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TIIVISTELMA

Tassa tutkimuksessa tarkasteltiin vammaisten ja osatyokykyisten tyollistimisen
tueksi kehitettya tyoyhteisolahtoistd valmennusmallia, RATKO-mallia. Mallin
toimivuutta ja sille annettuja merkityksia tutkittiin tydyhteison, johdon ja yksilon
nakokulmista. Tavoitteena oli selvittda, millaisena malli koettiin tyGyhteisoissa,
kuka siitd hyotyy ja miten, edistiko toimintamalli uusien tyttehtavien 16yta-
mista tai vammaisten ja osatyokykyisten kiinnittymista tyoyhteisoihin. Lisdksi
selvitettiin, synnyttiko malli uudenlaisia henkil6st6johtamisen tai rekrytoinnin
kaytantoja. Tutkimuksen johtopéditoksissa pohditaan my6s mallin reunaehtoja
ja mahdollisuuksia soveltaa ja levittaa kaytdntoa myos uusiin tyoyhteisoihin.

Tutkimus toteutettiin kolmen eri tutkijan monitieteelliseni ja laadullisena
tutkimuksena, jossa kukin tutkija keskittyi omaan nakékulmaansa.

Tyo6yhteison nakokulma -tutkimusosuus keskittyi tyoyhteison jasenten tul-
kintoihin koskien RATKO-mallin soveltamista, ty6pajoja seka tata kautta tyoyh-
teisoihin tyollistyneitd henkilitd. Tutkimusmenetelména oli tyoyhteison arkeen
osallistuminen seké etnografiset haastattelut. Tutkimuksen tuloksena kuvataan
kaksi vaihtoehtoista kollektiivista narratiivista identiteettid, joihin peilaamalla
RATKO-malli ja sen avulla tapahtunut ty6llistaiminen joko saivat mielensa tai
kyseenalaistuivat.

Tutkimuksen johtamisen osiossa selvitettiin toimintatutkimuksen mene-
telmin, miten RATKO-mallin kdytt6onotto vaikutti kahdessa organisaatiossa
henkilGst6johtamiseen ja miten mallin aiheuttamien toimintatapamuutosten
pysyvyys varmistetaan monimuotoisuusjohtamisen keinoin. Tutkimuksen tu-
lokset osoittivat, ettd malli vaikutti rekrytointiprosessiin ja esimiestyohon tuo-
den esille sen laajan kiayttomahdollisuuden kaikkien tyontekijoiden kohdalla ja
muissakin henkil6st6johtamisen toiminnoissa.

Yksilon osatutkimus selvitti RATKO-hankkeen merkitysta tyohyvinvoinnin
niakokulmasta. Tutkimuksessa kerattiin esimiesten, tyontekijoiden ja mallin poh-
jalta tyollistyneiden kokemuksia hankkeen kaytadnnoista sekd merkityksesta vii-
meksi mainittujen tyohyvinvoinnille, tydssa selviytymiselle ja heille tarjotun tyon
sopivuudelle kidyttden tdhan tarkoitettuja arviointimenetelmia. Tyollistyneet
arvioivat tyonsa oikein mitoitetuiksi, heille soveltuvaksi ja olivat tyytyvaisia tyo-
honsa, mika tuli esiin myos esimiesten nidkemyksissi. Tyo6llistimisen onnistu-



mista edesauttoi panostaminen tyohon opastamiseen, jossa esimiehet kokivat
tyohonvalmentajan avun tarkedksi. Tyontekijat kokivat tukiluonteisten tehta-
viensa siirtymisen ratkolaiselle ensisijaisesti kiireen vihenemisena.

Avainsanat: tyoyhteisoldhtoisyys, tyollistyminen, mukauttaminen, vammai-
nen, osatyokykyinen, monimuotoisuus, johtaminen



LUKIJALLE

Vammaisten lasten ja nuorten tukisdatio sai Raha-automaattiyhdistykselta
rahoituksen rahoituksella "RATKO — Erityistd tukea tarvitsevan tyonhakijan
ja tyotehtdvan kohtaamisen mallintaminen” kehittimishankkeelle vuosille
2012—2015. Hanke alkoi huhtikuussa 2012 ja sen tavoitteena oli kehittda uu-
denlainen toimintatapa vammaisten ja osatyokykyisten nuorten ty6llistimiseen
avoimille tyomarkkinoille.

RATKO-hankkeen taustalla oli havainto, ettd osatyokykyisten ja vammaisten
tyohonvalmennus ja tyohon kuntouttava toiminta keskittyvit yleensa vahvasti
tyollistyvan yksilon valmentamiseen ja kuntouttamiseen, mutta onnistuvat hei-
kosti siirtamaan henkil6ita tyopaikoille ja pitimaan heidat tydssa. Hankkeessa
haluttiinkin 1dhted rakentamaan tyo6llistymisprosessien tueksi toimintamallia,
joka painottaisi tyonantajien ja tyOyhteisgjen tarpeita. Tavoitteena oli kehittaa
kaytanto, jonka avulla yhtaalla syntyisi osatyokykyisille sopivia uusia tyopaik-
koja ja tehtavii ja joka toisaalta tukisi tyollistyjad seka tyGyhteisoa tyollistyjan
integroitumisessa tyGyhteis6on.

Vuoteen 2014 mennessda RATKO-hankkeessa oli jo pilotoitu uudenlais-
ta valmennusmallia eri tyOyhteisoissa. Tulokset vaikuttivat lupaavilta, mut-
ta edelleen tuntui, ettd toimintamallin toimivuutta voisi kehittda ja sen to-
teutuksesta saatuja kokemuksia jasentda tarkemmin. Hankkeessa paditettiin
hakea TyoOsuojelurahastolta osarahoitusta tutkimukselle, jossa selvitettiisiin
RATKOssa kehitetyn toimintamallin toimivuutta, reunaehtoja, kehittdmistar-
peita ja siirrettavyytta.

Tutkimussuunnitelma laadittiin yhdessd Vammaisten lasten ja nuorten tu-
kisdation sekd Kuntoutussaition, OrtonPron ja FIBS yritysvastuuverkoston
kanssa. ”Kaikille sopiva ty0 ja tyoyhteis6” -tutkimus- ja kehittdmishankkeen
tarkoituksena oli selvittdd miten RATKO-malli edistda vammaisten ja osatyo-
kykyisten henkil6iden tyollistymista ja miten sité pitdisi vield kehittdd, jotta se
olisi siirrettavissa erilaisiin tyoyhteisoihin tukemaan yksil64 ja tyoyhteisoa erilai-
sissa organisaatiota tai tyontekijaa kohdanneissa muutostilanteissa. Kesikuussa
2014 RATKO-mallia tutkiva hanke sai Tyosuojelurahastolta myonteisen paa-
toksen. Vuoden mittaisen hankkeen koordinaattorina toimi Vammaisten las-
ten ja nuorten tukisidatio ja RATKO-hankkeen arviointiin varattuja Raha-
automaattiyhdistyksen varoja kiytettiin tutkimushankkeen osarahoituksena.



Téssd raportissa kuvataan paitsi RATKO-toimintamallia myo0s sitd tyo-
markkinoiden toimintaymparist6a, jossa sitd voitaisiin hyodyntaa. Keskeisessa
osassa ovat kuitenkin kolmen tutkijan tutkimusartikkelit, joiden kautta ava-
taan RATKO-mallin toimivuutta tyGyhteison, johdon ja yksilon nakokulmista.
“Kaikille sopiva tyo ja tyoyhteiso” -tutkimuksen kolmessa osatutkimuksessa
selvitettiin, millaisissa olosuhteissa RATKO-toimintamallia on toteutettu ja
miten se on tyOyhteisoissd vastaanotettu. Lisdksi tutkittiin, tuoko malli uusia
mahdollisuuksia rekrytointiin tai monimuotoisuuden johtamiseen. Samoin sel-
vitettiin, millaista mahdollista lisdarvoa toimintamalli tuo ty6llistyneiden tai
muiden tyontekijoiden kokemuksiin tydhyvinvoinnista.

Raportti alkaa johdannolla, jossa avataan tyomarkkinoiden muutosta ja mo-
nimuotoisuuden kasvua tyGyhteisoissa. Lisaksi tarkastellaan suomalaisen tyo-
voimapolitiikan viime vuosien ohjelmia, joiden avulla on pyritty parantamaan
vammaisten ja osatyokykyisten sekd muiden heikossa tyémarkkina-asemas-
sa olevien henkil6iden tyollistymistda. Johdannon tavoitteena on kuvata sita
tyomarkkinoiden toimintaymparistod, jossa RATKO-kehittimishanketta seka
Kaikille sopiva tyo ja tyOyhteiso tutkimushanketta on toteutettu. Johdannon
tdmin osan kirjoittajana on ollut Pauliina Lampinen.

Johdannon toinen osa keskittyy avaamaan RATKO-kehittamishankkeen
aikana syntyneen RATKO-valmennusmallin syntyéd ja mallin toteutustapoja.
Lisaksi kuvataan, mitd ovat RATKO-valmennusmallissa keskeisessa roolissa
olevat IMBA ja Melba tyon ja tyokyvyn vaativuuden arviointimenetelmét, mi-
hin ne perustuvat ja mita ne mittaavat. Johdannon toisen osan on kirjoittanut
Marja Nevalainen.

Luvussa kaksi kuvataan Kaikille sopiva ty0 ja tyGyhteiso -tutkimus- ja kehit-
tamishankkeen tarkoitus, tutkimuksen viitekehys ja toteutus yleisella tasolla.
Taman jilkeen siirrytdan kunkin tutkijan omaan artikkeliin, jossa he esittavat
oman osatutkimuksensa lahtokohdat, tutkimuskysymykset, menetelmit, to-
teutuksen ja tulokset.

Ensimmainen osatutkimus on Kuntoutussaition tutkijan, Outi Hietalan et-
nografinen ndkékulma tyGyhteis6jen tulkintoihin RATKO-mallin toimivuudesta.
Toinen osatutkimus on FIBS yritysvastuuverkoston tutkijan Aulikki Sippolan
toimintatutkimus, jossa RATKO-mallia tarkastellaan monimuotoisuusjohta-
misen nikokulmasta. Kolmannessa osatutkimuksessa tutkija Markku Riipinen
avaa tyontekijoiden nikokulmia RATKO-malliin ja ty6hyvinvointiin.

Tutkimusartikkeleiden jélkeen raportissa esitelladn kunkin osatutkimuksen
keskeiset tulokset seki tutkijoiden suositukset yhteisessa luvussa. Suositusten
tarkoituksena on nostaa esiin niitd kiytdntojd, joiden avulla RATKO-mallin
tavoitetta, onnistunutta vammaisen tai osatyokykyisen henkilon tyollistymista
voitaisiin edistaa.



Raportin viimeinen osa on pohdintaa siitd, miten hankkeesta opittua ja ko-
ettua voitaisiin hyodyntéa yleisessa tyomarkkinoiden kehittimisessa seka mo-
nimuotoisuuden hy6dyntdmisessi tydorganisaatioissa.

Raporttia lukiessa on hyvia huomata, ettd Kaikille sopiva ty0 ja tyoyhteiso
-tutkimus toteutettiin samanaikaisesti RATKO-kehittimishankkeen kanssa ja
nama kaksi kehittamista olivat tutkimuksen ajan tiiviissd vuorovaikutuksessa.
Vaikka tdssa tutkimuksessa ei tatd vuorovaikutusta systemaattisesti dokumen-
toitu tai selvitetty, on selvdi, ettd tutkimushankkeen aikana kdydyt keskustelut
ja yhteiset foorumit, joita hankkeilla oli, ovat vaikuttaneet niihin tulkintoihin,
joita RATKO-toimintamallin toimivuudesta tai siirrettavyydesta tehtiin.
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1 JOHDANTO KAIKILLE SOPIVA TYO JA
TYOYHTEISO -HANKKEEN TAUSTOIHIN

Kaikille sopiva ty0 ja tyOyhteiso -tutkimus- ja kehittimishanke 14hti liikkeelle
tarpeesta selvittd, millaisena RATKO-hankkeessa kehitetty ja pilotoitu toimin-
tamalli tyoyhteisGjen ndkokulmasta nayttaytyy. RATKO-mallia kehitettaessa oli
jo huomattu, ettd tyotehtavia raatiloivalla ja tyontekijoiden osaamisprofiileja
hy6dyntavilla toimintamallilla voisi olla my6s laajempaa kdayttémahdollisuutta
tyomarkkinoilla, jossa muutoksesta ja monimuotoisuuden lisddntymisesta on
tullut arkipaivaa.

Seka RATKO-projekti ettd Kaikille sopiva ty6 ja tyoyhteiso -tutkimushanke
ovat osoittautuneet tarkeiksi tyokaluiksi, kun selvitetdan, miten voisimme ke-
hittaa tyoelamaai ja tyOyhteisdja niin, ettd ne paremmin kykenisivat ottamaan
vastaan yha monimuotoistuvampaa tyontekijdjoukkoa. Erilaisten ihmisten aan
kuvata myos mahdollisuuksia, joita RATKO-mallin kehittdmisella olisi tulevai-
suudessa, mikali kaikkien osaaminen tyomarkkinoilla halutaan ottaa kayttoon.

1.1 MUUTTUVAT TYOMARKKINAT

Informaatio- ja kommunikaatioteknologian kehittyminen, globalisaatio ja sen
myota organisaatiorakenteiden uudistuminen ovat muuttaneet tydelamaa nope-
asti. Organisaatioissa haasteeksi on muodostunut nopea reagointi markkinoiden
muutoksiin. Toiminnoista tulisi tehdd mahdollisimman joustavia ja henkilo-
kunnasta moniosaajia, joiden ty6panosta voidaan hyodyntéda alati muuttuvissa
tilanteissa mahdollisimman tuottavalla tavalla. Teknologian kehitys on muut-
tanut ammattien taitovaatimuksia ja osa ammateista on kadonnut kokonaan.
Merkittavaa on ollut myos yhteiskunnan verkostoituminen. Verkostotaloudessa
tarkedksi muodostuvat tyontekijéiden valmiudet yhteistoimintaan, itsendiseen
paiatoksentekoon ja toiminnan jatkuvaan kehittamiseen. (Tikkamaki 2006,
40-41.)

Suomessa ja muissa Pohjoismaissa globaaleista ty6elaman muutoksista on
selvitty viime vuosiin asti kohtuullisen hyvin (Kasvio 2014, 76). Tulevaisuudessa
kilpailu kehittyvien teollisuusmaiden vililla kuitenkin kiristyy. Pohjoismaissa
yksityisen sektorin kilpailun kasvu heijastuu myos julkiseen talouteen, johon
kohdistuu voimakkaita tehostamisen vaatimuksia. Tyopaikoilla ja tyontekijoiden
keskuudessa muutokset niakyvét tyosuhteiden muuttumisena epavarmemmik-

15



si (s. 79) seka kiireen kokemuksen kasvuna ja etenkin kunta-alalla henkisen
kuormittavuuden kasvuna (Kasvio 2014, 141; Tikkaméki 2006, 45). Tyon ja
vapaa-ajan vilinen raja on himértynyt ja moni tyontekija kokee tybuupumusta
(Tikkamaki 2006, 45).

Toisaalta tyoelaman muutokseen liitetddn myos positiivisia asioita; tyotehta-
vat ovat monipuolistuneet, vaikutusmahdollisuudet kasvaneet ja tyossa olevien
tyokyky on hyva. (Lyly-Yrjandinen, 2014; Tikkamiki 2006). Myo6s halu jatkaa
tyOssd pidempéin on lisdantynyt samoin kuin halu siirtya tyokyvyttomyysetuu-
delta tyoelamain. (Gould, ym., 2010; Holm & Happonen, 2007).

Suomalaiset tyémarkkinat ja tyéllistymistd edistdvd tyévoimapolitiikka

Tyomarkkinoiden muutokset ovat nakyneet Suomessa ja muissa Euroopan mais-
sa paitsi taloudellisena laskusuhdanteena myos tyottomyyden kasvuna vuodesta
2008 ldhtien. Suomessa oli ty6- ja elinkeinoministerion vuositilaston mukaan
tyottomana tyonhakijana vuoden 2014 aikana yhteensd 700 400 henkil6a eli
52 000 enemman kuin edellisend vuonna. Ty6ttoméana tyonhakijana olleiden
mairid nousi kaikkien ELY-keskusten alueella edelliseen vuoteen verrattuna.
Vuoden 2014 aikana pitkaaikaisty6ttomié oli 160 200, miké on neljasosa kaik-
kien ty6ttomien tyonhakijoiden méarasta. Pitkdaikaisty6ttomista 5 200 (3 %)
oli alle 25-vuotiaita.

