikön esimies Raili oli mukana sinne työllistyneen 
ratkolaisen valinnassa siinä vaiheessa, kun RATKO-hankkeen verkostojen kautta 
oli löytynyt koulutukseltaan ja aiemman työhönvalmennushistoriansa pohjalta 
sopiva ehdokas, 23-vuotias Minna. Raili järjesti neuvottelun, johon osallistui 
Minnan ja työhönvalmentajan lisäksi vastuuhenkilöksi ja perehdyttäjäksi va-
littu Petri. Tässä neuvottelussa Minna sai kuulla tarkemmin tehtävästään sekä 
pohtia omaa halukkuuttaan tulla juuri tähän yksikköön. Raili aloitti kyselemäl-
lä Minnan aikaisemmista, työhönvalmennuksessa ja harjoittelussa kertyneistä 
kokemuksista.

Raili: Okei. Minkäslaiset tehtävät siel keittiöharjoitteluissa sun mieles-
tä on ollu kaikkein mukavampia?

Minna: Se tuntuma et kaikki (työt) menee. Tiskissäkin juoksen… sitten 
kaikkee mahollista 

Raili: Onks sulla ollu joku selkee päivä… tehtävälista esimerkiks

Minna: Sitä tehdään mitä tulee aina eteen 

Raili: Okei kuinkas montaa tuntii päivässä sä oot työskennelly (viimei-
sessä harjoittelupaikassa)?  

Minna: Kuus

Raili: Joo . Kuinkas monta tunti sä oot aatellu et sä voisit tääl meillä 
työskennellä?

Minna: Seittemän, kaheksan tuntii pystysin siin…tai kuus… silleen

Raili: Okei eli voisit periaatteessa tehä ihan täyttä päivää// Onks sulle 
kerrottu  mitä kaikkee tehtäviä tähän kuuluis tähän meidän…

Minna: Kyl mä on siis nähny (tehtäväkuvan) missä luki…. mä en 
muista 

Raili: Kerro Petri vähän sit mitä…

Petri (vastuuhenkilö/perehdyttäjä): Nii tää on meijän pienen keitti-
ön avustavia tehtäviä… täällähän ei valmisteta ruokaa, meille tulee 
lämmin ruoka tänne valmiina. Työpäivä sisältää paljon  astiahuoltoo, 
ruokien esille laittoo ja sit niitten pois ottaminen lounaan jälkeen.//
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Sit on meijän omavalvontasuunnitelman noudattaminen. //Ollaan 
ajateltu et myös päivittäisten raaka-aineiden tilaaminen siis lähinnä 
maitojen, ruokajuomien välipalojen tilaamiset voi olla… onks sulla 
tämmösestä kokemusta? 

Minna: Ei oo. Enkä kyl (kaikkea tuota) muutenkaan voi tietää… 

Petri: Se ei oo välttämättömyys 

Työhönvalmentaja: Silleen kun hänellä on vaikee lukihäiriö, et (tilaa-
minen) olis vaikeeta//…että ei vai mitä mieltä sä oot itse?

Minna: Ei me oo tosta mitään puhuttu..//

Raili: Mites tuota noin teillä oli varmaan siellä viimeisessä harjoitte-
lupaikassa omavalvontasuunnitelma. Onks se sulle tuttu..jos on jotain 
listoja mihin pitää merkata aina?

Minna: On siis on tietenkin… pitää merkata noit lämpötiloja tollai…
(NK 5.12.2014.)

Tässä neuvottelussa tuli esiin kuntoutusalalla toimivan yksikön työllistämi-
seen liittyvä osaaminen. Se näkyi myös muussa niin työpaikan kuin työllisty-
jän lähtökohtiin liittyvässä vuorovaikutuksessa, vastuuhenkilöiden valinnassa, 
työllistymisen kannalta tärkeän tiedon kulussa sekä päätöksen teossa. Toisaalta 
kyseinen neuvottelutilanne muistutti aitoa rekrytointitilannetta, jossa niin työn-
antaja kuin työntekijä saivat käsityksen toistensa lähtökohdista, toiveista ja työn-
tekemisen ehdoista. Neuvottelun lopuksi päädyttiin harjoittelusopimukseen.

3.3.3	 TYÖYHTEISÖÖN LIITTYMINEN 

Ratkolaiset aloittivat molemmissa työyhteisöissä RATKO-prosessin kautta muo-
toiltuihin tehtäviin perehdyttämisen kautta. Pitkäaikaisosastolla ratkolaisten 
perehdyttämisestä vastasi osastonhoitaja, joka oli tehnyt työpajassa muotoil-
tuun tehtävään perustuvan viikkolukujärjestyksen. Riitta arvioi käyttäneensä 
ensimmäisen ratkolaisen, Karin kohdalla ensimmäisen päivän aikana yhteensä 
viisi tuntia tehtävien, paikkojen ja potilashuoneisiin vietävien tarvikkeiden lä-
pikäymiseen. Siitä huolimatta Kari tuntui vielä viikon jälkeen hämmentyneeltä 
siitä, mitkä olivat kussakin huoneessa tarpeellisia tarvikkeita sopivien määriä.  
Hän joutui harjoittelun edetessäkin toistuvasti kysymään neuvoa, mikä varsinkin 
kiireisen ja paineisen aamupäivän aikana kuormitti ja turhautti työntekijöitä 
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sekä Riittaa, joka korosti ottaneensa perehdytyksen hoitaakseen juuri turvatak-
seen työntekijöiden työrauhan. Toinen osastolle tullut ratkolainen, työelämästä 
työttömyyden ja pitkäaikaissairauden vuoksi kymmenisen vuotta poissaollut 
40-vuotias Leena sai myös perustiedot tehtävästään osastonhoitaja Riitalta, 
mutta hänellä oli aiemman, lastenhoitoalan sekä palvelualan työkokemuksensa 
ansiosta helpompi hahmottaa työn sisältö, tarvikkeet sekä niiden käyttötar-
koitus. Hän kysyi neuvoa sellaisissa kohdissa, joissa huomasi hoitajalla olevan 
aikaa ja tilaa neuvomiselle. Vähitellen hän otti hoitaakseen myös tehtäviä, joita 
alkuperäiseen tehtäväkuvaan ei ollut edes suunniteltu. 

Työ- ja päivätoimintayksikössä perehdyttämisestä vastasi esimiehen tähän 
tehtävään nimeämä, jo sopimusneuvottelussa mukana ollut Petri. Hänellä oli 
sekä keittiöalan että työhönvalmennuksen osaaminen ja hän olikin tehnyt etu-
käteen tarkan, päiväkohtaisen aikataulun eri tehtävistä ja niiden ajoituksesta. Jo 
sopimusneuvottelussa hän kyseli Minnalta, millaista kokemusta hänellä alalta 
oli ja mitä hän ajatteli tehtävistä. Minna oli neuvottelussa kertonut, että hä-
nellä on vaikeuksia hahmottaa kirjallisia ohjeita, joten ensimmäisen työpäivän 
aikana Petri kävi monessa kohdassa Minnan kanssa läpi aikataulua sekä oli 
mukana käynnistämässä uusia työvaiheita. Petri neuvoi ja opasti sekä varmisti, 
että Minna ymmärsi ohjeet. Myöhemmin hän teki haastavaksi osoittautuneiden 
tilanteiden vuoksi muutoksia aikatauluun ja Minnan ehdottamia, työtä helpot-
tavia parannuksia esimerkiksi työvälineiden sijoitteluun. Petrin poissa ollessa 
toinen, hänen varahenkilökseen nimetty keittiötyön tunteva ohjaaja tuli avuksi 
kiireisimpiin vaiheisiin. Minnalla osoittautui kuitenkin olevan sekä koulutuk-
sen että harjoittelukokemuksen perusteella kohtuulliset valmiudet saada työ 
ja rutiinit hallintaan. Kahden kuukauden harjoittelun päätteeksi Minna teki 
työsopimuksen palkkatuetusta työstä.

Työnjaosta sosiaalisiin suhteisiin

Työyhteisöjen ja ratkolaisten väliset suhteet perustuivat työnjakoon, mikä vastaa 
tavallista työn aloittamistilannetta. Tulokkaalle kerrotaan hänen tehtävänsä, 
jotka liittyvät joko tiiviimmin tai löyhemmin muiden tehtäviin. Ratkolaisten 
tehtävät olivat erillisiä suhteessa muuhun työyhteisössä tehtyyn työhön jo siksi, 
että ne oli muotoiltu muiden työntekijöiden ydintehtävään kuulumattomista 
töistä. Tässä mielessä ne erosivat selkeästi luonteeltaan ja sisällöltään muiden 
työntekijöiden tehtävistä ja osaamisalueista. Samalla ratkolaisen työjaollinen 
asema oli rinnakkainen suhteessa muihin työntekijöihin ja näiden työhön siinä 
mielessä, että hänen tehtävänsä sujuminen oli sekä sisällöllisesti että aikatau-
lujen suhteen ehtona muiden työn sujumiselle. 
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Osastolla tämä työnjakoon liittyvän erillisyyden ja rinnakkaisuuden yhdistä-
minen epäonnistui ensimmäisen ja onnistui toisen ratkolaisen kohdalla. Osittain 
kyse oli ratkolaisen persoonasta, elämän- ja työkokemuksen tuottamista val-
miuksista tai niiden puuttumisesta. Ensimmäisen ratkolaisen Karin kohdalla 
tehtävän erillisyys muodostui haasteeksi ehkä jo siksi, että perehdyttämisen hoiti 
Riitta-osastonhoitaja. Hänellä ei ollut monipuolisesta osaston töihin osallistu-
misestaan huolimatta tarkkaa käsitystä tai tuntumaa Karin tehtävän kannalta 
keskeisistä yksityiskohdista. Esimiesasemansa vuoksi Riitta tarkasteli töitä laa-
joina, koko osaston rutiineihin liittyvinä kokonaisuuksina, jotka eivät tällaisi-
na ilmeisesti avautuneet Karille vaan johtivat tehtävän vaatimuksiin liittyviin 
epäselvyyksiin. 

Toisena osastolle tulleen ratkolaisen Leenan kohdalla hänen työelämässä 
saamansa valmiudet mahdollistivat tehtävän omatoimisen haltuunoton niin, 
että se tapahtui muiden töiden rytmin ja etenemisen ehdoilla, näiden rinnalla 
ja tarpeita myötäillen. Hänen oltuaan osastolla pari kuukautta haasteeksi muo-
dostui paradoksaalisesti se, että harjoitteluaikatauluun liittyvä (hän oli osastolla 
neljänä päivänä viikossa, viisi tuntia päivässä) epäsuhta suhteessa osaston viik-
korytmiin aiheutti lievää hankausta. Välillä henkilökunta joutui odottamaan, että 
Leena tuli taas hoitamaan oman osuutensa työnjaossa vaikka töiden sujumisen 
kannalta he olisivat halunneet hoitaa nuo omien töidensä kannalta oleelliset 
avustavat tehtävät heti.

Omatoimisuus määritteli vahvasti koko osaston toimintakulttuuria, jonka 
tiukan rutinoituneessa ja paineisessa arjessa jokaisen oli kyettävä täyttämään 
paikkansa suhteessa samaan työn kohteeseen, potilastyöhön. Leena kykeni 
lunastamaan nämä omatoimisuuteen liittyvät odotukset fyysistä toimintaky-
kyä heikentävästä sairaudestaan huolimatta. Hänen osatyökykyisyytensäkin 
näyttäytyi työyhteisölle asiana, joka pyrittiin huomioimaan rajaamalla raskaik-
si osoittautuneet tehtävät fyysisesti kevyempiin. Hän onnistui myös saamaan 
osastonhoitajan lisäksi vastuuhenkilökseen tilauksista ja osastolle tulevista tava-
ratoimituksista vastaavan hoitajan, jonka työ oli suoranaisimmin työnjaollisessa 
yhteydessä Leenan työhön. Tässä kohdassa Leenan työkokemus todennäköisesti 
auttoi häntä liittoutumaan tämän oman tehtävänsä kannalta keskeisen avain-
henkilön kanssa.

Leenan osatyökykyisyys nousi uudella tavalla esiin harjoittelun jatkuttua 
pari kuukautta, kun muualta terveyskeskuksen organisaatiosta alkoi koh-
distua Leenaan paineita esimerkiksi sairaslomasijaisuuksien hoitamiseksi. 
Osastonhoitaja ja koko työyhteisö nousivat yhdessä puolustamaan alkuperäistä 
sopimusta, jossa sijaistamiseen liittyvät tehtävät oli suljettu pois Leenan tervey-
den kannalta sopimattomina.  Ratkolaisena Leena onnistui yhdistämään erillisen 
tehtävänsä työyhteisön työnjaollisiin rutiineihin niin, että hän alisteisesta ase-
mastaan huolimatta osoittautui kullanarvoiseksi työyhteisön paineisessa arjessa. 
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Leenan kyky vastata häneen työnjaon pohjalta kohdistuviin, omatoimisuutta 
koskeviin odotuksiin näytti mahdollistavan siis myös hänen liittymisensä työyh-
teisön sosiaaliseen järjestelmään. Tämä näkyi esimerkiksi siinä, että Leena tunsi 
nimeltä kaikki työyhteisön jäsenet jo parin viikon jälkeen ja siinä, että hän osal-
listui kahvitauoilla työtehtäviin liittyvään tiedon vaihtoon kuin vastavuoroiseen 
huulenheittoon.  Hän oli työyhteisön näkökulmasta ”yksi meistä” myös suhteessa 
paineita ja häiriöitä sen rutiineihin aiheuttavaan organisaatioon. Sosiaalisten 
suhteiden luominen ratkolaiseen työyhteisön näkökulmasta oli ainakin Leenan 
kohdalla yhteydessä paitsi ratkolaisen valmiuksiin, myös RATKO-prosessin ja 
tehtävän muotoilun myötä syntyvien työnjaollisten suhteiden toimivuuteen. 
Ensimmäisen samalle osastolle työllistyneen ratkolaisen Karin kohdalla tämä 
sama dynamiikka näytti kääntyneen häntä vastaan. Hän jäi niin työnjaollisesti 
kuin sosiaalisten suhteiden muodostumisessa osastonhoitajan varaan eikä on-
nistunut luomaan suhteita muihin työntekijöihin muutoin kuin tukea tarvitse-
vana työllistyjänä. Työllistyjältä työyhteisöön sosiaalisiin suhteisiin liittyminen 
puolestaan edellyttää kykyä ylittää osatyökykyisyyden työjaollisissa suhteissa 
ja kulttuurisissa luokitteluissa edustama marginaalisuus (vrt. Shokeid 1988). 

Työ- ja päivätoimintayksikössä Minna-ratkolaisen ja työntekijöiden työn-
jaolliset suhteet olivat myös selkeästi erillisiä. Minnan työ oli keittiötyötä, 
jonka asiakkaitaan toimintakyvyn arvioinnissa siellä ohjanneet työhönval-
mentajat ja ohjaajat tunsivat mutta joka ei ollut heidän ydintyötään. Minnaa 
perehdyttänyt Petri tunsi keittiöalan oman työkokemuksensa kautta hyvin. 
Työhönvalmentajana hän kykeni lisäksi toteuttamaan perehdytyksen ja työ-
hön opastamisen prosessin edetessä joustavasti, huomioiden niin työn ehdot 
kuin Minnan rajoitukset. Vaikka Minnan ja työntekijöiden töiden rinnakkaisuus 
toteutui erilaisissa ruokailuun ja kahvitaukoihin liittyvissä tilanteissa, ohjaajina 
työyhteisössä työskentelevien ensisijainen työn kohde oli kuitenkin asiakastyös-
sä. Kuntouttavassa asiakastyössä vaadittava osaaminen oli Minnan keittiötyöhön 
nähden täysin erillistä, jolloin yhteiseksi keskustelun aiheeksi nousi lähinnä 
asiakkaiden keittiöön tulemisten rajoittaminen. Ohjaajien työ oli kiireestä huo-
limatta autonomista siinä mielessä, että he vastasivat itse paitsi asiakastyön 
käytännöistä, myös asiakkaiden kuntoutuksen suunnittelusta ja toteutuksesta. 
Tämä edellytti kuntoutus- ja palvelujärjestelmään liittyvää asiantuntemusta, 
joka ulottui yksikön ulkopuolelle myös konkreettisesti. Yksikön työnjaolliset 
suhteet ja asiantuntijatietoa arvostava kulttuuri jättivät Minnan ulkopuoliseksi, 
jolloin myös sosiaalisiin suhteisiin liittyminen oli haastavampaa. Lisäksi hän 
itse koki työyhteisöön liittymisen vaikeaksi sekä suuren ikäeron että omien 
kiinnostuksen kohteidensa erilaisuuden vuoksi.
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3.3.4	 KAKSI ERILAISTA TARINAA JA IDENTITEETTIÄ 

Työyhteisöissä ratkolaisen työllistymiselle annetut merkitykset motivoituvat 
hyvin monenlaisista lähtökohdista, joita olen kuvannut edellisissä, työllistymisen 
alkuvaihetta käsittelevissä osaluvuissa. Työyhteisöjen työnjaollisia ja sosiaalisia 
suhteita sekä niiden kulttuuria määrittäviksi ja samalla suhdetta ratkolaisen 
määrittäviksi tekijöiksi nousivat tekijät, jotka ovat ryhmiteltävissä karkeasti otta-
en kahteen tarinatyyppiin: osaamis- ja selviytymistarinaan. Selviytymistarinassa 
työyhteisön asema suhteessa sekä organisaatioon että työn kohteen asettamiin 
ehtoihin on alisteinen, hyvin vähän joustovaraa tarjoava. Työyhteisön kollektii-
vista narratiivista identiteettiä määrittelee paitsi alisteisuus myös tietynlainen, 
käytännöllisyyden sävyttämä omatoimisuus ja oman alueen puolustaminen. 
Omatoimisuutta korostetaan niin suhteessa ulkoa-annettuihin ja tarkkarajaisiin, 
hierarkkista työnjakoa edellyttäviin tehtäviin kuin työn kohteeseen, esimerkiksi 
hoitoa ja hoivaa tarvitseviin potilaisiin. Selviytymistarina perustelee tiukasti 
rutinoituneet tehtävät ja työnjaot osana yhteistä, koko työyhteisöä sitovaa ja 
samalla sen muusta organisaatiosta erottavaa selviytymisen eetosta. 

Osaamistarinassa työyhteisön asema organisaatiossa perustuu sen jäsenten 
vahvaan asiantuntemukseen omalla alueellaan, suhteessa työssä eteen tuleviin 
haasteisiin ja kuntoutustyön kohteen monimuotoisuuteen. Vaikka toiminnan 
perustana on annettu työnjaollinen rakenne ja rutiinit, samalla työ mahdollistaa 
ja vaatii joustavuutta ja työnjaon jatkuvaa muotoutumista tilanteisiin sopivaksi. 
Osaamistarinan yhdistämän työyhteisön narratiivisen identiteetin kulmakivet 
muodostuvat tietoisuudesta oman työn ja osaamisen arvosta osana laajempaa, 
erikoistunutta tehtävää hoitavaa organisaatiota sekä asiantuntemukseen perus-
tuvasta autonomiasta suhteessa työkäytänteisiin ja työn kohteeseen.

Vaikka identiteettitarinoiden kulmakivet sijoittuvat selkeämmin jompaan-
kumpaan työyhteisöön, kyse on kuitenkin jatkumosta, jonka toinen pää koros-
tuu pitkäaikaisosaston potilastyön tiukan työtahdin ja rutinoituneen tekemisen 
määrittämässä todellisuudessa, toinen taas omaehtoisempaan ja itseohjautu-
vampaan asiantuntemukseen perustuvassa työ- ja päivätoiminnan yksikössä. 
Ratkolaisen tulemiselle ja osatyökykyisen työllistymiselle annetut merkitykset 
motivoituvat näiden tarinoiden pohjalta lähes toisilleen vastakkaisista suunnista: 

Selviytymistarinan valossa ratkolaisen kyky vastata työyhteisön työnjaol-
lisiin ja alisteisen aseman tuottamiin odotuksiin on keskeinen. Jos ratkolai-
nen onnistuu tässä, hänet voidaan nähdä rajoituksistaan huolimatta tai jopa 
niiden ansiosta osana arjessa kamppailevaa yhteisöä. Työhönvalmentajalla ei 
tästä lähtökohdasta ole tarinassa juurikaan roolia tai osuutta. Jos ratkolainen 
osoittautuu kyvyttömäksi ottamaan haltuun osansa tiukasta ja rutinoituneesta 
työstä häntä voidaan alkaa kohdella yhtenä yhteisöön kohdistuvista pakoista 
tai vaatimuksista ja hänen liittymisensä niin työnjaolliseen kuin sosiaaliseen 
järjestelmään käy mahdottomaksi. Työhönvalmentaja näyttäytyy tässä asetel-
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massa ulkopuolelta tulevien velvoitteiden edustajana, ratkolaisen valitsijana 
tai tämän edunvalvojana, jolloin hänen mahdollisuutensa korvata ratkolaisen 
heikentyneestä kompetenssista johtuvat ristiriidat vaikuttavat melko rajallisilta.

Osaamistarinan kannalta ratkolaisen kompetenssi suhteessa työyhteisön 
asiantuntemukseen ja työnjaolliseen käytäntöön ei ole oleellista. Jos ratkolai-
nen onnistuu vastaamaan erillisen, muun työyhteisön kannalta oleellisen teh-
tävänsä haasteisiin hän lunastaa paikkansa työnjaollisessa mielessä. Jos hän 
sen sijaan osoittaa olevansa vaikeuksissa eikä selviydy tehtävästä tai sen osasta, 
työyhteisö voi ottaa käyttöön oman asiantuntemuksensa ja korjata tilanteen 
ennen kuin se kriisiytyy. Samalla työyhteisö vahvistaa osaamistarinaansa, jol-
loin työhönvalmentajan osaamisessa nähnyt heikkoudet voivat puolestaan ko-
rostua. Molemmissa tapauksissa ratkolaisen mahdollisuus liittyä työyhteisöön 
myös sen sosiaalisen järjestelmän tasolla on melko rajallinen, hän voi rinnastua 
asiakastyötä tekevien työntekijöiden silmissä pikemminkin asiakkaisiin kuin 
kollegoihin.

3.4	 JOHTOPÄÄTÖKSET 

RATKO-malli selkiyttää ja helpottaa osatyökykyisten työllistämistä, koska se 
tarjoaa työyhteisölle konkreettisia keinoja, tilan sekä ajan työnjaollisesti tar-
koituksenmukaisen työtehtävän luomiseen. Työtehtävän muotoilu työpajoissa 
sekä niiden jälkeen tapahtuva tehtävän vaativuuden arviointi edellyttää esi-
miehiltä ja henkilökunnalta panostusta, joka parhaimmillaan maksaa itsensä 
takaisin työllistämiseen liittyvien haasteiden ratketessa osittain jo etukäteen. 
Työyhteisön kannalta RATKO-malli edustaakin parannusta ja aikaisempaa toi-
mivampaa vaihtoehtoa.

Työyhteisöjen identiteetin kannalta työllistämiseen liittyy RATKO-mallinkin 
pohjalta toteutettuna sekä mahdollisuuksia että jännitteitä. Siihen sisältyy lu-
paus työkuorman keventymisestä ja mahdollisuudesta keskittyä ydintehtäviin 
ja vahvistaa näin sen kollektiivisen identiteetin kannalta keskeistä tarinaa.  
Selviytymistarinan valossa tämä mahdollisuus voi näyttäytyä erityisen arvok-
kaana, koska onnistuessaan ratkolainen voi jopa nousta jopa tarinan sankareiden 
rinnalle. Työllistyjä nähdään tällöin yhdeksi meistä, päivittäisen kamppailun ja 
selviytymishaasteen jakajista ja yhteisen tärkeän tehtävän toteuttajista. Mutta 
varsinkin työelämään vasta pyrkimässä olevan, kouluttamattoman ja osatyö-
kykyisen nuoren työllistymisessään ja erityisesti sen alkuvaiheessa väistämättä 
tarvitsema tuki tarkoittaa tarinalle myös uhkaa, lisäpainetta suhteessa niuk-
kaan aikaresurssiin. Ja juuri työhön käytettävä aikahan on selviytymistarinan 
valossa paradoksaalisesti muutenkin uhattuna; ajan niukkuuden aiheuttaman 
kamppailun helpottamiseksi työllistämiseen osin lähdettiinkin. Tässä tilanteessa 
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työyhteisölle etukäteen annetut lupaukset RATKO-prosessilta saatavasta avusta 
ja toisaalta ratkolaisen tuen tarpeen realisoituminen kiireisimmissä työtilan-
teissa voivat muodostua kestämättömäksi yhdistelmäksi niin työyhteisölle kuin 
osatyökykyiselle työllistyjälle. 

Selviytymistarinan valossa työhönvalmentaja näyttäytyy paitsi työyhteisön 
arkisesta kamppailusta tietämättömänä ja osattomana, työllistyjän sekä oman 
taustayhteisönsä etuja puolustavana. Hänen tulisi kyetä tarjoamaan työyhtei-
sölle tukeaan ja osaamistaan paitsi ratkolaiselle muotoillun työtehtävän kuor-
mittavuuden arviointiin sekä siihen sopivan työllistyjän valintaan, myös pe-
rehdyttämisestä vastaavan henkilön ja muiden vastuuhenkilöiden ohjaukseen. 
Ratkolaiselle tarjottuja avustavia tehtäviä yleisellä tasolla tunteva osastonhoitaja 
ei esimerkiksi välttämättä ole työkäytänteiden tuntemisen kannalta paras valin-
ta, vaikka se selviytymistarinan valossa vaikuttaakin ymmärrettävältä, työyhtei-
söön kohdistuvaa painetta helpottavalta ratkaisulta. Työhönvalmentajan osuus 
tarinassa voisi tulla oikeutetuksi, jos hän onnistuisi tuomaan perehdyttäjälle ja 
vastuuhenkilöille osaamistaan ajoissa. Osaamista voi olla mahdollisten ongel-
mien tunnistaminen ajoissa sekä konkreettisten ratkaisukeinojen etsiminen 
yhdessä ratkolaisen ja työyhteisön jäsenten kanssa, kumpaakaan syyllistämättä. 
Toisaalta työyhteisöltäkin tähän vaadittu aika voivat kuitenkin maksaa itsen-
sä takaisin. Alkupanostuksen jälkeen myös heikoimmin valmiuksin varustettu 
työllistyjä voi onnistuessaan kokea antavansa arvokkaan panoksen ja liittää 
näin itsensä osaksi työyhteisön selviytymistarinaa.