Vuoden 2014 tammikuun tilastoissa sellaisia ty6ttomia, joilla vamma tai sai-
raus vaikeuttaa tyollistymist, ty0ssd pysymista tai tyossd etenemisti oli 55 000
henkil6a. Tdhén kohderyhméaéan kuuluvien tyonhakijoiden méaara on vaihdellut
vuosien ja suhdanteiden saatossa vihan. Osatyokykyisten tai aikaisemmin va-
jaakuntoisten ty6ttomien tyonhakijoiden lukumaéara vuositasolla on vaihdellut
vuosien 2010—2014 aikana noin 43 300 henkil6sta 46 900 henkil6on. (Tyo6- ja
elinkeinoministerion tilastot). Ndiden tyonhakijoiden tyollistymisen edistami-
sen haasteet ovat viime vuonna nousseet vahvasti esiin.

Tyomarkkinoiden haasteet ovat poikineet useita valtakunnallisia politiikka-
ohjelmia, joiden avulla on pyritty vastaamaan tyomarkkinoiden rakennemuu-
toksen, ty6voiman nopean ikaantymisen ja tyévoimapulan seka tyollisyysasteen
nostamiseen liittyviin haasteisiin.

Yksi keskeisimpid on ollut vilitydomarkkinoiden kehittiminen
(Vialityomarkkinat; Suikkanen 2008; Lehto, 2011; Filatov, 2013). Taustalla on
1990-luvun loppupuolella syntynyt yleiseurooppalainen nikemys aktiivisesta
ty0- ja sosiaalipolitiikasta, jolla on pyritty saamaan pitkdaikaistyottomat ja muut
heikossa tyomarkkina-asemassa olevat henkil6t nopeammin kiinni aktiiviseen
toimintaan, joka edistdaa heiddn mahdollisuuksiaan osallistua avoimille tyomark-
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kinoille. Suomessa vilityomarkkinoilla tehtiava tyo tapahtuu kaytdnnossa joko
erityistyollistimisen yksikoissd tai kuntien ja jarjestojen tyopaikoilla jonkun
tyovoimapoliittisen tai kuntoutustoimenpiteen muodossa tuetusti (esimerkiksi
palkkatuettu tyo, kuntouttava tyGtoiminta, tyokokeilu). (Ylipaavalniemi, 2001
ja2005). Suomessa aktiivinen tyoévoimapolitiikka velvoittaa ty6ttémia ja nuoria
osallistumaan erilaisiin kuntouttaviin ja tyollistymista edistaviin toimenpitei-
siin, joita padasiassa kunnat yhdessa tyohallinnon kanssa jarjestdavat. Kuntien
rooli pitkdaikaistyottomien tyollistymisen edistimisessd on kasvanut vuosi vuo-
delta. Sosiaalihuoltolain (1301/2014) mukaan kunnat vastaavat kuntouttavan
tyotoiminnan jarjestdmisestd sekd 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 tyo-, harjoittelu-,
opiskelu-, tydpaja- tai kuntoutuspaikka viimeistaan kolmen kuukauden kulues-
sa tyottomaiksi joutumisesta. (Nuorten yhteiskuntatakuu 2012.) Nuorisotakuu
tuli tdysiméaariisesti voimaan vuoden 2013 alusta. Nuorisotakuulla on haluttu
varmistaa, ettd nuoret kiinnittyisivit aikaisemmin tyoeldmé&an ja erityisesti ne
nuoret, joiden koululutusurat katkeavat, paasisivit nopeammin kiinni uuteen
koulutukseen tai kuntoutukseen. Taustalla on kisitys, ettd tyovoiman vanhe-
tessa nuorten tyoeliméan padsya tulee nopeuttaa ja pidentaa tyouria myos al-
kupaisti. (emt.)

Kolmas painopistealue tyollisyysasteen nostamisessa ja tyourien pidentami-
sessi on ollut osatyokykyisten henkiloiden tyollistymisen ja tyossd pysymisen
edistiminen. Matti Vanhasen toinen hallitus (hallitusohjelma 2007) nosti esiin
tarpeen parantaa mielenterveyskuntoutujien, kuntoutustuella olevien ja elak-
keen lepaamaian jiattdneiden henkiliden tyollistymista sosiaalisiin yrityksiin.
Lisdksi asetettiin tavoitteeksi selvittda pysyvan palkkatuen mahdollisuus vam-
maisten ja vajaakuntoisten tyollistimisen edistamiseksi. Jyrki Kataisen hallitus
(hallitusohjelma 2011) tarttui vield selkeimmin nk. osatyokykyisten tyollista-
misen edistimiseen ja kidynnisti kaksi laajaa ohjelmakokonaisuutta; sosiaali-
ja terveysministerion Osatyokyiset tyossé -toimintaohjelman 2013—2015 sekid
tyo- ja elinkeinoministerion Ty6eldma 2020 -ohjelman.

Ensiksi mainitun ohjelman tavoitteena on kehittaa palvelujarjestelmain sau-
maton palvelujen ketju, jonka avulla osatyokykyisten tyollistyminen ja tyossa
jatkaminen helpottuisi. Kehitteilld olevan toimintakonseptin keskeinen ajatus
on nimeta osatyokykyiselle henkilolle tyokykykoordinaattori, joka raataloi eri
keinoista, etuuksista ja palveluista osatyokykyisen tarpeiden mukaisen palvelu-
jen kokonaisuuden. Tyokykykoordinaattorin voi nimeta tyossa olevalle henki-
16lle tyonantaja ja tyottomalle henkil6lle TE-toimisto. (Osatyokykyiset tyossa.)
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Ty6eldma 2020 -ohjelman tavoitteena on toteuttaa vuonna 2012 valmistu-
nutta tydeldmaéstrategiaa, jota valmisteltiin tydministeri Lauri Ihalaisen johdolla
ty0- ja elinkeinoministerion asettamissa tyoryhmissa. Laajan johtoryhmaén laati-
man strategian tavoite oli tyollisyysasteen, tyéeldamén laadun, tychyvinvoinnin ja
tyon tuottavuuden parantaminen. Strategiassa nostettiin esiin my6s tyovoiman
monimuotoisuus: ‘Suomen kaltaisessa avoimessa, pienessa taloudessa on tiarke-
aa hyodyntaa kaikki vahvuudet ja mahdollisuudet, joiden varaan tulevaisuuden
tyo voidaan maahan rakentaa. Yksi tarkeimmistd on kilpailijoihin ndhden yli-
vertaisen, monialaisen, luovan ja uudistumiskykyisen osaamisen kehittiminen.
Tarvitaan sellaisia tyoskentelytapoja, ettd ihmiset pystyvat osallistumaan ja an-
tamaan parastaan, olipa kysymys sitten ty0eldmaan tulevista nuorista, ikdan-
tyneistd, maahanmuuttajista, pienten lasten vanhemmista tai osatyokykyisista
tyontekijoistd. Tyon on oltava ihmisen kokoista ja siitd on voitava tuntea am-
mattiylpeyttd.’ (Ty6eldaméan kehittdmisstrategia 2012, 9.)

Viimeisin linjaus on Kataisen hallituksen tyopoliittisessa periaatepia-
toksessa 31.5.2012 mairitellyt lahtokohdat Suomen tyopoliittiselle mallille
‘Rakennemuutos ja tydmarkkinoiden toimivuus -ohjelma’, joka koostuu seu-
raavista kokonaisuuksista:

. Koko tyovoimapotentiaali kdyttoon
. Nopeasti tyosta tyohon
. Elinkeinoeldmain ja tyomarkkinoiden jatkuvan uusiutumisen yllapito

Osaty6kykyisten ja vammaisten tyéllistdminen

Edelld mainittujen politiikkaohjelmien mukaisesti osatyokykyisten, maahan-
muuttajien ja nuorten tyoelamain siirtymiseen on kehitetty monenlaisia keinoja
jakaytant6ja. YK:n vammaisten ihmisten ihmissoikeussopimuksen my6tda myos
vammaisten ihmisten ty6llistymiseen on viime vuosina kiinnitetty enemméan
huomiota.

Tyollistymisen toimintamalleja on luotu lukuisissa erilaisissa kehittamis-
hankkeissa ja niissd on ollut mukana kaikki tarkedt sidosryhmét. Tavoitteena
on ollut lisata ndiden kohderyhmien ty6llisyyttd ja pyrkid rakentamaan joustavia
tapoja siirtya tyon, kuntoutuksen ja osaamisen kehittdmisen vililla. (Pitkdnen
ym., 2012; Lampinen & Pitkénen, 2015.)

Hankkeissa kehitetyt hyvit kaytainnot ovat keskittyneet vahvasti yksilon ja
hénelle tyollistymisen tukipalveluja tarjoavien toimijoiden véliseen yhteistyo-
hon, siihen, miten tyollistymisen palvelua tulisi kehittdd. My6s erilaiset tyo-
honvalmennus- ja tyohon kuntoutuksen menetelmit ovat painottaneet tyol-
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listyvan yksilon valmentamista ja kuntouttamista. (Lampinen & Pikkusaari,
2012; Harkapaa, Harkko & Lehikoinen, 2013). Tyopaikkojen, tyoyhteison ja
tyotehtdvien tarkasteluun on kiinnitetty paljon vihemmén huomiota. Tama
voi olla yksi syy siihen, etteivit hyvatkdan kaytannot palveluissa tai yksilon
kuntoutumisessa ole johtaneet pitkidkestoisempiin tyollistymisiin tai edes tyol-
listymiseen palkkaty6hon.

OsatyoOkykyisten ja vammaisten henkiloiden niakokulmasta on ensiarvoisen
tarked4, etta perinteiseen yksilokeskeiseen tyollistimisen tukemiseen liitetdan
vahvemmin tyoyhteisdjen kanssa tyoskentely ja tyOyhteis6jen valmentaminen
osatyOkykyisyyttd ja raataloityja tyotehtavia paremmin hyodyntiviaksi. Ei rii-
ta, ettd valmennetaan tyollistyjda. Taytyy valmentaa myos ty6paikka niin, ettda
tyotehtavat hyodyntéavit tyoyhteison tavoitteita, tyontekija pystyy suoriutumaan
tehtavistaan ja tyoyhteison ilmapiiri tukee osatyokykyisen tydssd onnistumista.

Erilaiset tyohonvalmennusprosessit ja niissa vastuullisena henkilona tyos-
kenteleva tyohonvalmentaja on keskeisessi roolissa silloin, kun heikossa tyo-
markkina-asemassa oleva henkilo tarvitsee téiden mukauttamista tai tyGolo-
suhteiden jarjestelyja ja/tai hianella ei ole riittdvaa osaamista tai koulutusta
yrityksen ydintehtéviin. Tallaisten henkil6iden ty6llistaminen herattaa tyonan-
tajassa usein monia kysymyksia; 10ytyyko sopivia toitd, miten varmistaa riittava
perehdyttdminen tai miten sopeuttaa tyGtehtavia tai tydolosuhteita. Jos tyohon-
valmentajalla ei ole osaamista tai kokemusta tyonantajien ja tyoyhteis6jen kans-
sa tehtéavasta tyosté, hén ei pysty tarjoamaan yritykselle konkreettisia ratkaisuja
tyollistymisen onnistumiseksi, jolloin prosessit jaavat vaille tulosta (Harkapaa
ym. 2013). Tyohonvalmennusinterventioiden tulisi painottua vammaisen henki-
16n valmentamisen sijaan koko tydyhteison toimintatapoihin vaikuttamiseen ja
“kaikille sopivan tydpaikan” rakentamiseen. Pysyvit ja luonnolliset tukimuodot
tyopaikalla palvelevat koko tyoyhteisoa, eivit ainoastaan vammaista tyontekijaa.
Talld tavoin voidaan vaikuttaa myds asenteisiin ja koko tyoyhteison toiminta-
tapoihin. (Mm. Tyrell, Burns & Zipple, 2003.)

Tyollistymisen esteiden poistamisessa ja tyossa pysymisen edistamisessa
keskeistd on itse tyo ja sen kohtuullistaminen tekijansi taitoja ja osaamista
vastaavaksi. Tyota pitda voida osittaa, paloitella ja mukauttaa henkilon ela-
mantilanteen tai toimintakyvyn mukaan. Tdma vaatii uudenlaista joustavaa
johtamista ja koskee niin ty0ssi jo olevia kuin tyokyvyn muutoksia kohdanneita
tyontekijoita. Perinteisesti on ajateltu, ettd tyon pilkkominen ja mukauttaminen
koskee vain vammaisia ja osatyokykyisia henkil6itd, mutta niin nuoret kuin iak-
kaatkin tyontekijat tarvitsevat jonkin asteista perehdytyst4, tyohon valmennusta
jatyotehtdvien sopeuttamista, jotta tyo saadaan vastaamaan heidéan ty6kykyaan
ja onnistutaan pidentdmaan tyouria. (Kukkonen 2009 ja 2010.)
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Tulevaisuuden tyGyhteis6t monimuotoistuvat, mika tarkoittaa uusien tyo-
tekotapojen, osa-aikatyon, etdtyon jne. ohella lisddntyviassa méarin eri-ikaisia
ja eri taustoista tulevia osaajia ja taitajia. TAma asettaa muutosvaateensa tyon-
tekijoiden asenteille ja kayttaytymiselle sekd organisaation tyokulttuurille, sen
toimintatavoille ja johtamiselle. Monimuotoisuuden johtamisella vaikutetaan
paitsi tyontekijoiden hyvinvointiin ja tyon tuottavuuteen seki laadun paran-
tamiseen my0s osaavan tyovoiman saatavuuden ja pysyvyyden takaamiseen.
Monimuotoisuutta tukevalla johtamisella pyritaan lisidméaan kaikkien arvostus-
taja osallisuutta seki luomaan henkil6stojohtamisen kaytantoja seka toimintata-
poja, joilla tyontekijoiden potentiaali ja yksilolliset vahvuudet sekd tunnistetaan
ettd saadaan parhaiten kayttéon. (Sippola, 2007.)
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1.2 RATKO_-_KEHITTAMISHANKE - UUSIA KEINOJA
OSATYOKYKYISTEN JA VAMMAISTEN TYOLLISTAMISEEN
JA TYONANTAJAYHTEISTYOHON

RATKO-kehittimishanke syntyi tarpeeseen kehittdd uusia toimintatapoja vam-
maisten ja osatyokykyisten tyollistamiseen. Monissa selvityksissa (Lampinen &
Pikkusaari, 2012) ja tutkimuksissa (Harkapaa ym. 2013) on havaittu, ettd osatyo-
kykyisten ja vammaisten tyohénvalmennus ja tydhon kuntouttava toiminta kes-
kittyvat vahvasti tyollistyvin yksilon valmentamiseen ja kuntouttamiseen, mutta
onnistuvat heikosti siirtimaan henkil6ita tyopaikoille ja pitimaan heidét tyossa.
Ongelmana on, ettd perinteisessi tyovalmennuksessa keskitytaan suurimmaksi
osaksi tyonhakijan tyokyvyn ja osaamisen tarkasteluun. Parhaiten tyollisty-
mista ja tyossd pysymista tukisivat interventiot, jotka onnistuvat integroimaan
tyonhakijan mahdollisimman nopeasti tyoeldmén luonnollisiin rakenteisiin ja
osallistavat koko ty0yhteison vammaisen ja osatyokykyisen tyollistamisproses-
siin. (Harkapaa ym. 2013).

RATKO-kehittdmishankkeen alkuperiiseni ideana oli kehittda toimintamal-
li, joka onnistuisi luomaan uusia, vammaisten tai osatyokykyisten osaamis-
ta ja tarpeita huomioivia tyGtehtavia tyopaikoille. Tassd haluttiin hyodyntaa
Vammaisten lasten ja nuorten tukisdition Saksasta tuomia IMBA ja Melba tyon
vaativuuden ja tyokyvyn arviointimenetelmia. Hankkeen keskeisena tavoitteena
oli kehittda uutta toimintamallia tiiviissa yhteistydssa tyonantajien ja tyGyhtei-
sojen kanssa ja oppia ymmartdméaian, miten uudenlaiset rekrytoinnin ja tyon
kehittadmisen kaytannot voisivat tuoda lisdarvoa tyGyhteisoihin ja samalla edistaa
osatyOkykyisten tyollistymista avoimille tyomarkkinoille.