Osaamistarinan kautta kollektiivista identiteettiään rakentavan työyhteisön 
kannalta RATKO-malliin sisältyy sama, ydintehtävään keskittymisen ja työn ke-
venemisen lupaus. Tässä tutkimuksessa osaamistarinaa edustavan työyhteisön 
osaaminen sattui vielä liittymään kuntoutukseen ja työllistämiseen, jolloin sen 
mahdollisuudet onnistua työllistämisessä olivat pitkäaikaisosastoa paremmat. 
Ainoa tutkimusaikana yksikköön työllistynyt ratkolainen saikin työyhteisöltä 
riittävältä vaikuttavan tuen niin RATKO-mallin pohjalta muotoillun työnteh-
tävän kuin työnjaollisen roolinsa haltuunottoon. Jo harjoittelujaksoa koskevan 
neuvottelun aitoa rekrytointitilannetta muistuttava toteuttaminen, suunnitel-
mallisesti ja samalla joustavasti toteutettu, tehtävän sisällön suhteen relevantti 
perehdyttäminen sekä useamman, työn sisältöä käytännössä tuntevan vastuu-
henkilön nimeäminen kertovat osaamisesta, jota ratkolaisen eteneminen työ-
suhteeseen osaltaan edelleen vahvisti. Työhönvalmentaja jäi tässäkin tarinas-
sa sivuhenkilöksi, mikä korosti työyhteisöä yhdistävän osaamistarinan ydintä. 
Samalla ratkolaisen perehdyttäjältä ja vastuuhenkilöltä vaadittu aikaresurssi 
synnytti turhautumista, koska häneen panostettu osaaminen oli ainakin het-
kellisesti pois yksikön omilta asiakkailta. Ratkolaisen työyhteisöön liittymisen 
kannalta lopputuloksen voi nähdä toisaalta onnistuneena: prosessin edetessä 
hänen työnjaollinen asemansa vakiintui ja hän sai toteuttaa ammattikoulutuk-
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sensa mukaista tehtävää yhä itsenäisemmin. Toisaalta hän saattoi kuitenkin 
jäädä sekä omien rajoitteidensa että työtehtävänsä erillisyydestä työyhteisön 
kannalta ikään kuin yhdeksi sen osaamisesta hyötyvistä asiakkaista ja siten 
ulkopuoliseksi suhteessa työyhteisön tarinaan. 
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4	 RATKO-MALLI JOHTAMISEN 				  
	 NÄKÖKULMASTA (Aulikki Sippola)

4.1	 TUTKIMUKSEN TAUSTA

Monimuotoisuuden johtamisen ajankohtaisuus lisääntyy Suomessa useasta eri 
syystä. Yleisesti ottaen monimuotoisuus liitetään demografisiin muutoksiin, 
maahanmuuton lisääntymiseen, yritystoiminnan kansainvälistymiseen ja kil-
pailun kiristymiseen globaalissa liiketoiminnassa. Osaajien riittävyys, toisaalta 
työvoimapula ja työttömyys kuvaavat työmarkkinoiden nykytilannetta. Näiden 
ohella sekä henkilöstön että asiakkaiden muuttuvat arvot ja odotukset työelä-
mästä ja palveluista otetaan lisääntyvässä määrin huomioon jo työnantaja- kuin 
julkisuuskuvankin kannalta. Työelämän laatu- ja tuottavuuskysymykset sekä 
yhteiskuntavastuun velvoitteet ovat nousseet voimakkaasti keskusteluun ku-
ten myös lainsäädännön kautta syrjinnän ehkäiseminen ja yhdenvertaisuuden 
edistäminen. 

Kaikista edellä mainituista tekijöistä seuraa, että työyhteisöt tulevat lisään-
tyvässä määrin monimuotoistumaan sekä rakenteiltaan että toimintatavoiltaan. 
Tämä tarkoittaa kilpailua osaajista, eri-ikäisten tai eri taustoista tulevien henki-
löiden osaamispotentiaalin tunnistamista ja hyödyntämistä sekä työnantajaku-
van kirkastamista ja sen houkuttelevuuden lisäämistä eri keinoin. Myös uusia 
työn muotoja ja työnteon tapoja tarvitaan kuten joustoja, osa-aikatyötä, etätyötä 
tai ylipäänsä joustavampia työn tekemisen järjestelyjä, jotta työ ja yksilölliset 
tarpeet kohtaavat. Kaikki nämä tekijät yhdessä asettavat muutosvaateita joh-
tamiselle.  Monimuotoisuutta tukevalla proaktiivisella johtamisella pyritään-
kin yhdenvertaiseen kohteluun ja vaikuttamaan paitsi henkilöstön asenteisiin 
ja käyttäytymiseen myös organisaation politikkoihin, käytäntöihin ja lopulta 
työ- ja toimintakulttuuriin (Sippola, 2007; 2008). Toimintatapojen muutosten 
myötä nähdään, että työvoiman saatavuus ja pysyvyys pystytään varmistamaan 
samoin kuin työntekijöiden hyvinvointi, asiakastyytyväisyys tai palvelun laatu. 

Paineet työelämän yhdenvertaisuuteen kasvavat, lainsäädäntö ei yksistään riitä

Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja ihmisoikeudet ovat osa yhteiskuntavas-
tuun sosiaalista ulottuvuutta. Yhdenvertaisuutta pyritään edistämään ja syrjintää 
estämään erityisesti lainsäädännön kautta (mm. tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
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lait). On kuitenkin nähty että vapaaehtoisuuteen perustuva yhdenvertaisuu-
den edistäminen johtamisen keskiössä pystyy parhaiten edistämään kaikkien 
ja erityisesti heikommassa asemassa olevien mukaanottoa työelämään. Tällöin 
nähdään, että erilaisuus: erilainen osaaminen, ajattelu tai työnteon tavat myös 
tuottavat uusia toimintamalleja, palveluja tai tuoteideoita (Cox & Blake, 1991).

Monimuotoisuus laajasti määriteltynä voidaankin nähdä kaikkinaisena eri-
laisuutena ihmisten välillä. Se voi olla näkyvää tai näkymätöntä kuten kyvyt, 
taidot, koulutus, tavat, kulutustottumukset, tarpeet, arvot,…). Suppeasti mää-
riteltynä monimuotoisuus jaetaan usein ikään, sukupuoleen, vammaisuuteen, 
terveydentilaan, etninen alkuperään, kieleen, uskontoon tai seksuaaliseen suun-
tautumiseen kuten aiemmin mainituissa laeissa. Tässä tutkimuksessa moni-
muotoisuus määritellään laajasti ja monimuotoisuuden johtamisella tai moni-
muotoisuusjohtamisella (Management of Diversity and Inclusion) tarkoitetaan 
sellaista oikeudenmukaisen ja tuottavan työ- ja toimintakulttuurin luomista, 
missä jokainen tuntee olevansa osallinen ja arvostettu niin työntekijänä, asiak-
kaana kuin eri sidosryhmien jäsenenä (kts. FIBS yritysvastuuverkosto, 2014).

RATKO-malli yhdenvertaisuutta ja monimuotoisuutta edistämässä  

Osatyökykyisten osallistumiseksi työelämään on luotu erilaisia keinoja ja tapoja.  
RATKO-malli on uudenlainen lähestymistapa (työyhteisölähtöinen työllistämi-
sen malli), joka sen laajan pilotoinnin myötä on tuonut näkyviksi ja tarpeel-
lisiksi mallin hyödyt ja toimintavan ajankohtaisuuden. Voidaan myös sanoa, 
että RATKO-malli on keino rakentaa monimuotoisuuttaa arvostavaa ja tukevaa 
organisaatiota. Mallin onnistunut käyttöönotto eri toimialoilla ja erilaisiin käyt-
tötarkoituksiin olivat taustalla, kun sen toimintaedellytyksiä haluttiin tutkia 
johtamisen näkökulmasta yksilön ja työyhteisön näkökulmien lisäksi. 

Johtamisen osatutkimuksen tavoitteeksi tuli selvittää miten monimuotoi-
suusjohtamisen periaatteet tukevat RATKO-mallia. Tutkimuskysymykset olivat:

1.	 Miten RATKO-mallin käyttöönotto vaikuttaa henkilöstöjohtamiseen?
2.	 Miten RATKO-mallin aiheuttamien toimintatapamuutosten pysyvyys 

voidaan varmistaa monimuotoisuusjohtamisen keinoin?

Seuraavassa kappaleessa esitellään lyhyesti monimuotoisuusjohtamisen pe-
riaatteita ja monimuotoisen työyhteisön kehittämistä.
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4.2	 MONIMUOTOISEN TYÖYHTEISÖN KEHITTÄMINEN JA 		
	 JOHTAMINEN

Työssä suoriutuminen ja siinä pärjääminen riippuvat yksilön oman osaa-
misen ja työn vaativuuden ohella useasta muustakin tekijästä. Niihin vai-
kuttavat mm. työnteon puitteet ja järjestelyt, työyhteisö ja johtaminen. 
Vaikutusmahdollisuudella omaan työhön (työnkuva, työajat, tehtävien jako, 
tavoitteet, vastuut), yksilöllisten tarpeiden huomioonotolla sekä oikeudenmu-
kaisella johtamisella on myös suuri merkitys työhyvinvoinnin sekä tehokkuuden 
kannalta. (vrt. Työolobarometri, Lyly-Yrjänäinen, 2015) 

RATKO-malli sisältää juuri sellaisia elementtejä joihin nk. uuden ajan 
työn ja työnteon uuden maailman sanotaan perustuvan. Niitä ovat vaikut-
taminen työn tekemisen tapaan, paikkaan ja sisältöön, työn ketterä räätälöinti/
muotoilu ja työjärjestelyt tekijän elämäntilanteen tai toimintakyvyn mukaan 
(Lund ym.,2012).  Näin ollen mallin toimivuuden kannalta työntekijöiden eri-
laisten tarpeiden ja laajemmin koko monimuotoisuuden kirjon voidaan olet-
tavan vaikuttavan yhä enemmän johtamiseen ja esimiestyöhön - on kyseessä 
sitten eri-ikäisyys, eri sukupuolet tai sukupolvet, terveydentila, elämäntilanne, 
työkaaren tietty vaihe, etninen tausta, koulutustaso jne. Koska johtaminen pe-
rustuu usein vielä homogeeniseen henkilöstörakenteeseen jota myös johdetaan 
samanlaisuuden periaatteella, tulee kaikille sopivan työn ja työyhteisön 
johtamisen ja esimiestyön olla enenevässä määrin ja eri keinoja käyttä-
mällä ennakkoluuloista vapaata, reilua ja tasapuolista niin joustojen käytössä 
kuin tehtävien jaossa onnistuneen työsuorituksen saavuttamiseksi. 

Kun työyhteisöjä ja organisaatioita kehitetään yhdenvertaista kohtelua ja 
monimuotoisuutta tukeviksi se tarkoittaa seuraavia periaatteita (FIBS yri-
tysvastuuverkosto, 2015):

•	 Henkilöstöjohtaminen (HRM) ja lähijohtaminen ovat ’kaikille sopivaa’ 
sekä kaikkien tarpeita palvelevaa yksilön ominaisuuksista tai taustasta 
riippumatta.

•	 HR-toimintojen (rekrytointi, kehittäminen, palkitseminen, suoritusarvi-
ointi,…) nk. neutraalit/puolueettomat politiikat ja käytännöt ovat ansioi-
hin perustuvia, eivätkä ne johda syrjintään tai suosi ketään. 

•	 Eri HR-toiminnot eivät ts. sulje ketään pois, estä työhön pääsyä, työssä 
onnistumista tai siinä kehittymistä. 

•	 Ihmisten potentiaali ja yksilölliset vahvuudet voidaan tunnistaa ja hyö-
dyntää organisaation menestystekijänä. 

•	 Esimiestyössä tunnistetaan työntekijän motivoituvan, sitoutuvan ja voi-
van hyvin eri tavoin. 
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Esimerkiksi neutraalin rekrytoinnin periaatteisiin kuuluu, että henkilös-
tö/työvoimasuunnittelussa huomioidaan tasapainoinen henkilöstörakenne ja 
sukupuolten tasa-arvo, avoimiin tehtäviin valitaan siihen parhaiten soveltuva 
henkilö (osaaminen, potentiaalisuus, suoriutuminen ratkaisevat). Lisäksi hen-
kilöitä rekrytoidaan myös aliedustetuista ja vaikeasti työllistyvistä ryhmistä ja 
tarvittaessa käytetään positiivista erityiskohtelua. 

Seuraavaksi esitellään, miten johtamista koskeva osatutkimus toteutettiin 
monimuotoisuusjohtamisen viitekehyksessä ja miten RATKO-mallin käyt-
töönoton vaikutuksia henkilöstöjohtamiseen sekä mallin toimintaedellytyksiä 
tutkittiin.

4.3	 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.3.1	 TUTKIMUKSEN ESITTELY
Tutkimusmenetelmä 

Johtamisen osatutkimus toteutettiin toimintatutkimuksena, koska tarkoitus 
ei ollut vain todeta nykytilaa vaan parantaa toimintatapoja. Toimintatutkimus 
sopii hyvin organisaatioiden toiminnan kehittämiseen, koska se pyrkii muutok-
seen ja ratkaisemaan käytännön ongelmia tavoitteenaan uudet lähestymistavat, 
taidot tai toimintatavat. Tutkimusmenetelmä valittiin myös siitä syystä, että 
pidemmän ajan muutosten aikaansaamiseksi on hyvä osallistaa eri sidosryhmiä 
ja kaikkia niitä toimijoita, joita muutokset koskeva. Näin he itse myös toimi-
vat muutosprosessissa tutkijoina omien kokemustensa ja motivaationsa kautta. 
(Kts. Kananen, 2009; Susman, 1983)

Tavoitteena oli, että oppimisprosessin kautta yhteistyössä edistetään tapoja 
johtaa yhä monimuotoisempaa työyhteisöä ja lisätään aihealueen ymmärrystä 
sekä mukanaolijoiden valmiuksia toimia. Samalla pyrittiin saamaan kehittämis-
työhön osallistuvat henkilöt osallistumaan aktiivisesti kaikkiin tutkimusproses-
sin vaiheisiin ja vaikuttamaan organisaation toimintaan. 

Tutkimuksen toteuttamisprosessi 

Tutkimuksen toteuttamisprosessi kulki toimintatutkimuksen spiraalin mukaises-
ti (kuvio 3) Susmanin (1983) toimintatutkimuksen mallia makaillen. Tutkimus 
toteutettiin neljässä vaiheessa 1. Alkutilanneanalyysi- 2. Kehittämiskohteiden 
valinta- 3. Toiminta- 4. Arviointi/reflektointi/oppiminen -sykleinä.
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Kuvio 3. Toimintatutkimuksen vaiheet 

Tutkimusaineiston hankinta 

Tutkimusaineisto hankittiin kahdessa organisaatiossa jotka käyttivät tai pilo-
toivat RATKO-mallia. RATKO-mallin taustalla olevat IMBA/Melba-arvioinnit 
olivat tutkimukseen osallistujille pääosin tuttuja. Organisaatiot edustivat yleisön 
palvelualaa (tutkimuskohde A) ja yksityistä sosiaalipalvelualaa (tutkimuskohde 
B).  Tutkimusaineistoa oli tarkoitus myös saada kolmannesta kohteesta, mikä ei 
kuitenkaan toteutunut aikataulullisista syistä. Sen sijaan syvennettiin kohteen 
A. tutkimusta esimiesvalmennuksen osiolla. 

Kummassakin organisaatiossa toimi kehittämisryhmä, joka koostui kohtees-
sa A. 7 esimiehestä ja kohteessa B. 7 henkilöstä, joista viisi oli YT-toimikunnan 
jäseniä, neljä eri esimiesasemissa ja muut edustivat työntekijöitä ja luottamus-
miehiä. Kehittämisryhmien koordinaattorit osallistuivat ryhmien toimintaan ja 
hoitivat ryhmän sisäisen sekä tutkijan välisen viestinnän.

Tutkimusaineiston kerääminen tapahtui kehittämisryhmien koordinaattori-
en kanssa pidetyissä alkutapaamisissa (1–2 kertaa), heidän kanssaan käydyssä 
sähköpostikirjeenvaihdossa sekä kehittämisryhmien työpajoissa. Työpajoissa 
kerätty aineisto muodostui niiden aikana käydyistä keskusteluista, ryhmätöistä 
ja tutkijan tai ryhmän asettamista välitehtävistä. Työpajoja pidettiin yhteensä 
neljä kappaletta ja niiden keskimäärin kesto oli kolme tuntia. Kohteessa A. 
suunniteltiin ja toteutettiin myös erillinen esimiesten valmennustilaisuus. 

Arviointivaihe:
- mitä saatiin 	
	 aikaan
- miten jatketaan
- mitä opittiin

Arviointi, 
reflektointi, 
oppiminen

Itsearviointi ja 
selvitykset

Alkutilanteen analyysivaihe

Analyysi, 
kehittämis-

kohteiden valinta

Kehittämiskohteiden 
valintavaihe 
- kehityskohteiden 		
	 tunnistus
- uusien 			 
	 toimintatapojen 		
	 suunnittelu 

Toiminta- 
suunnitelma ja 
toimenpiteet Toimintavaihe
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Työpajoissa tutkija fasilitoi työskentelyä ja keskusteluja. Työskentelyn aikana 
vuorottelivat tutkijan lyhyet alustukset, ryhmätyöt ja/tai ryhmäkeskustelut ja 
-haastattelut.  Tutkija myös konsultoi aihealueelta. Jokaisessa työpajassa an-
nettiin välitehtävä (3 kpl), joiden suoritusta seurattiin ja ne purettiin seuraaval-
la kerralla. Lopuksi ryhmä arvioi työpajatyöskentelyn ja kehittämistoiminnan 
tulokset. Kohteessa A. pidettiin erillinen tilaisuus ja kohteessa B. se sisällytet-
tiin viimeiseen työpajaan. Tutkija kirjasi kaikissa tapaamisissa ja työpajoissa 
käydyt keskustelut ja teki niistä muistiot. Lisäksi hän piti tutkimuksen kulusta 
tutkimuspäiväkirjaa. 

Tutkimus kesti vuoden alkaen kesäkuussa 2014. Aineiston keruu alkoi elo-
kuussa 2014, työpajatyöskentely ja kehittämistoiminta tapahtuivat lokakuu 2014 
– maaliskuu 2015 aikana. Sen jälkeen aineisto analysoitiin ja loppuraportti kir-
joitettiin touko-kesäkuussa 2015. 

Tutkimuksen luotettavuus 

Vaikka toimintatutkimuksen painopisteenä ei ole pyrkimys yleistettävään tietoon 
vaan saada täsmällistä tietoa tiettyä tilannetta ja tarkoitusta varten (Kananen, 
2009), se nähtiin kuitenkin sopivaksi tavaksi lyhyessä rajallisessa ajassa saada 
tietoa miten RATKO-malli toimi eri toimintaympäristöissä ja erilaisissa johta-
miskulttuureissa. Näin ollen tutkimusotos on rajoittunut ja sisäisen kehittä-
mistoiminnan tuloksilla on eniten merkitystä tutkimuskohteille. Tutkimuksella 
pyrittiin saavuttamaan myös yleistettäviä tai siirrettäviä tuloksia ja niiden luo-
tettavuutta lisättiin seuraavin tavoin. 

Tutkija kirjasi kaikki käydyt keskustelut ja piti tutkimuksen sekä siihen liitty-
neiden tapaamisten ja työpajojen kulusta tutkimuspäiväkirjaa. Muistiinpanojen 
pohjalta tehdyt työpajojen muistiot hän lähetti ensin tarkastettaviksi kehittämis-
ryhmien koordinoijille, jotka lähettivät ne tarkastuksen jälkeen edelleen kaikille 
työpajoihin osallistuneille henkilöille. Muistiot auttoivat kehittämistoiminnan 
reflektoinnissa ja seurannassa sekä tutkimuksen onnistumisen arvioinnissa. 
Luotettavuutta lisää se, että kehittämisryhmän jäsenet arvioivat lopuksi yhdessä 
koko kehittämistoiminnan vaikuttavuuden ja tulokset.

Tutkimuksen systemaattinen eteneminen esitetään seuraavassa vaiheittain: 
1) alkutilanneanalyysi, 2) kehittämiskohteiden valinta, 3) toiminta ja 4) toimin-
nan arviointi, reflektointi ja oppiminen.
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4.3.2	 TUTKIMUSPROSESSIN ETENEMINEN 
Alkutilanteen analyysivaihe: itsearviointi ja selvitykset

Tutkimuksen alkuvaiheessa pyrittiin ensin tunnistamaan kehittämisen kohteet. 
Tutkimusprosessi käynnistyi aloitustilaisuuksilla ja kirjeenvaihdolla, joissa tut-
kija ja RATKO-mallin kehittämisestä vastanneet henkilöt sopivat molempien 
tutkimuskohteiden kehittämisryhmien koordinaattoreiden kanssa tutkimuksen 
etenemistavasta ja kehittämisryhmien kokoonpanosta. Tapaamisissa kartoitet-
tiin kehittämistoiminnan alkutilanne ja keskusteltiin alustavasti kehittämis-
tarpeista. Molempien kohteiden kehittämisryhmän ensimmäisessä työpajassa 
pyrittiin saamaan lisää tietoa alkutilanteesta ja sitä varten kartoitettiin ensin, 
miten organisaatio asemoituu monimuotoisuuden johtamisessaan ja miten 
RATKO-mallin käyttö ilmeni.

Käsiteltyjä aihealueita olivat monimuotoisuuden johtamisen periaatteet ja 
sisältö sekä johtamisen hyödyt ja tavoitteet. Työpajan aikana kehittämisryhmän 
jäsenet työstivät ja pohtivat miksi monimuotoisuuden huomiointi on johtami-
sessa tärkeää, mitä se oman organisaation kohdalla tarkoittaa, mitä johtami-
sen avulla voidaan saavuttaa ja millaisia kehittämiskohteita voidaan tunnistaa. 
Kohteessa A edettiin ryhmäkeskusteluin ja -haastatteluin. Kohde B teki ryhmä-
töitä ja käytti niissä apuna etukäteen jaettua monimuotoisuuden johtamisen 
itsearvioinnin työkirjaa. 

Kartoituksen aikana tunnistettiin useita asioita ja hyötyjä, joita monimuo-
toisuutta tukevan johtamisen avulla voidaan saavuttaa. Hyödyt on esitetty tau-
lukossa 1.  

Taulukko 1. Monimuotoisuudesta ja sen johtamisesta saavutettavat hyödyt

	 Monimuotoisuuden johtamisen hyödyt

•	 Monimuotoisuus tuo lisäarvoa ja tehokkuutta: uudet työtavat ja toimintatavat
•	 Osaaminen monipuolistuu 
•	 Syntyy uusia tuotteita ja palveluita  
•	 Opitaan ja osataan johtaa käytännössä
•	 Työtyytyväisyys ja työhyvinvointi lisääntyvät 
•	 Ymmärrys erilaisten asiakasryhmien tarpeista kasvaa 
•	 Asiakastyytyväisyys lisääntyy 
•	 Yhteiskunnallinen vaikuttavuus lisääntyy

Kartoituksen avulla tunnistettiin molemmissa tutkimuskohteissa useita sa-
mankaltaisia kehittämistarpeita kuten rekrytointi, tehtäväkuvien sisältö, hen-
kilöstön ja esimiestyön kehittäminen ja palvelujen tarjonta. RATKO-mallin 
taustalla olevat IMBA/Melba-arvioinnit olivat suurimmalle osalle kehittämis-
ryhmän jäsenistä tuttuja ja lähes kaikilla esimiehillä oli ollut RATKO-mallin 
kautta työllistettyjä osatyökykyisiä henkilöitä alaisenaan. Ensimmäisen työpajan 
aikana monimuotoisuus käsitteenä sai kuitenkin RATKO-mallin soveltamisalu-
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etta (osatyökykyiset) laajemman sisällön ja nähtiin, että monimuotoisuuden 
johtamista voidaan lähestyä laajemmasta näkökulmasta jolloin se kattaa koko 
henkilöstön lisäksi myös asiakkaat. 

Kehittämiskohteiden valintavaihe: kehittämiskohteiden tunnistus ja 
toimenpiteiden suunnittelu 

Alkutilanteen itsearvioinnin jälkeen tunnistettiin ja valittiin kehittämiskohteet 
sekä suunniteltiin kehittämistoimenpiteitä. Tutkimuskohde A päätti keskit-
tyä rekrytoinnin prosessiin ja esimiestyöhön, koska organisaatiossa oli tarve 
monipuolistaa/tasapainottaa työnhakijapohjaa ja siten kehittää rekrytoinnin 
käytäntöjä ja lähijohtamista. Tutkimuskohde B päätti keskittyä kehittämisessä 
strategiseen monimuotoisuuden johtamiseen ja sen implementointiin, mikä 
tarkoitti johtamisen periaatteiden vientiä koko toimintaan ml. henkilöstöjoh-
tamisen käytännöt ja palvelujen tuotanto.  Monimuotoisuuden johtamisen 
periaatteet koettiin olevan uuden liiketoimintastrategian jalkauttamiseksi oi-
keansuuntainen lähestymistapa. 

Toimintavaihe 

Kehittämiskohteiden tunnistus ja kehittämiskohteiden valinta olivat pohjana 
sille, miten toimintavaihe eteni jotta työpajojen sisältö ja kehittämistoimen-
piteet kohdistuisivat haluttujen muutosten ja uusien toimintatapojen aikaan-
saamiseen. Näin ollen käsitellyt asiat ja työpajojen väliset kehitystehtävät koh-
distuivat konkreettisten muutosten käytäntöön vientiin. 

Toimintavaiheessa pidettiin molemmissa tutkimuskohteissa kolme työpajaa 
ja niissä työstettiin valittuja kehittämiskohteita tutkijan avustuksella lyhyiden 
teoria- ja esimerkkialustusten pohjalta ryhmätöissä ja/tai ryhmäkeskusteluissa. 
Jokaisessa työpajassa tärkeiksi nousseita teemoja kerrattiin seuraavalla kerralla. 

Tutkimuskohde A työsti työpajoissa rekrytoinnin ohjeistusta nk. neutraalin 
rekrytoinnin periaatteella tavoitteena uusi rekrytointiprosessi, joka sopisi entistä 
laajemmalle hakijajoukolle.  

Erityinen painotus oli rekrytointipohjan laajentaminen varttuneemman 
työvoiman saavuttamiseksi ja mitä siinä pitää ottaa huomioon. Työpajoissa 
työstettiin rekrytoinnin tavoitteita: ketä, mistä ja miten rekrytoidaan, täsmen-
nettiin valintakriteereitä, työntekijöiden ”menestysprofiileja” sekä parannettiin 
hakemus- ja valintaprosessia (työpaikkailmoittelu, hakemukset, haastattelut). 
RATKO-mallin laajempi käyttömahdollisuus kaikkien toimenkuvien arviointiin 
tuli myös työpajojen aikana esille.
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Viimeinen työpaja kohteessa A. keskittyi esimiestyöhön monimuotoisessa 
työyhteisössä ja mitä asioita on hyvä ottaa esille jokavuotisessa esimiesvalmen-
nuksessa. Tarve oli myös vahvistaa esimiesten johtamistaitoja sekä RATKO-
mallin kautta työllistyneiden johtamisessa että yleisellä tasolla monimuotoisuu-
den johtamisessa. Ratkolaiset haluttiin pitää työvoimassa, osana henkilöstöä ja 
heidän yhdenvertaista kohteluaan ja tietoa miksi heitä työllistetään, haluttiin 
viedä laajemmin tietoisuuteen. Erityisesti uusien esimiesten työn kannalta pidet-
tiin keskeisenä lisätä valmiuksia siihen, miten toimia esimiehenä monimuotoi-
sessa työyhteisössä ja mitä asioita on hyvä tiedostaa, tietää ja ottaa huomioon, 
kun alaisina on monenlaisia työntekijöitä.

Tutkimuksen puitteissa toteutettiin n. 50 esimiehen puolenpäivän valmennus 
esimiestyöstä, monimuotoisuuden johtamisen periaatteista ja hyödyistä sekä 
ratkolaisten ohjaamisesta. Valmennuksen suunnittelivat ja toteuttivat yhdes-
sä kohteen kehittämisryhmän koordinoijan kanssa RATKO-mallin kehittäjät, 
työhönvalmentajat ja johtamisosion tutkija. Valmennuksen aikana käsiteltiin 
johtamisen osalta niitä asioita ja tarpeita, jotka olivat erityisesti tulleet esille 
työpajoissa mukana olleiden esimiesten omista kokemuksista. 