RATKO-kehittamishankkeen toisena tavoitteena oli miettia, miten uuden-
lainen tyOonantajaldht6inen toimintatapa saataisiin tukemaan olemassa olevia
tyohonvalmennuksen kaytantoja. Monissa selvityksissa on noussut esiin tarve
kehittaa tyokaluja ja uusia menetelmii tyo- ja tydhonvalmentajien tekemaan
tyonantajayhteistyohon. RATKO-hankkeen aikana huomattiin, etta kehitteilla
oleva valmennusmalli voisi tuoda lisdarvoa myds tyohonvalmennuksen kaytan-
toihin ja ty6- ja tyohonvalmentajien tyohon.

Kehittimishankkeen tuloksena syntyi RATKO- tyGyhteisoldaht6inen ja osal-
listava valmennusmalli, joka on ollut tdimén tutkimuksen kohteena. RATKO-
hankkeen aikana tatd tyoyhteisolahtoistd mallia on esitelty valtakunnallisesti
hyvin laajalle sektorille ja monille toimialoille. Lisdksi on neuvoteltu sen to-
teuttamisesta monen eri toimijan kanssa. Valmennusmallia on toteutettu vuo-
sina 2012—2014 Eteld-Suomessa yhdeksén eri organisaation 18 tyoyhteisossa.
Mukana on ollut yksityinen ja julkinen vanhusten ja vammaisten hoivapalvelu-
ala, logistiikka-, kauppa- ja varastoala, verkkokauppa ja muu vihittdiskaupanala,
sosiaalipalvelualan valmennus- ja kuntoutus, hallinto seké yleison palveluala.
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RATKO-valmennusmallin lisdksi kehittamishankkeen aikana syntyi tarve
kehittdd myos uusi toimintatapa tyonantajien, tydhonvalmennustoimijoiden
ja potentiaalisten tyonhakijoiden yhteistyohon. Syntyi tyévalmennuksen ver-
kostomalli, johon liittyi yhdekséan tyovalmennusorganisaatiota Uudenmaan ja
Tampereen seudulta. Verkostomallin tavoitteena oli tukea tyollistimiseen 14h-
tevid tyOnantajia sopivien tyontekijoiden loytdmisessa ja samalla tarjota tyo-
yhteiséille tyobhonvalmentajien tukea uuden tyontekijan sijoittumisessa tyopai-
kalle. Kehitetyssa verkostotyon mallissa RATKO-hanke helpotti ty6nantajien
ja tyohonvalmentajien kohtaamista seka pilkkoi RATKO-valmennusmallin eri
vaiheita toimijoiden kesken ja siten tehosti tyollistimisprosessia.

Léhteet:

Harkapaa K., Harkko J & Lehikoinen T.. 2013. Tyohonvalmennus ja sen
kehittdmistarpeet. Sosiaali- ja terveysturvan tutkimuksia 128. Helsinki:
kansanelékelaitos

Lampinen P. & Pikkusaari S.. 2012. Tyo(hon) valmennus pintaa syvemmalta.
VATES-saitio. Savioin kirjapaino Oy. Kerava.

1.3  RATKO-TYOYHTEISOLAHTOINEN VALMENNUSMALLI

RATKO-valmennusmalli kehittyi useammassa vaiheessa ja siti sovellettiin hie-
man eri tavoin erilaisissa tyoyhteisoissd. Vuoden 2014 kevidseen mennessa
oli syntynyt toimintamalli, joka koostui karkeasti kahdesta keskeisestd osa-
alueesta. Toimintamallissa kehitetddn tietyn tyopajatyoskentelyn avulla uusia
tyopaikoille uusia tehtavikuvia, jotka arvioidaan IMBA ja Melba tyon vaativau-
den arviointimenetelman avulla. Timan jalkeen haetaan tyohon tekiji, jonka
osaamisprofiili sopii parhaiten tehtdvikuvaan. Tyontekijan osaamisprofiili on
muodostettu samoja IMBA ja Melba tyokaluja kéyttden ja talla voidaan varmis-
taa, etta tyontekijan tyokyky ja osaaminen vastaavat tyossa vaadittavia taitoja.
Mallin keskeinen tavoite on rakentaa uusi tehtdva ja siithen sopiva tyontekija
tyonantajan ja tyOyhteison tarpeita kuunnellen. Taméa poikkeaa perinteisesti
tyollistimistoiminnasta, jossa ldhtokohtana on etsii tietylle henkil6lle sopivaa
tyota eri tyOyhteisoista.

Tyoyhteisojen tyopajatyoskentely on RATKO-mallin ydintoimintaa. Ennen
tyOpajan toteuttamista sovitaan organisaation johdon ja/tai muiden avainhen-
kiloiden kanssa, missé tyOyhteisoissé olisi tarvetta ja mahdollisuuksia uusille
tyGtehtéville ja keitd tyGpajaan tulisi osallistua. TyOpajaan voi osallistua koko
tyOyhteiso tai yhteisosta valittu tyoryhma.
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Tyopajatyoskentelyn aikana osallistujat kokoavat omista tehtavistdan seka
muista tyopaikan tehtévista sellaisia yleisluonteisia tai tdydentdvia tehtavia,
jotka tyontekijat kokevat olevan helposti siirrettavissa uuteen tehtavikuvaan.
Niité yleisluontoisia ja tiydentavia tehtavia ryhmitellddn, priorisoidaan jajarjes-
tetddn tyOpajassa uudeksi tyonkuvaksi. Tassa tyoskentelyssa tyotehtavan muo-
vaamista maarittavat tydnantajan seka tyontekijoiden tarpeet, eiki esimerkiksi
tyohonvalmennusasiakkaan tarpeet. Tyopajatyoskentely nostaa nakyviin tyohon
liittyvat ydintehtavat seka jokaisen tyon roolin organisaation kokonaisuudessa.

Tehtidviakokonaisuuksien rakentamisen ohella malliin sisdltyy my6s tyon ja
tyonhakijan yhteensovittaminen tyokyvyn arviointimenetelman (IMBA/Melba)
avulla. Vastaavuuden huolellisella selvittdmiselld pyritdan edesauttamaan tyon
sujuvuutta niin yksilon kuin koko ty6yhteison kannalta. Tehtdvakuvan ja tekijan
hyva sopivuus lisdd mahdollisesti myos positiivista asennetta tulevaa, osatyo-
kykyista henkil6a kohtaan.

Hankkeessa kiytetty IMBA/Melba-arviointimenetelma soveltuu seki
tyokyvyn arviointiin ettid tyotehtdvan vaativuuden analysoinnin vilineeksi.
Menetelmin avulla saadaan yksilollista tietoa tyotehtdavan raatdléinnin seka
tyOympariston ja tyoolojen mukautusten pohjaksi. Systemaattisen tiedon keraa-
misen lisdksi arviointia kiytetdan hankkeessa keskustelun vilineeni tyonantajan
jatyoyhteison kanssa. Arviointi on konkreettinen tapa osoittaa, mita tyo oikeasti
vaatii ja millaisia kykyjd ja osaamista tyollistyvalld henkil6lla on. Arvioinnin
tuottama tiedon avulla pyritdan poistamaan ennakkoluuloja ja pelkoja.

Tyopajan jarjestamiselld voi olla merkityksensd koko tyoyhteisolle myos
muutoin kuin menetelmana uuden tyonkuvan etsimiseksi. Tyontekijoiden osal-
listamiseen siséltyy myos koko tyOyhteison kehittdmiseen liittyva ulottuvuus.
Osallistumisellaan tyontekijat padsevit tuomaan esiin omat tarpeensa, selkiytta-
main omia tyonkuviaan ja niiden keskindista vuorovaikutteisuutta. Néin heille
voi aueta mahdollisuus keskittyi aiempaa enemman omaan ydinosaamiseensa.

Osallistava tyoyhteisomenetelma voi vaikuttaa myos yhteison asenteisiin tu-
levaa uutta tyontekijaa kohtaan. Vahintaankin yhteiso tulee tietoiseksi uudesta
tulijasta sekd uudesta tyonkuvasta. Jo olevien ja tulevan uuden tehtdvikuvan
selked maarittely tismentdd odotuksia uuden tulijan ja hénelle asetettavien
vaateiden suhteen.

RATKO-mallin prosessit (sitouttaminen, valmentaminen, yhteensovittami-
nen, vakiinnuttaminen) on kuvattu Kuviossa 1.
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Tybyhteisén Teht&van ja tekijan
Valmentaminen Yhteensovittaminen

Sitouttaminen Vakiinnuttaminen

Kuvio 1. RATKO-mallin prosessit

Vuosien 2012—2014 aikana arvioitiin tyokyvynarviointimenetelmalla (IMBA/
Melba) 20 tyollistettdvaa tai sairauslomalta palaavaa henkilod. Tyotehtdavan
vaativuusarviointi tehtiin 23 tyotehtavasta. TyOpajoissa raatiloitiin 13 uutta
tehtdviankuvaa ja 18 vanhaa tehtdvikuvaa mukautettiin vastamaan tyontekijan
taitoja/osaamista. Hankkeen valmennusprosessin tuloksena 36 henkil6a tyol-
listyi tyosuhteeseen. Lisiksi tyokokeilu- tai tydharjoittelupaikan sai 14 henkil64.
Tyopaikoilla jarjestettiin tyoyhteisokeskusteluja ja tyopajoja (26). Kuhunkin
tyOpajaan osallistui tyOyhteisosta 3—15 henkiloa. Pajoihin ja keskusteluihin osal-
listuivat niin tyontekijat kuin esimiehet., jota on toukokuuhun 2015 mennessa
yhdeksin eri organisaation 18 eri tyGyhteisossa.

RATKO-malli tyopajoineen on kehittynyt hankkeen mydta. Se toteutuu par-
haimmillaan useammalla tasolla. Yksi taso on organisaation johto, jonka tulee
varmistaa omalla toiminnallaan se, ettd malli otetaan kdyttoon ja ettid sen to-
teuttamiselle raivataan tilaan tyoyhteisojen arjesta. Mikali tyopajatyoskentely
johti uuden tehtivikuvan syntymiseen ja rekrytointitarpeeseen, johdon pitda
myO0s huolehtia siité, ettd rekrytointiprosessiin ryhdytaéan.

Toinen taso on tyoyhteison taso. On tarkedi, ettd riittdvan moni tyGyhtei-
son tyontekija ymmartaa, miksi uusi tehtdaviakuva on luotu ja miten tehtavaan
sijoittuva henkilo valittu. Tyoyhteison tasolla on my0s tirkedd miettid, miten
uuden henkilon tuloon tydyhteisdssa valmistaudutaan ja miten perehdytys ja
tyohon opastaminen vastuutetaan.

Kolmas taso on tyollistyjan nikokulma. On tiarkeéa, ettd uuteen tehtavaan
sijoittuvalle henkil6lle on my0s avattu tehtdvan syntyyn ja tyontekijan valintaan
liittyvat prosessit. On myds varmistettava, etti tyollistyja tietdd, kenen puoleen
hin voi kéddnty4, jos hin tarvitsee ohjausta tyotehtavassd toimimisessa.
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RATKO-mallin kehittyessd on noussut esiin yksi haaste. Hankkeen aikana
RATKO-mallia ja ty6honvalmennusyhteistyotd sekd johdon ja tyGyhteisGjen
konsultointia on voinut hoitaa RATKO-hankkeessa tyoskentelevit asiantunti-
jat. Jos RATKO-mallin kdyttoa halutaan jatkaa ja levittda, tulee miettid, kenelle
tdma konsultoiva asiantuntijarooli kuuluisi.

RATKO-malli tarjoaa tydnantajille ja tydyhteiséille tyokalun, jonka avulla ne
voivat tarjota tydbmahdollisuuksia kaikenlaisille tekijoille. Keskeistd on synnyt-
taa yrityksiin ja muihin ty6organisaatioihin uusia tehtiavikuvia ja tyopaikkoja,
jotka soveltuvat mahdollisimman monille. Ne tarjoavat ty6llistymismahdollisuu-
den vammaisille, osatyGkykyisille tai ammattikoulutusta vailla oleville nuorille
tyonhakijoille, joiden on muutoin vaikea saada tyota. Tallaiset tehtdvikokonai-
suudet voivat olla myos esimerkiksi sairaslomalta tyohon palaavan henkilon
kevennettyja aloitustoita.

1.4 TYON JA TEKIJAN YHTEENSOVITTAMINEN

RATKO-mallissa kdytetaan henkilon tyokyvyn ja tyon vaativuuden yhdista-
vad arviointimenetelmad, johon sisidltyy IMBA (Integration von Menchen mit
Behinderung in die Arbeitswelt) ja Melba (Merkmalsprofile zur Eingliederung
Leistungswanderter und Behinderter in Arbeit). Naiden arviointivilineiden avul-
la voidaan varmistaa henkilon sopivuus uuteen ty6tehtavaan. IMBA kohdistuu
Ilmarisen talomallin toimintakyvyn kaikkiin osa-alueisiin (fyysiseen, psyykki-
seen ja sosiaaliseen) ja tyon vaativuuksiin. MELBA kohdistuu yksityiskohtai-
semmin psyykkiseen ja sosiaaliseen toimintakykyyn sekd tyon vaativuuteen.

Saksassa vuodesta 1990-luvulla kehitettyja IMBA- ja Melba -vilineita voi-
daan kayttdd yhdessa tai erikseen. Niiden avulla voidaan yhdistia erilaisista
arvioinneista ja testeistd kerattyja tuloksia. Molemmat menetelmét on kehi-
tetty moniammatillisissa tyoryhmissa (1adketiede, tyon tutkimus ja psykologia).
Kehittdmistyossd on hyodynnetty WHO:n tauti- ja toimintakyvyn luokitteluja
(ICD-10 ja ICIDH-2), minkéi ansiosta arvioinnin pohjaksi kuvatut maaritelmét
voivat luoda yhteisen kielen arviointia kayttaville. Ndiden vilineiden etuna on,
ettd yhdistamalld henkilon toimintakyvyn osa-alueet ja tyon vaativuus, voidaan
helpottaa sopivan tyon 16ytdmistd vammaiselle/osatyokykyiselle henkilolle tai
sopivan tyontekijan 10ytdmista avoinna olevaan tydpaikkaan. Menetelmét ovat
kayttokelpoisia kaikenlaisten tyGtehtiavien vaativuuksien arvioinnissa seka kai-
kenlaisten ihmisten kykyjen ja taitojen arvioinnissa. Mainittuja kayttotarkoituk-
sia ovat muun muassa ennaltaehkaiseva tyo, kuntoutus, tyotehtavien radtalointi,
kehityskeskustelut. Erityisesti vilineet soveltuvat vammaisten ja osatyokykyis-
ten tyollistimiseen. (Kleffmann ym., 1997, a.).
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IMBA ja Melba -vilineet on kehitetty niin, etti taitoja ja tyon vaativuutta
voidaan vertailla yhteismitallisesti. Molemmissa menetelmissd toimintakyvyn
osa-alueet ja tyon vaativuus arvioidaan samoilla maaritteilld Likert -asteikolla:
henkilon taidot ja tyon vaativuudet arvioidaan ja dokumentoidaan kayttamal-
14 padasiassa 5—6 portaista asteikkoa (0 = kyky/vaativuus puuttuu, 1=hyvin
vahiinen kyky/vaativuus, 3= keskitasoinen kyky/vaativuus, 5= huomattavas-
ti keskitasoa korkeampi kyky/vaativuus). Arviointia varten aineistoa voidaan
kerdtéd arviointitilanteessa havainnoimalla, testaamalla ja haastattelemalla.
Myés aiemmin tehtyja arviointeja ja kirjallisia aineistoja voidaan hyodyntaa.
(Kleffmann ym. 1997,b.).

IMBA ja Melba -arvioinnit koostuvat kolmesta osasta: ty6n vaativuauspro-
fiili, henkil6 taitoprofiili ja profiilien vertailu. Joissakin tilanteissa voi riittda
vain joko taito- tai vaativuusprofiilin kaytto ilman vertailua. IMBA sisiltaa 70
madriteltyd ominaisuutta, jotka on luokiteltu viiteen paidkategoriaan: 1) asen-
to, 2) liikkuminen, 3) kehon osien liikkeet, 4) aistiminen, kommunikaatio ja
akateemiset taidot seki 5) fyysiset taidot. IMBA kohdistuu fyysisiin taitoihin
ja vastaaviin tyon fyysisiin vaativuuksiin arvioiden niiden yhteensopivuutta.
(IMBAa, 2004, IMBADb, 2004.)

Melba siséltaa 29 maariteltyd ominaisuutta, jotka on luokiteltu viiteen paa-
kategoriaan: 1) kognitio, 2) sosiaalisuus, 3) tyoskentelytapa, 4) psykomotoriikka
ja 5) akateemiset taidot/kommunikaatio. Melba kohdistuu henkilon psyykkisiin
ja sosiaalisiin kykyihin ja tyon psyykkisiin vaativauksiin arvioiden niiden yh-
teensopivuutta. Se on tarkoitettu henkiléille, joiden tyo6llistymista vaikeuttavat
ldhinna psyykkiset ongelmat. (Kleffmann ym. 1997, a.).

Léhteet:

IMBAa. 2004. IMBA tyokyvyn ja tyon vaatimusten arviointi- ja
dokumentointiviline. Vaatimusmaaritteet. Helsinki: Vammaisten
lasten ja nuorten tukisdatio.

IMBADb. 2004. IMBA tyokyvyn ja tyon vaatimusten arviointi- ja
dokumentointiviline. Kykymaaritteet. Helsinki: Vammaisten lasten ja
nuorten tukisiatio.

Kleffmann A., Weinmann S., Foéhres F., Muller B. (a). 1997. MELBA
Psychologishe Merksmalprofile zur Eingliederung Behinder in Arbeit.
Siegen: Universitdt-Gesamthochshule. Siegen Forschungsprojekt
Melba.

Kleffmann A., Weinmann S., Ramsauer F., Schian H-M. (b) 1997. IMBA.
The Instruments for specialists in job rehabilitation and integration.
Siegen: Universitat-Gesamthochshule Siegen
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2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS

RATKO-mallin laajempi kayttoonotto vaatii nayttoa sen toimivuudesta ja mallin
soveltamisen yksilollisista/ yhteisollisistd reunaehdoista ennen kuin sitd voidaan
varmuudella pitda toimivana mallina. RATKO-mallin vaikutuksesta vammai-
sen, osatyokykyisen tai muuten vaikeasti tyollistyvan henkilon tyollistymisen
edistimiseen seki tyontekijoiden osallisuudesta tyGyhteisonsé ja oman tyonsa
kehittamiseen “kaikille soveltuvaksi tyoyhteisoksi” tarvitaan tutkittua tietoa.
RATKO-projektin palautekyselyt ovat tuottaneet yleisti tieto hankkeen toimin-
nasta ja RATKO-mallissa kaytetyistd vilineistd. Laajempaa, tutkimuksellista
niakemysta varten valmisteltiin Kaikille sopiva ty0 ja tyOyhteiso -hanke ja sii-
hen haettiin rahoitusta Tyosuojelurahastolta. Tutkimus- ja kehittdmishankkeen
suunnitteluun osallistui asiantuntijoita Vammaisten lasten ja nuorten tukisaa-
tiostd, OrtonProlta, FIBS yritysvastuuverkostosta ja Kuntoutussiétiolta. Paatos
hankkeen rahoituksesta saatiin toukokuussa 2014 ja hanke kdynnistyi vahitellen
kevain, kesin 2014 aikana.

2.1 TUTKIMUSKYSYMYKSET JA TUTKIMUSSUUNNITELMA

Tutkimus- ja kehittimishankkeen tarkoituksena oli selvittda miten nykyinen
RATKO-malli edistaa vammaisten, osatyokykyisten henkiloiden tyollistymista.
Toisena paédtehtavina oli selvittdd miten RATKO-mallia pitdisi edelleen kehittaa,
jotta se olisi siirrettavissa erilaisiin yrityksiin ja tyoyhteistihin ja se olisi toimiva
tukemaan yksil6a ja tyOyhteis6d muutostilanteissa.

Tutkimus- ja kehittimishanke koostui kolmesta osatutkimuksesta; tyoyh-
teiso, organisaation johtaminen ja yksilo. Tyoyhteisotason tutkimusosuus
keskittyi tyOyhteisojen jasenten tulkintoihin koskien RATKO-mallin mukaista
toimintaa, tyopajoja seka niiden seurauksia ja prosessin kautta tyollistyvia henki-
16itd. Tutkimusosuuden tavoite oli lisatd ymmarrysta siitd, millaisia reunaehtoja
mallin soveltamiseen liittyy yhteisollisestd ndkokulmasta. Johtamisen tutki-
musosuuden tehtdvina oli selvittdd milld tavalla tyGyhteis66n RATKO-mallilla
tehty interventio vaikuttaa henkilést6johtamiseen sekd nayttdytyy monimuo-
toisuuden johtamisen ndkokulmasta. Johtamisen osion myotd RATKO-mallin
aiheuttaman toimintatapamuutoksen pysyvyys varmistettiin mallin edelleen
kehittelyssi. Yksilotason tutkimusosan tehtdviana oli selvittdd kuinka RATKO-
malli auttaa ja edistda tyontekijan tyokykyad, tyohyvinvointia ja tyontekijan sel-
viytymista tyostaan.
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Kaikille sopiva ty0 ja tyGyhteiso -hankkeen tutkimuksellisena viitekehyksena
kaytettiin monitieteellistd 1dhestymistapaa ja tarkoituksena oli tutkia tyoyh-
teisolahtoisen tyollistimisen mallin, RATKO-mallin, toimivuutta ja edelleen
kehittaa mallia. Hankkeen tutkimuksella haettiin tietoa millaisissa olosuhteis-
sa ja tyoyhteisoissi RATKO-malli toimii, kuka siitd hyotyy ja miten hyotyy.
Edistdako malli vammaisten ja osatyokykyisten tyollistymisti ja uusien tyo-
tehtavien 10ytymista tyOyhteisoista? Saadaanko mallin avulla ty6yhteisoihin
uudenlaisia henkilGstéjohtamisen ja rekrytoinnin kaytintoja sekd kehitettya
kaikille sopiva tyo0 ja tyoyhteis6?

Tutkimuksellisella asetelmalla (kts. kuvio 2) arvioitiin RATKO-mallin si-
séltod ja siina kaytettdvien toiminnallisten menetelmien ja vilineiden toimi-
vuutta yksilon, tyoyhteison ja johtamisen nakokulmista. Lisdksi tarkasteltiin
yleisesti mallin soveltuvuutta, levitettavyytta ja kayttomahdollisuuksia erilaisissa
tyollistamisen kysymyksissd. Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena
aineisto- ja menetelmatriangulaatiolla hyodyntden samassa tutkimuksessa kol-
mea tutkijaa ja heidin erilaisia tutkimustaustojaan ja heidén kayttamia erilaisia
tutkimismetodeja.

Kuvio 2: Monitutkijaldhtdinen tutkimusasetelma
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Tutkimuskysymykset:

1. Miten RATKO-malli toimii yksilon, tyoyhteison ja organisaation johta-
misen nakokulmasta?

2. Toimiiko RATKO-malli haastavan tyollistymisen tai tyon uudelleen jér-
jestelyn keinona?

3. Miten RATKO-mallia pitdisi edelleen kehittda, ettd se olisi paremmin
siirrettivissa erilaisiin tyoyhteis6ihin?

Vastauksia naihin tutkimuskysymyksiin haettiin osatutkimusten (ty6yhteiso,
organisaation johtaminen ja yksil6) kautta yhdistdmalld 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 -menetelmén tavoitteena oli
laajentaa ja syventdd RATKO-mallin soveltamisesta saatavaa tietoa.

2.2 TUTKIMUS- JA KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUS

Tutkimus- ja kehittdmishanke toteutettiin paddasiassa 6/2014 -6/ 2015 ja sen
kokonaiskesto oli 12 kk. Tyoyhteison tutkija aloitti oman tutkimusosuutensa
kenttityon 4/2014. Hankkeen toteutukseen osallistuivat tutkijat Outi Hietala,
Aulikki Sippola, Markku Riipinen, tutkimusjohtaja Pauliina Lampinen, tutki-
muskoordinaattori Marja Nevalainen, sekd toimistonhoitaja Laila Saaripalo.
Kunkin tutkijan tyopanos hankkeeseen oli nelja kuukautta, koordinaattorin
tyopanos kolme kuukautta, tutkimusjohtajan ja toimistonhoitajan typanos
yksi kuukausi.

RATKO-projektin pilottiorganisaatioista neljin organisaation yhdeksan
tyOyhteisoa osallistui tutkimus- ja kehittdimishankkeeseen. TyOyhteis6iden toi-
mialat olivat julkisen ja yksityisen vanhusten ja vammaisten hoivapalveluala,
pitkaaikaissairaiden vuodeosasto, yleison palveluala ja yksityinen sosiaalipalve-
luala; valmennus- ja kuntoutus. Tutkimusmenetelmina kaytettiin havainnointia,
haastatteluja, kenttatutkimusta ja toimintatukimusta. Osatutkimusten tutki-
musaineisto koostui kunkin tutkijan tyoyhteisoissa tekemistd havainnoista ja
haastatteluista, tyOpajojen aikaisista keskusteluista ja ryhmatoista. Johtaminen
ja yksilo osatutkimusten tutkimusaineiston n = 38. Tyoyhteisén ndkokulmaan
keskittyneessd osatutkimuksessa aineisto koottiin etnografisen kenttidtyon ja
haastattelujen avulla, joihin osallistuneita avaininformantteja oli yhteensa nelja,
kaksi molemmista osatutkimukseen tiiviimmin osallistuneesta tyGyhteisosta.
Osa tutkimusinformanteista saattoi osallistua useampaan osatutkimukseen.
Kaksi tutkijaa osallistui neljaian RATKO-pajaan ja monimuotoisuusjohtamisen
tyOpajoja pidettiin kahdeksan.

31



3 RATKO-MALLI TYOYHTEISON
NAKOKULMASTA (Outi Hietala)

RATKO-malli perustuu ajatukseen, jonka mukaan osatyokykyisten tyollistymi-
sessd voidaan paremmin onnistua vahvistamalla tydyhteisjen edellytyksia tyol-
listamiseen, tarkoituksenmukaisten tyGtehtavien muotoilulla seka edistimalla
niihin sopivien tyontekijoiden 16ytdmistd. RATKO-mallin mahdollisuuksia, vah-
vuuksia ja haasteita punnitaan tilanteissa, joissa tyOyhteisojen jasenet kohtaavat
tyollistyjat. He joko ottavat tyollistyjan mukaan arkeensa, kaytantoihinsa ja
tukea tarjoavaan vuorovaikutukseen tai jattavat heidat ulkopuolelle. Tassé osa-
tutkimuksessa keskitytdan tyoyhteisdjen nakokulmaan. Tutkimustehtdvana on
tarkastella sitd, millaisia mahdollisuuksia ja reunaehtoja RATKO-mallin mukai-
seen tyollistamiseen liittyy sille tydyhteisoissa annettujen merkitysten valossa.

Tyoyhteison asenteiden seki tyopaikalla tarjolla olevan epéavirallisen ja vi-
rallisen tuen merkitys osatyokykyisten tyollistymisessd on tunnistettu mm.
tyohonvalmennusta seké tuettua tyollistaimista koskevissa tutkimuksissa (mm.
Brohan ym. 2012, Fabian ym. 1993, Hagner ym. 1992). Esimerkiksi mielenter-
veyskuntoutujia koskevien ennakkoluulojen murtaminen tyoyhteisossé ilman ul-
kopuolista tukea on todettu haastavaksi (Harkapaa ym. 2000). Osatyokykyisten
tyollistamista ei Suomessa kuitenkaan ole juuri tutkittu tyoyhteisojen tai or-
ganisaatiokulttuurin nidkokulmasta. Tarkastelen tdssd osatutkimuksessa
RATKO-mallin mukaista tyollistamista tyoyhteis6jen ndkokulmasta, soveltaen
etnografisen kenttityon ja haastattelun menetelmii (Tolonen & Palmu 2007).
Osatutkimukseen osallistui tiiviimmin kaksi tyOyhteisod, joista ensimmaéinen
oli kunnan terveyskeskuksessa sijaitseva pitkdaikaishoidon vuodeosasto, toinen
kuntoutusalalla toimivan yksityisen palveluntuottajan tyo- ja paivatoiminnan
yksikko. Ndihin molempiin tuli tutkimusaikana osatyokykyinen tyollistyja, osas-
tolle kaksi ja yksikk6on yksi henkiloa.

3.1 TYOYHTEISOA TUTKIMASSA

TyOyhteis6 madrittyy tdssa osatutkimuksessa paitsi tyonjaollisiin suhteisiin ja
perustehtdvaan perustuvana myos sosiaalisten suhteiden seka kulttuurin koko-
naisuutena. TyOyhteison ajatellaan yleensia muodostuvan samalla tyopaikalla ja
organisaatiossa tyoskentelevistd ihmisistéd, heidan keskiniisista suhteistaan ja
vuorovaikutuksestaan. TyGyhteis6d yhdistda myos pyrkimys yhteisesti maaritel-
tyihin tavoitteisiin, tytskentely saman perustehtavin toteuttamiseksi (Himberg
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1996, 11; Leppinen 2002, 38). Tyodyhteison kulttuuri puolestaan muodostuu suu-
rista ja pienista kayténteisti, joita sen uudet jasenet opettelevat ja muokkaavat.
TyOyhteisoissi ja organisaatioissa muodostuneet kiyténteet eivit koskaan ole
vain vilineellisid, vaan niissd on aina kyse myo6s moniselitteisemmasta toimin-
nasta ja vuorovaikutuksesta: rutiineista, sanoista, tarinoista, eleist, symboleis-
ta, tavoista, huumorista ja kasitteista. Kaytantojen kautta tyoyhteison jasenille
muodostuu kasitys siitd, mitd on toimia seki eldi tdssi yhteisossa ja millainen
on tdman yhteison ja sen jasenten identiteetti. (Wenger 1998, 82—83,134.)
Tyoyhteisod yhdistda myos kieli ja sanat, jotka saavat merkityksensa paitsi
ammatillisten kaytinteiden kautta myos tyontekijoiden vélisissa sosiaalisissa
suhteissa (ks. Smith 2005, xi—xii, 1—3).

TyOyhteisoissa kerrotaan erilaisia mallitarinoita siitd, minkalaisten vaiheiden
kautta nykyisyyteen on paadytty: ketka ovat yhteison vihollisia tai sankareita,
millaisia taisteluja on kayty ja ennen kaikkea kuinka kaikesta on selviydytty
(Ylijoki1998,148 —149). Yhteison moraalijirjestys ilmenee niissi tarinamalleissa,
henkilohahmoissa jajuonityypeissi, joita kyseisessi yhteisossi vaalitaan ja jotka
yllapitavat yhteison jasenille sen arvojaja traditioita. Kyse on tietynlaisen kollek-
tiivisen narratiivisen identiteetin omaksumisesta, jonka kautta jasenet oppivat
ymmartdmaan paikkansa yhteisossa historiallisessa perspektiivissd. He omak-
suvat "mallitarinan”, joka kertoo minkélaisten vaiheiden kautta nykyisyyteen
on paadytty: ketka ovat yhteison sankareita, ketka vihollisia, millaisia taisteluja
on koettu ja ennen kaikkea kuinka kaikesta on selviydytty. (Mts. 146—149.)