Tutkimuskohde B työsti työpajoissa monimuotoisuuden johtamisen koko-
naisuutta laajasti. Johtamisen periaatteet sekä sisältö sisäistettiin nopeasti ja 
kilpailukyvyn edistäminen uusien toimintatapojen kautta nousi voimakkaasti 
esille sekä miten siinä pitäisi enemmän käyttää henkilökunnan osaamista hy-
väksi. Ryhmä päätti aloittaa työskentelyn viemällä johtamisen periaatteita sisään 
henkilöstöohjeisiin ja tarkastelemalla niitä eri henkilöstöryhmien näkökulmasta.  
Samalla selvitettiin voivatko ohjeet toimia pohjana nk. monimuotoisuuspolitii-
kalle ja voiko ohjeiden sisältöä purkaa toimintasuunnitelmaan. Työ osoittautui 
vaikeaksi, koska ohjeet olivat osin lakiin perustuvia. Asiaa pohdittiin ja saatiin 
yhteinen ymmärrys siitä, että ensin pitää työstää ja sopia periaatetasolla mitä 
asioita tai uutta aineistoa ohjeissa pitäisi olla tai ottaa huomioon (esim. esteet-
tömyys, syrjintä) monimuotoisuudesta tavoiteltavien hyötyjen saavuttamiseksi. 

Seuraavissa työpajoissa käsiteltiin itsearvioinnin pohjalta tunnistettuja ke-
hittämistarpeita mm. rekrytointia, perehdytystä, suoritusarviointia, palkitse-
mista sekä esimiestyötä nk. neutraalin henkilöstöjohtamisen viitekehyksessä.  
Lisäksi työstettiin kehittämistoiminnan suunnitelmallisempaa etenemistä kuten 
monimuotoisuuspolitiikan ja toimintasuunnitelman tekoa, koska strateginen 
kannanotto monimuotoisuuden johtamisen tärkeydestä oli tehty työpajojen 
aikana johtoryhmässä. Johtamistapa oli linjassa uuden liiketoimintastrategian 
kanssa ja tuki sen jalkauttamisessa. Toimintasuunnitelman alle tuntui olevan 
mielekästä viedä useita tulevia tai organisaatiossa työn alla olevia kehityspro-
jekteja tai henkilöstön ja asiakkuuksien sekä palvelujen kehittämiseen liittyviä 
suunnitelmia ja tarpeita ml. ohjesääntöjen uudistus. Toimintasuunnitelman 
jatkotyöstäminen jäi jatkotoimenpiteeksi. 
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Toimintavaiheen aikana keskusteltiin kummassakin kohteessa viestinnän 
merkityksestä ja vastuuhenkilöstä, joka voisi tiedottaa meneillään olevasta tut-
kimuksesta ja sen kehittämistavoitteista. Aktiivista tiedottamista ei tapahtunut 
tutkimuksen aikana, mutta sen merkitys tiedostettiin kun/jos monimuotoisuus-
strategioita tai siihen liittyvää työstetään edelleen.

Toiminnan arviointi-, reflektointi- ja oppimisen vaihe

Työpajatyöskentelyn jälkeen seurasi kehittämistoimintaa arvioiva vaihe sekä 
kokemusten ja oppimisen yhteenveto. Tutkimuksen onnistumiseen oletettiin 
vaikuttavan mm. valitun tutkimusmenetelmän sopivuus, kehittämisryhmien toi-
minta, niiden jäsenten sitoutuminen kehittämistoimintaan sekä tulokset, jotka 
myös reflektoivat organisaation ja osallistujien muutoskykyä ja -halukkuutta.

Arvioinnissa käytiin läpi A. toimintatutkimus menetelmänä, B. ke-
hittämistoiminnan vaikutukset, C. tavoitteiden saavuttaminen, D. 
RATKO-mallin toimivuus, F. jatkotoimenpiteet ja E. oppimisen erit-
tely. Arviointiin osallistuivat kehittämisryhmien jäsenet. Kohteen A kehittä-
misryhmässä pidettiin erillinen arviointitilaisuus ja kohteen B arviointi tapah-
tui viimeisen työpajan yhteydessä jolloin läsnä olivat vain kehittämisryhmän 
koordinaattori ja yksi jäsen. 

A. Toimintatutkimus menetelmänä: miten se toimi ja miten kehittäminen 
tapahtui?

Ryhmät arvioivat tutkimusmenetelmää seuraavien otsikoiden alla: menetelmän 
sopivuus, vaihtoehtoinen kehittämistapa, työpajatyöskentely: eteneminen, kes-
to, sisältö, oma toiminta tutkijana ja kehittäjänä sekä sitoutuminen.

Toimintatutkimuksen sopivuus

Kohteessa A. koettiin, että aluksi ryhmällä ei ollut selkeää tavoitetta tai fokusta 
mihin kehittämisellä pyritään mutta kuitenkin hahmotettiin, mitä kannattaa 
edistää. Alkuvaihe oli ”tunnustelua ja uuden etsimistä”. Kehittäminen ja pohti-
minen yhdessä koettiin hyödylliseksi ja aihe mielekkääksi. Lisäksi tarve oli ollut 
kehittää rekrytointiprosessia ja esimiestyötä muutenkin. Joten tutkimusmene-
telmän avulla saatiin kirjattua asioita ja lisättyä yhteistä ymmärrystä aihealu-
eelta. Tutkimus mahdollisti myös osallistujien mukaan tunteiden käsittelyä ja 
purkua työpajojen ulkopuolella. 
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Kohteessa B. kehittämisryhmä oli tottunut työskentelemään yhdessä ja se 
käynnisti nopeasti keskustelun uudesta aiheesta. Kehittämiseen tuli ulkoista 
”hyvää painetta”, joka nopeutti etenemistä. Ryhmä tunnisti johtamisen elemen-
tit toimintansa kehittämiseksi ensimmäisessä kokoontumisessa vaikka käyte-
tyt käsitteet ja termit eivät olleet tuttuja. Tietoisuuden lisääntyessä aihealue 
nähtiinkin aiempaa laajempana kuin vain esimerkiksi osatyökykyisten ja tasa-
arvokysymysten käsittelemisenä. Työryhmän edustajat kokivat, että oli ollut 
hyvä olla mukana kehittämisprosessissa ja pohtimassa uusia asioita, jolloin 
myös oma sitoutuminen lisääntyy. 

Vaihtoehtoiset kehittämistavat

Kun verrattiin vaihtoehtoisia kehittämistapoja ja miten muunlainen kehittämi-
nen olisi toiminut, molempien kohteiden edustajat sanoivat, että toimintamalli 
sopi heille. Kohde A. oli tottunut keskustelemaan asioista, mutta esim. moni-
muotoisuuden johtamisen itsearviointityökirjan työstäminen ei sopinut heille 
tai se ei olisi yksin toiminut.  Kohteen B. kehittämisryhmä käytti itsearvioinnin 
työkirjaa, joka sopi heille hyvin välineeksi pohtia yhdessä johtamiseen liittyviä 
asioita, mutta se ei olisi yksin toiminut ilman työpajoissa tehtyjä harjoitteita 
tai niissä pidettyjä alustuksia.

Kumpikaan kehittämisryhmä ei pitänyt vain aiheesta pidettäviä esityksiä, lu-
entoja tai benchmarking-mahdollisuutta yksinään riittävinä kehittämään omaa 
toimintaa siten kuin tutkimuksen aikana tehtiin.

Työpajat ja niiden sisältö  

Kohteen A kohdalla tuli esille, että työpajat olisivat voineet olla tiheämmin, hy-
vää oli että pakkotehtäviä ei ollut ja siksi välitehtävät tehtiin osittain työpajojen 
aikana. Tapa keskustella ryhmässä alusten ja esimerkkien ohella toimi hyvin, 
erillisiä ryhmätöitä ei tehty. Aikaa otettiin ”että voi osallistua työpajoihin” ja 
oli ”kiva olla paikalla”. Osallistumisprosentti oli lähes 100 %. Sisällön koettiin 
auttaneen käsittelemään yhdessä asioita, joita jo tehtiin, arkityön kehittämis-
tarpeita saatiin esiin ja ymmärrys monimuotoisuuden johtamisen vaikutuksista 
kasvoi. Käydyt keskustelut koettiin hyvinä. Esille tuli myös, että kannattaako 
sekoittaa jo hyvin toimivat käytännöt, toisaalta todettiin, että kannattaa ottaa 
riskejä ja kyseenalaistaa vanhaa. Esimiestyön osalta saatiin käsiteltyä asioita 
esimerkiksi eri-ikäisten johtamista, miten kokenut esimies voi ohjata alokkaita 
tai miten esimiesten omaan käyttäytymiseen ja tapoihin tai vanhempien esi-
miesten toimintatapoihin voidaan vaikuttaa. 
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Kohteessa B asetelma työpajatyöskentelyyn oli hyvä, koska ryhmän jäsenet 
tunsivat toisensa ja olivat tehneet yhdessä kehittämistyötä. Työpajojen aikana 
tehtiin ryhmätöitä ja/tai keskusteltiin ryhmänä, välitehtävät tehtiin osittain ja 
niitä purettiin yhdessä. Ajallisesti oli haastetta saada iso ryhmä kokoon viimei-
sellä kerralla.  Työpajojen sisällössä koettiin olleen sopivassa määrin alustusten 
kautta saatua tietoa ja harjoitteita. Arvioinnissa nähtiin, että työpajoissa saatiin 
tunnistettua ja ryhmällä käyntiin sekä keskusteluun monia asioita, jolloin niiden 
perustelu on helpompaa ja eteenpäin vieminen. Kehittämisen aikana saatiin 
uutta näkökulmaa mm. omaan rooliin, osaamisen kehittämiseen, esimiestyön 
vuosikelloon ja palveluihin. 

B. Kehittämistoiminnan vaikutusten arviointi ja tavoitteiden saavuttaminen: 
mihin kehittämistyö on vaikuttanut ja mitä on saavutettu? 

Tässä arvioinnin osuudessa kysyttiin, mitä uutta ajattelua, toimintatapoja tai 
käytäntöjä on syntynyt tai millaisia kokemuksia on saatu ja miten omat johta-
mis- tai toimintatavat ovat muuttuneet?

Kohteessa A kehittämistoiminta keskittyi uudistamaan rekrytointiprosessia, 
joka sopisi entistä laajemmalle hakijajoukolle. Muutoksia tai ehdotuksia tehtiin 
koko prosessiin. Kehittämisryhmässä todettiin, että työpajojen aikana on saatu 
avattua silmiä, ”puettu sanoiksi” ja tehty näkyväksi miten asioita on tehty ja/
tai voitaisiin tehdä. Kun ryhmässä on käsitelty ja keskusteltu mm. varttuneista 
työtekijöistä ja ratkolaisista, se on voinut vaikuttaa positiivisesti omiin asentei-
siin ja suhtautuminen erilaisuuteen muuttua. Se ilmeni, kun työhaastatteluihin 
oli pyydetty henkilöitä ”matalalla kynnyksellä”, mutta ikäjakauma valittujen 
kohdalla ei vielä tutkimuksen aikana muuttunut toivottuun suuntaan.  

Ryhmän jäsenet kokivat että kehittämistyöllä oli kaiken kaikkiaan vaiku-
tusta omaan ajatteluun, esimiestyön tai toimintatapoihin tiedon lisääntymisen 
ja keskustelujen myötä. Yhteistyötä on kehitetty tutkimuksen aikana, ja omaa 
päivittäisjohtamista, organisaation johtamiskulttuuria tai pelisääntöjä voidaan 
lähestyä nyt uusista näkökulmista. Esimerkiksi saatiin ”oikeita ratkaisuja”, ”an-
nettiin mahdollisuus kehittää” ja ”syntyi oivalluksia”. Tutkijan fasilitoinnin sa-
nottiin tuoneen uutta näkökulmaa kun asiaa ”kaivelee ja tökkii”.

Ryhmän jäsenet arvioivat seuraavasti, miten ratkolaiset sekä monimuotois-
tuva työntekijäpohja voivat vaikuttaa omaan ajatteluun ja johtamiseen: aikaa 
menee kouluttamiseen ja tukemiseen, ”ylläreitä” tulee (+/-), monimuotoisuus 
on hyvä juttu, monimuotoisuusjohtamisen periaatteet sopivat kaikille, teettää 
työtä, ”vaatii miettimistä” ja asenteita miten viedä asioita eteenpäin, 100% hyö-
tyä, palkitsee ei käy liian helpoksi (oma työ), erilaisuuden huomiointi kaikkien 
kohdalla tärkeää. 
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Kehittämisryhmä työsti myös esimiestyötä ja mitä hyvältä johtamiselta odo-
tetaan erityisesti uusien esimiesten valmennusta ajatellen. Näitä asioita vietiin 
esimiesvalmennukseen monimuotoisuusjohtamisen ja RATKO-mallin viiteke-
hyksessä, joten kehittämistoiminnan kautta saatiin suoraan uutta sisältöä esi-
miehille arjen johtamistilanteisiin.  Arvioitaessa pidettyä esimieskoulutusta tuli 
esille, että ensikertalaisille se saattoi olla ”liian tiivis ja vaikea sulattaa”.  

Kohde A tunnisti myös kehittämistyön vaikuttavan pitkällä tähtäimellä ul-
koisesti, yhteiskuntaan päin sekä työnantaja- ja julkisuuskuvaan seuraavilla 
tavoilla. Se on suurtyöllistäjä, jonka julkisuuskuva jossain määrin velvoittaa 
työllistämään erityisryhmiä eri ikäryhmistä, osatyökykyisiä ja työttömiä hen-
kilöitä. Tilannetta kuvattiin sanoilla ”win-win”. Taustalla oli myös tahto tarjota 
ihmisille tilaisuutta päästä työhön ja ”mennä elämässä eteenpäin”. Tutkimuksen 
aikana huomattiin, että organisaatiossa koulutetaan tulevaisuuden johtajia ja 
esimiehiä, joiden taitoihin kuuluvat monimuotoisessa työyhteisössä toimiminen. 

Kohteessa B. koettiin kehittämistoiminnan vaikuttaneen niin, että monimuo-
toisuutta alettiin lähestyä laajemmasta näkökulmasta kuin aiemmin: ”Miten se 
näkyy” ja missä toiminnoissa se tulisi ottaa huomioon. ”Mitä tekoja edellytetään, 
että ollaan sellaisia kuin halutaan olla” kun ”oikeesti meillä on erilaisia ihmisiä 
töissä”. Työskentely vaikutti siten osallistujien oman ajattelun laajentumiseen 
kuten myös omien toimintatapojen pohtimiseen. Sen kautta tuli uusia ajatuk-
sia esimerkiksi tulevien työpaikkailmoitusten sisältöä ja tehtävien vaatimuksia 
määriteltäessä. RATKO-mallin käyttö työtehtävien arviointiin myös vahvistui.

Kehittämistyö vaikutti lisäksi siten, että nähtiin monimuotoisuutta tukevan 
johtamisen periaatteita voitavan käyttää välineenä uuden liiketoimintastrate-
gian jalkauttamiseksi vaikka ajallisesti kytkentä strategiaan ei vielä onnistunut 
tutkimuksen aikana. Tehty itsearviointi vaikutti niin, että sen avulla löytyi useita 
kehittämiskohteita eri HR-toiminnoissa, esimiestyössä sekä työhyvinvoinnin 
edistämisessä. Henkilöstöohjeiden ja toimintakäsikirjan sisältö päätettiin uu-
distaa niin, että niissä otetaan monimuotoisuusnäkökulma huomioon, mutta 
sitä ennen pitää sopia mitä uusia asioita sinne viedään. Kaikki muutkin uu-
det monimuotoisuutta koskevat toimintatavat tai kehittämistarpeet tulee voi-
da viedä sisään jo olemassa oleviin suunnitelmiin, ohjelmiin tai järjestelmiin. 
Kokonaisuudessaan kehittämistoiminta vaikutti siten, että sen seurauksena syn-
tyivät monimuotoisuuspolitiikan suuntaviivat ja toimintasuunnitelman pohja. 
Kohde B ei nähnyt tehdyillä kehittämistoiminnalla olleen vielä vaikutusta yh-
teiskuntaan päin.

C. Jatkotoimenpiteet: Kehittämistoimintojen pysyvyyden varmistaminen 

Miten muutokset ja uudet asiat jäävät eloon koettiin tapahtuvan kohteessa A. 
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hallitun implementoinnin kautta millä tarkoitettiin, että organisaation toiminta 
perustuu syrjintäkieltoon ja positiivisen erityiskohtelun käyttöön nk. erityis-
ryhmien kohdalla. Tällöin myös monimuotoisuuden johtamisen teema pysyy 
jossakin muodossa esimiesvalmennuksessa. Jatkotoimenpiteiksi jäi rekrytointi-
prosessin edelleen kehittäminen toivottujen hakijoiden tavoittamiseksi ja työn-
tekijäpohjan tasapainottamiseksi. Lisäksi nähtiin, että kaikki tasa-arvoasiat käsi-
tellään jatkossa yhdenvertaisuuteen sisältyvinä teemoina. Myös vastuullisuuden 
merkitys nähtiin kasvavan tulevaisuudessa, ja seuraavaksi organisaatiossa tulee 
käsittelyyn ympäristöpuoli. Asiakaspuolella monimuotoistuvan asiakaskunnan 
tarpeet kuten esteettömyys on jo tunnistettu aiemmin.

Kohteessa B koettiin, että johtoryhmä on avainasemassa että kehittämistyön 
tulokset jäävät eloon ja tulevat käyttöön. Siinä puolestaan kehittämisryhmässä 
toiminut YT-toimikunta on isossa roolissa. Uusia toimintatapoja voidaan viedä 
sitä mukaan käytäntöön, kun tehdään päivityksiä esim. eri suunnitelmiin ku-
ten tasa-arvo/yhdenvertaisuussuunnitelmiin tai kun kehitetään HR-toimintoja. 
Monimuotoisuusjohtamisen periaatteet oli nähty kehittämisen aikana kilpailu-
tekijänä, joten jatkossa näkökulma tulee huomioida asiakkaiden kannalta ja pal-
velun laadun varmistamiseksi. Vastuullisuus kaikissa toiminnoissa tulee myös 
saada näkyviin ja olla siinä muille esimerkkinä.

D. RATKO-mallin toimivuus

Kohde A. oli tyytyväinen ratkolaisiin ja heitä halutaan työllistää myös jatkossa. 
Tiedostettiin ja kokemusta oli kertynyt siitä, että he pärjäävät hyvin kun esi-
miehen ja työhönvalmentajan roolit ovat selkeät. Lisäksi työhönvalmentajan 
tuli olla matalalla kynnyksellä käytettävissä. Työntekijän onnistumisiin ja työn 
tekemisen tuloksiin vaikuttivat kehittämisryhmän jäsenten mukaan seuraavat 
asiat: henkilön hyvä ohjeistus, hänen työmoraalinsa ja tehtävän vastuullinen 
hoito sekä työyhteisöjen henki ja tuki. RATKO-malli koettiin toimivana mallina 
työllistämisessä, ja esille tuli myös että sen käyttöä voitaisiin laajentaa rekry-
toinnissa kohdennetulle joukolle sekä yleisemmin tehtäväkuvien laadinnassa. 
Mallin käyttämiseen oli nimetty vastuuhenkilö.

Kohteessa B RATKO-mallin käyttömahdollisuudet nähtiin hyvin laajasti. 
Sen käyttämisestä oli saatu hyviä kokemuksia omien palvelujen tarjonnassa ja 
sen käyttökoulutuksissa oli kolme henkilöä. Organisaation omakohtaiset koke-
mukset mallin käytöstä nähtiin tuovan vakuuttavuutta myös asiakkaisiin päin, 
kun/jos mallia käytetään omassa työllistämispalveluissa. Tutkimuksen aikana 
ensimmäinen mallin kautta työllistetty aloitti työnteon organisaation sisällä. 
Henkilöön oltiin tyytyväisiä, ja hänen tehtävänsä kautta oli vapautunut asiakas-
palvelutehtävään aikaa. Haasteellisena pidettiin sitä, miten hänet tai muut uudet 
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ratkolaiset otetaan vastaan, miten he pääsevät osaksi työyhteisöä ja kuinka heitä 
voidaan tukea. Tällöin esimiehen roolin koettiin nousevan tärkeäksi, joten mallin 
myötä myös omia esimiestaitoja saadaan testattua ja kehitettyä. Ratkolaisten 
nähtiin pärjäävän, kun työnkuva on selkeä ja työtehtävän tarve on tunnistettu. 

Kaiken kaikkiaan RATKO-malli koettiin hyvänä tapana jäsentää työtehtäviä 
antaen myös mahdollisuuden tehtävien eriyttämiseen, pilkkomiseen tai vas-
tuiden uudelleen jakamiseen. Keskusteluissa tuli esille myös mallin laajempi 
käyttö ja sopivuus useaan tarkoitukseen tai eri toiminnoissa. Niitä olivat mm. 
rekrytointi, osaamisen kehittäminen, tehtävien vaihto, tehtävien muutos, kehi-
tyskeskustelut, eri roolien (esim. asiantuntijatehtävät) selkeyttäminen ”jos kaikki 
tekee kaikkea”.  Mallin kautta koettiin saatavan lisää tehokkuutta ja se nähtiin 
hyödylliseksi myös akateemista koulutusta vaativissa tehtävissä. Arvioinnissa 
tuli esille, että mallin käyttäminen ja pysyminen tai pikemmin vahvistaminen 
jäämään pysyväksi toimintatavaksi on tärkeää. Se voidaankin ottaa mukaan 
yhtenä keskeisenä keinona viedä monimuotoisuutta tukevan johtamisen pe-
riaatteet käytäntöön. Toisaalta monimuotoisuuden johtamisen periaatteiden 
todettiin tukevan mallin sisään vientiä. RATKO-mallin hyödyntämisen, toimi-
vuuden ja pysyvyyden kannalta todettiin tärkeäksi, että johtoryhmässä nimetään 
sille vastuuhenkilö ja koordinaattori. 

E. Tutkimuksen tavoitteiden saavuttaminen 

Molemmat kohteet arvioivat, että johtamisen osatutkimuksen tavoitteet saavu-
tettiin. Kummassakin kohteessa kehitettiin ja vahvistettiin monimuotoisuutta 
tukevaa johtamista niin, että sen periaatteiden kautta löydettiin myös yhteys 
RATKO-malliin ja saatiin näkyväksi, miten mallin käyttöönotto oli vaikuttanut 
organisaation toimintaan, työyhteisöön ja esimiestyöhön. 

Tutkimuksen tuloksena saatiin synnytettyä uusia toimintatapoja tai tunnis-
tettiin muutostarpeita, joilla myös RATKO-malli ja erityisesti sen elementit - 
työn räätälöiminen yksilöllisten tarpeiden pohjalta - saivat vankemman pohjan. 

F. Oppimisen erittely 

Lopuksi arvioitiin mitä on opittu ja miten kehittämistoiminta on vaikuttanut 
kokonaisuutena. Kohteessa A koettiin opitun, että monimuotoisuusjohtamisen 
periaatteet sopivat kaikille, mutta toistaiseksi vain nk. erityisryhmien kohdalla 
yksilölliset tarpeet otetaan huomioon. Oman ajattelun tai asenteiden koettiin 
muuttuneen, ja kehittämisprosessi oli antanut enemmän kuin vain jos ”erikseen 
oltaisiin kokoonnuttu”.
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Kohteessa B tiivistettiin oppiminen siten, että tutkimuksen myötä alusta 
lähtien se jäsentyi ja läpikäydyt asiat ja materiaali avasivat mistä kaikesta mo-
nimuotoisuutta tukevassa johtamisessa on kyse. Keskeistä oli koko kehittämis-
ryhmän oppiminen, koska he ovat jatkossa aihealueen luottamus- ja avain-
henkilöitä. Osa ryhmän jäsenistä edusti esimiehiä ja he lähestyivät aihealuetta 
organisaation näkökulmasta, osa lähestyi sitä oman työyhteisön näkökulmasta, 
luottamusmiehet taas oman tehtävänsä kautta. Tarkastelukulmalla saattoi myös 
olla vaikutusta siihen, miten henkilöstöohjeita tarkasteltiin samoin kuin mitkä 
asiat otetaan ylipäänsä kehittämisen kohteiksi.

4.4	 TUTKIMUSTULOKSET 

Tutkimuksen aineiston analyysissä arvioitiin edellä kehittämisryhmän näkökul-
masta tutkimusprosessin kulkua, miten kehittämisen tavoitteet saavutettiin ja 
mitä vaikutuksia toiminnalla oli tutkimuskysymysten valossa. 

4.4.1	 RATKO-MALLIN VAIKUTUS HENKILÖSTÖJOHTAMISEEN

Tutkimuksen ensimmäisenä tavoitteena oli selvittää, miten RATKO-mallin käyt-
töönotto vaikutti henkilöstöjohtamiseen. Tutkimuksen tuloksena saatiin, että 
RATKO-mallin käyttöönotto toi tutkimuksen aikana tarpeen käsitellä moni-
muotoisuutta ja sen johtamista laajemmin sekä käsitteenä että strategia- ja käy-
tännön HR-toimintojen tasoilla.  RATKO-mallin soveltamisalue ja rooli nähtiin 
laajempana kuin vain osatyökykyisten työllistämisessä ollen sysäys tarkastella 
rekrytointia ja koko henkilöstöjohtamista uudesta näkökulmasta. RATKO-malli 
voidaan siten sanoa olevan yksi keino viedä monimuotoisuutta tukevan johta-
misen periaatteita käytäntöön. 

Ratkolaiset nähtiin osana henkilöstöä, ja huolta kannettiin siitä, että he saa-
vat tarvittaessa jatkuvaa tukea joko esimieheltä tai työhönvalmentajilta. Lisäksi 
heidän erityistarpeensa sekä yhdenvertaisen kohtelun periaatteita haluttiin eri-
tyisesti kohteessa A. viedä sekä esimiesten valmennukseen ja muun henkilöstön 
tietoon. Mallin kautta työllistyneiden johtamiseen tarvittiin lisätietoa, samoin 
kuin yleisellä tasolla monimuotoisuuden johtamisesta ja esimiestyöstä moni-
muotoisessa työyhteisössä.

Keskeiset tulokset, miten RATKO-malli vaikutti henkilöstöjohtamiseen ja 
sen käytäntöihin, on koottu taulukkoon 2. 
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Taulukko 2.  RATKO-mallin käyttöönoton vaikutus henkilöstöjohtamiseen

	 RATKO-mallin vaikutukset henkilöstöjohtamiseen

•	 Toi uuden rekrytointikanavan ja tavan rekrytoida 
•	 Toi uuden näkökulman lähestyä koko henkilöstön rekrytointia, perehdytystä, 		
	 kehittämistä, suoritusarviointia, palkitsemista, esimiestyötä ja lähijohtamista  
•	 Toi esiin mallin laajan käyttömahdollisuuden eri HR-toiminnoissa: RATKO-mallia ja 		
	 IMBA/Melba-arviointeja hyödyntämällä saadaan lisää tehokkuutta (työnkuvat, tehtävien 	
	 vaihto, vastuiden määrittely, kehityskeskustelut) 
•	 Esimiehet oppivat uudella tavalla näkemään henkilöstön monimuotoisuudesta nousevat 	
	 hyödyt ja tarpeet
•	 Saatiin kaikille esimiehille yhdenmukainen valmennus monimuotoisuuden johtamisen 	
	 periaatteista ja eri henkilöiden roolista ratkolaisten kanssa 

4.4.2	 MONIMUOTOISUUSJOHTAMISEN PERIAATTEET RATKO-MALLIN 		
	 TUKEMISESSA

Tutkimuksen toisena kysymyksenä oli selvittää, miten RATKO-mallin aiheut-
tamien toimintatapamuutosten pysyvyys voidaan varmistaa monimuotoisuus-
johtamisen keinoin. 