Tyoyhteison kulttuurin keskeisyys tyollistymisen onnistumisessa néakyy sii-
ni, ettd uuden tulokkaan on opittava ainakin jossain mairin tulkitsemaan sité,
mitd kyseisessd tyOyhteisossd arvostetaan, mitd halveksutaan ja milla tavalla
erilaisissa tilanteissa tulisi toimia? Toisaalta mikdan kulttuuri ei ole aukotto-
man kiinted, homogeeninen tai pysyva systeemi. Samankin kulttuurin piirissa
voi olla tilaa erilaisille perusteltavissa oleville toimintavoille tai arvostuksille,
mika luo kulttuurin jasenille liikkumatilaa (Sackmann1991,27 — 28, Ylijoki 1998,
143—44). Kun tulokas oppii “talon tavoille”, hanen voi siis ajatella oppivan or-
ganisaatiokulttuurin eli sen, kuinka missikin tilanteessa tulee toimia (Nikkila
1986, 19, 22—23,31).

Avatakseni ndiden kahden, tutkimuskohteeksi valikoituneen tyOyhteison
ominaislaatua ja kulttuuria sellaisena, kuin se kenttatyon aikana minulle valit-
tyi, kuvaan seuraavassa kenttdtyon alkuvaiheita molemmissa'. Kentélle pyrki-

1 Etnografian paradigmaan sisdltyvin avauskertomuksen tehtévini on tuoda lukija mukaan tutkimuksen
alkuvaiheisiin. Avauskertomus auttaa my6s osaltaan seuraamaan tutkimuksen etenemista sekd ymmartdmasdn
tutkijan argumentointia ja ajattelua. TyGyhteison sosiaalisesta rakenteesta voi antaa havainnollisen kuvan
yksinkertaisesti reflektoimalla kentille padsyé ja sithen liittyvdd vuorovaikutusta (ks. esim.Tenhunen 1997,
89; Hammersley & Atkinson 2007, 41). Avauskertomus mahdollistaa lukijalle my6s tutkijan aseman ja sithen
véistamatta liittyvan ndkokulman arvioimisen osana tutkimuksen luotettavuuden arviointia.
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misessd tapahtuva rajoihin torméédminen ja niiden koettelu paljastaa tyoyhtei-
son sosiaalisen rakenteen ja sen voiman. Tuon saman rakenteen ja rajat myos
tyollistyjat kohtaavat tyoyhteis6on tullessaan.

3.1.1 OSASTOLLE

Oli huhtikuinen aamupdiva. Kello tuli juuri 10.00 kun aamuvarhaisesta alkaneen
matkustamisen jalkeen soitin osaston summeria. Olin viikkoa aikaisemmin
monien yritysten jalkeen tavoittanut puhelimeen kiireiselta vaikuttavan, lomalle
1ahd6ssa olevan osastonhoitajan. Han oli puhelimessa harvasanainen ja ehka
hieman epdvarmakin siitd, mita tutkija tekisi osastolla kokonaisen tyOp&ivan
saati useampien paivien ajan. Sain kuitenkin luvan aloittaa kenttatyon.

Lukitun lasioven takana seistessini katselin sen takana avautuvaa aulaa,
jossa oli puolisenkymmenté tuoli- ja poytdryhmaa, sohvia, keinutuoli ja iso-
jen ikkunoiden edessé viherkasveja. Aulan perilta kaveli vaaleansiniseen tyo-
asuun pukeutunut nainen ovea avaamaan. Tervehdin hénti ja kerroin olevani
RATKO-hankkeen tutkija ja sopineeni osastonhoitajan kanssa, etti voin tulla
tutustumaan osastoon jo nyt, ennen harjoittelijan (ratkolaisen) tuloa. Kavelin
puhuessani naisen perissi aulan keskelle. Samalla huomasin, etté keittion ovella
seisovat tyontekijat lakkasivat keskustelemasta ja kdantyivat kaikki katsomaan
minua kysyvasti. Vaikka he vaikuttivat ystavallisiltd, tunsin tulollani jotenkin
hiiritsevani tai rikkoneeni osaston rutiinia. Nain aamupéaivalla osastolla ei naky-
nyt muita ulkopuolisia, nythin ei tainnut olla edes vierailuaika. Kyselin tyonte-
kijoiden tuijotuksesta hieman himmentyneenad oven avanneelta naiselta, mihin
voisin jattaa takkini ja reppuni, jolloin hin ohjasi minut keittiota vastapaati
sijaitsevan kanslian ldpi henkilokunnan pukuhuoneeseen.

Pukuhuoneessa etsin repustani nauhurin seka pienen kenttapaivikirjan ja
lahdin takaisin aulaan. Ketdan ei ndkynyt, joten 1ahdin etsimaan henkilokuntaa
aulasta vasemmalla aukeavalle osaston kaytévalle. Ohitin potilashuoneita, joiden
ovista osa oli avoinna, mutta henkilokuntaa niissd en ndhnyt. Kdytavan perélle
tultuani kuulin puhetta. Raollaan olevasta ovesta nakyi vanhempi hoitaja, joka
auttoi siella olevaa vanhusta pukeutumaan. Kerroin olevan RATKO-hankkeen
tutkija, jolloin hoitaja esitteli itsensa Riitaksi. Ilahduin ja kysyin, oliko osas-
tonhoitaja kertonut tulostani. Riitta oli kylld kuullut asiasta mutta epdili, ettei
hénella olisi aikaa haastatteluihin tai muuhun tutkimustouhuun. Korostin, etten
halua hiirita hianen tai osaston rytmii enkéd odota hanen tai muidenkaan otta-
van erikseen aikaa minun tai tutkimuksen vuoksi. Lisaksi kerroin tutkimuksen
tietosuojasta ja ettd sithen osallistuminen on vapaaehtoista. Lupasin, etta tulisin
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tekemadn RATKO-mallia koskevat haastattelut tyén lomassa keskustellen, jos
se vain sopii. Itseasiassa voisin myos yrittda tehda samalla jotain hyodyllista.

Riitta totesi mutkattomasti, ettd kylla taalla tyota riittdaa ja kehotti minua
tarttumaan poikkilakanan reunaan seki nostamaan vuoteessa hankalasti maan-
nut potilas yhdessd hinen kanssaan parempaan asentoon. Sen jilkeen kuljin
hénen mukanaan huone toisensa jilkeen avustamassa parhaani mukaan kiivas-
tahtisissa aamutoimissa. Minulle oli hyodyksi nuorena sairaala-apulaisen tyossa
saamani kokemus, koska erilaiset tekstiilien ja vélineiden nimet seki niiden
kayttotarkoitus olivat minulle tuolta ajalta tuttuja. Sain myos luvan avustaa
potilaiden sy6ttdmisessd. Aamupaiva meni nopeasti ja tyon lomassa ehdin ky-
selld Riitan kokemuksia niin aiemmista osatyokykyisten tyollistimisesti kuin
RATKO-hankkeesta ja osastolle tulossa olevasta ratkolaisesta. Pidin nauhuria
paitani etutaskussa, jolloin ddnitys sujui vaikka samalla tein kaksi kisin t0i-
td. Muista tyontekijoita ndin vain vilahduksia kun ohitimme heidat kaytavalla
matkalla seuraavaan "kohteeseen”. Vililla Riitta huuteli tyokavereilleen jotain
tyohon liittyvad asiaa huoneesta toiseen tai vaihtoi pikaisestin muutaman tyon-
jakoa koskevan sanan kaytavilla ohitsemme kulkevan kanssa.

Potilaiden lounaan jialkeen hektinen tahti helpotti hieman. Ehdin istahta-
maan hetkeksi Riitan kanssa kahvihuoneessa, jossa kolme muuta hoitajaa jo s6i
evaitdan ja joi kahvia. Syotyddn voileipansa Riitta havisi kansliaan tekemaan
kirjallisia t6itd. Kyselin kahvihuoneeseen jaaneiltd ratkolaisen ja yleensa osa-
tyokykyisten tyollistdmisen herdttdmista ajatuksista. Yksi naisista oli kuullut
asiasta yleiselld tasolla, muille asia oli uusi. Kukaan Riittaa lukuun ottamatta
ei ollut osallistunut ratkolaisen ty6tehtdvien muotoiluun RATKO-tyGpajassa.
Osastonhoitaja oli tyontekijoiden mukaan toiminut aiemminkin osastolle ty6llis-
tettyjen vastuuhenkiloni, joten han varmaankin hoitaisi myos ratkolaisen asiat
ja perehdyttamisen. Puolentoista kuukauden paastda kuulin RATKO-hankkeen
tyontekijoiltd, ettd osastolle oli tullut kunnan ty6llisyysyksikon valitsemana
24-vuotias Kari, ty6toimintaan vuoden ajan osallistunut, ammattiopinnot kes-
keyttdnyt mielenterveyskuntoutuja. Mina en paassyt paikalle Karin tulopéivana,
mutta kenttatyoni jatkui osastolla seuraavalla viikolla.

312 TYO- JA PAIVATOIMINTAA

Olin tavannut tdméan kuntoutusalan yrityksen johtoa RATKO-hankkeen ja tut-
kimuksen suunnitteluun liittyneessa palaverissa. Sain palaverissa ty6- ja paiva-
toiminnan yksikon esimiehen nimen puhelinnumeron ja tavoitin hénet seuraa-
valla viikolla muutaman yrityksen jdlkeen. Sovimme, ettd tulen esittdytymaén
yksikon aamukokoukseen seuraavalla viikolla, maanantai-aamuna klo 8. Tuona
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marraskuun aamuna kaikki tuntui menevéan pieleen, junat olivat mychéassa ja
syksyinen sade vihmoi kaduilla. Soitin ovikelloa siina vaiheessa, kun kokouksen
piti olla jo kidynnissa. Henkilokunta istui keskustelemassa kahden péydan ym-
parilla paikassa joka myohemmin osoittautui yksikon ruokalaksi. Paikalla oli n.
14 henkil6a. Jiin seisomaan ulko-oven eteen kun joku poydéstd kehotti minua
hakemaan sivupoydaltd kahvia. Sitten kavi ilmi, ettd esimieskin oli vasta tulossa
paikalle, joten esittelin lyhyesti itseni ja istuin poytdan odottamaan kokouksen
alkamista. Esimiehen saavuttua kéttelin ja esittaydyin. Raili oli arviolta 30-vuo-
tias, keskittyneen ja kiireisen oloinen. Napakasti hdn avasi kokouksen ja antoi
minulle heti alkuun puheenvuoron. Kerroin lyhyesti olevani paikalla RATKO-
hankkeen tutkijana ja etta tulisin jatkossa osallistumaan tyGyhteison arkeen
kisityksen siitd, miten RATKO-hanke toimi heidan kannaltaan. Ratkolaisen
tulosta ei vield tuossa vaiheessa tiedetty tarkemmin, joten sovimme etta tulen
paikalle sitten kun hin tulee neuvottelemaan tehtavista. Korostin viela, etten
halua vaikeuttaa kenenkain tyontekoa vaan etté kerdisin aineiston tyon lomassa.
Lis#ksi kerroin, etta tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuudesta ja yksik-
koa seka sen tyontekijoita koskevasta tietojen suojaamisesta. Kukaan ei kysellyt
minusta tai tehtavistini, kokousasiat ja paivin tyot tuntuivat painavan paille.

Kului melkein kuukausi ennen kuin sain kuulla, ettd RATKO-hankkeen
tyohonvalmentajaverkoston kautta oli 16ytynyt RATKO-tyopajassa yksikol-
le muotoiltuun keittidapulaisen tehtidvaian sopiva, keittialan ammatillisesta
koulutuksesta pari vuotta aikaisemmin valmistunut ratkolainen. Soitin Railille
jasovin, ettd tulen mukaan neuvotteluun seuraavalla viikolla. Tulin paikalle siin
vaiheessa, kun ratkolainen, 23-vuotias Minna ja hinen tyohonvalmentajansa
saapuivat. Esittdydyin ja kysyin, sopiiko heille ettd tulen mukaan palaveriin ja
aanitin tilanteen tutkimusaineiston kokoamiseksi. Kerroin myos tutkimuksen
osallistujien henkil6llisyyden suojaamiseen liittyvit periaatteet ja ettd Minna voi
keskeyttda osallistumisensa tutkimukseen heti, jos siltd tuntuu. Neuvottelussa
oli lisdksi mukana Minnan perehdytyksesti ja tyopaikalla ohjaamisesta vastaa-
va Petri, joka toimi yksikossd omien asiakkaidensakin ohjaajana. Hanella oli
aiempaa kokemusta myos keittiGalalta ja sen lisdksi hén oli tydhonvalmenta-
jan roolissaan ohjannut asiakkaitaan myos Minnalle kaavailluissa keittiotoissa.
Neuvottelu sujuileppoisasti, Raililla oli selkei ja ystavallinen, Minnaa huomioiva
ote asioiden lapikdymisessa. Petri kertoi neuvottelun aikana myo6s viahin itse
tyotehtavastd seka siitéd, ettd hdn laatii Minnaa varten vield tarkan ohjelman
aikatauluineen seki auttaa tyon alkaessa tehtivien opettelussa. Minna kertoi
Railin kysymyksiin vastaillen omasta harjoittelukokemuksestaan, osaamises-
taan sekai siitd, ettd hanen oli helpompi oppia ty6tehtavit yhdesséd tekemisen
kuin kirjallisten ohjeiden avulla. Muuten Minna oli melko hiljainen ja vastai-
li lyhytsanaisesti my6s oman tyohonvalmentajansa sekd Petrin kysymyksiin.
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Neuvottelun paitteeksi sovittiin tyohallinnon suuntaan hoidettavista asioista ja
taytettiin tyollistimiseen liittyviat lomakkeet, jotka tydhonvalmentaja oli tuonut
mukanaan. Sitten menimme kaikki yhdessa tutustumaan keittiéon, jossa Minna
tulisi tyoskentelemaéan. Petri esitteli paikkoja ja kdvi alustavasti 14pi tiskikoneen
tekniikkaa ja ty0ergonomiaa, johon keitti6alan koulutuksesta pari vuotta sitten
valmistunut Minna tuntui perehtyneenkin. Minna vaikutti olevan vield melko
hammentynyt eika juuri kommentoinut nikeméainsa, sen sijaan hinen tyohon-
valmentajansa ja Petri seka Raili keskustelivat vilkkaasti. Lopuksi sovittiin, ettd
Minna voi tulla aloittamaan joululomien jalkeen.

Aloitusaamuna Minna ja hanen tydhonvalmentajansa tulivat paikalle hyvissa
ajoin, muutama minuutti ennen minua. Kokoonnuimme jéilleen neuvotteluhuo-
neeseen, jossa Raili ohjeisti Minnaa yleisesti talon tavoista, turvallisuusohjeista,
avainten kayttoon liittyvasta vastuusta, henkilokunnan ja siten myos Minnan
kaytossa olevista tiloista, pdihde- ja mielenterveyskuntoutuja-asiakkaiden kans-
sa toimimisesta seki avainten kaytostd. Mukana oli my0s Petri, jolla oli mukana
RATKO-tyOpajassa muotoillun keittityontekijan tehtdvankuvan pohjalta tar-
kennettu, kellotettu paivdohjelma tehtavineen.

Pohjustuksen jalkeen 1ahdimme koko joukko kiertamaan yksikkoa. Kaytavilla
jaryhmahuoneissa Raili esitteli Minnan yksikon tyontekijoille, jotka olivat par-
haillaan kdynnistaméassa tyohonvalmennukseen liittyvid asiakasryhmii tai oh-
jaamassa yksittiisia padivatoimintaan osallistujia. Tyontekijat toivottivat Minnan
tervetulleeksi ja kertoivat nimensa lisdksi tehtdvinsa. Tunnelma oli mukavan
leppoisa, vaikka ohjaajilla tuntuikin olevan asiakkaidensa kanssa tehtéavét kes-
ken. Kavimme ohimennen myos henkilokunnan pukuhuoneessa. Minna oli pu-
kenut keittiotyontekijan tyovaatteet paélleen jo kotona. Nyt Raili ndytti hanelle
oman kaapin, jossa sdilyttda vaatteensa ja muut tavaransa. Sitten Minna aloitti
tyot, Petri jaddessa keittioon opastamaan hanta ja kertomaan tarkemmin paiva-
ohjelmasta. Seurailin tilannetta ja join samalla kahvia, mutta keittion ahtaus ja
kaksikon tiivis keskittyminen ty6hon sai minut tuntemaan itseni ylimaaraiseksi,
osin Minnan keskittymistakin hiiritseviksi. Siksi lahdin takaisin kaytavalle.
tai he olivat kiinni asiakastyossd. Enemman kiinnostusta heridtin muutamissa
kaytavalla kuljeskelevissa asiakkaissa, jotka kyselivdat nauhuristani ja tekemi-
sistdni. Palasin takaisin keittioon, jossa Minna oli yksin aloittamassa lounaan
tarjoiluun valmistautumista. Autoin hinta leipien seké voinappien jakamisessa
poytiin ja muussa lounaskattauksessa.

Ruoka saapui klo 11 maissa ja nyt Minna sai alkaa tehda ihan kunnolla t6ita,
ettd ehti nostaa kaikki raskaat vuoat ja kattilat kuljetuskirrysta lampolevyille,
mitata ruuan lampotilat ja kirjata ne ylos ennen kuin ruokailijat tulivat. Petri tuli
tissa vaiheessa avuksi, hian kyseli miten tyot sujuvat ja muistutti tissa vaiheessa
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tehtavista asioista. Minulle han harmitteli, ettei ollut ehtinyt raivata kaappe-
ja parempaan jarjestykseen, jolloin lohdutin, ettei minun takiani tarvitse olla
vieraskorea. Muita tyontekijoita ndin siind vaiheessa, kun he tulivat syomaén
viahan ennen asiakkaita. MyOs Minna otti tdssd vaiheessa itselleen ruokaa ja
meni toiseen poytddn istumaan, tyontekijat istuivat jo kaikki toisessa. Mindkin
olin saanut Raililta luvan ottaa silmdnlumeeksi ja lounastaukoon osallistuak-
seni vahan keittoa, vaikka minua ei ollutkaan laskettu “muonavahvuuteen”.
Keittolautanen kadessd mietin, mihin istuisin. Toisaalta olisi hyva paésti hen-
kilokunnan kanssa juttusille, mutta orvolta niyttavaa, yksin poydassdan istu-
vaa Minnaa tuntui vaikealta ohittaa. Padtin menna syoméan hinen kanssaan
samaan poOytddn ja kyselin samalla ensimmaisen pédivian sujumisesta. Ruuan
jalkeen kavin vield kiertdimassa kaytavilla ja tyopajoissa ovilta kurkkimassa,
mutta tyontekijat olivat jalleen kaikki kiinni asiakastyOssadn. Haastattelut sai-
vat siis taltd paivalta jaada.

Ennen pois lahtemista kivin viela keittiossi, jossa Minna ahkeroi tiskikoneen
kimpussa. Hanella oli kuulokkeet korvilla ja kun kysyin syyta siihen, héan ker-
toi kuuntelevansa musiikkia, koska se helpottaa keskittymista. Lisdksi han oli
huomannut olevansa keittiossa enimmakseen yksin ja arveli musiikin auttavan
viihtymisessi. Aiemmassa, tythonvalmennukseen liittyneessa harjoittelussa hian
kertoi tottuneensa olemaan osa isompaa, saman ikdisten nuorten keittialan
harjoittelijoiden porukkaa. Tailla henkilokunta vaikutti Minnan mielesta hanta
paljon vanhemmalta, joten hén toivoi musiikin auttavan ajan kulumisessa kun
saman ikdista juttuseuraa ei nayttanyt 16ytyvan. Nyokyttelin néille Minnan aja-
tuksille ja sanoin muutaman kannustavan sanan piivin ja téiden sujumisesta.
Sitten pyysin hiantd avaamaan minulle pukuhuoneen lukitun oven, etta saisin
sielta tavarani. Otin reppuni ja kerroin tulevani seuraavalla viikolla uudelleen.

Molemmissa tyoyhteisoissd havaitsin kenttatyon edetessd, ettd minun oli
luontevampaa lanseerata tyGyhteisolle tutkimusintressini ratkolaiseen kuin tyo6-
yhteis66n kohdistuvana. Pitkdaikaisosastolla 16ysin mielekkaan tavan osallistua
arkiseen hoitoty6hon tyontekijoiti avustavassa roolissa, mutta ratkolaisen tultua
koin, ettd minun odotettiin kohdistavan huomioni haneen. Ty6- ja piivitoi-
mintayksikossa nayttdydyin — kentélle tulon ajoituksestakin johtuen — ratko-
laisen “kylkidisena”. Tapasin tyGyhteison jasenid 1ahinna timén tyopaikassa eli
keittiossd, johon tyontekijat tulivat joko auttamaan ja opastamaan ratkolaista
tai hakemaan jotain tarvitsemaansa tavaraa tai kahvia. Tdma vasta jilkikateen
tunnistamani “imu” ty6llistyjan rinnalle ja ehkd myo6s ndkokulmaan on itsessdian
kiinnostava asia, jota voi tarkastella etnografian traditiossa “marginaaliseksi
informantiksi” nimetyn ilmion valossa. Ehki tyGyhteiso nidkee seka ratkolaisen
ettd tutkijan tulon katkoksena sen arkisessa tavallisuudessa, jatkuvuudessa ja
rutiineissa? Minun marginaalisuuteni oli kuitenkin tutkimusintressin maaritta-
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ma3i ja siten pikemminkin elitististd, mutta niin minun muin ratkolaisen koh-
dalla haasteena oli edes kohtuullinen tyoyhteison sosiaaliseen ja kulttuuriseen
maailmaan liittyminen (vrt. Shokeid 1988).

3.2 TUTKIMUKSEN LAHTOKOHDAT JA TOTEUTUS

Etnografia on seki osatutkimustani jisentdva teoria ettd metodologia, joka
madiritti suhdettani tydyhteisoihin ja suuntasi niissd kohtaamieni ilmiGiden
kasitteellistdmista sekd analyysia. Etnografisen tutkimuksen keskeinen tavoite
on ymmartia toisenlaista elamai kiyttdmalld omaa itsed tietimisen vilineena.
Etnografia onkin hedelmallisemp&dd nahda paitsi menetelména ja tapana koota
tutkimusaineisto myos tietynlaisena asenteena. Etnografinen tutkimusasenne
on yhtd suuressa méarin intellektuaalista tulkitsemista ja moraalista asennoitu-
mista kuin aikaan ja paikkaan sidotussa kenttityossa ilmenevaa suhtautumista
kohdattuihin ilmi6ihin. (Ortner 1995.)

321  TUTKIMUSONGELMA KIRKASTUU KENTALLA

Klassisen kenttatyon keskeinen organisoiva tekija on paikka. Paikka on ant-
ropologien keskustelussa nihty jopa ensisijaisempana kuin tutkimusongelma,
silld vasta paikan kautta siirrytdan ongelmaan, ei painvastoin. (Siikala 1997, 28.)
Tutkimukseni kentti ei siksi viittaa vain ndihin kahteen tyGpaikkaan, osastoon ja
yksikkoon, joissa kootun aineiston perusteella saatoin tuottaa tutkimusraportin.
Kenttd muodostui myos erilaisiin tyOyhteisoissd tapahtuneisiin kohtaamisiin
ja tilanteisiin osallistumiseen perustuvasta nikokulmasta, tavasta méaaritella
osatutkimukseni paikkaa ja erityislaatua. TyGyhteisdjen ominaislaatu konk-
retisoitui kenttdtyon alussa erilaisissa kentélle pyrkimiseen liittyvissi, avaus-
kertomuksessa kuvaamissani epaselvyyksissa ja tormayksissa, liittoutumisissa
ja ulosjadmisissd. Myohemmin oivalsin niiden osaltaan kertovan myos niista
reunaehdoista, jotka maarittavit tyoyhteison suhdetta sinne tuleviin osatyoky-
kyisiin tyollistyjiin.

Etnografinen mielikuvitus on valttimatonta kenttatyon onnistumiseksi, sil-
14 se liittda tutkijan kohteeseen, sosiaalisten ja kulttuuristen ilmitiden maail-
maan. Sen avulla tutkija tunnistaa ja ratkoo kentille paisyssa eteen nousevia
haasteita sekd analyysin edetessid konstruoi teorioita, jotka eivit ole enemp&a
eivatkd vihempad kuin metaforia kyseisestd maailmasta. (Hastrup 1995, 70.)
Omalla kohdallani etnografinen mielikuvitukseni virittyi suhteessa tyGyhteison
jasenten arkisessa vuorovaikutuksessa toisilleen kertomiin tarinoihin niin tyos-
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ta kuin tyollistyjastd. Niissa tarinoissa kiteytyvien tulkintojen ja merkitysten
kautta my0s osatyokykyisen tyoyhteisoon tulo sai mielensa ja merkityksensa.
Osallistumalla tyGyhteis6jen arkeen tavoittelin kielen ja sanojen sekd kohtaa-
misten, tunteiden ja kehollisten kokemusten tasolla valittyvaa “experience near”
-tyyppisti tietoa (Geertz 1973). Samalla aloin hahmottaa niit4 sosiaalisiin suh-
teisiin ja kulttuuriin liittyvia tekijoita, jotka suuntaavat osatyokykyisten tyollis-
tymiselle niissa tyoyhteisoissa annettuja merkityksid. TyGyhteison nakokulmaa
jatyollistymiselle sielld annettuja merkityksia koskeva tutkimuskysymykseni tar-
kentui kenttatyon edetessa kahdeksi tarkentavaksi osakysymykseksi: Millaisia
ovat ndiden tyoyhteisgjen jasenid yhdistdvdt tarinat? Miten tarinoiden avulla
ylldapidetyt kollektiiviset identiteetit suuntaavat osatyokykyisten tyollistami-
selle, RATKO-prosessille sekd -hankkeelle annettuja merkityksid?

3.22  KENTTATYOTA, MUISTIINPANOJA JA HAASTATTELUITA

Kévin kentélld eli niissd kahdessa tyOyhteistssd yhteensia 12 kertaa vuoden
aikana (huhtikuu 2014 maaliskuu) 20152, Kenttityoni ajoitus ja kesto oli riippu-
vainen tyollistymisprosessista. Aktiivisimmin olin kentélla siind vaiheessa kun
uusi ratkolainen oli tulossa tai juuri aloittanut tyoyhteisossa. Kentélla eli osas-
tolla ja yksikossa ollessani pyrin osallistumaan tyGyhteison arkiseen toimintaan
ja tyontekoon. Kirjasin ylos ja danitin tyon lomassa seka kahvitauoilla kaytyja
keskusteluita ja virallisempi, osatyokykyisen tyollistimiseen liittyvid neuvot-
teluita. Lisdksi toteutin etnografisia haastatteluita, joissa kasiteltiin osatyoky-
kyisten ty6llistimiseen, tyGyhteison tilanteeseen, organisatoriseen asemaan ja
tyon arkeen, RATKO-hankkeen toimintaan, tyollistyjan tulemiseen ja taméan
tyontekoon, tyGyhteison toiden sujumiseen ja tyon haasteisiin liittyvid aiheita.
Ty0- ja paivatoimintayksikossa haastattelin tyontekijoita esimerkiksi silloin, kun
he tulivat keittioon opastamaan ja auttamaan ratkolaista, muutamia tyonteki-
joiden haastatteluja tein yksikossa tilanteessa, kun ratkolainen ei ollut paikalla.
Aineisto koostuu luonnollisissa tyotilanteissa dénitetyista keskusteluista, kent-
tamuistiinpanoista ja etnografisista haastatteluista (Tolonen & Palmu 2007).
Kenttatyoni pitkaaikaisosastolla alkoi huhtikuussa 2014 ja paittyi tammi-
kuussa 2015. Marraskuussa 2014 siirryin aloittamaan kenttatyota tyo- ja pai-
vatoimintayksikkoon, jossa kdvin viimeisen kerran maaliskuussa 2015. Pitkdn

2 Kunnan terveyskeskuksessa sijainneen pitkdaikaisosaston sekd ty6- ja paivatoimintayksikon lisdksi
osallistuin kunnan kotihoidon yksikdssd yhteen tyopaivdan yksikkoon ty6llistyneen ratkolaisen mukana.
Olin my6s mukana ratkolaisia valmentaneen kunnallisen tyollisyysyksikon RATKO-malliin perustuvassa
kehittdmispdivissd. Lisdksi osallistuin RATKO-ty6pajaan kahdessa yksityisen terveyspalvelualan muussa
tyOyhteisossa.
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valimatkan vuoksi olin osastolla yleensd n. 4—6 tuntia kerrallaan yhteensa
seitsemina tyollistymisprosessien eri vaiheisiin sijoittuneena kenttiatyopai-
vand. Maantieteellisesti lahempéna sijainneessa yksikossd kavin tuntimaarai-
sesti sekd pidempii ettd lyhempia jaksoja, yhteensd neljana kenttityGpaivana.
Yksilohaastatteluja tai vapaamuotoisia (yhden henkilon kanssa kaytyja) kes-
kusteluja nauhoitin yhteensa 17. Parihaastatteluja tein kolme ja yhden ryhma-
haastattelun, johon osallistui viisi tyontekijaa ja ratkolainen. Sen lisdksi tein
nelja puhelinhaastattelua tilanteessa, jossa esimerkiksi esimiesten tavoittami-
nen osoittautui tyokiireen tai valimatkojen vuoksi haastavaksi. Tallensin ai-
neistoon myos kaksi harjoittelusopimukseen liittyvaa, danitettyd neuvottelua.
Muu aineisto muodostuu kenttdmuistiinpanoista, joita on yhteensi 14 sivua
litteroitua tekstia.

Haastattelu- ja keskusteluaineistossa on edustettuna seka tydyhteisgjen tyon-
tekijoitd ja tyollistyjan tukemiseen tyoyhteisdissd aktiivisemmin osallistuneita
vastuuhenkil6ita ettd esimiehid ja johtoa. TyOyhteisojen edustajia haastatteluai-
neistossa esiintyy yhteensa yhdessitoista kenttatyohon tiiviimmin osallistuneis-
sakahdessa tyOyhteisossi toteutetuissa haastatteluissa. Haastattelin myo6s toisen
tyOyhteison organisaation ylemman johdon edustajaa. Etnografisen kenttétyon
kannalta aineistoni ydin muodostuu kenttdmuistiinpanoista ja informanttien
joko kenttdmuistiinpanoihin tai haastatteluihin tallennetuista kokemuksista,
tulkinnoista ja tyollistymista koskevista kuvauksista. Informantteja tutkimuk-
sessa oli yhteensa nelja, kaksi molemmista kenttdtyon ytimen muodostaneista
tyoyhteisosta. He kaikki olivat vastuuroolissa suhteessa ratkolaiseen, toimien
joko niiden esimiehini (yksi henkil6) tai vastuuhenkil6iné ja mentoreina (kol-
me henkil6a).

Ratkolaisten kanssa kaytyja keskusteluja tai tehtyja haastatteluja on tal-
lennettu ja litteroitu yhteensd kahdeksan (niista yksi tehtiin muualla kuin
kenttidtyohon tiiviimmin osallistuneessa kahdessa tyoyhteistssi). Ratkolaisia
haastattelin siksi, ettd tarvitsin tyOyhteisoistd koottavan ydinaineiston rinnalle
tulkintoja siitd, miten tyollistyminen ja tyOyhteis6on liittyminen oli toteutunut
tyollistyjan kannalta. Niitd haastatteluita en kuitenkaan analysoinut yksityis-
kohtaisemmin. Lisdksi haastattelin ratkolaisten omia tydhonvalmentajia (kaksi
yksil6- ja yksi parihaastattelua). Namékin haastattelut jaivit tausta-aineistoksi,
jonka avulla saatoin tunnistaa ja peilata tyOyhteisoissa tyollistamisen eri vai-
heissa esiin nousseita kysymyksii ja teemoja.

Avauskertomuksessa, kenttimuistiinpano- ja haastattelundytteissi esiin-
tyy ratkolaisten, tyoyhteisojen jasenten ja esimiesten sekd tyohonvalmentajien
etunimid. Olen nimennyt heidat pseudonimilld sekd muunnellut mm. heidan
ikddnsa ja sukupuoleensa liittyvia tietoja niin siten, ettei kyseistéd organisaatiota
tai henkil6a voida endi tunnistaa mutta niin, etta lukija voi kuitenkin yhdistaa
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saman henkilon puheen ja ndkokulmat. Lainaukset kenttdpaivakirjoista, haas-
tatteluista ja keskusteluista ovat tunnistettavissa kirjainyhdistelmien avulla: H:
yksil6haastattelu, RH: ryhmahaastattelu, NK: Nauhoitettu keskustelu/neuvot-
telu, KP: kenttapaivakirja. Lisdksi kunkin lainauksen lopussa on paivimaara,
jolloin haastattelu on tehty. Aineistosta esimerkiksi toiston tai toiseen aiheeseen
ronsyilyn vuoksi poisjatetyt kohdat on merkitty tunnuksella //.