Tutkimuksen tuloksena saatiin, että kun monimuotoisuusjohtamisen periaat-
teita avattiin, ne auttoivat tarttumaan useampaan monimuotoisen työyhteisön 
johtamiseen, henkilöstön kehittämiseen tai esimiestyöhön liittyvään teemaan. 
Johtamisen sisältö on pitkälti RATKO-mallin elementtien ja hengen mukaista, 
esimerkiksi kuinka oma työnkuva, osaaminen, työolosuhteet/järjestelyt tai yksi-
lölliset tarpeet kohtaavat, joten kyseessä on laajemmin kaikkien työntekijöiden 
jaksamisesta ja työhyvinvoinnista. Monimuotoisuusjohtamisen periaatteiden 
voidaan sanoa toimivan hyvin RATKO-mallin pohjana ja työkaluna. Keskeiset 
tulokset, miten monimuotoisuuden johtamisen periaatteet tukivat RATKO-
mallia, on koottu taulukkoon 3.  
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Taulukko 3.  Monimuotoisuusjohtamisen periaatteet RATKO-mallia tukemassa

	 Monimuotoisuusjohtamisen periaatteet auttoivat

•	 Keskustelemaan, avartamaan tai vahvistamaan omaa ajattelua monimuotoisuudesta tai 	
	 murtamaan epäilyjä erilaisuutta kohtaan 
•	 Lisäämään ymmärrystä, että työtehtävät ja -järjestelyt voidaan räätälöidä yksilöllisten 	
	 tarpeiden mukaan
•	 Luomaan tai antamaan suuntaviivat kaikkien yhdenvertaisuutta tukevalle 		
	 toimintaympäristölle, toimintatavoille ja strategialle
•	 Vaikuttamaan ja tuomaan esille RATKO-mallin toimivuuden kannalta tarvittavia 		
	 muutoksia eri HR-toiminnoissa ja sen prosesseissa, esimiestyössä ja johtamiskulttuurissa
•	 Tekemään, hahmottamaan tai jäsentämään uusia tapoja rekrytoida, laatia toimenkuvia, 	
	 perehdyttää, kehittää, palkita ja johtaa 
•	 Vaikuttamaan työpajoihin osallistuneiden omaan osaamiseen, esimiestyöhön, omien 	
	 toimintatapojen muuttamiseen ja ammattitaitoon 
•	 Yhdistämään esimiesten valmennuksessa RATKO-malli ja ratkolaiset laajempaan 		
	 monimuotoisuuden johtamisen kokonaisuuteen
•	 Tarttumaan työyhteisön monenlaisiin kehittämistarpeisiin ja ongelmiin tuoden uusia 	
	 näkökulmia niin henkilöstöjohtamiseen kuin palvelujen kehittämiseen

Kun tehtyä toimintatutkimusta arvioidaan kokonaisuudessaan prosessina 
ja miten tutkimuksen tavoitteet ja sen aikainen kehittämistoiminta vastasivat 
saavutettuja tuloksia, voidaan sanoa että suhteellisen lyhyessä ajassa (yhteensä 
neljässä työpajassa ja n. 12 tunnissa) saatiin esille sekä RATKO-mallin vaikutus 
henkilöstöjohtamiseen että vietyä valittujen kehittämistoimintojen kautta mo-
nimuotoisuutta tukevan johtamisen periaatteet sisään erilaisissa toimintaym-
päristöissä toimiviin organisaatioihin. 

Tuloksiin voidaan olettaa vaikuttavan, että RATKO-mallin käyttö oli vakiintu-
nut toimintatapa tai sen käytöstä oli tehty päätös. Lisäksi tutkimukseen ja kehit-
tämistoimintaan oli varattu aikaa. Kehittämisryhmien toiminta osoitti, että kun 
kehittämisen sisältö koetaan mielekkääksi oman tai organisaation toiminnan 
kannalta, se innostaa ja nostaa sitoutumista. Kehittämistyön seurauksena myös 
RATKO-mallin kautta työllistyneet saivat lisää huomiota ja mallin hyödyt sekä 
sen monet mahdollisuudet tulivat näkyviksi. Toimintatutkimuksen tehokkuutta 
voitaisiin parantaa pidemmällä ja systeemisellä työskentelyllä. 

4.5	 YHTEENVETO JA JOHTOPÄÄTÖKSET 

Tutkimus tuotti kokonaisuudessaan tietoa, että RATKO-malli aiheutti muutoksia 
henkilöstöjohtamiseen ja monimuotoisuusjohtamisen periaatteet käytäntöön 
vietyinä tukivat sen toimivuutta ja pysyvyyttä. Ensiksi tutkimuksen tulokset 
kahdessa organisaatiossa osoittivat, että RATKO-malli vaikutti usealla tavalla 
henkilöstöjohtamiseen tuoden siihen uuden tavan rekrytoida, jota on mahdol-
lista soveltaa osatyökykyisten ohella myös muiden henkilöiden kohdalla. 
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Toiseksi tutkimuksen tulokset osoittivat, että monimuotoisuutta tukevan 
johtamisen periaatteet ja sen nk. neutraalit henkilöstöjohtamisen käytännöt 
tukivat RATKO-mallia. Tämä ilmeni muun muassa siten, että mallin perusele-
mentit - työn ja työolosuhteiden räätälöinti yksilön erilaisten tarpeiden pohjalta 
– saivat avattua keskustelun monimuotoisuudesta käsitteenä ja sen johtamisen 
sisällöstä. Toimintatapoja muutettiin tai niiden muutostarpeita tunnistettiin 
rekrytoinnin ohella myös osaamisen kehittämisessä, työn suoritusarvioinnis-
sa, palkitsemisessa, esimiestyössä, palvelutuotannossa ja johtamiskulttuurissa. 

Malli toi kohteisiin paitsi laajemman ihmiskäsityksen myös työnteon uu-
delleen organisoinnin mahdollisuudet. Erilaisuus sai uudenlaisen merkityksen 
osaamisena ja jokaisen potentiaalin hyödyntämisenä, mikä taas auttoi murta-
maan epäilyjä erilaisuutta kohtaan. Ymmärrys yksilöllisestä ja yhdenvertaisesta 
kohtelusta kaikkien kohdalla nähtiin kuuluvan esimiesten valmiuksiin ja työ-
hön normaalina johtamisena. Tulokset vahvistavat aiempaa tutkimusta, että 
monimuotoisuuden johtamisen periaatteet auttavat luomaan kaikille sopivaa 
ja tuottavaa johtamista, työtä ja työyhteisöjä, missä ihmisiä arvostetaan heidän 
omista lähtökohdistaan käsin, ja missä heidän yksilöllisiä tarpeita kuunnellaan 
(Sippola, 2007). 

Kaiken kaikkiaan tämä tutkimus osoitti, että monimuotoisuuden johtamisen 
periaatteet toimivat hyvin RATKO-mallin pohjana ja työkaluna sen käytössä ja 
että RATKO-malli puolestaan toimii keinona viedä monimuotoisuutta tukevan 
johtamisen periaatteet käytäntöön. 

Tutkimuksen tuloksia voidaan hyödyntää, kun suunnitellaan tapoja lisätä 
osatyökykyisten henkilöiden yhtäläisiä mahdollisuuksia ja yhdenvertaista koh-
telua työelämässä, tai kun halutaan kehittää hyvää monimuotoisuutta tukevaa 
johtamista kaikkien työntekijöiden kohdalla (esim. rekrytointimenetelmiä, työ-
tapoja/järjestelyjä, esimiestyötä, motivointikeinoja) tai kun tehdään monimuo-
toisuus- tai yhdenvertaisuussuunnitelmia. RATKO-mallin jatkokehittäminen 
voi kohdistua sen itsenäiseen soveltamiseen erilaisissa työyhteisöissä osatyö-
kykyisten ja syrjäytymisvaarassa olevien työllistämisessä tai sen laajaan hyö-
dyntämismahdollisuuteen keinona lisätä monimuotoisuutta tukevaa johtamista. 
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5	 RATKO-MALLI TYÖHYVINVOINNIN 			 
	 NÄKÖKULMASTA (Markku Riipinen)

RATKO-mallissa ja sen soveltamisessa on useita yksilön hyvinvoinnin edistä-
miseen tähtääviä piirteitä. Malli pyrkii luomaan työelämäosallistumisen kautta 
mahdollisuuden tasa-arvoiseen hyvinvointiin osatyökykyisille, joiden sijoittu-
minen työhön on muutoin haastavaa. Heidän työssä selviytymiselleen pyritään 
myös luomaan mahdollisimman hyvät edellytykset siten, että työntekijän int-
ressit, kyvyt, taidot ja osaaminen realisoituisivat työssä mahdollisimman hyvin. 
Hyvän työssä selviytymisen varmistamisesta on etua paitsi työllistyjän myös 
työyhteisön kannalta (Leppänen, 2013), ja lopulta myös työntekijän lähiym-
päristöä tyydyttäen. 

Mallissa työn ja tekijänsä vastaavuutta haetaan arviointimenetelmin, joissa 
suhteutetaan työn erilaisia psyko-sosiaalisia ja fyysisiä vaativuustekijöitä te-
kijänsä vastaaviin toimintavalmiuksiin, sekä hyödyntämällä työhönvalmenta-
jien kokemusta ja tuntemusta työllistyjistään (Föhres ym., 2007). Tällaiseen 
vastaavuustilaan pyrkiminen ja sen toteutuminen työssä ovat työterveyden ja 
työhyvinvoinnin ylläpitämisen ja edistämisen ydintä. 

Yksilön ominaisuuksien ja työn vastaavuus voi toteutua hyvin moniulottei-
sesti, alkaen työn fyysiselle toimintakyvylle asettamista vaateista, ja sisältäen 
myös kognitiiviseen, sosiaaliseen ja psyykkiseen toimintakykyyn, sekä yksilön 
arvoihin ja asenteisiin liittyviä tekijöitään. Työn ja tekijänsä kohtaaminen var-
mentaa yksilön hyvää työssä selviytymistä, mutta se myös mahdollistaa työn 
tekemisen ”laajemmin”, yksilön persoonallisuuden kautta. Parhaimmillaan tätä 
vastaavuutta voi kuvata yksilön identiteetin ja henkilökohtaisten intressien to-
teutumisena ja muovautumisena työssä (Kira & San, 2011). Se luo mahdollisuu-
den merkityksellisyyden ja voimaantumisen tuntemuksille, edistäen siten hyvää 
psykologista ja sosiaalista toimintakykyisyyttä (Antonovsky, 1979, Schroggins, 
2008). Työn ja tekijänsä vuorovaikutteisuuden niukkuus, eli huono soveltuvuus 
työhön, vastaavasti altistaa korosteisesti uupumiselle ja epäonnistumisen ris-
keille (Antonovsky, 1979, Keyes & Lopez, 2005, Schroggins, 2008). 

RATKO -mallin soveltaminen voi edistää työllistyvän lisäksi myös muiden 
työntekijöiden työssä selviytymistä, vaikka se ei ensisijaisesti olekaan työhyvin-
vointitoimintaa siinä mielessä kuin tuo toiminta kattavana nähdään (Elo, ym. 
2008,. Manka ym. 2007). Pajatoiminnassa työnkuviin mahdollisesti seuraavil-
la muutoksilla voi olla näitä vaikutuksia. Tuki- ja aputyöluonteisten tehtävien 
siirtyminen työllistyjälle merkinnee työkuorman vähenemistä ja mahdollisuutta 



84

keskittyä paremmin ammatillisempiin tehtäviin. Seurauksena voi olla kiireen 
väheneminen työssä; kiire on yksi keskeisimmistä henkisen kuormittumisen 
lähteistä työssä (Lindström ym., 1997, Salminen ym., 2013). Toisaalta tarjou-
tuva mahdollisuus keskittyä paremmin ydintehtäviin voinee vähentää ns. häi-
riökuormittavuutta, l. täydentävien tehtävien tuomaa kuormaa työssä. Tämän 
vähenemisen on todettu tuovan enemmän mielekkyyttä koettuun työnkuvaan. 
Molemmat ovat merkittäviä tekijöitä työn kuormittavuusarvioinneissa (Mäkitalo 
& Launis, 2007). 

Mallin soveltamisessa voi nähdä myös työyhteisön yhteisöllistämiseen liitty-
viä piirteitä. Toiminta työpajassa on luonteeltaan yhteisöllistä, ja tämän toteu-
tumisen taso osaltaan myötävaikuttanee toiminnan sujumisessa. Yhteisöllisyys 
merkitsee dialogisuutta, yhteistä keskustelua perustehtävistä, työstä ja keski-
näisistä suhteista, ollen samalla tärkeä työyhteisön terveyttä ja hyvinvointia 
edistävä ja ylläpitävä tekijä (Manka ym, 2007). Jos yhteisöllisyyden kokemukset 
myötävaikuttavat pajatoiminnassa, kysymykseksi jää, onko tällä toiminnalla 
vastaavasti merkitystä yhteisöllisyyden muovautumisessa työpaikalla. 

Työpaikan yhteisöllisyyden ja työntekijöiden motivoitumisen edistäminen 
ovat keskeisesti esimiehen tehtäväaluetta (Manka ym., 2010). Näiden edistä-
misessä mm. vaikutusmahdollisuuksien antaminen omaan työhön on tärkeää. 
RATKO -mallin työpajatoiminta pyrkiikin osaltaan tarjoamaan työntekijöille 
vaikutusmahdollisuuden omaan työhönsä, tätäkin kautta työntekijöiden työ-
hyvinvointia mahdollisesti edistäen. 

Tämän tutkimuksen tarkoituksena on selvittää, miten työyhteisön työntekijät 
ja yhteisöön työllistyjät kokivat hankkeen käytännöt, ja mikä merkitys hankkeella 
oli heidän työhyvinvoinnilleen. Myös esimiesten kokemukset hankkeesta, sen 
käytännöistä ja tarpeellisuudesta työyhteisössä nähtiin tärkeiksi selvittää; hanke 
mahdollistui työpaikalla esimiestoiminnan kautta, ja tällä toiminnalla on kes-
keinen merkitys työntekijöiden hyvinvoinnille yhteisössä. Tutkimuskysymykset 
muodostuivat seuraaviksi: 

1) Miten työnantajat/esimiehet kokivat hankkeen, eli miksi siihen osallistuttiin 
ja miten sen nähtiin käytännössä sujuneen? 

2) Miten työntekijät kokivat hankkeen käytännöt ja oliko hankkeella merkitystä 
heidän työhyvinvoinnilleen ? 

3) Miten työllistyjät kokivat hankkeen käytännöt ja oliko hankkeella merkitystä 
heidän työssä/työelämässä selviytymiselleen ja työhyvinvoinnilleen? 
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Tutkimus toteutettiin haastatteluina. Tutkimuskysymyksiin liittyen esimie-
hiltä kerättiin kokemuksia hankkeessa toteutuneen tuen, soveltuvuusarvioiden 
ja työpajatoiminnan toimivuudesta, sekä työllistyjien sopeutumisesta työhön-
sä. Työntekijöiltä kerättiin kokemuksia työpajatoiminnasta ja oman työn muu-
toksista työhyvinvoinnin näkökulmasta, sekä näkemyksiä osatyökykyisyyteen 
työelämässä. Työllistyneet arvioivat eri kannoilta työn sopivuutta itselleen, ja 
työhönvalmentajan ja työyhteisön merkitystä sopeutumiselleen, sekä työllisty-
misen merkitystä elämäntilanteessaan. 

5.1	 HAASTATTELUJEN TOTEUTTAMINEN 

5.1.1	 HAASTATELTAVAT 

Tutkimuksessa haastateltiin 11 esimiestä, jotka toimivat neljän työnantajan yh-
teensä seitsemässä toimipisteessä. Useampia henkilöitä työllistäneeltä yleisön 
palvelualan toimijalta haastateltiin viisi esimiestä, hoivapalvelualan toimijoilta 
kolme esimiestä, kuntoutuspalveluista kaksi, ja hallinnon toimistotehtävistä yksi 
esimies. Yhdessä hoivapalvelualan toimipisteessä RATKO -mallia oli pilotoitu jo 
ennen tämän tutkimuksen aloittamista. Kahdelta työnantajalta oli mukana kah-
den toimipisteen esimiehiä, ja kahdella yhden toimipisteen esimies/esimiehiä. 
Haastatellut olivat yleensä työyksikön esimiehiä, mutta mukana oli muutama 
henkilöstöpäällikkö/toimialavastaava -tasoinen esimies, hankkeen järjestelyihin 
liittyvien tausta-ajatusten valottajina. Esimiehistä viisi oli miehiä, kuusi naista. 

Yhteensä 6 työntekijää haastateltiin. He tulivat kolmesta eri työpaikasta esi-
miesten työyhteisöstään poimimina. Haastatellut toimivat hoiva-alan ja kun-
toutusalan tehtävissä sairaanhoitajina, lähihoitajina tai ohjaajina. Kaikki olivat 
kokeneita työssään, työkokemusta oli tyypillisesti vuosia takana, lyhimmillään 
vajaa kaksi vuotta. Kaikki haastatellut olivat naisia. 

Tutkimukseen osallistui 7 hankkeeseen työllistynyttä, l. ratkolaista. He olivat 
pääasiassa nuoria, juuri ammatillisen koulutuksensa päättäneitä tai päätösvai-
heessa olevia, iältään 18–22 vuotiaita, yksi muutaman vuoden heitä vanhempi, 
ja yksi keski-ikäinen työllistyjä. Kuudelle nuorella koulutuksena oli peruskoulu 
ja ammattikoulun kodin- tai toimitilahuoltajan, tai kokin tutkinto. Kokeneempi 
työllistyjä oli palaamassa työelämään uutta ammattia hakien. Viidellä haasta-
telluista kuudesta nuoresta työtehtävät projektissa sivusivat heidän koulutus-
alaansa, yhdellä projektin työllistäminen liittyi myös opintojen harjoitteluun. 
Nuorista kolmelle kuudesta projekti tarjosi heille ensimmäisen työpaikkansa, 
aiempi työkokemus oli lähinnä opintoihin liittyvää harjoittelua. Yhteensä neljällä 
ratkolaisella oli aiempaa työkokemusta. Oppimisen/hahmotuskyvyn rajoitteet 
olivat yleisiä. Merkittäviä fyysisen toimintakyvyn rajoitteita ei tullut esiin ja 
psyykkisten voimavarojen tutkimushetkistä rajoitteisuutta harvoin. 
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5.1.2	 HAASTATTELUTEEMOJEN LAATIMINEN 

Esimiesten ja ratkolaisten haastattelujen teemat sivusivat RATKO -mal-
lin käytännön soveltamisen eri puolia ja kokemuksia noihin liittyen. 
Työntekijähaastattelujen teemat pohjautuivat näiden lisäksi työhyvinvointia 
ja tyytyväisyyttä sekä kuormittuneisuutta ja motivaatiotekijöitä kartoittaviin 
kyselymenetelmiin (Elo, 2006, Lindström, 2000, Lindström ym. 2006, Niemi, 
2011). Haastattelujen teemat on esitetty liitteenä (Liite 1).  

5.1.3	 HAASTATTELUJEN KÄYTÄNNÖISTÄ JA ANALYYSISTA

Haastattelut tehtiin haastateltavien työpaikoilla ja osin tutkijan toimitiloissa. 
Haastattelut nauhoitettiin ja haastateltavat allekirjoittivat kirjallisen haastat-
telusuostumuksen. Haastatteluajat vaihtelivat puolesta tunnista noin tuntiin. 
Haastatteluaineiston analyysissa sovellettiin sisällönanalyysimenetelmiä.

5.2	 ESIMIESTEN HAASTATTELUT 

Esimiesten kokemukset hankkeesta eritellään seuraavassa alkaen osallistumisen 
perusteista ja edeten kokemuksiin hankkeesta sen käytäntöjen mukaan. 

5.2.1	 MIKSI MUKAAN HANKKEESEEN? 

Hankkeeseen osallistumisessa yleisimpiä myötävaikuttaneita tekijöitä olivat 
yhteiskunnallisesta vastuusta huolehtiminen, työvoiman tiedostettu tarve ja 
mahdollisuus ulkopuoliseen apuun. Myös kokemuspohja osatyökykyisten työl-
listämisestä vaikutti auttavan osallistumisessa. 

Yhteiskunnallinen vastuu 

Kaikissa tutkimuksen työnantajaorganisaatioissa toiminnan taustalla vaikuttava 
ajatusmaailma oli inhimilliseen hyvinvointiin ja tasa-arvoisuuden edistämiseen 
ja vaikuttamiseen pyrkiminen, kullakin oman toimialueensa puitteissa. Viidessä 
mukana olleista seitsemästä toimipisteestä osatyökykyisen hoito/kuntoutus oli 
myös arkipäivän tehtäväsisältöä, joten osatyökykyinen ja työelämään kuntout-
taminen sivusi hyvinkin läheltä omaa toimialaa. Kaikissa tutkimukseen osal-
listuneiden organisaatioiden esimieshaastatteluissa tärkeänä osallistumisen 
taustatekijänä tuotiin näin ollen esiin yhteiskuntavastuullisuus, tasa-arvoisten 
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mahdollisuuksien tarjoaminen erilaisille ihmisille ja työntekijöille, tämän yh-
teiskunnallisesti tärkeän asian edistäminen. 

Sopivien työtehtävin olemassaolo 

Monet haastatellut esimiehet toivat esiin sen, että eräänlainen ”win-win” -ti-
lanteen luominen, eli työnantajankin hyötyminen, oli tärkeä projektiin osal-
listumisen kriteeri. Tämä toteutui kenties keskeisimmin siinä, että työnantaja 
sai työvoimaa käyttöönsä. Kaikille tutkimuksessa mukana olleille toimipisteille 
yhteistä oli se, että niissä oli jo etukäteen tiedossa työtehtäviä tai -toimintoja, 
joita voitaisiin harkita lisätyövoimin tehtäviksi, l. oli tiedostettu työvoiman tarve. 
Haastatteluissa tuotiin useinkin esiin ”lisäkäsien tarve ” työtehtäviä jakamaan. 

Tehtävät, joihin työvoimaa tarvittiin, olivat useimmiten oheistehtäväluon-
teisia. Näiden tarkempi sisältö oli kuitenkin osin avoin, ja niitä rakennettiin 
hankkeen työpajatoiminnassa, jolloin mm. työssä mahdollisesti tarvittavat am-
mattitaitovaateet täsmentyivät. Jossakin toimipisteessä tekijöitä tarvittiin myös 
sellaisten tavanomaisten ja totuttujen tehtävien hoitamiseen, joiden sisältö oli 
tunnettu. 

Lisätyövoiman saaminen saatettiin kokea hyvinkin innostavana, etenkin 
työyhteisössä missä ei noiden hoitamisessa ollut aiemmin työntekijää. Saattoi 
olla myös niin, että työpaikalla oli jokseenkin tuoreeltaan ilmaantunut tarve 
joidenkin tehtävien hoitamiseen lisätyövoimalla, samalla kun nuo tehtävät olivat 
joustavia esim. työaikavaateiltaan, ja siten osatyökykyiselle soveltuvia. 

Ulkopuolinen apu työllistämisessä 

Kokeiltavana oleva työllistämishanke nojautuu vahvasti siihen, että työnan-
taja saa ulkopuolista apua osatyökykyisen työllistämiseen. Tämä osoittautui 
haastattelussa yhdeksi keskeisimmistä tekijöistä osallistumishalukkuudessa. 
Ulkopuolinen apu työnantajan näkökulmasta tarkoitti hankkeen alusta lähtien 
sitä, että uuden työtehtävän rakentamisessa, työvoiman etsimisessä, soveltu-
vuuden arvioimisessa, ja työssä selviytymisen seurantaan saatiin tukea. Tämä 
tuki koettiin tärkeäksi, etenkin jos kokemusta osatyökykyisten työllistämisessä 
tai muutoin heidän parissa toimimisestaan oli vähän. 

Kokemuspohja osatyökykyisten työllistämisessä 

Projektiin osallistumisessa auttoi se, että oli aiempaa käytännön kokemusta 
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osatyökykyisten työllistämisestä, tai tukityöllistämisestä yleensäkin. Etenkin 
hoiva-alalla saattoi olla paljonkin kokemusta tukityöllistämisestä, samoin kuin 
esim. koulutusharjoittelijoista ja muista varsin tiheäänkin vaihtuvista työhön 
osallistujista. Vaikutelmaksi jäi, että kokeneisuuden myötä uuden työntekijän 
tuleminen nähtiin luontaisen ja totutun toimintatavan mukaisesti. Tällöin hank-
keelta toivottiin aiempaa parempaa onnistumista työllistämisessä, paremman 
pohjustuksen ja soveltuvuusarviointinsa vuoksi. 

Yleisön palvelualan yrityksessä oli yritetty aiemmin työllistää osatyökykyi-
siä mm. ELY -keskuksen kautta, toiminta oli kuitenkin epäonnistunut niukan 
osallistumisen vuoksi. Aiemmin viritelty muu yhteistyökään ei ollut kunnolla 
käynnistynyt. Yksityisellä hoivapalvelujen tuottajalla oli jonkin verran koke-
musta osatyökykyisen työllistämisessä, tuota kautta oli rekrytointikanavakin 
jo olemassa. Saattoi myös olla niin, että työpaikan kokemus osatyökykyisten 
kuntoutustyössä toi valmiuksia kohdata tämä myös työntekijän roolissa, vaikka 
työllistämiskokemukset saattoivat sinänsä olla vähäisiä. 

Esimiehet toivat esiin myös omia epävarmuuden tuntemuksiaan, joita he 
olivat kokeneet projektin alkuvaiheessa. Epävarmuuden kohteet vaihtelivat työ-
paikkakohtaisesti. Sitä saatettiin kokea mm. tulevan työntekijän työssä selviyty-
misen ja mahdollisten tulevien ongelmatilanteiden hoitumisen suhteen. Myös 
esimiestoiminnan sujumisen suhteen saatettiin kokea epävarmuutta etenkin jos 
esimiehet olivat työntekijöiden erilaisuuteen mahdollisesti vähemmän tottunei-
ta. Ulkopuolinen tuki koettiin etenkin näissä tilanteissa tärkeäksi. Jos aiempaa 
kokemusta ei ollut, yhteinen mietityttävä tekijä ennen työsuhteen alkamista oli 
se, miten tuleva työntekijä tulee hyväksytyksi työyhteisöön sen tasavertaisena 
jäsenenä; tämän nähtiin paljolti liittyvän myös työntekijän tulevaan selviyty-
miseen tehtävissään.. 

Muita osallistumiseen myötävaikuttaneita tekijöitä 

Muut osallistumiseen myötävaikuttaneet syyt vaihtelivat työnantajien toimi-
alasta riippuen. Kuntoutusalan toimijoilla oli intressejä sen suhteen, voisiko 
koeteltavana olevaa menetelmää jatkossa hyödyntää omankin erityisasiakas-
kunnan työhön sijoittumisessa. Toisaalta yleisön palveluun keskittyvässä toi-
minnassa tärkeäksi nähtiin mm. palveluhenkilökunnan monipuolistaminen 
yrityskuvallisenakin tekijänä, samalla asiakaskunnan rakennettakin paremmin 
vastaavana. Tällöin osatyökykyisyys nähtiin eräänä keinona henkilökunnan mo-
nimuotoistamisessa, millä ajateltiin toteutuessaan olevan oma merkityksensä 
esim. työyhteisön dynamiikkaan vaikuttavana tekijänä. Esiin tuotiin myös mm. 
mahdollinen uusien näkökulmien avautuminen omien työhön opastus- ja val-
mennusmenetelmien suhteen projektin kautta. 
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5.2.2	 TYÖPAJATOIMINTA ESIMIESTEN KOKEMANA 

Työpajassa rakennettiin tehtäväkuvaa ratkolaiselle yhdessä työntekijöiden 
kanssa, näiden työtehtävistä osia karsien. Työnantajan tehtävänä oli järjestää 
aika ja tilat toimintaan, muutoin se hoitui RATKO-hankkeen vetäjien toimesta. 
Työpajatoiminta tässä muodossa järjestettiin viidessä työpisteessä. 

Esimiehet kokivat työpajan järjestämisen yleensä sujuvaksi, normaaleihin 
työpaikan kokoontumiskäytäntöihin uppoavaksi, vaikkakin yhdessä monivuo-
roisessa työyksikössä järjestelyissä koettiin myös työläyttä; rakennettava työn-
kuva ajateltiin kuitenkin myös muissa vastaavissa työyksiköissä mahdollisesti 
sovellettavaksi. 

Esimiesten kokemukset työpajatoiminnasta olivat yleisesti ottaen positiivisia. 
Toiminta koettiin ammattimaiseksi ja asiansa osaavaksi. Haastatteluvaikutelmien 
mukaan toiminnan vastaanotto saattoi olla innostuneinta silloin, kun ylimääräis-
tä työvoimaa ei aiemmin ainakaan noissa tehtävissä ollut ja työvoiman saanti 
koettiin korostuneen tärkeäksi. Asenteet pajatoimintaan olivat neutraalimpia 
tilanteessa, missä ylimääräisten tehtävien löytymisessä koettiin jo etukäteen epä-
varmuutta. Noiden välimaastossa olivat tilanteet, joissa aiempaa kokemusta tu-
kiluonteisissa tehtävissä toimijoista oli ollut, vaikkakin vaihtelevin kokemuksin. 

Muutama esimies, etenkin hoiva-alalla, toi selkeästi esiin vaikutelmaansa 
työntekijöiden innostuneesta ja aktiivisesta osallistumisesta pajassa. Tämän 
arveltiin mahdollisesti muokkaavan yhteishenkeäkin ”yhteisen asian eteen py-
sähtymisineen, kiireen keskellä”. Yleisemminkin vaikutelmaksi jäi, että esimie-
het näkivät hyvänä pajatoiminnan yhteistyön, työyhteisön tehtävien yhteisen 
miettimisen. Yhtä mieltä esimiehet olivat kuitenkin myös siitä, että pajatoiminta 
ei jälkikäteen katsoen muuttanut työyhteisössä mitään. Erityisiä heijastevaiku-
tuksia arkitoimintaan tai keskinäiseen kanssakäymiseen ei havaittu. 

5.2.3	 TYÖNKUVAN ETSIMISTÄ JA LÖYTÄMISTÄ PAJATOIMINNASSA 

Esimiesten mukaan pajassa työntekijöiden kanssa etsitty uusi työnkuva oli hel-
pohko löytää hoiva-alan ja kuntoutusalan työyksiköissä. Apu- tai tukiluonteisia 
tehtäviä oli noissa runsaasti tarjolla; hoitotarvikkeista huolehtimista, välipala-
järjestelyjä, keittiö- tai siivoustehtävistä huolehtimista, juoksevien asioiden toi-
mittamista jne. Tehtävät olivat aiemmin hoituneet ammatillisempien tehtävien 
ohessa, sopivalla ajalla, joskus myös ”huonolle hoidolle” jääneinä. Ammattitaitoa 
vaatimattomina tehtävinä niissä jouduttiin huomioimaan mm. potilas-, tai asia-
kasturvallisuustekijöiden ja salassapitovelvoitteiden rajaaminen; jotkin tehtävät 
asettivat kuitenkin myös vaateita ammatillisen kouluttautumisen suhteen. 
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Toimistotyyppisessä, hallinnon alan työyksikössä konkreetin ja selkeän teh-
täväkuvan rakentaminen koettiin haasteeksi. Löytyneet yksittäiset tehtävät oli-
vat kovin hajanaisia, pistemäisiä, liian vähän työaikaa vieviä. Tilanne mietitytti 
myös työllistettävän työsuhteen lyhytaikaisuuden kannalta. Pitkäaikaisemman 
työsuhteen, esim. uuden vakanssin luominen täydellä työajalla mahdollistai-
si työprosessien ja tehtäväkuvien kokonaisuuden miettimisen uudella taval-
la. Toimivalle tehtäväkuvalle ajateltiin tuolloin paremmat mahdollisuudet; 
tässä yhteydessä siihen ei ollut mahdollisuutta. Työsuhteen lyhyys mietitytti 
näissä tehtävissä myös siksi, että opastaminen olisi ottanut oman aikansa ja 
kuormittavuutensa. 

Esimiehet toivat korostaenkin esiin sitä, että työpajassa rakennettu tehtä-
väkuva oli hyvin tarpeellinen, se oli työntekijöiden tarpeista lähtevä, ja työtä 
helpottamaan tarkoitettu. Tehtäväkuva ei ollut ”väkisin väännetty”. Sen hyvän 
hoitumisen nähtiin oleellisestikin helpottavan työyksikön tehtäväkokonaisuu-
den hoitumista, ja olevan kaikkien etu. Samalla se asetti myös vaateensa työl-
listyvän toimintakyvynkin suhteen. 

Löydetyssä työnkuvassa esimiehet kokivat hyvin tärkeäksi sen, että tehtä-
vien sisältö tuli tarkkaan mietityksi; mitä siihen kuuluu ja mitä jätetään pois, 
sekä perusteet tähän. Tässä suunnittelussa työntekijöiden asiantuntevuus töi-
tään kohtaan nähtiin keskeiseksi, samoin kuin yhteinen sopiminen työnkuvas-
ta, työmäärän mitoituksineen. Esimiesten mukaan hyvin tärkeäksi osoittautui 
myös se, että tehtäväkuva laadittiin kirjallisesti. Tästä oli hyötyä sekä oleville 
että tulevalle työntekijälle, samoin esimiehelle; yhteinen tietoisuus tehtävistä 
helpotti kaikkien orientoitumista työssä ja työnopastamisessa.  

5.2.4	 SOVELTUVUUSARVIOINNIT ESIMIESTEN KOKEMINA 

Esimiesten tuntemus soveltuvuuden arvioinnissa käytetyistä IMBA-Melba -vä-
lineistä oli yleisellä tasolla, ja ne nähtiin työhönvalmentajan välineiksi, edeltäen 
heidän vastuualuettaan esimiehinä. 

Ratkolaisten yleensä hyvään suoriutumiseen pohjaten esimiehet kokivat so-
veltuvuuden arvioinnin sujuneen hyvin. Parin epäonnisen työllistymisen vuoksi 
soveltuvuuden arviointi kuitenkin myös mietitytti, etenkin kun tarkkaa kuvaa 
arviointien sisällöstä ei ollut. 

Etenkin hoivatyössä korostettiin sitä, että tehtävän vaativuusarviointia te-
kevä on perusteellisesti selvillä sekä työn että työympäristön vaateista. Työssä 
nähtiin henkinen raskautensa hoidettavien avuttomuuden ja kuolemankin läs-
näolon vuoksi. Ympäristöön sopeutumisessa persoonalliset tekijät, eräänlainen 
rutinoituneisuus, nähtiin hyvin tärkeäksi, ja työ soveltumattomalle rankaksikin.  
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Jo RATKO-työpajassa tehtäviä räätälöivien valmentajien (RATKO-hankkeen 
valmentajat) omakohtainen kokemus alasta saattoi herättää luottamusta. 

Työtehtäviin liittyvien mielikuvien ja arkitodellisuuden mahdollinen vas-
taamattomuus mietitytti laajemminkin. Näistä esimerkkeinä oli mm. myynti-
työ, jonka voi nähdä palvelutyyppisenä tehtävänä, mutta joka pitkäkestoisena 
päivittäisenä myyntijonon purkamisena voi olla kuitenkin ”sarjatyö” -luonteis-
ta, omine paineistus- ja monotonisuustekijöineen. Toisaalta esim. huvilaitteen 
ohjaustyö voi olla ajoittain hyvinkin hektistä ja sosiaalisesti paineistettua risti-
riitatilanteineen. Esimiehet olivat epätietoisia siitä, miten soveltuvuusarvioin-
neissa tuli huomioiduksi näitä työhön kuuluvia erityistilanteita ja valmiuksia 
niissä toimimiseen. Hankaluudeksi koettiin myös se, että kaikkia tehtäviä ei 
ollut mahdollista etukäteen arvioida arkitoiminnan konkretiassa. 

Myös työturvallisuustekijät mietityttivät joitakin esimiehiä. Esimerkiksi ylei-
sön palvelutehtävissä saatetaan toimia väkijoukkojen parissa eikä työnantajalla 
välttämättä ollut varmuutta toimintavalmiudesta yllättävien sattumusten pa-
rissa, ruuhka- tai muutoin paineistetuissa tilanteissa. 

Esimiehet näkivät useinkin soveltuvuuden arviointimenetelmien (IMBA ja 
Melba) käytön osana kokonaisuudessa, mihin kuului valmentajan yleisempi 
valmennettavansa tunteminen osaamisen, tämän työ- ja toimintakyvyn ja muiden 
työssä selviytymiseen liittyvien asioiden suhteen. Joissakin haastatteluissa 
sivuttiin laajemminkin kysymystä työhön valmennuksen roolista, minkä 
jatkuminen nähtiin tarpeelliseksi myös työllistämisen aikana. Toisaalta esimie-
het toivat esiin myös omaa valmiuttaan ja rooliaan hyvän työssä selviytymisen 
edistäjinä, mutta etenkin yleisissä työelämään osallistumisen perusasioiden 
opastamisessa valmentajan rooli nähtiin keskeiseksi. Puutteet/valmennuksen 
puute näissä asioissa koettiin hyvinkin turhauttavana, vaikkakin harvinaisina 
tilanteina. 

5.2.5	 KOKEMUKSIA RATKOLAISTEN VALINTAHAASTATTELUISTA 

Valmentajan soveltuvuusarvion lisäksi työnantajahaastattelu työhön ottamises-
sa nähtiin tärkeäksi. Esimiehet toivat esiin vastuutaan työntekijöistään ja työsuh-
teen perusasioiden ymmärtämisen varmistamisesta, ja heillä oli oma näkemyk-
sensä työyhteisöön mahdollisesti soveltuvasta henkilöstä. Esimieshaastattelun 
nähtiin usein myös vastaavan eri kysymyksiin kuin soveltuvuusarvion, mm. 
motivaatio- ja persoonallisuustekijöidenkin suhteen. Soveltuvuusarvio näh-
tiin haastattelussa työhakemuksenkin osana kuitenkin tärkeäksi mm. syystä, 
että haastateltavan saattoi olettaa selviävän työtehtävistä lähtökohtaisesti. 
Valmentajan arvio koettiin tärkeäksi myös mm. syystä, että esimieshaastatte-
luaika saattoi olla rajoittunut. 
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Jos esimiehillä ei ollut aiempaa kokemusta osatyökykyisyydestä, hakijan va-
lintatilanne saatettiin kokea vaikeaksi omien puutteellisten valmiuksien vuoksi. 
Epätietoisuutta koettiin mm. sen suhteen, mitä rajoitteet käytännössä merkit-
sevät ja mitä pitäisi huomioida työpaikalla, työhön opastamisessa, ja työssä sel-
viytymisen edistämisessä. Etenkin tilanteissa, missä rajoitteisuus ei ole näkyvää, 
tieto tarvittavan tuen tarpeesta saattoi olla vaikeasti hahmotettava. Oppimis- ja 
hahmotuskyvyn tai psyykkisten voimavarojen rajoitteet koettiin vaikeiksi tun-
nistaa ja arvioida, toisin kuin ”näkyvämmät” rajoitteet. 

Työhönvalmentajan läsnäolo työnantajan haastattelutilanteessa koettiin hy-
vänä, työssä huomioitavista asioista, tuesta ja vahvuuksista ymmärrystä tuoden. 
Toisaalta valmentajan läsnäolon saatettiin kokea tuovan joskus myös haastatel-
tavan jännitteisyyttä tilanteeseen. Haastattelutilanteen roolituksessa saatettiin 
nähdä kehittämistarpeitakin. Oppimis- ja hahmotusvaikeuksia omaavien työn-
hakijoiden haastatteluissa tuotiin esiin epävarmuutta asioiden ymmärretyksi 
tulemisen suhteen; hakijan potentiaali ei välttämättä tullut ilmeiseksi. 

Esimiehet toivat joskus esiin halukkuutta oma-aloitteisuuden ja asioita esiin-
tuovan ja sillä tavoin ulospäinsuuntautuvan otteen suosimiseen henkilöstövalin-
noissa, käytännön syitä. Tämän nähtiin edesauttavan työyhteisössä toimimis-
ta, työhön liittyvien asioiden hoitumista, ja muutoinkin tasavertaista olemista 
etenkin yhteistyötä edellyttävissä tehtävissä. 

5.2.6	 TYÖHÖNVALMENTAJAN TUKI TYÖLLISTÄMISESSÄ 

Ulkopuolisen tuen saaminen oli tärkeä projektiin mukaan lähtemiselle, samalla 
kun tähän liittyvät asiat puhututtivat haastatteluissa myös eniten. Ulkopuolisessa 
tuessa keskeiseksi koettiin ratkolaisen työtoimintakykyä koskevan tiedon ja 
ymmärryksen siirtyminen työhönvalmentajalta työpaikalle, esimiehelle. Kyse 
on myös esimiesvalmennuksesta, joka koettiin usein jääneen puutteelliseksi, 
jatkossa korjattavaksi asiaksi. 

Avainsana tässä ratkolaisen toimintakyvyn ymmärtämisessä on ennakointi. 
Esimiehen intressinä on pyrkiä mahdollisuuksien mukaan ennakoimaan työn-
tekijän suoriutumista tehtävissään. Etukäteistieto työssä mahdollisesti esiin 
tulevista vaikeuksista koettiin tärkeäksi, noihin mahdollisesti valmistautuenkin, 
etenkin hektisemmissä työympäristöissä. 

Vaikka hankkeessa yleisesti ottaen selvittiinkin jotakuinkin hyvin, ratko-
laisten toimintakykyä koskevassa tietämyksessä koettiin puutteellisuutta aina-
kin kolmen työnantajan toimipisteissä. Rajoitteiden käytännön merkityksen 
ymmärtäminen koettiin puutteelliseksi, esim. siten että ”ei meille kauheasti 
kerrottu minkälaista vammaa tai rajoitetta työllistyjillä oli…se jäi siihen väli-
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henkilöön…joka selvitti tehtävät ja vaateet..ei meillä ollut tietoa….eka kerta kun 
tätä alettiin sovittamaan…ei me voida tinkiäkään työn vaateista…helpottais jos 
tiedetään millaisia asioita voi tulla eteen…” Viimeistään ratkolaisten aloittami-
sen myötä kaikissa työpisteissä todettiin kolmikantaneuvottelujen järjestämisen 
ja niistä sopimisen tarve työhönvalmentajan, työntekijän ja työnantajan kesken. 
Nämä nähtiin tarpeelliseksi aloittaa työhöntulohaastattelujen yhteydessä, sekä 
tämän jälkeen työsuhteen aikana. Työhönvalmentajan läsnäolo työhön opasta-
misvaiheessa arvioitiin myös tärkeäksi, työllistyjästä riippuen. 

Työhönvalmentajan apu työllistymisen aikana koettiin myös tärkeäksi. Eteen 
saattoi myös tulla tilanteita, joissa työntekijällä oli poissaoloja ja työnantajalla 
epävarmuutta tuohon johtaneista syistä ” itse työtehtävistä ja niiden sovitta-
misesta johtuvina, tai muista asioista”. Tilanteiden selvittelyssä valmentajan 
apu koettiin tärkeäksi. Tietämys koettiin tärkeäksi, jotta tilanteisiin osattaisiin 
reagoida esim. työtä, työaikoja tms. muuttamalla. 

5.2.7	 TYÖHÖN PEREHDYTTÄMISESTÄ 

Työpaikoilla oli useimmiten totutut työhön perehdyttämisen ohjelmansa, joita 
sovellettiin myös ratkolaisten kanssa. Kahdessa työyksikössä tehtävissä aloittava 
työntekijä oli uusi kokemus. Näistä toisen perehdyttämisessä oma valmennusko-
kemus koettiin tarpeelliseksi, työntekijän omavalmentajan tuen jäätyä suppeah-
koksi. Perehdytyksessä toivottiin usein oman työhönvalmentajan mukanaoloa. 
Työntekijän soveltuvuusarvio ja ulkopuolisten tahojen mukanaolo ei kuitenkaan 
korvaa työpaikalla tapahtuvaa perehdytystä. Yhdessä työyksikössä perehdytys-
kuvio jouduttiin projektin kuluessa täsmentämään ensimmäisen ratkolaisen 
työsuhteen päätyttyä keskeytymiseen. Kahdessa työyksikössä perehdytys aloi-
tettiin joistakin tehtäväsisällöistä, ja työntekijän valmiuksien/kuntoutumisen 
myötä tehtäväkuvaa oli tarkoitus laajentaa jatkossa. 

Vaikka perehdytys yleensä sujui totutun kaavan mukaisesti, myös lisäpe-
rehdyttämiseen panostettiin. Esim. yleisön palvelualan yrityksessä ratkolaiset 
perehdytettiin omana ryhmänään, muista aloittavista työntekijöistä poiketen. 
Tehtävien omaksuminen pyrittiin varmentamaan käymällä niitä rauhassa use-
ampaan kertaan läpi, työhönvalmentajan osallistuessa perehdytykseen ainakin 
osin. Mahdollisista lisäjärjestelyistä huolimatta esimiehet eivät kokeneet pereh-
dyttämistä erityisen työlääksi. Mukana oli paljonkin aiempaa kokemuspohjaa 
työntekijöiden ja harjoittelijoiden vaihtumisen myötä. 

Työhönvalmentaja saattoi kokemuksellaan tuoda myös vinkkejä työnantajan 
perehdytysohjelmien kehittämiseen. Niinpä oppimisvaikeuksien kanssa tekemi-
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sissä olleen valmentajan myötä ryhdyttiin kehittelemään ajatusta työohjeiden 
kuvallistamiseksi, niiden omaksumisen yleiseksi helpottamiseksi. 

5.2.8	 ESIMIESTEN KOKEMUKSIA RATKOLAISISTA TYÖYHTEISÖSSÄ

Esimiehet kokivat työntekijöidensä keskinäisen työilmapiirin toimivaksi ja 
hyväksikin. Ratkolaisten nähtiin sopeutuneen tuohon yleensä hyvin, mitään 
erityistä ei ollut tullut esiin. Esimiehet eivät osanneet sanoa, oliko työpajatoi-
minnalla ollut merkitystä ratkolaisen yhteisöön tulemista helpottavana/siihen 
vaikuttavana tekijänä. Uudet tulijat työpaikalla koettiin yleensä hyvinkin totu-
tuksi toiminnaksi, eikä pajatoiminnalla nähty tuon suhteen merkitystä olleen. 

Esimiehillä saattoi olla etukäteen epävarmuutta ratkolaisen suoriutumisen 
suhteen, mutta lopulta kaiken nähtiin sujuvan pääosin hyvin ja myös kontak-
tointi heidän kanssaan koettiin sujuvaksi. 

Kun työnantajalla oli pitkäaikaista kokemusta erityisesti nuorten työllistä-
misessä näiden ensimmäisiin työpaikkoihin, kokemusta ja vastuuta työelämän 
sääntöihin valmentamisesta oli kertynyt. Tämän kokemuksen nähtiin edesaut-
tavan myös osatyökykyisten työllistämisessä. Joissakin esimieshaastatteluissa 
tuotiin myös esiin ratkolaisten erittäinkin hyvää ja myönteistä asennetta työtä 
kohtaan. 

5.2.9	 TIEDOTTAMISESTA 

Hankkeesta tiedottaminen työntekijöille sujui useimmiten normaalien tiedon-
kulkukäytäntöjen mukaisesti, yhteisissä kokoontumisissa. Työyhteisöt olivat 
enimmäkseen pieniä ja vaikuttivat olevan yhteisistä asioistaan hyvin tietoisia. 
Vaikutelmaksi myös jäi, että useimmissa näistä RATKO-projektiin suhtauduttiin 
positiivisesti, apuvoimia työhön kaivaten. 

Suuressa yleisönpalvelualan työpaikassa tiedottaminen työntekijöille vai-
keutui projektin aloittamiseen liittyneistä käytännön syistä johtuen. Ainakin 
alkuvaiheessa tiedottamiseen liittyen mietitytti mm. se, mitä muiden pitäisi 
hankkeesta tietää, kun toisaalta halutaan pitää kiinni työntekijöiden tasa-arvoi-
suudesta myös heitä koskevan taustatietämyksen suhteen. Myös mm. esimies-
toiminnan tasa-arvoisuusperiaatteessa pitäytyminen saattoi mietityttää työn-
tekijöiden tarvitseman erilaisen huomioimisen vuoksi. Jatkossa tiedottaminen 
suunniteltiin työntekijäkoulutuksen yhteyteen. Tiedottamisessa keskeiseksi näh-
tiin sen esilletuominen, että erilaisuuden huomioiminen ja erilaisille ihmisille 
mahdollisuuden tarjoaminen työelämässä nähdään tärkeäksi. 
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5.2.10	 MUITA KOMMENTTEJA 

Esimiehet näkivät menetelmän selkeäksi vahvuudeksi sen työnantajalähtöisyy-
den. Siinä lähdettiin liikkeelle työnantajan tarpeista, edettiin suunnitelmallises-
ti työtehtävät kunnolla miettien, yhdessä työntekijöiden kanssa ja heidänkin 
työtään helpottamaan pyrkien. Ratkolaisten soveltuvuuden arviointi, samoin 
kuin työllistymisen prosessissa saatu tuki koettiin tärkeiksi. Kokemukset nyt 
tutkittavana olevasta menetelmästä koettiin kuitenkin vielä niukoiksi, ainakin 
pysyvämpää työelämäsijoittumista ajatellen. 

Menetelmän suunnitelmallisuudessa koettiin toisaalta myös varjopuolen-
sa, koska työllistymisessä eteneminen edellytti etukäteistyötä, aikansa ottaen. 
Etukäteistyön määrä saatettiin kokea hankalaksi etenkin muutoinkin runsaan 
työmäärän keskellä. Hankkeen aloittamisesta saattoi kulua useampi kuukausi 
ennen kuin ratkolainen aloitti työssään. Työmääränkin vuoksi työnantaja saat-
toi toimia kokeiluluonteisesti vain muutamassa työpisteessään, missä tuotettua 
työnkuvaa voisi kopioida muuallekin. 

Soveltuvuuden arviointimenetelmiä pidettiin käyttökelpoisina myös esim. 
sairauslomalta palaavien työ- ja toimintakyvyn arvioinnissa. Yhdessä työyk-
sikössä oli kokemusta siitä, miten tämä arviointi helpotti palaamista omaan 
työhön, aluksi kevennettynä, siinä tapahtuneiden muutosten ja omien voima-
varojen rajoitteiden vuoksi. 

5.2.11	 ESIMIESTEN KOKEMUKSIA KOOTUSTI 

Hankkeeseen osallistumisensa taustavaikuttimina esimiehet toivat esiin yh-
teiskunnallista vastuuta erilaisuuden huomioimiseksi työelämässä, ja toisaalta 
win-win -tilanteen rakentamisen siten, että sekä ratkolainen että työnantaja 
hyötyvät tilanteesta. Osallistumisessa myötävaikuttivat se, että työvoiman tarve 
ja mahdollisten tarjottavien, käytännöllisten tehtävien olemassaolo tiedostettiin. 
Hankkeen tarjoama ulkopuolinen apu työllistämisessä koettiin tärkeäksi. 

Hankkeen käynnistyttyä työllistämisen määräaikaisuus hankaloitti olevien 
työnkuvien muokkaamista uutta tehtäväkuvaa varten etenkin toimistotyössä. 
Muutoin esimiehet kokivat positiiviseksi sen, että työntekijöiden asiantunte-
musta hyödynnettiin työpajassa, ja rakennettiin selkeä ja perusteltu, kaikkien 
tarpeelliseksi kokema uusi työnkuva. Työnkuvan selkeyden, kirjallisuudenkin, 
koettiin helpottavan arkikäytännöissä ja mm. opastamisessa. Työllistämisen 
suunnitelmallisuuden koettiin merkitsevän myös aikavuutta, mutta toisaalta 
ratkolaisten hyvä selviytyminen ja motivoituminen työssä koettiin palkitsevaksi. 

Ratkolaisen työssä selviytymisen ennakointi oli esimiehille tärkeää. 
Toimintakyvyn rajoitteiden käytännön merkityksen tuntemista korostettiin, 
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etenkin jos rajoitteet ovat ”ei näkyviä”, kognitiiviseen toimintakykyyn tai psyyk-
kisiin voimavaroihin liittyviä. Työhönvalmentajan asiantuntemus, mm. työso-
veltuvuuden arviointimenetelmien pohjalta, koettiin tärkeäksi alusta alkaen, 
työntekijän valintatilanteesta työhönopastukseen, ja työssä selviytymisen tu-
kemiseksi. Yhteistyöhön työhönvalmentajan kanssa kaivattiin nyt toteutunutta 
enemmän suunnitelmallisuutta. 

Esimiehet näkivät työyhteisöjensä ilmapiirin toimivaksi, hyväksikin. RATKO-
hankkeen ei nähty tuohon vaikuttaneen, suuntaan tai toiseen. Ratkolaisten he 
näkivät sopeutuneen yhteisöön ja kokivat kanssakäymisensä heidän kanssaan 
sujuneen totutun hyvin. Työstään heidän todettiin myös selviävän yleisesti ot-
taen hyvin, ja olevan usein siinä myös hyvin motivoituneita. 

5.3	 TYÖNTEKIJÖIDEN HAASTATTELUT 

Työntekijöiden kokemukset RATKO-hankkeesta on seuraavassa eritelty alkaen 
työnkuvan muutoksen merkityksestä työssä selviytymiselle, ja edeten näkemyk-
siin työpajatoiminnasta sekä ajatuksiin osatyökykyisyydestä työssä. 

5.3.1	 MUUTOKSET OMISSA TYÖTEHTÄVISSÄ 

Kaikkien haastateltujen työntekijöiden työnkuva muuttui perustetun uuden 
tehtäväkuvan myötä. Työstä jäi pois ammatillisempaan työnkuvaan kuulumat-
tomia huolto- tai tukitoimiluonteisia tehtäviä. Tällaisia olivat esim. hoivatyön 
tarvikkeistoista ja tarjoilusta huolehtiminen, tai kuntoutustyöyksikön keittiö- 
tai siivoustehtävistä huolehtiminen. Nämä tehtävät siirtyivät ratkolaiselle, ja 
muutos vaikutti monien työntekijöiden tehtäväkuvaan. 

5.3.2	 TYÖN HOITUMINEN MUUTOSTEN JÄLKEEN 

Kaikki haastatellut kokivat omassa työssä tapahtuneet muutokset positiivisina. 
Etenkin hoiva-alan ja osin myös kuntoutusalan tehtävissä keskeisin muutos oli 
kiireen väheneminen, lähes kaikkien esiintuomana. Kuntoutustyössä poisjää-
neiden tehtävien hoitumiseen liittynyt epäselvyyden ja jatkuvan huolehtimisen 
kuorma jäi myös pois. 

Hyvinkin konkreettisena seurauksena kiireen vähenemisestä tuotiin esiin 
sitä, että nyt oli aikaa paremmin mm. omalle ruokatauolle, tai oli paremmin 
aikaa työhön kuuluville kirjallisille tai muille tehtäville. Muutama haastateltava 
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toi esiin myös sitä, että nyt oli mahdollisuus hoitaa aiemmin huonolle hoidolle 
jääneitä muita tehtäviä. Monet haastatelluista toivat esiin myös tyytyväisyyttään 
sen suhteen, että ratkolaiselle annetut tehtävät tulivat nyt aiempaa paremmin 
hoidetuiksi ja huolehdituiksi. 