3.23  ANALYYSI ALKAA JO KENTALLA

Etnografisessa tutkimuksessa analyysi alkaa jo kenttatyossa valittoména tilan-
teiden tulkintana ja jo ennen kentille tuloa tapahtuvassa kysymyksenasettelussa
(vrt. Hammersley & Atkinson 2007, 158). Kentilla tekemiini muistiinpanoihin
perustuva aineistoni onkin etnografian perusidean mukaisesti tulkintaa, jonka
tuotin osallistuessani tyoyhteisGjen vuorovaikutukseen, ei tutkimusaineistoa,
jonka analysointi olisi alkanut vasta kentilta palattua.

Kattavampien sosiaalisten jarjestelmien tai kulttuuristen kokonaisuuksien
kuvaamisen sijasta paddyin tutkimusajan rajallisuuden takia keskittyméan ana-
lyysisséni tiettyihin tulkintoihin ja tarinallisiin aineksiin. Kiinnostavia olivat ne
tulkinnat, jotka maarittivat tyontekijoiden keskinaisia suhteita seka suhdetta
muuhun organisaatioon seka heidén ja ratkolaisen vilisid suhteita sellaisena
kuin olin ne kentilld kokenut, kenttdmuistiinpanoihini kirjannut tai haastat-
teluissa kuullut. Samalla tavalla tarkastelin my6s tyontekijoiden haastatteluis-
sa kertomia kokemuksia osatyokykyisista tyollistyjista ja mielipiteitda RATKO-
mallista. Hy6dynsin analyysissd my0s kolmen ratkolaisen haastatteluissa tai
tyoteon lomassa kertomia kokemuksia tyOyhteisostda sekd omaa kentille tule-
misen kokemustani.

Kenttatyon padtyttyd aloitin haastattelujen ja kenttdmuistiinpanojeni analyy-
sin lukemalla niiden litteroidut versiot 14pi useaan kertaan. Seuraavaksi lahdin
etsimddn vastauksia osatutkimuksen kysymykseen jaisentdmalla ja koodaamalla
haastatteluaineistoa Atlas.ti -ohjelman avulla tutkimusongelman ja kenttaha-
vaintojen pohjalta jasennettyjen teemojen seka tutkimuskysymyksesta jasenta-
mieni nakokulmien avulla. Kenttimuistiinpanoistani koodasin ne kohdat, joissa
kuvasin tyontekijoiden suhteita toisiinsa tai muuhun organisaatioon, heidén ja
ratkolaisen yhteistyotd, toimintaa tai puhetta. Muita kenttdmuistiinpanoja hyo-
dynsin kuvauksena, jonka avulla saatoin analyysivaiheessa palauttaa mieleeni
jonkun tilanteen, tunnelman tai tuntemuksen.

Kiaydessini ldpi teemojen pohjalta koodattua aineistoa oivalsin, ettd osatyo-
kykyisia tyollistyjia koskevat tulkinnat, ratkolaisten osaamiselle ja kyvykkyy-
delle tai toisaalta tuen tarvitsemiselle ja kyvyttomyydelle tyGyhteisGissa anne-
tut merkitykset motivoituivat kahden vaihtoehtoisen logiikan pohjalta. Talta
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pohjalta palasin uudelleen aineistoon, tulkitsemaan ja jisentamaan edelleen
tyollistymiselle annettuja merkityksia. Taysimittaiseen narratiiviseen analyysiin
(ks. esim. Cortazzi 2008) ei timén osatutkimuksen yhteydessa ollut mahdolli-
suuksia, mutta hy6dynsin analyysissd sen perusajatuksia mm. tarinoiden kon-
tekstuaalisuudesta. Tarkastelin aineistossani esiintyvia tulkintoja ja tarinoita
vhteydessi siihen, millaisessa tilanteessa ne oli kerrottu (esim. tyon ohessa
kaydyssa keskustelussa vai erillisessd, tutkimuksen maarittimassa haastattelu-
tilanteessa) ja keita oli kuulijoina, tarinan yleiséna. Pidin mielessdni myos sen,
mita olin kenttatyossd saanut selville niiden kertojien yhteisollisesta asemasta
ja mita olin ymmartanyt heidian seké kuulijoiden, keskustelukumppanien ja it-
seni vilisistd suhteista (vrt. mts. 385). Taltd pohjalta pyrin analyysin edetessa
tunnistamaan kussakin asetelmassa ja timan nimenomaisen kertojan tarinassa
esiintyvid tulkintoja motivoivia, tydyhteison sosiaaliseen jarjestelmiin liittyvia
tekijoitd. Analyysin edetessa tiivistin havaintoni naistéd lahtokohdista kahdeksi
toisilleen vaihtoehtoisiksi tarinatyypeiksi, joiden katson motivoituvan tyGyhtei-
sojen kollektiivisten narratiivisten identiteettien suunnalta.

3.24 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
tiarkein viline, jolloin toimintatapojeni kuvaaminen on keskeisin luotettavuuden
kriteereistd. Olen pyrkinyt kuvaamaan tutkimukseeni osallistuneet tydyhtei-
sot ja henkil6t mahdollisimman tarkasti, samalla suojaten heiddn henkilolli-
syytensa. Olen tuonut esiin niin kenttatyoni aikana kdynnistyneen kuin sen
jalkeen jatkuneen analyysiprosessin vaiheet niin, ettd lukija voi seurata niita
ajatuskulkuja, joiden kautta paddyin tuloksiin. Tutkimukseni ei ole tarkoitus
kattaa kaikkia naissa kahdessa tyOyhteisGissa osatyokykyisten tyollistimiselle
annettuja merkityksid vaan vain rajallisen, kenttatyossa minulle avautuneen ja
analyysiprosessissa edelleen jasentyneen osan. Etnografiset totuudet ovatkin
aina ja ldhtokohtaisesti osittaisia, ndkokulmiin sitoutuneita, epataydellisia ja
keskeneriisia (Clifford 1986, 7).

Phillippe Bourgoisin mukaan laadullinen tutkimus ei yleensikdin edusta
absoluuttista totuutta vaan ymmarrysti, jonka tutkija pyrkii valittimaan luki-
jalle. Kertoessaan omista valinnoistaan ja osuudestaan tutkimuksen painotuk-
sissa tutkija valmistaa lukijaa niiden kriittiseen tarkasteluun. (Bourgois 1995.)
Yhden totuuden sijasta olen pyrkinyt tarjoamaan eraan, kahdessa tyoyhteisossa
minulle avautuneen niakokulman osatyokykyisten tyollistamiseen ja tyGyhtei-
so0n tulemiseen. Olen my0s avauskertomuksessa valottanut omaa suhdettani
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kyseisiin tyGyhteisoihin, mika vaikutti niin kenttaty6hon kuin tutkimusraporttiin
tiivistamaani lopputulokseen.

Koko tutkimukseen kiaytettdvissd olleen ajan rajallisuus ja RATKO-
tyollistymisprosessien ennakoimattomuus esti toteuttamasta tyoyhteisoissa
taysimittaista, niiden sosiaalisiin jarjestelmiin ja kulttuuriin pureutuvaa kent-
tatyotd. Myoskaan ratkolaisen ja tyOyhteison jasenten viliset suhteet eivit ehti-
neet vield vakiintua ja niitd koskeva aineisto painottuu tyollistymisprosessin al-
kuvaiheeseen. Siksi my0s ratkolaisen tyollistymiselle annetut merkitykset jaivat
vaistamattd melko ohuiksi ja niissd korostuivat alkuvaiheen haasteet korostuvat.
Sama koskee myo0s tutkija-informanttisuhteita, jotka jaivat 1dhinna tutustumisen
ja luottamuksen virittimisvaiheeseen. Paadyinkin kompensoimaan intensiivi-
siin informanttisuhteisiin perustuvan haastattelu- ja kenttapaivakirja-aineiston
rajoituksia etnografisilla haastatteluilla. Niiden edustavuutta lukija voi arvioida
siitda lahtokohdasta, ettd haastatteluihin osallistuneet tyoyhteisdjen edustajat
olivat paasidantoisesti RATKO-prosessiin tutustuneita tai siithen osallistuneita
avaintyontekijoita. Laajempi, tyGyhteison eri osaryhmien ndkokulmia esiin nos-
tava tutkimusote ei niin lyhyessa ajassa ole mahdollista. Tuloksissa korostuu
naiden henkil6iden RATKO-prosessiin tiiviimmin osallistuneiden tyontekijoi-
den vastuu, osin heidédn roolinsa kuormittavuuskin.

Kenttiatyossd kokemani helppous suhteen luomisessa ratkolaiseen ja vastaa-
vasti haasteet tyontekijoiden tavoittamisessa ja heihin tutustumisessa on tutki-
mustulosten edustavuuden kannalta oleellinen havainto. Tutkimukseni tuloksia
onkin luettava ainakin osittain siitd lahtokohdasta, etta RATKO-hankkeessa
— ja siten myos tutkimuksessani — vaikutti tyoyhteisojen kannalta olevan kyse
ensisijaisesti osatyokykyisten tyollistdmisestd, siind onnistumisesta tai epaon-
nistumisesta. Tutkimustulosteni edustavuutta ja yleistettavyytta on tarkastel-
tava myo0s siihen valikoituneiden tyOyhteisGjen ja yksiloiden lahtokohdasta:
molemmat olivat sosiaali- ja terveysalalta, toinen oli kunnallinen hoitoalan ja
toinen yksityisen kuntoutuspalvelualan yksikko. Nadissa tyoyhteisoissa suhtautu-
minen osatyokykyisten tyollistimiseen on todennékéisesti erilaista kuin muissa
tyOyhteisoissd. Kenttatyohon osallistuneissa tyGyhteisoissa oli kaytettavissa am-
matilliseen koulutukseen ja tyokokemukseen perustuvaa tietoa, joka toisaalta
saattoi helpottaa ratkolaisen vastaanottamista ja tukemista, toisaalta eristda
hénet tyoyhteisosta potilaan tai asiakkaan asemaan. Sosiaali- ja terveysalan
eetos voi my0s korostaa osatyokykyisten vastaanottamiseen liittyvaa yhteiskun-
nallista tehtavaa. Toisaalta varsinkin julkisen sektorin niukkenevat resurssit ja
tyOpaineiden lisddntyminen voivat vaikeuttaa eetoksen toteuttamista. Kaikki
tama vaikuttaa osaltaan sithen, missd méaarin tutkimuksen havainnot ja tulokset
edustavat yleisemmin tyGyhteisojen tilannetta, esimerkiksi kaupallisen tai pal-
velualan tyoyhteisgjen lahtokohtia. Tuloksia on luettava yhteydessa erityiseen,
hoito- ja kuntoutusalan tyoyhteisolliseen kontekstiin.
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3.3 RATKOLAINEN OSANA TYOYHTEISOA JA YHTEISON
MARGINAALISSA

TyOyhteis6jen ndkokulmaa, RATKO-mallille ja ratkolaisen tulemiselle niissa
annettuja merkityksid kuvataan seuraavassa kolmesta, prosessin etenemisen
pohjalta rajatusta ldhtokohdasta. Ensin tarkastellaan tyoyhteisGjen tilanteita,
jotka edelsivit ratkolaisen tuloa: millaisena aikaisemmat ty6llistamiset, RATKO-
malliin perustuva tyopajatyoskentely, ratkolaisesta saadut ennakkotiedot seka
hénen valintansa tyOyhteisoissd nayttaytyivat. Sitten kuvataan niita tyollistimis-
jakson alkuvaiheisiin liittyvia tulkintoja, joiden pohjalta tyGyhteiso liitti ratko-
laisen tyGyhteison tyonjaolliseen ja sosiaalisiin jarjestelmain tai vaihtoehtoisesti
jatti ulkopuolelle. Kolmanneksi kootaan edellisen perusteella keskeiset, tyoyh-
teison kollektiivista narratiivista identiteettia kuvaavat tekijat.

331  RATKO-PROSESSIN KAYNNISTYMINEN

RATKO-malli alkoi konkretisoitua organisaatiossa siind vaiheessa, kun hank-
keen tyontekijit olivat ehdottaneet sen johdolle neuvottelua mallin soveltami-
seksi kyseisessid organisaatiossa. Kyseiset, osatutkimukseen osallistuneet yk-
sikot eivit tdssa vaiheessa vield olleet tietoisia suunnitelmista. TyoyhteisGjen
lahtokohdat RATKO-prosessin kdynnistamiselle ja sithen osallistumiselle olivat
niiden historian ja taustan kannalta melko erilaisia. Ensin tarkastelenkin sita,
millaisena aikaisemmat tyollistimiset, RATKO-malliin perustuva tyopajatyos-
kentely, ratkolaisesta saadut ennakkotiedot sekd hanen valintansa tydyhteisoissa
nahtiin. Pddosa tulkinnoista on syntynyt jalkikdteen tapahtuneissa haastatte-
luissa. (Tahan oli syyna se, ettd en paassyt osallistumaan juuri naissa kahdessa
tyOyhteisossa toteutettuihin tyopajoihin. Sain kuitenkin kisityksen tyopajojen
toimintatavoista kahdessa muussa tyoyhteisossa.)

Pitkdaikaisosaston Idhtékohdat

Terveyskeskuksen pitkdaikaisosastolla osatyokykyisten tuleminen harjoitteluun,
tyokokeiluun tai palkkatuella ty6llistetyiksi oli jo tuttua, koska kunnan tyo6llisyys-
palvelu oli aikaisemminkin ohjannut heitd tdhan tyoyhteis6on. Tyollistaiminen
nahtiin kuntaan ja sen tyoyhteis6ihin vaihtelevasti kohdistuvana velvoitteena,
josta oli kertynyt sekd hyvia ettd turhauttavia kokemuksia.

Riitta kertoo, ettd aika huonot kokemukset heilld osastolla on ndiis-
ta tyollistamisistd. Hdn ei osaa sanoa onko ne (tyollistetyt) miten

45



padsseet eteenpdin, vakityéhon tai koulutukseen. Jos se on ollut
otkeanlainen ihminen, niin ehkd pddssytkin. Toisaalta vastaanotto
tddlld voi olla Riitan mukaan aika vaihtelevaa ja kiireinen tyotahti on
haastavaa, kysymyksiin ei aina ehdi vastata. Aikaisemmin ne tyéllis-
tetyt on vain tuotu osastolle, ei sen pidemmidille ole mietitty henkiloston
kanssa. Nytkin Riitta vihdan epdilee, ettd saako Ritva-osastonhoitaja
tarpeeksi resursseja edes perehdyttdmiseen. Hdan korostaa kylld luot-
tavansa Ritvaan, ettd hdn osaa hommansa. Ylihoitaja tekee kuitenkin
sen valinnan ja sitten se ratkolainen tulee osastolle, se on silld selvd.
(KP 22.4.2014)

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

Ritvan mukaan (organisaatiossa) jonkinlainen etdisyys oli kasva-
nut ja jahmeys lisddntynyt. Ennen oli osastolla hyvd me-henki. (KP
22.4.2014)

Jalkikédteen osastonhoitaja korosti, ettd ensimmadisen ratkolaisen epaonni-
sesti keskeytynyt harjoittelu ja koko prosessiin liittyneet hankaluudet johtuivat
padosin siitd, ettei hanelle tai kenellekaan muulle tyGyhteisossa oltu kerrottu
kyseisen ihmisen taustoja. Oli luvattu liikaa eika ollut konkreettisesti kerrottu,
millaista apua tai tukea tAma tarvitsisi. Lisdksi han kritisoi tyo6llisyysyksikon ja
tyohonvalmentajien toimintaa siité, ettei sielld oltu riittdvasti arvioitu kyseisen
henkilon toimintakykya:

Ritva: Kylld jos thminen on terve se siitd (ratkolaisen tehtdvdstd) selvi-
dd. Lahtokohtahan nyt on se, niin simppeli yksinkertainen homma ettd
kylla siitd pitdist selvitd.