Kiireen vähenemisen myötä ydintehtävien hoitamisen kuvattiin laadullisesti 
muuttuneen. Hoivatyötä oli mahdollista tehdä rauhallisemmalla ja asiakkaalle 
enemmän aikaa antavalla otteella siten, että ”ei tarvii mennä vaan niin, että 
tehdään äkkiä perustyö ja mennään eteenpäin…”. Kuntoutusalan tehtävissä 
aikaa koettiin vastaavasti jäävän paremmin asiakkaille, ja oli paremmat mah-
dollisuudet keskittyä esim. ryhmäohjaukseen, tai muihin toiminnan tavoitteita 
paremmin palveleviin ammatillisempiin tehtäviin. 

Haastateltujen työnkuvaan ei määrätty lisätehtäviä poisjääneiden tilalle. 
Yleisenä kokemuksena oli siten se, että ydintehtäville koettiin jäävän enem-
män aikaa. Haastatelluista 2/3 koki muutosten jälkeisen työnkuvansa aiempaa 
jossain määrin mielekkäämpänä. 

5.3.3	 KOETUT MUUTOKSET TYÖN KUORMITTAVUUDESSA, TYÖILMAPIIRISSÄ 	
	 JA TYÖTYYTYVÄISYYDESSÄ 

Haastatellut olivat lähes yksimielisiä siitä, että RATKO-hankkeella kaikkinensa, 
työnkuvamuutoksineen, ei ollut erityistä vaikutusta työssä koettuun fyysiseen tai 
henkiseen kuormittuneisuuteen. Tämä johtunee paljolti siitä, että poisjääneet 
tehtävät eivät profiloituneet keskeisinä haastateltujen työnkuvissa, ja tehtävät 
jakautuivat myös useamman työntekijän hoidettaviksi, tai saattoivat olla myös 
aiemmin heikommalle hoidolle jääneitä. Siten esim. hoivatyössä työstressin 
koetut vaihtelut nähtiin ensisijaisesti työaikajärjestelytekijöihin, asiakaskunnan 
hoidon tarpeen muutoksiin, muuttuviin asiakasmääriin ja siten ydintehtävien 
hektisyyden vaihteluihin liittyviksi. 

Yksittäisenä huomioina tuotiin esiin myös sitä, että vaikka esim. siivoustöiden 
jääminen pois omasta työnkuvasta saattoikin työtä keventää, ydintehtäviin liit-
tyvät kuormittavammat osiot saattoivat vastaavasti lisääntyä. Toisaalta, joskus 
vastuu ratkolaiseen liittyvistä asioista saattoi lisätä psyykkistä kuormittunei-
suutta, tehtävien kokonaiskuormittavuudesta riippuen. 

Haastatellut kokivat työyksikkönsä ilmapiirin jokseenkin hyväksi ja toimi-
vaksi. Tuotiin esiin sitä, että ”porukan kesken meillä on leppoisa ilmapiiri”, tai 
että ”työyhteisö on hyvinkin vuorovaikutteinen, keskustelua käydään kaiken 
aikaa, niin henkilökunta keskenään kuin esimiehenkin kanssa”. Toisaalta jos-
kus tuotiin esiin myös kykyä elää hetkittäisten ristiriitatilanteiden yli. Projektin 
toteutumisen ei koettu vaikuttaneen työilmapiiritekijöihin työpaikalla. Kiireen 
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vähenemisestä johtuen saatettiin kuitenkin tuoda esiin sitä, että ”nykyään nau-
ramme kyllä enemmän, ollaan iloisia siitä kun ratkolaisenkin tehtävät sujuvat 
hyvin”. 

Hankkeen toteutumisen ei koettu vaikuttaneen myöskään keskinäiseen kom-
munikointiin työyhteisössä. Kokemuksina oli mm se, että ”jutellaan tuossa niin 
kuin ennenkin, työn lomassa ja muutoinkin, vuorojen vaihtuessa käydään 
asioita läpi” tai ”ei vaikuttanu mitenkään työssä saatavan tuen määrään, 
tuota saadaan työkavereilta ja esimiehiltäkin”. Yksi haastateltavista toi esiin 
myös sitä, että ”ehkä kaikki ovat ottaneet vastuuta uuden tulijan opastami-
sesta”; tässä taustalla lienee myös ensimmäisen työllistyneen epäonnistuminen 
työsuhteessaan, ja tuon jälkeinen muunkin työnopastuksellisen vastuukuvion 
selkeyttäminen. 

Haastatellut olivat melko yksimielisiä siitä, että heidän kokemansa tyyty-
väisyys työtehtäviin, työtovereihin, tai yksikön johtamiseen ei ollut muuttunut 
hankkeen johdosta. He olivat melko tyytyväisiä työhönsä ihmisten parissa, sa-
moin kuin työtovereihin ja johtamiseen yleisesti ottaen. Yksi haastatelluista koki 
tyytyväisyytensä työtehtäviin parantuneen hieman, yksi heikentyneen hieman. 
Tyytyväisyydessä työtovereita tai johtamista kohtaan ei tuotu esiin muutoksia. 

Haastateltujen kokemukset tarmokkuudesta, onnistumisen tai innostunei-
suuden tuntemuksistaan työssä eivät muuttuneet hankkeen myötä, suuntaan 
tai toiseen. Hanke ei myöskään vaikuttanut kokemuksiin siitä, kyettiinkö työn 
kielteisistä asioista irrottautumaan vapaa-ajalla. Esim. hoivatyössä tämä näh-
tiin enemmänkin työn kokonaiskuormittavuuteen liittyvänä asiana, kuten työ- 
ja lomapäiväjaksojen suhteeseen tai asiakastilanteiden määrän ja vaativuuden 
vaihteluun liittyvänä asiana. 

5.3.4	 TYÖNTEKIJÖIDEN KOKEMUKSIA RATKON TYÖPAJASTA 

Haastatelluista 2/3 oli osallistunut työpaikalla järjestettyyn työpajatoimintaan. 
Kokemukset tuosta olivat myönteisiä, tai vähintäänkin neutraaleja. Pajaan me-
neminen koettiin helpoksi, tuossa ei erityisiä etukäteisjännitteitä tuotu esiin. 
Tämä liittynee osaltaan haastateltujen kokemaan työyhteisöjensä toimivaan, 
keskustelevaan yhteishenkeen. Samalla myös pajatoiminnan ilmapiiri tuotiin 
esiin hyvänä, asiallisena, tehtäväorientoituneena. 

Kokemukset pajatoiminnasta omaan työhön vaikuttamismahdollisuuksien 
näkökulmasta olivat niukkoja. Tuotiin esiin sitä että ”meillä käydään paljon 
vuoropuhelua kaiken aikaa muutenkin, henkilökunta keskenään ja sitten esi-
miehen kanssa, ja nostetaan aktiivisesti esiin työhön liittyviä asioita, yhteisö 
on vuorovaikutteinen”; näin ollen pajatoimintaa ei nähty erityisenä, muusta toi-
minnasta poikkeavana mahdollisuutena vaikuttaa omaan työhön. Hoivatyössä 
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saatettiin kokea niin, että ”oishan se hyvä idea jos pystyis vaikuttaan siihen 
että mitä tekee, mutta ei se aina mee niin..” Pajatoiminnasta ajatus saattoi 
mennä niin, että ” ei sitä nyt niin siihen omaan työhön vaikuttamisena ajatel-
tu, enemmänkin et mitä vois antaa pois siitä työstänsä…onhan se tavallaan 
vaikuttamista…mutta ne oli niin rajoitettuja ne asiat mitä annettiin pois, ei 
niinkään itse ammattityöhön kuuluvia asioita”. 

Kun itse pajatoiminta ei profiloitunut erityisemmin omaan työhön vaikut-
tamisena, myöhemmät toteutuneet muutokset omassa työssä saattoivat näitä 
tuntemuksia herättää, kahden haastatellun mukaan. 

5.3.5	 TYÖNTEKIJÖIDEN SUHTAUTUMISESTA OSATYÖKYKYISYYTEEN 

Haastateltujen suhtautuminen osatyökykyisten työllistämiseen vaikutti olevan 
hyvin käytäntöpainotteista. Aiemmin useita työllistettyjä sijoittaneessa työyk-
sikössä tuotiin esiin kokemusta, että joukossa ”on ollut monia tosi hyviä, jotka 
on auttaneet meitä paljon”. Työllistyvää ei välttämättä ajateltu osatyökykyiseksi, 
jos töiden nähtiin sujuvan, ”jos työ toimii, sama se onko vajaakykyinen vai ei, 
samanlaisia ihmisiä ovat kuin muutkin”. Ratko-hanketta ei nähty poikkeavaksi 
aiemmista kokemuksista työllistettyjen suhteen. 

Toisaalta työyksikössä, missä työllistettyjä ei aiemmin juurikaan ollut, jänni-
tystä työtekijöidenkin parissa saattoi tuottaa se, miten tuleva työllistyjä tehtävis-
tään selviää. Käsitykset toimintakyvystä ja sen rajoitteista, työssä selviytymisen 
luotettavuudesta ja sen puutteista erityisryhmillä saattoivat kuntoutusalan työn-
tekijöillä olla hyvinkin realistisia. Työssä suoriutumisen mahdollinen sujumat-
tomuus nähtiin kaikille osapuolille hankalaksi tilanteeksi. Kaikissa työpisteissä 
työssä selviytymisen hyvinä edellytyksinä pidettiin mm. oma-aloitteellisuutta, ja 
siihen liittyen työepäselvyyksien esilletuomista ja aktiivista kysymistä, tehtävästä 
riippuen osallistuvuuttakin yhteisöllisesti. Ratkolaisten tehtävissä osoittamansa 
taito ja osaaminen olivat myönteisiä kokemuksia. 

5.3.6	 TYÖNTEKIJÖIDEN KOKEMUKSIA KOOTUSTI  

RATKO-hankkeen käytäntö työntekijöiden näkökulmasta oli pajatoiminnan 
kautta uuden työnkuvan hakeminen, omista ammatillisemmista tehtävistä tu-
kiluonteisia osia karsien, ja uuden työntekijän aloittaminen näissä tehtävissä. 
Hanke oli hyvin tehtäväänsä sidottu, eikä siinä puututtu työyhteisön muihin 
tekijöihin tai työkäytäntöihin. Näin ollen, työntekijöiden kannalta projektin 
keskeinen merkitys liittyi myös varsin selkeästi omassa työssä tapahtuneisiin 
muutoksiin. Muutokset koettiin positiivisina, työtilanteen kuormittavuudesta 
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riippuen jo kiireen väheneminen oli tärkeää, samalla kun muutosten myötä 
lisääntynyttä mahdollisuutta paneutua ammatillisempiin tehtäviin arvostettiin, 
ja työ myös koettiin usein aiempaa mielekkäämmäksi. Joissakin tapauksissa 
myös omaan työhön koettiin vaikutetun, työssä koettujen muutosten myötä. 

Vaikutukset muihin työhyvinvointitekijöihin, kuten työn kuormittavuuteen, 
työtyytyväisyyteen, tai sisäiseen motivoitumiseen työssä, koettiin niukoiksi. 
Tämä kertonee siitä, että poisjääneet tehtävät edustivat pientä osaa työtehtävä-
kokonaisuudessa, ja myös siten, että ne eivät olleet työhyvinvoinnin yksilöllisessä 
rakentumisessa keskeisimpiäkään. Vaikutelmaksi jäi, että ammatillisemmissa 
tehtävissä koetut haasteet ja niiden vaihtelevuus koettiin työhyvinvoinnin kan-
nalta keskeisemmiksi. Avoimeksi kysymykseksi jatkon suhteen jää se, voisiko 
yksilön työhyvinvointia edistää mahdollistamalla ammatillisempien tehtävien 
kehittämistyötä poisjääneiden tukitehtävien tilalla, mahdollisuuksien mukaan. 

Hankkeessa ei pyritty ainakaan tietoisesti vaikuttamaan työn yhteisöllisiin te-
kijöihin. Näissä ei myöskään koettu muutosta hankkeen myötä. Toisaalta voi olla 
myös niin, että koska työntekijät kokivat työyhteisönsä ilmapiirin ja kanssakäy-
mismahdollisuutensa lähtökohtaisesti toimiviksi, hyviksikin, RATKO-hanke ei 
mahdollistanut noissa suhteissa tahattomiakaan muutoksia suuntaan tai toiseen. 

5.4	 RATKOLAISTEN HAASTATTELUT

Ratkolaisten kokemuksia hankkeesta eritellään seuraavassa lähtien osallistu-
misen alkuvaiheista, ja edeten työssä selviytymiseen liittyvien tekijöiden kautta 
hankkeen merkitykseen elämäntilanteessa.  

5.4.1	 KOKEMUKSIA HANKKEESEEN OSALLISTUMISEN ALOITUSVAIHEISTA 

Pääsääntöisesti ratkolaiset olivat saaneet tiedon RATKO-projektin tarjoamis-
ta työpaikoista koulunsa työvalmentajan kautta, muutoin tietoa saatiin Ely-
keskuksen työvalmentajalta. Valmentajan kanssa laadittiin mahdollinen hake-
mus työpaikkaan, ja järjestettiin työnantajatapaamiset. Valmentaja laati myös 
työllistyneiden IMBA-Melba -arvioinnit, tehtävien vastaava arviointi tapahtui 
projektihenkilöstön kautta. Työaika vaihteli yleensä välillä 6–8 tuntia, viitenä 
päivänä viikossa. Poikkeuksena oli yksi työtehtävä 11–12 tunnin työajalla päi-
vässä, sekä yksi normaaliaikainen tehtävä vain neljänä päivänä viikossa, ja yksi 
tehtävä 4–5 tuntia neljänä päivänä viikossa työntekijän voimavaroista riippuen. 
Työtehtävät olivat terassisiistijän, laitetyöntekijän, toimitilahuoltajan ja keittiö-
avustajan tehtäviä/sivuavia tehtäviä. 
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Pääsääntöisesti haastatellut kokivat työssä aloittamisensa sujuneen jokseen-
kin hyvin, tehtävät koettiin opitun helpohkosti. Myös opastus tehtäviin koettiin 
riittäväksi, sopivaksikin. Esiin ei tullut kokemuksia, että opastamista/ohjausta 
olisi ollut liian vähän tai toisaalta liiaksikaan. Opastaminen koettiin myös vas-
taantulevaksi, kukaan ei kokenut jääneensä yksin asioidensa kanssa. Nuoret 
toivat esiin myös sitä, että työtehtävät koettiin taitovaateiltaan helpohkoiksi, 
nopeiksikin oppia, eikä omaa ammatillista kouluttautumista nähty niissä aina 
välttämättä tarpeelliseksi, vaikkakin se saattoi tuoda kokemuspohjaa tehtävien 
pariin. 

Epävarmuuttakin saatettiin kyllä kokea työn aloitusvaiheessa, selkeimmin 
kahden haastatellun esiintuomana. Vaikutelmaksi jäi, että tätä koettiin etenkin 
tehtäväkuvissa, joissa oli useammanlaisia eri tehtäviä suoritettavina, mahdolli-
sesti myös rinnakkaisina. Vaikeutena saattoi olla siten tehtävien moninaisuus 
tai useamman tehtävän samanaikaisuus, vaikkakin yksittäisinä tehtävät koet-
tiin helpohkoiksi oppia. Tehtäväkokonaisuuden hahmottamisen koettiin näissä 
tapauksissa ottavan aikansa, joskus epävarmuuden ja ”sekasortoisuuden” ko-
kemuksiakin tuottaen. Taustalla saattoivat vaikuttaa hahmottamisessa koetut 
vaikeudet, tai ”rytmin löytämisen vaikeudet”. Työnohjauksellinen apu koettiin 
tuossa välttämättömäksi, ja toisaalta myös esimiesten taholta koettu ”ajan an-
taminen” koettiin arvokkaaksi, esimerkiksi siten, että itsenäisiksi tarkoitettu-
ja tehtäviä annettiin tehdä työparin kanssa oman epävarmuuden vaiheessa. 
Myös tehtäväkuvan kirjallisuus, tehtävälista, koettiin tässä vaiheessa hyvinkin 
tärkeäksi tekemisissä ja niiden hallinnan opettelussa, samoin kuin työpaikalla 
mahdollisesti olevat kirjalliset opasteetkin. Haastattelussa tuli esiin muutaman 
työntekijän suulla myös aitoa onnistumisen iloa tehtävien haltuunoton myötä. 

5.4.2	 KOKEMUKSIA TYÖSSÄ SELVIYTYMISESTÄ 

Haastatellut ratkolaiset kokivat pärjäävänsä työssään hyvin, etenkin mahdol-
listen alkukankeuksien jälkeen. He olivat tyytyväisä työhönsä, eikä erityisiä 
tyytymättömyyden lähteitä tehtävissä tullut haastatellen esiin. 

Työnsä määrän ratkolaiset kokivat yleisesti ottaen sopivana, kokonaisuutena 
oikein mitoitettuna. Fyysisesti työtä ei koettu raskaaksi, vaikkakin kaikki tehtä-
vät edellyttivät täysiaikaisesti jalkeilla olemista, liikkumistakin. Haastatelluista 
puolet toi esiin etenkin jalkojen väsymistä työssä sen aloittamisvaiheessa, ajan 
mittaan tottumuksen koettiin helpottavan tuossa ainakin jossain määrin. 

Työn kuormittavuus- ja stressitilanteet olivat hyvin tehtäväsidonnaisia, haas-
tatteluissa ei tullut esiin selkeästi yleistettäviä kuormittumista aiheuttaneita te-
kijöitä, työn oppimisvaiheen jälkeen. Siistimistyössä tuotiin esiin sen ajoittaista 
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fyysistä raskautta ja joidenkin työvälineiden käytön oppimisessa koettuja hanka-
luuksia, keittiötyössä ajoittainen kiire tehtävien aikavuuden vaihtelusta johtuen 
koettiin hankalaksi, hoitoavustajan työssä työrytmin koettiin sekaantuvan väliin 
tulevista muista tehtävistä. Asiakaspalvelutehtävässä hankalat asiakaskontaktit 
koettiin kuormittaviksi. Hoiva-alalla työn henkinen kuormittavuus, kuoleman 
läsnäolo, mietitytti myös. 

Näissä yleensä hetkellisissä hankalissa tilanteissa mahdollisesti tarvittavan 
avun ja tuen saaminen koettiin haastatteluvaikutelmien perusteella kuitenkin 
helpoksi. Muutoinkin työn ohjauksellisten kontaktien suhteen vaikutelmaksi jäi, 
että ne koettiin toimiviksi sekä työtovereiden että esimiesten suuntaan, apua 
koettiin olevan helppo pyytää. 

Kaiken kaikkiaan, kaikki haastatellut ratkolaiset kokivat työnsä hyväksi ja 
eteenpäin vieväksi kokemukseksi, viihtyvyyttä työssä tuotiin esiin. Vaikka teh-
tävät eivät aina välttämättä vastanneetkaan täysin niitä ammattitaitoja, joita 
nuorilla ammatillisesta koulutuksestaan oli, tämä ei tullut haastatteluissa kiel-
teisenä tekijänä esiin. 

5.4.3	 TYÖNKUVAN MÄÄRITTELYN SELKEYS HELPOTTI TYÖTÄ  

Yksittäisenä ja tärkeänä työssä toimimista edesauttavana tekijänä haastatteluis-
sa tuotiin esiin se, että työnkuva oli selkeästi määritelty ja myöskin kirjallisessa 
muodossa. Tämä tuli esiin vajaassa puolessa haastatteluista, etenkin hoiva-alan 
ja kuntoutusalan työyhteisöissä, joissa muihin haastateltuihin verrattuna vain 
yksi ratkolainen aloitti työpaikallaan, työpajassa räätälöityine tehtävineen. 
Työtehtävän määrittelyn selkeys kontrastui ratkolaisten aiempiin työharjoitte-
luissa tai tukityöllistämisen tehtävissä toimimiseen. Noissa tehtäväkuva ei ollut 
selkeästi määritelty, tehtävät saattoivat vaihdella yllättäenkin, ja samalla ”joutui 
sellaiseen heittopussin rooliin”. Oma-aloitteinen ja tehtäväsisältöinen, enna-
koivakin orientaatio työssä oli ollut vaikeaa. Kun omat työtehtävät, työnkuva, 
oli määritelty, siinä oli orientoitumista helpottavaa selkeyttä, mikä edesauttoi 
oma-aloitteisuutta tehtävien ennakointina. Konkreettisimmillaan tehtäväkuvan 
selkeys mahdollisti myös sekaantumattomuuden toisten tehtäviin. Kirjallisen 
tehtäväkuvan, samoin kuin kirjallisten ohjeidenkin, koettiin myös helpottavan 
tehtävien omaksumista, eräänlaisena ”lukujärjestyksenäkin”. 

Vaikutelmaksi jäi, että tehtäväkuvan selkeys toi mukanaan tiettyä itsenäi-
syyttä työssä. Myös toisten työntekijöiden tietous ratkolaisen tehtäväkuvasta 
koettiin selkeyttävän heidän odotuksia tämän työtä kohtaan. Kokemuksellisena 
lopputulemana tämä vaikutti osaltaan liittyvän siihen, että työntekijä koki roo-
linsa tärkeäksi työpaikalla. Esiin tuotiin myös sitä, että työyhteisön koettiin 
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luottavan ratkolaiseen, mihin liittyi kokemuksia tasa-arvoisuudesta ja arvosta-
misen tuntemuksista työyhteisössä 

5.4.4	 KOKEMUKSET TYÖYHTEISÖISTÄ 

Ratkolaisten yleinen kokemus oli se, että työyhteisöihin oli helppoa tulla. 
Haastatellut kokivat itsensä tervetulleiksi ja hyväksytyksi työyhteisöönsä. 
Jonkun mielestä yhteisöön tuleminen oli jopa ”yllättävän helppoa”. Tässä myötä-
vaikuttavana asiana tuotiin yleensä esiin sitä, että työpaikan yhteishenki koettiin 
hyväksi ja esimiehet mukaviksi, kokemuksena saattoi olla, että ”joo, tuossa tuo 
porukka, henkilökunta ja työhön opastavat, ovat hyvin sujuvaa porukkaa, on 
hyvä työyhteisö”. Vaikutelmaksi jäi se, että työyhteisöön sopeutumisessa, ”sen 
omaksi ottamisessa”, keskeinen myötävaikuttava tekijä oli työyhteisön ilmapiirin 
sujuvuus, mikä arvioitiin usein siis hyväksi. Joissakin haastatteluissa etenkin 
esimiestyöskentelyn merkitys näytti korostuvan, etenkin jos esimiehet koettiin 
”rennoiksi, helposti lähestyttäväksi, joille saattoi kertoa mitä tahansa asioita”. 
Tätä sivuten nuoret kokivat etenkin nuorten työyhteisöt helpoiksi sopeutua, 
työntekijöiden saman henkisyyden vuoksi. Toisaalta henkilöstöhierarkia etenkin 
hoivatyössä koettiin työviihtyvyyden kannalta rajoittavaksi asiaksi. 

Työyhteisökokemusten vertaaminen ratkolaisten aiempiin kokemuksiin ei 
aina onnistunut niiden puutteen vuoksi. Aiempaa työkokemusta omaavat neljä 
ratkolaista eivät kokeneet yhteisöön sopeutumisissa olleen erityistä eroa. Jos 
sitä koettiin olevan, se liittyi omien tehtävien määrittelyn selkeyteen nykyisessä 
yhteisössä. 

Ratkolaisten työtehtäviä voi luonnehtia itsenäisiksi, oman vastuualueen si-
sältäviksi. Tehtävissä voi nähdä eroja sen mukaan, missä määrin ne sivusivat 
muiden työtehtäviä, ja siten kontaktointia muiden työntekijöiden kanssa. Oli 
tehtäviä, jotka olivat samoja kuin toisillakin työntekijöillä (yleisön palvelualal-
la), tehtäviä jotka sivusivat keskeisesti muiden tehtäviä (hoiva-alalla), ja enem-
män toisten tehtävistä erilleen jääviä työnkuvia, kuten terassi- tai keittiötyö. 
Vaikutelmaksi jäi, että työllistyneen sosiaalinen kontaktointi ja rooli työpaikalla 
riippui paljoltikin oman työroolin suhteesta muiden rooliin: samoissa tai vah-
vasti muiden tehtäviä sivuavissa tehtävissä kontaktoitiin muiden kanssa esim. 
taukoaikoinakin. Erillisemmissä tehtäväkuvissa sosiaaliset yhteydet näyttivät 
jäävän etäisemmiksi muihin työntekijöihin, ja työn sujuessa kontaktointi myös 
ohjauksen kautta saattoi vähentyä. Itsenäisin työrooli toi mukanaan yksinäi-
syyttä työssä, haittaavanakin kokemuksena. Työllistyneet eivät osallistuneet 
työpaikkakokouksiin työpaikoillaan, mikäli siellä sellaisia oli. 
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5.4.5	 KOKEMUKSET SOVELTUVUUDEN ARVIOINTIMENETELMISTÄ 

Ratkolaisten IMBA-Melba -arvioinneista oli kulunut haastatteluhetkellä 
yleensä noin puoli vuotta, jollakin muutama kuukausi, jollakin enemmän. 
Haastatteluvaikutelmien mukaan arviointimenetelmien käyttö ei profiloitunut 
haastateltujen kokemusmaailmassa mitenkään erityisesti, muistikuvat tapahtu-
masta olivat niukahkoja. Hallitsevampia asioita kokemusmaailmassa näyttivät 
olleen itse työnhaku prosessina hakemuksineen ja haastatteluineen. 

Yleinen muistikuva arvioinneista oli se, että esillä oli paljon asioita, jois-
ta erityisiä yksityiskohtia kyettiin harvoin palauttamaan mieleen. Kysymykset 
oli muistikuvissa koettu hankalahkoiksi mieltää, valmentajan rooli niiden tul-
kitsijana jäi keskeisesti mieleen. Samoin keskeisesti jäi mieleen valmentajan 
kannustava suhtautuminen omiin kykyihin työnhakutilanteessa, arviointiinkin 
pohjaten, mikä saatettiin kokea itsetunnollisestikin tärkeäksi. 

Oli myös mahdollista, että soveltuvuusarvio saattoi luoda odotuksellista epä-
varmuuttakin työssä selviytymisen suhteen, etenkin kun tuota arvioitiin niin 
monelta kannalta, osin vaikeaselkoisestikin. Satunnaisena esiin tulevana kom-
menttina oli myös kokemus, että arviointi kyllä vahvisti itsekuvaa joiltakin osin, 
samalla kun se ”antoi mahdollisuuden aika syvälliseenkin itsetutkiskeluun”, 
ollen siten positiivinen kokemus. 

5.4.6	 TYÖLLISTYMINEN RATKO-HANKKEESEEN KOETTIIN HYVÄNÄ 

Haastatellut olivat hyvin motivoituneita työelämään. Nuorista monet olivat 
koulutuksensa päättäneitä, työelämään siirtymisvaiheessa olevia, yleensä en-
simmäistä varsinaista työpaikkaansa etsiviä. Tässä tilanteessaan nuoret pitivät 
työkokemustaan hyvänä, ”saa jalkoja oven väliin, vähän rahaakin tuosta tulee”. 
Työnsaantiin liittyi positiivista, jännittynyttä innostuneisuuttakin; spontaanisti 
tuli esiin varsin eläviä muistikuvia hetkestä, jolloin oli saatu tieto työnsaannista. 

Monet asuivat vielä vanhempiensa luona, ja toivat esiin kotiväenkin ilah-
tumista työn saannin suhteen. Haastatteluhetkellä työsuhteensa jo päättäneet 
olisivat halunneet vielä jatkaa työssään. Yksi nuorista haastatelluista oli kokenut 
pidemmän työttömyysjakson koulutuksensa päätyttyä, se ”tyhjäntoimittaminen 
ja makoilu alkoi tympimään”, ja oli hyvin tyytyväinen työhönsä, toiveena sen 
jatkuminen pysyvästikin. Työelämään takaisin kuntoutuva arvosti mahdollisuut-
ta työn osa-aikaisuuteen, omien voimavarojen mukaan etenemiseen. Työnkuvan 
selkeys ja itsenäisyys, oman suunnitelmallisuuden mahdollistaen, oli etenkin 
tuossa tilanteessa voimavaroja palauttava kokemus. 
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5.4.7	 RATKOLAISTEN KOKEMUKSIA KOOTUSTI 

Haastatellut työllistyneet olivat hyvin motivoituneita työelämään, he arvostivat 
työllistymistään. Haastatellut pärjäsivät tehtävissään hyvin, mitkä vaikuttivat 
mitoituksiltaan ja muilta vaateiltaan tekijöillensä sopivilta. Myös useissa esi-
mieshaastatteluissa ja työntekijähaastatteluissakin tuli esiin ratkolaisten hyvä 
selviäminen ja motivoituneisuus työhön. Yleisvaikutelmaksi jää, että tehtävien 
ja tekijöidensä soveltuvuusarvioinneissa onnistuttiin haastateltujen kohdalla, 
vaikka työllistyneet itse saattoivat nähdä soveltuvuudenarviomenetelmien käy-
tön mutkikkaanakin. 

Myös työhön opastamisen ja tarvittaessa tuen saannin työllistyneet koki-
vat toimiviksi kohdallaan. Työhönvalmentajan ja työhön opastajan tuen sekä 
mahdollisuuden omatahtiseen etenemiseen koettiin onnistuneen. Ratkolaisten 
kokemana tuen siis koettiin hoituneen, vaikka tähän liittyvät asiat puhutut-
tivatkin esimiehiä. Esimieskommentoinnin taustalla, kahdella työnantajalla, 
oli kuitenkin pari epäonnisempaa ratkolaista, joita ei ollut mahdollista tähän 
tutkimukseen haastatella. 

Ratkolaisten kokemana työyhteisöön sopeutumisessa tärkeää vaikutti ole-
van yhteisön hyvä ilmapiiri, ”reiluus” ja välittömyys. Toisaalta ratkolaisilla ei 
useinkaan ollut kokemusta aiemmista työyhteisöistä ja niihin sopeutumisis-
ta, joten mallin soveltamisen merkitys työyhteisön vastaanottavuudelle uuden 
työntekijän suhteen jää avoimeksi, ainakin asennetasolla. Toisaalta, käytännön 
tasolla, yhdessä sovitun ja selkeän toimenkuvan rakentamisen voi nähdä vah-
vanakin viestinä uudelle työntekijälle työyhteisön vastaanottavuudesta. Kuten 
haastattelussa tuli esiin, se on viesti työntekijälle hänen tarpeellisuudestaan 
työyhteisössä, viesti vastuuttamisesta ja luottamuksesta työntekijää kohtaan. 
Vaikutelmaksi kuitenkin jäi myös se, että ratkolaisia olisi hyvä saada mukaan 
myös työpaikan kokouskäytäntöihin. 

5.5	 YHTEENVETO RATKO-HANKKEEN MERKITYKSESTÄ 		
	 TYÖHYVINVOINNILLE  

RATKO-hankkeen merkitys ratkolaisten ja työntekijöiden hyvinvoinnille, sii-
hen myötävaikuttavine tekijöineen, on seuraavassa esitetty keskeisimpinä 
teemoinaan.  
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5.5.1	 TYÖN JA TEKIJÄNSÄ YHTEENSOVITTAMISESSA ONNISTUTTIIN 

Tämän tutkimuksen keskeisin päätelmä on se, että RATKO-mallin soveltami-
nen onnistui keskeisimmässä tehtävässään, eli uusien työtehtävien rakentami-
sessa ja, käytetyin menetelmin, tehtävien psyko-sosiaalisten ja fyysisten vaati-
vuustekijöiden yhteensovittamisessa ratkolaisten toimintavalmiuksien kanssa. 
Työnkuvia jouduttiin joskus muokkaamaan yhteensopivuuden parantamiseksi 
tekijänsä suhteen, mutta aina tämä ei ollut mahdollista. Haastatellun työval-
mentajan mukaan Melba -arvioinnit olivat tässä sovittamisessa tärkeitä samoin 
kuin ratkolaisen tuttuus. Arviointimenetelmin pyrittiin siihen, että tehtävät oli-
sivat vaativuustasoltaan sopivia, ei liian vaativia tai helppojakaan useimmiten 
oppimis- ja hahmotuskyvyn rajoitteita omaaville ratkolaisille. 

Tämän yhteensovittamisen -prosessin läpikäyneet ratkolaiset kokivat selviy-
tyvänsä työstään hyvin, ja kokivat sen kuormittavuudeltaan sopivaksi ja oikein 
mitoitetuksikin. Toki tehtävissä koettiin ajoittaista kuormittuneisuutta hekti-
siin työtilanteisiin liittyen, mutta niistä selvittiin; tilanteet lienevät tulkittavissa 
normaalisti työelämään kuuluviksi. Kaikissa tehtävissä oli oppimisvaateensa, 
joista selvittiin usein helpohkosti, mutta joissakin tapauksissa vaadittiin enem-
män kertaamistakin. Tähän koettiin annetun aikaa ja tarvittavaa tukea. Lopulta 
kaikki haastatellut ottivat tehtävät haltuunsa, onnistumisen iloakin muutamissa 
haastatteluissa esiintuoden. Haastatellut ratkolaiset toivat esiin tyytyväisyyttä 
työhönsä. Myös esimiesten ja muiden työntekijöiden kokemana he selvisivät 
työssään yleensä hyvin ja olivat usein hyvin motivoituneita työssään. 

Ratkolaisten onnistumista työssään voidaan kokonaiskuvana pitää hyvänä 
lopputuloksena.  Heidän tyytyväisyys työhönsä, hyvä motivoituneisuus myös 
esimiesten kokemana, sekä ajoittain esiin tulleet onnistumisen ilon kokemuk-
setkin kielinevät siitä, että RATKO-mallilla oltiin mahdollistamassa ilmeisiä 
edellytyksiä hyvälle työhyvinvoinnin kehittymiselle, ja tätä kautta myös henkilö-
kohtaiselle kasvulle ja kehittymisellekin (esim. Keyes & Lopez, 2005, Leppänen, 
S M, 2013). Nämä kokemukset ovat tärkeitä kaikille, ja tässä tapauksessa eri-
tyisesti nuorille työelämäänsä aloitteleville, osatyökykyisille ihmisille. Tämän 
mahdollistamiseksi, ja hankkeen onnistumisenkin perusteella, korostuneenkin 
tärkeä rooli näyttää lankeavan työhönvalmentajalle. Heidän tehtäväaluettaan on 
työn ja tekijänsä vastaavuuden etsiminen, ja sen toteutumisesta huolehtiminen 
työsuhteen aikana. Tässä työssä tärkeää on paitsi työllistyjän toimintakyvyn 
vahvuuksien ja heikkouksien tunteminen, myös työtehtävien tarkka tunteminen 
ja työympäristön luonteen ymmärtäminen. Viime mainitut tulivat tässä 
tutkimuksessa esiin esimiehiä mietityttävinä asioina, pariin epäsuotuisaan 
työllistymiseen mahdollisesti liittyvinä. Tässäkin tutkimuksessa esiin tullut 
työnantajan tarve ulkopuoliselle tuelle osatyökykyisten työllistämiseksi on 
aiempien havaintojen mukainen (Kokko Ala-Kauhaluoma, 2000, Pirttimaa, 
2003). 
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5.5.2	 RATKOLAISET KOKIVAT TARPEELLISUUDEN TUNTEMUKSIA TYÖSSÄ  

Osa ratkolaisista toi esiin roolinsa tärkeyttä työyhteisössä; he siis kokivat itsensä 
tarpeelliseksi työssään. Työntekijän kokemukset tarpeellisuudestaan työssä ovat 
tärkeitä työntekijän motivaation lähteitä ja yhteisöllisyyden kokemusten tuotta-
jia, ja sitä kautta merkittäviä työhyvinvoinnin lähteitä (Manka ym., 2010). Nämä 
kokemukset työroolin tärkeydestä ovat tämän hankkeen yhteydessä hyvinkin 
merkittäviä myös siksi, että ne voi tulkita kokemuspohjaiseksi lopputulemaksi 
RATKO-mallin toimintaperiaatteista. Toimintaperiaatteissa keskeiseksi nähtiin 
sen työnantajalähtöisyys, ja tärkeänä osallistumisessa oli tiedostettu työvoi-
man tarve mahdollisine tehtäväkuvineen. Nämä tarpeet kiteytyivät työpajassa 
työntekijöiden asiantuntemuksella työyksikön toimintaan oleellisesti kuuluvaksi 
työnkuvaksi. Tämän prosessin tuloksena ratkolaisen kokemalle työroolin tär-
keydelle voi nähdä hyvät perusteet. Sen lisäksi, että työrooli aktivoi tarpeelli-
suuden tuntemuksia, myös itse työllistyminen edesauttanee noiden kokemusten 
rakentumisessa. 

5.5.3	 TYÖNKUVAN SELKEYS KOETTIIN HYVÄNÄ 

Myös työnkuvan selkeys tuotiin esiin työtoimintaa helpottavana tekijänä. Omiin, 
toisenlaisiin kokemuksiin pohjaten, sen nähtiin tuovan mukanaan tiettyä itsenäi-
syyttä ja vastuuta työssä, samalla mahdollistaen oma-aloitteisen ennakoivuuden 
työssä. Voi olla, että kyse on tässä asioista, jotka työelämän vakiintuneissa ja 
määritellyissä tehtäväkuvissa yleensä toteutuvatkin, mutta eivät välttämättä 
osatyökykyisten tukityöllistämistehtävissä, ainakaan tässä haastateltujen ko-
kemana. Vastuullisuuden antaminen ja kokeminen työssä ja työyhteisön toi-
minnoissa, samoin kuin tietty autonomia omiin töihin nähden ovat kuitenkin 
tärkeitä hyvää työmotivaatiota ja työhyvinvointia ylläpitäviä tekijöitä (Keyes & 
Lopez, 2005, Leppänen S M, 2013). Selkeät omat tehtäväkuvat ja vastuut lienevät 
myös tärkeitä työhön kuntouttamisen kannalta esim. psyykkisesti toipuvilla. 
Kykenevyys itsenäisyyteen ja vastuisiin vastaamiseen työssä, vaikka vähitellen, 
voi olla itsetuntemuksen kannalta voimaannuttava ja merkityksellisyyttä tuova 
kokemus. 

5.5.4	 TYÖNTEKIJÖILLÄ KIIRE HELPOTTI JA TYÖ TULI MIELEKKÄÄMMÄKSI  

RATKO-hankkeen merkitys työpaikan muiden työntekijöiden hyvinvoinnille 
liittyi korostuneesti siihen, mitä tapahtui käytännössä. Tehtävien karsiutumi-
sesta seurasi kiireen väheneminen työssä. Vaikka kiire on yksi keskeisimmistä 
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henkisen kuormittumisen lähteistä työssä (Salminen, ym. 2013), haastatellut 
työntekijät eivät kokeneet sen vaikuttaneen kuormittuneisuuteensa; kuormit-
tuneisuuden koettiin liittyvän selkeämmin ydintehtävissä koettuun aikapaineis-
tukseen. Työntekijät kokivat kuitenkin työnsä mielekkyyden kohentuneeksi. 
Tämä tukenee aiempia havaintoja siitä, että ylimääräisten työtehtävien tuo-
man häiriökuormituksen väheneminen lisää työn mielekkyyden kokemuksia 
(Mäkitalo & Launis, 2007). Työn kokeminen mielekkäämmäksi ei kuitenkaan 
heijastunut koettuun työtyytyväisyyteen tai sisäiseen motivoituneisuuteen työs-
sä. RATKO-hanke saattoi toisaalta joskus lisätä työkuormaa etenkin työnjoh-
dollisesti muutoinkin kuormittavaan työtilanteeseen liittyen. 

5.5.5	 TYÖYHTEISÖN ILMAPIIRISSÄ EI KOETTU MUUTOKSIA 

Haastatellut työntekijät ja esimiehet kokivat työyhteisönsä ilmapiirin toimi-
vaksi ja keskustelevaksi, hyväksikin. Työasioista oli totuttu puhumaan. Tämä 
saattoi osaltaan vaikuttaa siihen, että pajatoimintaa ei koettu erityisesti omaan 
työhön vaikuttamisen näkökulmasta. Toisaalta voi olla myös niin, kuten jotkut 
haastateltavat toivat esiin, että käsitellyt tehtävät olivat pieniä, ydintehtäviin 
kuulumattomia. Työyhteisön koettu hyvä ilmapiiri saattoi myötävaikuttaa paja-
toiminnan sujuvuuteen, samalla kun toiminnalla ei koettu vaikutusta ilmapiiri 
tekijöihin, työyhteisön keskustelevuuteen, tai esim. tyytyväisyyteen esimiestoi-
mintaa kohtaan. Toimiva ilmapiiri saattoi mahdollistaa myös ratkolaisten hyvän 
sopeutumisen työyhteisöihin, missä tärkeää ratkolaisten kannalta oli yhteisön 
välittömyys ja tasa-arvoisuus, joihin arvioitavana oleva menetelmä ei juurikaan 
vaikuttanut. Ratkolaisten kokemukset mm. työhönopastuksen sujuvuudesta ja 
huomioivuudesta viittaavat siihen, että tähän oli työpaikalla myös panostettu. 
Tämä panostaminen tuli esiin myös joissain esimieshaastatteluissa. Päätelmä 
tästä on se, että hanke valmisti työnantajia tältäkin osin vastaanottamaan rat-
kolaisen, ja siten omalta osaltaan edistämään tämän hyvää selviämistä työssään, 
tehtävien tullessa samalla hyvin hoidetuiksi. 

5.5.6	 SUHTAUTUMINEN OSATYÖKYKYISYYTEEN OLI PRAGMAATTISTA 

Työyhteisön tasa-arvoinen suhtautuminen työntekijöihinsä on tärkeä yksilön 
hyvinvointia edistävä tekijä (esim. Manka, 2007). Ratkolaisten haastattelussa 
ei tullut tässä suhteessa erityistä esiin, he myös kokivat itsensä tervetulleiksi 
työyhteisöihin. Haastatellut työntekijät, osatyökykyisyydestä puhuttaessa, toivat 
esiin pragmaattista näkökulmaansa asiaan. Näkemyksissä painottui ihmisten 
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kokeminen tasa-arvoisina, eikä osatyökykyisyydellä nähty merkitystä jos teh-
tävät olivat tekijälleen sopivia. Tähän suhtautumistapaan RATKO-malli ei tuo-
nut uutta. Haastatellut olivat myös varsin homogeeninen ryhmä, hoiva-alan ja 
kuntoutuksen tehtäväkentät sivusivat toisiaan sosiaalisesti painottuvina. Tämä 
saattoi tuoda näkemystä ja kokemusta elämänkirjosta ja ihmisyyden kanssa 
tekemisissä olemisesta yleisemminkin. 
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6	 YHTEENVETO KESKEISISTÄ TULOKSISTA

Työyhteisön näkökulmasta osatyökykyisten työllistämiseen liittyy sekä 
mahdollisuuksia että jännitteitä.  Parhaimmillaan RATKO-mallin avulla to-
teutettu työllistäminen ja työllistyjän työpanos muodostuivat osaksi yhteisön 
yhteistä arkea, osaamista sekä haasteista selviytymistä. Onnistuminen edellytti 
kuitenkin työnjakojen, -käytänteiden sekä työkulttuurin yhteensovittamista työl-
listyjän lähtökohtiin, osaamiseen ja tuen tarpeeseen. Tämä yhteensovittaminen 
helpottui RATKO-työpajoissa tapahtuneen, työllistyjälle tarjottujen työtehtävien 
muotoilun sekä IMBA/Melba -arviointimenetelmän ansiosta. Näiden avulla työ-
yhteisö sai keinoja, aikaa ja tilaa valmistella osaltaan työn ja tekijän kohtaamista 
työjaollisin perustein.  Työllistyjän oli kuitenkin opittava sekä suoriutumaan 
tehtävästään myös riittävästi tulkitsemaan sitä, mitä kyseisessä työyhteisössä 
arvostetaan ja millä tavalla erilaisissa tilanteissa tulisi toimia. Työllistymisen 
alkuvaiheen jälkeen ja prosessin edetessä niin työllistyjät kuin työyhteisöt 
kohtasivat haasteita, joiden ratkomisessa keskiöön nousivat sekä työllistyjän 
käytännölliset tuen tarpeet että hänen integroitumisensa osaksi työyhteisön 
työnjaollisia ja sosiaalisia suhteita. 

Työllistymisprosessin ohjaamiseen liittyvät haasteet nousivat erityisen vah-
vana esiin työyhteisössä, jossa tiivis ja ulkoa annetuksi koettu työtahti, niukoista 
resursseista johtuva kiire sekä suhteellisen vähäinen autonomia määrittelivät 
työyhteisön arkea ja kulttuuria. Tästä lähtökohdasta työllistämisprosessille 
annetut merkitykset motivoituivat työtehtäviin käytettävän ajan niukkuuteen 
liittyvän kamppailun suunnalta, osana työyhteisön kollektiivista identiteettiä 
määrittävää selviytymistarinaa.  Työllistyjä voitiin nähdä joko yhteiseen kamp-
pailuun osallistujana, ydintehtävistä suoriutumista mahdollistavana resurssina 
tai osana työyhteisön niukkaan aikaresurssiin kohdistuvia, ulkoa asetettuja ja 
ydintehtävää uhkaavia vaatimuksia. 

Myös suuremman autonomian ja oman erityisosaamisensa kautta identiteet-
tiään rakentavassa työyhteisön kannalta RATKO-malliin sisältyi ydintehtävään 
keskittymisen lupaus. Tässä asetelmassa työllistyjän tarpeiden tunnistaminen, 
tuki ja prosessin ohjaus sulautui osaksi työyhteisön kuntoutukseen liittyvää 
osaamista, joten mahdollisuudet onnistua olivat tavallista paremmat. Oikea-
aikaisen ohjauksen ansiosta työllistyjä kykeni ratkomaan haasteet ja lunasta-
maan paikkansa työyhteisön työnjaossa. Työkulttuuria ja työyhteisön yhteistä 
tarinaa määrittävän osaamisen sekä työkulttuurin suhteen hän jäi kuitenkin 
ulkopuoliseksi ainakin kolmen ensimmäisen kuukauden aikana. 
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Molemmissa työyhteisöissä RATKO-mallin tarjoamat konkreettiset välineet 
ja keinot sekä työhönvalmentajan työyhteisölle ja työllistyjälle tarjoama, joustava 
ja käytännöllinen tuki olivat onnistumisen kannalta oleellisia.  RATKO-prosessi 
auttoi työyhteisöä löytämään konkreettisen ajan ja yhteisen tilan, jossa omia 
töitä voitiin tutkia ja osatyökykyiselle soveltuvaa työtehtävää voitiin yhdessä 
muotoilla. Haasteeksi jäi työllistyjän tukeminen silloin, kun tehtävästä suo-
riutuminen oli odotettua vaikeampaa eikä tarkoituksenmukaista tietoa hänen 
rajoitteistaan tai tukikeinoista ollut oikeassa vaiheessa työyhteisössä käytössä.

Johtamisen osatutkimuksen tuloksina saatiin, että RATKO-malli ai-
heutti 1) muutoksia henkilöstöjohtamiseen ja 2) monimuotoisuusjohtamisen 
periaatteet käytäntöön vietyinä tukivat hyvin mallin toimivuutta ja pysyvyyttä. 
RATKO-malli vaikutti usealla tavalla henkilöstöjohtamiseen tuoden siihen pait-
si uuden tavan rekrytoida, jota on mahdollista soveltaa osatyökykyisten ohella 
muiden henkilöiden kohdalla myös uudenlaisen lähtökohdan tarkastella pereh-
dytystä, henkilöstön kehittämistä, suoritusarviointia, palkitsemista, esimiestyötä 
ja lähijohtamista. Mallia hyödyntämällä voidaan saada lisää tehokkuutta, kun 
henkilöstön monimuotoisuudesta nousevat hyödyt ja tarpeet saadaan näkyvik-
si. Mallia voidaan käyttää laajasti myös eri tarkoituksiin (mm. työnkuvien tai 
vastuiden määrittelyt, tehtävien vaihto, kehityskeskustelut). 

Monimuotoisuutta tukevan johtamisen periaatteet tukivat puolestaan 
RATKO-mallia niin, että mallin peruselementit - työn ja työolosuhteiden rää-
tälöinti yksilön/ratkolaisten erilaisten tarpeiden pohjalta - saivat avattua keskus-
telun sekä monimuotoisuudesta ja erilaisuudesta käsitteinä että monimuotoi-
suuden johtamisen ideasta ja sisällöstä. Erilaisuus sai uudenlaisen merkityksen 
osaamisena sekä jokaisen potentiaalin arvostamisena ja hyödyntämisenä. Myös 
yksilöllinen, yhdenvertainen kohtelu kaikkien työntekijöiden kohdalla nähtiin 
kuuluvan normaaliin esimiestyöhön. Monimuotoisuuden johtamisen periaatteet 
RATKO-mallin tukena todettiin kokonaisuudessaan auttavan luomaan kaikille 
sopivaa johtamista, työtä ja työyhteisöjä, mikä käytännössä tarkoittaa muutok-
sia eri HR-toiminnoissa ja prosesseissa, esimiestyössä ja johtamiskulttuurissa.  

Johtamisen osatutkimuksen tulosten perusteella RATKO-malli koettiin hyvä-
nä, koska se toi uudenlaisen tarkastelukulman työntekijään ja työn sisältöön. Malli 
on keino työtehtävien räätälöintiin, ja se auttaa näkemään että asioita voidaan 
tehdä eri tavalla joka motivoi sekä työntekijää että hyödyttää organisaatiota tu-
loksentekomielessä. RATKO-mallin kautta työllistyneitä nk. ratkolaisia pidettiin 
hyvinä työntekijöinä, ja heille halutaan tarjota tilaisuus päästä töihin, osallistua 
ja mennä elämässä eteenpäin. Mallin käyttö on vahvistanut myös vastuullisen 
rekrytoinnin merkitystä, joka puolestaan vaikuttaa työnantajakuvaan.

Yksilö osatutkimuksen mukaan ratkolaiset kokivat työn itselleen oikein 
mitoitetuksi, olivat tyytyväisiä työhönsä, sekä suoriutuivat niistä hyvin. Työhön 
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opastamisessa ja rajoitteiden ymmärtämisessä, työssä suoriutumisen varmen-
tamiseksi, esimiehet tarvitsevat työhönvalmentajan apua. Ratkolaiset kokivat 
itsensä tarpeelliseksi työssään, koska tehtävät ovat työyhteisössä tarpeellisiksi 
koetuista toiminnoista koottuja.  Ratkolaisen työnkuvan selkeys toi mukanaan 
itsenäisyyttä työssä, mahdollisti oma-aloitteisen ennakoinnin tehtävissä, ja toi 
vastuullisuutta. Muut työntekijät kokivat tehtäviensä muuttumisen hankkees-
sa vähentävän kiirettä, ja tuovan paremmin aikaa omille ydintehtäville.  Oma 
työnkuva myös koettiin mielekkäämmäksi. Monet hyvää työmotivaatiota ja työ-
hyvinvointia edistävät tekijät siten toteutuivat hankkeessa.

6.1	 TUTKIMUSTULOSTEN POHJALTA SUOSITUKSIA

Työyhteisöjen näkökulmasta RATKO-mallin soveltamiseen liittyy reunaehtoja, 
jotka syntyvät sekä työyhteisön työnjaon ja -käytänteiden myös siellä vallitsevan 
kulttuurin ja työyhteisöä määrittävän identiteetin pohjalta. Tästä lähtökohdasta 
tasapainon saavuttaminen työllistyjän tuottaman hyödyn sekä hänen työyhtei-
söltä tarvitsemansa tuen välillä joko onnistuu tai epäonnistuu. Työyhteisön tulee 
saada omaan rooliinsa ja erityislaatuunsa nähden riittävästi tarkoituksenmu-
kaista tietoa, keinoja ja tukea paitsi RATKO-mallin myös työhönvalmentajan 
kautta. Työhönvalmentaja on tasapainon löytämisessä avainasemassa, koska 
hänen kykynsä tunnistaa työyhteisöjen työnjaolliset lähtökohdat ja käytänteet, 
niissä vallitsevat arvot ja kulttuuri on olennainen. RATKO-mallin avulla luodaan 
toimivampi lähtökohta työllistyjän ja työyhteisön, työn ja sen tekijän kohtaami-
selle työnjaollisella tasolla. Lisäksi työhönvalmentajan on kyettävä arvioimaan 
kunkin työyhteisön soveltuvuutta erilaisten työllistyjien vuorovaikutustyyleihin, 
elämänkokemukseen ja persooniin nähden sekä päinvastoin, työyhteisön sovel-
tuvuutta kunkin työllistyjän kannalta. Lisäksi hänen tulee tarjota esimiehille 
ja työyhteisölle keinoja työllistymisen edetessä ja työn arjessa eteen nousevien 
työjaollisten sekä työkulttuuriin liittyvien haasteiden ratkomiseen. Tämä on tar-
peellista paitsi työllistymisen valmistelussa ja sen alkuvaiheessa, myös prosessin 
edetessä ja sen aikana. Työyhteisöjen tulisi puolestaan viestittää selkeämmin 
omista toiveistaan, tarpeistaan ja rajoituksistaan työhönvalmentajan suuntaan 
jo siinä vaiheessa, kun RATKO-mallia aletaan ottaa käyttöön.

Johtamisen osatutkimuksen perusteella voidaan asettaa seuraa-
vat reunaehdot/suositukset mallin käytölle ja pysyvyydelle. Mallin käyt-
tö edellyttää  osatyökykyisten työllistämistilanteessa selkeää toimintamallia 
eri vastuutahojen kanssa sekä sisäistä koordinointia esimiehen ja 
työhönvalmentajien rooleissa. Malli myös edellyttää muutoksia ajattelutavoissa, 
asenteissa, HR-toiminnoissa ja esimiestyössä. Kun malli otetaan käyttöön, se 
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on hyvä kytkeä  sopiviin sisäisiin koulutuksiin ja esimiesten valmennuksiin 
monimuotoisuuden johtamisen teeman kautta. Mallin kautta työllistyneet hen-
kilöt pärjäävät, kun huolehditaan että henkilö ei jää yksin, työnkuva on selkeä 
ja työtehtävän tarve on tunnistettu. Henkilöt onnistuvat työn suorituksessa, 
kun esimies on tukena ja työhönvalmentaja käytettävissä matalalla kynnyksellä. 
Onnistumisiin ja työn tuloksiin vaikuttavat lisäksi työyhteisön muiden työnte-
kijöiden tietoisuuden lisääminen ja ohjeistus.

Tutkimus- ja kehittämishankkeen yksilöllisen tutkimusosuuden teemat liit-
tyvät hankkeen toteuttamisessa vaiheeseen, missä hanketta on jo pohjustettu ja 
siihen valmistauduttu työantajan toimesta.  Tutkimusosuuden työhyvinvointi 
teemaa koskien ratkolaisen ja heidän tehtäviensä yhteensovittamisessa onnis-
tuttiin yleisesti ottaen hyvin; tässä onnistuminen edellyttää hyvää tuntemusta 
työstä, sen erityisistä kuormitusvaateista, sekä myös työympäristön erityispiir-
teistä.  Se edellyttää myös mm. tekijänsä psyykkisten voimavarojen arvioimista, 
mikä ei välttämättä ole aina helppoa.  Näiden arvioinnissa epäonnistuminen 
voi merkitä epäonnistumista työssä, pettymystä tekijälleen ja myös työyhteisölle 
tuottaen.  Tässä onnistumista voi osaltaan helpottaa huomioimalla työllistyjän 
resursseja, ja sovittamalla työaikaa ja tehtäviä kuntoutumisen mukaisesti, kuten 
hankkeessa tarpeen tullen toimittiinkin, mahdollisesti myös työhönvalmentajan 
tukemana.  Ajan ja tarvittavan tuen antaminen myös työhönopastuksessa on 
tärkeää, mikä hankkeessa toteutuikin.     

Työntekijöiden työpajatoiminta oli sujuvaa ja sellaisenaan sovellettavissa 
oleva.  Perusedellytyksenä toiminnan onnistumiselle, samoin kuin ratkolaisen 
sopeutumiselle työyhteisöön, on yhteisön toimiva ja hyvä työilmapiiri. Tämä on 
edellytyksenä työyhteisöhankkeiden onnistumiselle yleensäkin.

Tutkimuksen tärkeimmät tulokset ja johtopäätökset näkyvät alla olevassa 
kuviossa. Johtamisen, työyhteisön ja yksilön tarpeet tulee nähdä kokonaisuu-
tena, jos halutaan, että osatyökykyisen henkilön työllistymisessä onnistutaan. 
Tutkimustulosten näkökulmasta RATKO-mallin toteutus onnistui yleisesti hy-
vin. Se koettiin positiivisena ja uusia mahdollisuuksia avaavana toimintatapana.
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Yksilön näkökulma
- Varmentaa työllistyjän 		
	 työssä selviytymisen 
- Tuo tarpeellisuuden 		
	 tuntemuksia, itsenäisyyttä 		
	 ja vastuullisuutta
- Vähentää muiden 			
	 työntekijöiden kiirettä 		
	 antaen aikaa ydintehtäville
- Tuo mielekkyyttä työnkuvaan

Kuvio 4.  Tulokset

Yleisinä suosituksina voidaan pitää, että RATKO-mallin:
•	 käyttöön tarvitaan johdon, henkilöstöjohdon tai vähintään HR-henkilöiden 

hyväksyntä ja tuki (= lupa edetä)
•	 käyttö on vastuutettu jollekin henkilölle
•	 sisäänajoon varataan tarpeeksi aikaa ja sitä koordinoidaan 
•	 mukaisen työllistyjän valinnan perusteena tulee olla sekä hänen soveltu-

misensa työtehtävään että työllistyjän lähtökohtien ja työyhteisön kult-
tuurin yhteensovittaminen

•	 mukaisessa työllistyjän valinnassa olisi lähennyttävä tavanomaista rek-
rytointia, jossa työnantaja ja tuleva esimies pääsevät haastattelemaan 
ehdokkaita (työhönvalmentajan kanssa) ja vaikuttamaan siten osaltaan 
valintaan

•	 pohjalta koottu tieto siirtyy tarkoituksenmukaisella tavalla työyhteisölle ja 
esimiehelle niin, että sekä työllistyjän vahvuudet että hänen tarvitsemansa 
tuki ja toimivat tukemisen keinot ovat selvillä jo ennen työn aloittamista

Johtamisen näkökulma
- Uudenlainen tarkastelukulma työntekijään 	
	 ja työn sisältöön, keino työtehtävien 		
	 räätälöintiin
-	 Tuo uuden tavan ja  näkökulman rekrytointiin, 	
	 perehdytykseen, henkilöstön kehittämiseen ja 	
	 esimiestyöhön
- Laaja käyttömahdollisuus
- Vahvistaa vastuullisen rekrytoinnin merkitystä 	
	 ja vaikuttaa työnantajakuvaan
- Antaa sysäyksen monimuotoisuutta 		
	 tulevalle johtamiselle

Onnistunut työllistyminen vaatii
- Johtamisen, työyhteisön ja yksilön 		
	 näkökulmien yhteensovittamista
- Koko organisaation sitoutumista ja yhteistyötä 	
	 mallin käyttöön
- Jaettua tietoa työllistämisen merkityksestä 	
	 ja sovituista tehtävistä organisaation kannalta
- Vastuuhenkilöiden nimeämistä ja selkeitä 	
	 rooleja (työhönvalmentaja, esimies, opastaja)

Työyhteisön näkökulma
- Työllistymisen onnistuminen 	
	 riippuu työnjaosta
- Tarvitaan myös 			 
	 sosiaalisten suhteiden, 		
	 organisaatiokulttuurin 		
	 sekä työllistyjän edellytysten 	
	 yhteensovittamista
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•	 alkuvaiheen jälkeen työllistyjä ja työyhteisö saavat riittävää ja jousta-
vaa tukea työhönvalmentajalta arjessa esteeksi nousseiden haasteiden 
ratkomiseen

•	 työyhteisössä on varattava riittävät resurssit ja sovittava vastuut sekä 
työllistyjän asiantuntevaan perehdyttämiseen että hänen tehtäväkuvansa 
joustavaan muokkaamiseen prosessin edetessä

•	 toimivuus edellyttää työnantajan ymmärrystä työllistyjän toimintakyvyn 
vahvuuksista/rajoitteista kun suunnitellaan toimenpiteitä hyvän työsel-
viytymisen tukemiseksi. Tämä edellyttää työhönvalmentajan tukea  

•	 edellyttää, että tekijän ja tehtävän yhteensovittaminen perustuu tarkkaan 
kuvaukseen tehtävästä, sen kuormitushuipuista, sekä työn luonteen/työ-
ympäristön asettamista vaateista 

•	 työympäristössä on käytännönläheisten tehtävien tekemiseen tarvetta

RATKO-mallin käyttöä voi estää: 
•	 uuden toimintatavan hyväksyntä ja vaikeus ottaa käyttöön
•	 epävarmuus, riskin otto, kannattaako opetella mallia?
•	 asenteet, ennakkoluulot
•	 epätarkoituksenmukainen, työllistyjää leimaava tieto
•	 työllistyjän tukemista helpottavan tiedon sekä konkreettisten keinojen 

puute
•	 kustannukset, aikaresurssi, saavutetaanko tehokkuustavoitteet?
•	 perinteinen monokulttuurisuus organisaation rakenteissa ja eri 

toiminnoissa (HRM)
•	 miten (epä)onnistumisia seurataan?
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7	 POHDINTA

Tämä pohdinta liittyy paitsi edellä kuvattuihin tutkimuskokonaisuuksiin myös 
niihin kokemuksiin, keskusteluihin ja tilanteisiin, joita Kaikille sopiva työ- ja 
työyhteisö -tutkimus- ja kehittämishankkeen aikana on noussut esiin. Hankkeen 
yhtenä tavoitteena oli tutkimuksen ohella miettiä, miten RATKO-mallia ja sen 
toteuttamisen tapoja tulisi jatkossa kehittää. Tutkimus- ja kehittämishankkeen 
rinnalla on myös koko ajan kulkenut RATKO-projektin tavoitteiden mukainen 
kehittäminen. Tämä on tuonut oman lisänsä keskusteluihin ja haastanut sekä 
tutkijaryhmää, ohjausryhmää sekä RATKO-hankkeessa mukana olevia verkos-
toja miettimään, miten työnantajayhteistyötä, työyhteisöjen kehittämistä ja osa-
työkykyisten ja vammaisten ihmisten työhönvalmennusta tulisi viedä eteenpäin. 

Yksi tärkeä havainto on ollut eräänlainen paradoksi työelämän monimuo-
toistumisen väistämättömyyden ja työn tehokkuuden välillä. Monimuotoistuvat 
työpaikat tarvitsevat työkaluja, menetelmiä ja käytäntöjä, joilla ne pystyvät vas-
taamaan työyhteisön muuttuviin tarpeisiin. Tehokkuusvaatimukset toisaalta 
synnyttävät standardoituja prosesseja ja tarkkaan määriteltyjä tehtävänkuvia 
osaamisvaateineen sekä aikatauluja, joista on vaikea joustaa työntekijöiden yk-
silöllisten tarpeiden vuoksi. 

Työmarkkinoiden näkökulmasta tarkasteltuna tehokkuusvaatimusten seu-
rauksena ei kuitenkaan saisi syntyä vain yhdenlaiselle työvoimalle tarkoitettuja 
työmarkkinoita. Suomalaisen työelämän muutokset sekä työvoiman ikääntymi-
sestä aiheutuva kestävyysvaje haastavat miettimään, miten työelämää kehitet-
täisiin niin, että se pystyy ottamaan vastaan yhä heterogeenisemmän työnteki-
jäjoukon. Tilastot puhuvat karua kieltä työvoiman vähentymisestä, varhaisesta 
eläköitymisestä ja nuorten työelämään kiinnittymisen vaikeuksista. Esimerkiksi 
kuntasektorilla vuonna 2005 työskennelleistä sosiaali- ja terveydenhuollon hen-
kilöstöstä 40 prosenttia jää eläkkeelle vuoteen 2020 mennessä. (Laine, Laakso, 
Wickström, 2010, s.3). Vuosittain jää noin 25 000 henkilöä työkyvyttömyys-
eläkkeelle. Näistä noin kolmasosa jää työkyvyttömyyseläkkeelle mielenterveys-
ongelmien vuoksi. (Osatyökykyiset työssä, 2013). Nuorten kohdalla on arvioitu, 
että koulutuksen ulkopuolella ilman peruskoulun jälkeistä tutkintoa olevia alle 
30-vuotiaita on noin 40 000. (Nuorten yhteiskuntatakuu, 2012).

Työyhteisöjen monimuotoistumisen väistämättömyys näkyy monella tavalla. 
Työsuhteiden kirjo on kasvanut; työpaikoilla on yhä enemmän osa-aikaisia ja 
määräaikaisia työntekijöitä sekä vuokratyövoimaa. Työajat vaihtelevat lyhyistä 
muutaman tunnin työvuoroista pitkiin päiviin. Työssä pysymisen edistämisen 
johdosta työpaikoilla käytetään osasairauspäivärahoja ja muita osittaisia työ-
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kyvyttömyysetuuksia, jotka mahdollistavat työnteon sairaudesta tai vammasta 
riippumatta. Työttömien ja osatyökykyisten aktivointi- ja kuntoutustoiminnan 
myötä työpaikoilla on enemmän henkilöitä ei-työsuhteessa, kuten esimerkiksi 
työkokeiluissa, työhönvalmennuksessa ja työssäoppimisjaksoilla. 

Myös perinteisemmin määritelty monimuotoisuus on lisääntynyt: Työpaikat 
ovat aikaisempaa monikulttuurisempia niin kansallisuuksien, kielien kuin us-
kontojenkin suhteen. Työpaikoilla kiinnitetään aiempaan avoimemmin huomio-
ta sukupuoleen ja seksuaaliseen suuntautumiseen liittyvään syrjimättömyyteen. 
Uusi yhdenvertaisuuslaki velvoittaa työyhteisöjä toimimaan aktiivisemmin syr-
jinnän torjumiseksi ja työolosuhteiden sopeuttamiseksi kaikille sopiviksi. Tämä 
edistää myös vammaisten henkilöiden työllistymistä. 

Erilaisten ihmisten osaamisen hyödyntäminen, työtehtävien tarkoituksen-
mukainen räätälöinti, vaihtuviin elämäntilanteisiin ja työaikatoiveisiin sopeu-
tuminen sekä hyvän työilmapiirin ylläpitäminen ovat mahdollisuuksia, joilla 
työyhteisöt voivat parantaa omaa asemaansa kiristyvässä kilpailussa. Etenkin 
aloilla, joilla osaavan työvoiman saaminen tulevaisuudessa vaikeutuu, on tär-
keää miettiä, miten onnistutaan pitämään kiinni osaajista ja avainhenkilöistä. 
Sosiaali- ja terveysalaa koskeneessa tutkimuksessa yli 50-vuotiaiden haluun jat-
kaa työssä vaikutti eniten etenemismahdollisuudet sekä johtamisen ja esimies-
työn käytännöt. ’ (Laine, Laakso, Wickström, 2010, s.10–11) Myös nuoret pitävät 
työelämän laatua tärkeänä. Nuorisofoorumi 2012 selvityksen mukaan nuoret 
haluavat työltä sosiaalisuutta ja mukavia työkavereita. Esimiehiltä odotetaan 
mm. oikeudenmukaisuutta ja hyviä vuorovaikutustaitoja. (Helve, 2012 s.41).

7.1	 KAIKILLE SOPIVA TYÖ?

Tässä tutkimuksessa nousi selvästi esiin, että työyhteisöillä tulee luoda paikkoja 
keskustella monimuotoisuudesta, miettiä, mitä tehtävien uudelleen järjestely 
tarkoittaa ja oivaltaa, miten oma työ asettuu muuttuviin käytäntöihin. Toinen 
keskeinen havainto tässä tutkimuksessa oli, että onnistunut työllistäminen tai 
työhön paluu edellyttää sekä johdon, työllistyvän yksilön ja työyhteisön näkö-
kulmien yhtäaikaista huomioimista. Pelkän johdon monimuotoisuusstrategian 
varassa oleva toiminta ei ulotu yksittäisille työpaikoille tai esimiesten ja kol-
legoiden työkäytäntöihin. On myös tärkeää, että työllistyvä tai työhön palaava 
henkilö kokee tuleensa huomioiduksi, kun työtehtävää on räätälöity ja työhön 
perehdyttämisen käytännöistä on sovittu. 

Ehkä keskeisin johtopäätös tästä tutkimuksesta kuitenkin on, että työyhtei-
söjen kyky vastaanottaa uusi työntekijä, jolla on työkykyyn liittyviä rajoitteita, 
on tärkeämpää onnistumisen kannalta kuin työllistyjän kyvyt. Jos työyhteisö 
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on päässyt pohtimaan yhdessä syitä siihen, miksi on tärkeää rekrytoida moni-
muotoisesti ja miten organisaatio hyötyy monimuotoisuudesta ja erilaisten ih-
misen osaamisista, yhteisön on helpompi myös oppia toimimaan uudenlaisessa 
tilanteessa ja luoda uudenlaisia käytäntöjä. Jos yhteisössä on päästy yhdessä 
miettimään, miten uudenlaiset, räätälöidyt työnkuvat täydentävät olemassa ole-
vaa kokonaisuutta ja tuovat lisäarvoa organisaation toimintaan, tehtävät myös 
koetaan onnistuneina. Jos vielä on pystytty sopimaan, miten uuden työntekijän 
perehdytys hoidetaan, kenelle kuuluu vastuu perehdytyksen jälkeisestä opas-
tuksesta työssä ja mikä on mahdollisen ulkopuolisen työhönvalmentajan rooli, 
onnistumisen edellytykset ovat suuret.

Tutkimus antoi viitteitä siitä, että jos työyhteisö on kulttuurisilta ominai-
suuksiltaan sellainen, että muutos on vaikeaa ja totuttuja toimintatapoja ei ha-
luta muuttaa, kenen tahansa uuden työntekijän voi olla vaikea sopeutua työ-
yhteisöön. Mallia sovellettaessa hyvin erilaisiin työpaikkoihin huomattiin, että 
RATKO-mallille tulee luoda tarve ja sitä kautta sitoutuminen sen toteuttamiseen. 
Se ei voi toimia päälle liimattuna toimintatapana, jolloin se näyttäytyy vain yli-
määräisenä työnä ja rasituksena työyhteisölle.

Vaikka tutkimuksessa ei suoraan selvitetty asiaa, nousi hankkeen aikana 
yhdeksi pohdinnan aiheeksi keskustelut julkisen sektorin, erityisesti kunti-
en ja yksityisen sektorin välisistä eroista osatyökykyisten työllistämisessä. 
Voimassaoleva lainsäädäntö edellyttää kuntia tuottamaan työllistymistä tuke-
vaa palvelua ja tarjoamaan tuettuja työtehtäviä ja mahdollisuuksia pitkäaikais-
työttömille, osatyökykyisille ja vammaisille henkilöille. Yksityisellä sektorilla 
näitä vaatimuksia ei ole, vaan osatyökykyisten työllistymisen motiivit lähtevät 
organisaatioista ja työyhteisöistä itsestään. Kuntien kohdalla voi tietenkin myös 
näin olla, mutta tämän hankkeen aikana havaittiin, että niissä kuntien työyh-
teisöissä, joissa resurssit ovat tiukoilla ja tehokkuusvaatimukset korkealla, voi 
olla vaikeaa löytää aikaa ja motivaatiota oman työn ja työyhteisön käytäntöjen 
kehittämiseen osatyökykyisyyttä ja moninaisuutta tukevaksi. Siksi olisi tärkeää, 
ettei kuntien eri työyksiköitä jätettäisi yksin vastaamaan työllistämisvelvoittees-
ta vaan koko kunta johtoa myöten sitoutuisi rakentamaan monimuotoisuutta 
ja työllisyyttä edistäviä käytäntöjä. Monet kunnat ovat tässä edelläkävijöitä, ja 
niiden esimerkkiä tulisi nostaa esiin.

Tutkimus- ja kehittämishankkeen aikana vahvistui käsitys, RATKO-malli 
on herättänyt mukana olevat työyhteisöt pohtimaan monimuotoisuutta tuke-
vaa johtamista, rekrytoinnin ja perehdyttämisen käytäntöjä, työtehtävien tar-
koituksenmukaista uudelleenjäsentämistä, tiedonkulun ja vuorovaikutuksen 
käytäntöjä sekä kunkin työntekijän roolia työyhteisön kokonaisuudessa. Kun 
RATKO-mallia ja siihen usein läheisesti liittyvää työhönvalmennusta kehitetään 
jatkossa, tulee entistä enemmän kiinnittää huomiota työyhteisön toimintata-
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poihin ja varmistaa, että työyhteisö on tietoinen RATKO-mallin tarkoituksesta 
ja uuden työntekijän roolista. RATKO-malliin olennaisesti kuuluvien työpajo-
jen osallistujien kokoonpanoa tulee miettiä tarkkaan ja varmistaa, että työllis-
tymisen kannalta keskeiset tahot ovat työpajassa edustettuina. Jonkin verran 
viitteitä tuli myös siitä, että IMBA ja Melba työkyvyn ja työn vaativuuden arvi-
ointityökaluja kannattaa käyttää sekä työtehtävän että työllistyjän arviointiin. 
Huolellisella tehtävänkuvien räätälöinnillä ja osaamisprofiilien laatimisella näyt-
täisi olevan tärkeä rooli sen suhteen, miten sekä uusi työntekijä että työyhteisön 
muut työntekijät kokevat uuden työn merkityksen ja tämä puolestaan edistäisi 
työssä suoriutumista. Merkitykselliseksi näytti nousevan myös työhönvalmenta-
jien rooli työntekijöiden ja esimiesten taustatukena. Jatkossa tulisikin selvittää, 
miten työhönvalmentajien roolia voisi selkeyttää suhteessa työyhteisön muihin 
työntekijöihin, erityisesti esimiehiin.

Työelämän laadun kehittämisen kannalta haasteena on saada työyhteisöt 
aidosti pohtimaan, miten monimuotoisuutta johdetaan, miten erilaisia osaami-
sia ja persoonia hyödynnetään eri tehtävissä ja miten muuttuviin tilanteisiin, 
sairastumisiin, poissaoloihin sekä työn ja muun elämän yhteensovittamiseen 
onnistutaan luomaan yhteisesti sovittuja käytäntöjä. Kun käytännöt ovat ole-
massa, yksittäisten ihmisten tilanteet eivät yksilöidy vaan niistä tulee osa arkea 
ja arjessa pärjäämistä.
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LIITE 1

Haastattelujen teemat.

Esimiesten haastatteluteemat 

1. 	Millaiset tekijät vaikuttivat siihen että lähditte hankkeeseen mukaan? 
Oliko omia tavoitteita, millaisia? Mietityttikö jokin asia etukäteen? 
Epävarmuutta? 

2.	 Kokemukset työpajatoiminnasta, järjestelyjen hankaluus/helppous, 
muuta..? 

3.	 Miten työpajatoiminta koettiin työyhteisössä? Oliko tuo onnistunut? 
Muuttiko se jotain työyhteisössä? Jäikö se jotenkin kesken? Tuliko siinä 
esiin asioita, joita olisi hyvä käsitellä enemmän? Miten pajatoimintaa voisi 
muuttaa? 

4.	 Miten ratkolainen tuli työhönsä? Osallistuitteko hänen valintaan? Oliko 
projektin taholta tullut tuki riittävää? Olisiko tuossa jotakin kehiteltävää? 

5.	 Hankkeessa matsattiin työtä ja tekijää IMBA ja Melba -välinein? Näkyikö 
tuo jotenkin käytännössä, työntekijän suoriutumisessa? Oliko kokemus 
jotenkin erilainen kuin aiempien työntekijöiden sopivuuden suhteen? 

6.	 Miten työhön opastaminen sujui? Tuottiko tuo ylimääräistä vaivaa? 

7.	 Millainen kokemus jäi työntekijän sopeutumisesta yhteisöön, yhteisön so-
peutumisesta työntekijään? Oliko erilaista kuin muutoin työhön tulleiden 
kanssa? Helpottiko hanke jotenkin työntekijän tulemista työhön, työyhtei-
söön, yhteisön hyväksymistä? 

8.	 Miten työntekijät suhtautuivat hankkeeseen? 

9.	 Miten koette RATKO-hankkeen uuden työntekijän 
työllistämismenetelmänä? 
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Työntekijöiden haastatteluteemat 

1.	 Mitä/millaista työtä teet? Mitä siihen kuulu, sisällöt? Lähimmät työkump-
panit? Työsuhteen pituus? Työntekijöiden vaihtuvuus yksikössä? 

2.	 Pajaosallistuminen? Tehtävien muuttuminen tuon jälkeen? Tehtävien 
määrä, uutta tilalle? Kokemukset tehtävämuutoksista; kuormittavuus, 
raskaus, kiire…? Mielekkyyden kokemukset työssä, muutokset? 

3.	 Kokemukset pajasta? Osallistumisen helppous, puhumisen, asioiden esil-
letuonti, helppoa? Oliko siellä hyvä olla, ilmapiiri pajassa..? Kokemukset 
vaikutusmahdollisuuksista työhösi pajassa? Vaikutusmahdollisuudet 
työssä yleensäkin..? Tuliko pajassa esiin asioita, joita olisi voinut käsitellä 
enemmänkin..? 

4.	 Vuorovaikutteisuus työpaikalla? Työasioista puhuminen työpaikalla, koko-
uksissa…asioiden esilletuonnin helppous? Muuttiko hanke tuossa jotain. 
Miten, millaisena koet työyhteisösi ilmapiirin? Onko tuossa tapahtunut 
muutoksia? 

5.	 Ratkolaisen tuleminen, tiesitkö ratkolaisesta etukäteen? Opastamisessa 
mukana oleminen? Kokemuksia tuosta? 

6.	 Arvio työtyytyväisyydestä: asteikko 1 erittäin tyytymätön, 2 melko tyyty-
mätön, 3 siltä väliltä, 4 melko tyytyväinen, 5 erittäin tyytyväinen. 

7.	 Kirjallinen vastaaminen oheiseen kyselyyn: 

8.	 Kokemukset kaikkinensa? Hankkeen tuomat muutokset? Oliko hankkeesta 
hyötyä vai haittaa? Millä perustein..? 
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Ratko -hankkeen myötä ….

	 parani	 parani	 ei  parantunut	 heikkeni	 heikkeni       
                                             	 erittäin    jossain	 eikä                 	 jossain	 erittäin
                                             	 paljon	 määrin	 heikentynyt       	 määrin	 paljon
-tyytyväisyyteni  
työtehtäviin	 1	 2	 3	 4	 5
-tyytyväisyyteni työtovereita 
kohtaan	 1	  2	 3	 4	 5
-tyytyväisyyteni  työyhteisöni
johtamiseen	 1	 2	 3	 4	 5

Ratko –hankkeen myötä ….

	 väheni	 väheni	 ei  vähentynyt	 lisääntyi	 lisääntyi              
                                           	 erittäin	 jossain     	 eikä                   	 jossain    	 erittäin
                                           	 paljon	 määrin     	 lisääntynyt       	 määrin	 paljon
-työni fyysinen rasittavuus	 1	 2	 3	 4	 5
-työni henkinen rasittavuus	 1	 2	 3	 4	 5
-mahdollisuuten vaikuttaa työni
määrään tai työtahtiini	 1	 2	 3	 4	 5

Ratko –hankkeen myötä ….

                                              	 täysin	 lähes	 en samaa	 melko	 täysin                
                                             	 samaa	 samaa	 enkä eri	 eri	 eri
                                              	 mieltä	 mieltä	 mieltä	 mieltä	 mieltä 
-olen kokenut itseni vahvemmaksi   
ja tarmokkaammaksi työssä	 1	 2	 3	 4	 5
-koen onnistuneeni paremmin
työtehtävissän	 1	 2	 3	 4	 5
-työasiat ovat rasittaneet  minua
vähemmän vapaa-ajalla	 1	 2	 3	 4	 5
-olen ollut innostuneempi työssäni	 1	 2	 3	 4	 5
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Ratkolaisten haastatteluteemat 

1.	 Taustoja; ikä ja koulutukset? Aiempi työkokemus? Miten sai tiedon Ratko 
-hankkeesta? Miten työhön hakeminen sujui? 

2.	 Työtehtävät ja aloittaminen hankkeessa. Työnkuva, tehtäväsisällöt, työ-
aika, palkkaus? Aloittamisen, omaksumisen helppous? Tietyt asiat help-
poja, toisen hankalia? Opastusta riittävästi? Olisiko pitänyt olla enemmän, 
vähemmän? Kuka opasti, miten, kuinka kauan? Neuvojen kysymisen 
tarve, helppous? 

3.	 Työn sopivuus. Miten koet työsi fyysisesti, keveyden/raskauden? 
Jaksaminen työn jälkeen kotioloissa? Taitovaateen sopivuus? Koulutuksesi 
hyödyntäminen työssä? Työn määrän sopivuus, kiire, löysyys? Tauotus? 
Toimintakyky omana kokemuksena, mahdolliset rajoitteet? 

4.	 Kuormitustekijät työssä. Työn henkisesti rasittavat tekijät, mitä ovat? 
Viihtyvyys työssä? Tyytyväisyys työssä? Innostuksen hetkiä? Mihin nuo 
liittyvät? Mikä työssä on hyvää, mikä ei niin hyvää? 

5.	 Oliko työyhteisöön helppo tulla? Koitko olevasi tervetullut ja hyväksytty? 
Millaiset kokemukset tuohon vaikuttivat? Kanssakäynti muiden työnteki-
jöiden kanssa? Uusia ystävyyssuhteita? Aloittamisen helppous aiempien 
kokemusten valossa? Esimiehen tuki, tapaamisia usein? Kontaktoinnin 
helppous? Kokousosallistuminen? 

6.	 Millaista apua ja tukea työhönvalmentajalta tai ohjaajaltasi? Tämän mer-
kitys työllistymisesi järjestelyissä? Tuki riittävää? Jotakin olisi saanut olla 
enemmän? Jotakin vähemmän? 

7.	 Millainen vaikutelma jäi siitä IMBA – Melba -arvioinnista? Toiko se tietoa 
itsestäsi? Sopivuudestasi tähän työhön? 

8.	 Työllistymiseen liittyvät kokemukset elämäntilanteessasi? Hyödyt, haitat? 
Sen tuomat muutokset elämässä, taloudellisessa tilanteessa Läheisten 
suhtautuminen? 
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