Tutkija: Eiké ndad melkein kaikki (ratkolaiset) ole sellasia jolla on kes-
keytynyt...

Ritva: Mepd et tiietd mitddn!

Tutkija: Olisko se tdrkeetd tietdd siitd vai olisko se ylimddrdistd kuor-
maa vaan

Ritva: En mind tiedd onko meilld mahollista tietdd vai tuleeko vastaan
vaitiolovelvollisuus...// Minusta tuntuu ettd saattaa olla vaitiolovel-
vollisuus joka sitoo sitten.// Se heiddn (tyohénvalmentajien) pitdis
pystyy ja kyetd arvioimaan ettd selviytyyko niistd (suunnitelluista)
tehtdvistd vai et, koska meilld on tddllda rajalliset ajat heitd perehdyt-
tdd ja neuvoa. (H 18.9.2014)
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Toisaalta samansuuntaista tiedonkulkuun liittyvaa jahmeytta koettiin myds
Ritvan omalla osastolla. Osa henkilokunnasta totesi, ettei ollut ennen ratko-
laisen tuloa kuullut RATKO-prosessista. Ritvan mukaan kaikille oli kuitenkin
suullisesti kerrottu asiasta ja suurin henkilokunnasta osa oli ndhnyt paperilla
myos tyosuunnitelmat sekd ratkolaisen tehtdviankuvauksen. Paillimmaéiseksi
jai kuitenkin kaikilla tasoilla vaikutelma ulkoa ja ylhaélta annetuista ehdoista
tai velvoitteita, jotka eividt koskeneet vain RATKO-prosessia vaan muutakin
organisaatiossa tyollistimiseen liittyvda paatoksentekoa ja ohjausta.

Ratkolaisesta ja hinen lahtokohdistaan etukiteen saatava tieto puhutti myos
osaston henkil6kuntaa. TyOyhteisoon tutkimusaikana toisena tulleen ratkolaisen
varsin onnistuneen harjoittelujakson keskivaiheilla haastattelin kahvitauolla
olevia tyontekijoita. Kysyin mm. tyollistyjasta ja hanen tilanteestaan etukiteen
saatavan tiedon tarpeesta. Kaksi hoitajaa pohti ryhmihaastattelussa asiaa niin:

Hoitajai: En md oikein tiid miten paljon meijdn olis tarpeen tietdd
(ratkolaisesta)....// Se voi ehkd vdhdn ennakkoasenne voi olla ehkd
sitte (tiedon perusteella) vdhdn erilainen, en tiid //Ei vdlttamadittd se
(ennakkotiedon saaminen) oo paras mahollinen. Tottakai voi aatella
ettd on tiettyjd rajoitteita jos kerran on RATKO-hankkeen piirissa.//
Semmonen thminen, joka kykenee normaaliin ty6hon tai semmoseen
sehdn on sitten todenndkoisesti (tyollistynyt muuta kautta).

Hoitaja3: Siitd (pitdisi saada tietdd) jotain semmosta mitkd oleellisesti
Liittyy siithen tyon tekemiseen, kyl siitd varmaan jotain tarvii tietdd.
Mitddn historiaa (ei) tarvii tietdd mut et.... ei sit tehdd hallaa sille
thmiselle kun sit taas et tiedetd jotain (osatyokykyisyyteen liittyvdd)
asiaa. // Se saattaa olla huonokin asia ettd sanotaan etukdteen et
semmonen ja semmonen ja sitten me ootetaan tiettyjd asioita... ehkd
on parempikin ettd me saadaan ite niitd tavallaan hiottua// Et kun
ndakee et onnistuuko toi homma tdn thmisen kanssa vai pitdkdo siirtyd
suunnitelmaan B// Ensin et on pakko kumminkin ndhdd miten se koko
homma ldhtee//Ja jos se ei se homma rupee toimii niin se ei vdkiselld
toimi, se on than turha vaikka me tddlld miten rautalangasta vddnne-
tddn. (RH 28.1.2015.)

Ty6yhteison ja ratkolaisen vilisten tyonjaollisten suhteiden muodostumises-
sa keskeiseksi haasteeksi muodostuikin se, miten yhdistaa tyollistyjasta etuka-
teen saatu tieto todellisessa tyGtilanteessa syntyvaan ymmarrykseen niin, etta
1oydettiisiin ratkaisuja. Miten muokata tyollistyjille ennakkoon suunniteltuja
tehtavia joustavasti niin, ettd ne paremmin vastaisivat seka osaston tyokaytan-
toja etta tyollistyjan kykyja ja tarpeita. Tama tasapainoideaali on ymmarretta-
va mutta sen saavuttaminen vaikutti erityisen haastavalta siksi, ettd tyopaine
osastolla oli kova.
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Se on keskeinen my®os tyollistyjan ja tyOyhteison vilisten sosiaalisten suhtei-
den kannalta (joihin palataan osaluvussa 3.2.). Pahimmillaan resurssien riitta-
mattomyys johti siihen, etti ratkolaisen vaikeudet havaitsevan tyontekijan oli
myos ikdvalla tavalla valittava, keneen kannatti panostaa.

Toisaalta tyonjaollisen roolinsa lunastamaan kykenevia ratkolainen saattoi
keventaa juuri tata resurssipulasta johtuvaa painetta seki saada ndin uskottavan
aseman myo0s osana osaston yhteisté selviytymista ja sen savyttamaa sosiaalista
jarjestelmaa.

Tiukassa tyopaineessa tyollistyjan soveltuvuuden uudelleen arvioinnin nah-
tiin olevan osastonhoitajan vastuulla, mita hoitajat pitivat hyvana:

Hoitajaz: Meille sanotaan ettd esimerkiks saattohoitovaiheessa tdadalld
pitdis olla enemmdn henkilokuntaa kun normimiehitys...etkd ikind
ole. Sithen kun sitd suhteuttaa sit kun taimmonen ratkolainen on tddlld
niin hdnen tarpeet ...se on than kohtuuton tilanne sitten. Me kuitenkin
epdtoivon vimmalla vield yritetddn ohjata niissd tilanteissa, et jos
niistd tulis alan ammattilaisia, mutta kun ndistd et valttamdttd tuu.
Kylldhdn me sit katotaan ketd me sitten niinku (alamme opastaa)//Et
el me aleta endd rautalangasta aleta vddntdd kellekddn mitdadn. Kylla
sit taytyy saada jostain kohtaa... No osastonhoitajan kautta menny
tosiaan ne kommentit (tyollisyysyksikkoon).

Hoitaja3: Tdd toinen ratkolainen on than luku sindnsas silleen. Ei tart-
tenu...hdn on loytdny itte uusia tyotehtdavid ja néikee et toi homma jdi
tdnddn kesken (ja sanoo ettd) dlkdd koskeko hdn jatkaa kun hdn tulee!

Hoitaja4: Eikos hdn (toisena osastolle tullut ratkolainen) ollu ensim-
mdisen pdivdn osastonhoitajan kanssa (perehdytettdvdnd)

Hoitajaz2: Se on kauheen reilua kun osastonhoitaja ottaa vastuuta...

Hoitaja4: Hdn (osastonhoitaja) otti (ratkolaisen vastaan) sillon ekana
pdivdnd ja ndytti kaiken ja sit siitd ldhtien se (ratkolainen) tekikin
yksin. (RH 28.1.2015.)

Seka niukat henkilGstoresurssit ja alisteinen asema organisaatiossa vahvis-
tivat tyontekijoiden huolta selviytymisesti ja toisaalta ylpeytta siind onnistu-
misessa haasteista huolimatta. Osastonhoitajan koettiin historiallisessa katsan-
nossa puolustavan osaston yhteisia etuja, mika nakyi paitsi suhteessa muualta
organisaatiosta tuleviin paineisiin myos RATKO-tyollistamiseen.
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Ty6- ja pdivdtoimintayksikén tilanne

Padosalle tyo- ja paivatoimintayksikon henkilokunnasta osatyokykyisten tyol-
listaminen oli tuttua joko oman tai kollegojen asiakastyon kautta. Yksikk6on ei
kuitenkaan ollut aiemmin tullut harjoittelijoita tai muita osatyokykyisia tyollis-
tyjid oman asiakaskunnan ulkopuolelta. Henkil6stolla oli oman koulutuksensa ja
asiakastyonsa vuoksi runsaasti tietoa ja kokemusta esimerkiksi RATKO-mallissa
hyodynnettaviasta IMBA ja Melba arviointi- ja dokumentointimenetelmésta.
Jotkut olivat my6s tehneet tyohonvalmennusta talon asiakkaiden kanssa ja
tunsivat sen haasteet. Lisdksi ratkolaisen hoidettavaksi tyopajassa muotoiltu
keitticapulaisen tehtdva oli aikaisemmin ollut yksikon asiakkaiden hoitama
yhdessa ohjaajien kanssa, jolloin sitd oli kiytetty apuna asiakkaiden tyo- ja
toimintakyvyn arvioinnissa.

Niin tehtdvaan perehdytyksesta vastaavaksi valittu Petri kuin muutkin tyon-
tekijat pitivat hyvana sitd, ettd tdima heitd kuormittanut ja osin asiakkaiden
tyokyvyn arvioinnin kannalta epatarkoituksenmukainen, ohjaajia kuormittanut
tehtava siirtyy ratkolaiselle ja he voivat keskittyd paremmin asiakastyon ydin-
asioihin. Toisaalta monilla tyontekij6illd oli tdimén historiankin kautta valmius
opastaa ja tukea ratkolaista tyon haltuunotossa. Ratkolaisen tuen tarpeen arvi-
ointi seki konkreettinen tukeminen perustuivatkin yksikossa pitkalti tyontekijoi-
den osaamiseen, ei niinkadan ratkolaisen omalta tyohonvalmentajalta saatuihin
tietoihin tai IMBA ja Melba arviointitietoon.

3.3.2 RATKO-TYOPAJASTA TYOLLISTYJAN VALINTAAN

RATKO-prosessi kdynnistyi molemmissa tyOyhteistissa tyOpajassa, jossa han-
ketyontekijoiden ohjaamina koottiin ja pilkottiin tyontekijoiden tehtdvit osiin.
Niisti ydintehtavien ulkopuolelle jaavit tehtdvat muotoiltiin kokonaisuuksiksi
jajalostettiin edelleen ratkolaisille tarjottaviksi tehtaviksi. Tehtdvan vaativuuden
arvioinnin teki joko tyollisyysyksikon tyohonvalmentaja (osastolla) tai yksikon
oma tyontekiji, jolla sattui olemaan seki keittioalaan ja tehtivian sisiltoon liit-
tyvi ettd tydhonvalmentajan osaaminen.

Tyopajaan oli molemmissa tyoyhteisoissa osallistunut esimiesten valitsema,
tehtavin tyostimisen kannalta tarkoituksenmukaiseksi koettu osa henkil6stosta,
jotka jalkikateen kaymieni keskustelujen perusteella piti tyopajaa onnistuneena.
Pitkaaikaisosastolla tyGpajaan oli osallistunut myos ylihoitaja, joka oli terveys-
keskuksen yhteyshenkil6 tyollistyjien valmennuksen ja valinnan hoitaneeseen
tyollisyysyksikkoon.
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Osastonhoitaja Ritva kertoi haastattelussa kokeneensa tehtiavien yhteisen tut-
kimisen ja ratkolaisen tehtdvien kokoamisen antoisana. Toisaalta han ihmetteli
tyOopajaan ja RATKO-prosessiin (my0s tutkimukseen) kiytetyn ajan maaraa:

H: Ei siind mitddn, sehdn oli than mukavaa. Tehtdvid koottiin... ettd
et ollenkaan huono. Mut kyllihdn niinku suhteessa... on mahottomasti
atkaa, teitd (on mukana) useampia thmisid, mindkin vdhd vdlid jon-
kun kanssa tarinoimassa... mistd ne saate namd resurssit? (H 18.9.)

Molemmissa tyOyhteisoissa esimiehet pitivit tydpajatyoskentelyn ja RATKO-
prosessin ansiona toiminnan systemaattisuutta. Erityisesti tyo- ja pdivatoimin-
nan yksikon esimiehen arvioissa korostui se, miten tyollistimiseen tarvittava
osaaminen oli jo olemassa yksikossd, mutta organisaation johdon aktivoitumi-
nen asiassa ja ajan raivaaminen prosessille olivat toteutuneet RATKO-hankkeen
ansiosta. Pitkdaikaisosastolla aiempaan tyollistimiseen liittyviat kokemukset
olivat taas olleet huonoja osin siksi, ettei tehtavia oltu ehditty eika osattu miet-
tid etukiteen.

Riitta kertoi pelkdcdvdnsd sitd, miten (ratkolaiset) soveltuvat tdhdn
tyohon kun jo vuorovaikutus huonokuntoisempien potilaiden kanssa
on haastavaa. Toisaalta hdn toivoi, ettd selked tehtdvdkuva ja on-
nistuneempi tyollistyjien valinta korjaa aikaisemmat hankaluudet ja
ajelehtimisen. (KP 22.4.2014)

Tyollistyjan valinta tapahtui timéan tyoyhteison ndkokulmasta sen ulkopuo-
lella. Osastonhoitaja koki, ettd hanen mahdollisuutensa vaikuttaa valintaan oli
jaanyt nimelliseksi, koska asia oli sovittu ylihoitajan ja tyollisyysyksikon valilla.
Samalla han totesi, ettei tissa ehka voida edes puhua valinnasta, koska ehdok-
kaita oli molemmilla kerroilla tarjolla vain yksi. Ensimmaéinen, harjoittelujakson
keskeyttanyt ratkolainen, 24-vuotias Kari ei ollut aiemmin ollut hoitoalalla toissa
eikd hanelld ollut kesken jadneen, kiinteistoalaan liittyneen ammattikoulutuk-
senkaan pohjalta alaan liittyvaa osaamista. Yhtena perusteena valinnalle vaikutti
kuitenkin olleen hinen oma, ty6hénvalmentajankin tiedossa ollut kiinnostuk-
sensa vanhus- ja hoitoalaa kohtaan. Vanhusten kanssa toimimisesta hianella
oli kokemusta sekd sukulaistensa auttamisen ettd vanhusten parissa tehdyn
vapaaehtoisty6n pohjalta.

Karin kohdalla harjoittelua koskeva sopimus tehtiin parin viikon kokeilu-
ajan jalkeen. Olin mukana sopimusta koskevassa neuvottelussa, jonka aikana
padtettiin aloittaa virallinen kolmen kuukauden harjoittelu:
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Ritva-osastonhoitaja: Mitenkds on menny? Viime viikolla juteltiin
vdhdn omatoimisuudesta. Sitd omatoimisuutta vois kylld kehit-
tdd. Kun sulla on tdmmoénen tietty tehtdvdkuva.... mda toivoisin sitd
huoltotdydennystyétd... sitd toivottais. Oot sd sitd lounaskdrryd
vetdany?

Kari: Oon

Ylihoitaja: Onks ne (tehtdvadt) selkeitd, mitd sd voisit kumminkin teh-
da?

Kari: Mikd se kysymys oli?

Osastonhoitaja: Kylld ne (tehtdvdit) selkeet on, ei niissd pitdis olla....
Ylihoitaja: Kysyt sitten jos sielld joku semmonen (epdselvd) asia...
Osastonhoitaja: Meiltd voi aina kysyd

Ylihoitaja: Jos ei vain tiedd onks toi noin vain ndin, aina kun eri thmi-
set tekee (eri tavalla)....

Osastonhoitaja: Ndistd huoneen kaapeista ....mitd liinavaateitta niis
on ni sitd voisit seurata. Liukulakanaa, pussilakanaa ja sd voit than
kdrriin ottaa niitd tavaroita ja kiertdd... et than semmosta toivosin.

Ylihoitaja: Se oiskin hyvd et ottais kdrryyn ja kattoon kappiin.... tadltd
puuttuu tatd pistdd sinne ja

Osastonhoitaja: Plus lakana sitten.

Ylihoitaja: Sinistd ja valkosta tyynyliinaa
Ohjaaja/tyollisyysyksikko: Pikku pyyhettd ja isoa pyyhettda
Ylihoitaja: Onko helppoa hahmottaa se?

Osastonhoitaja: Sit ne kaapit alkaa olla tuttuja sulle Voit alkaa itse-
ndisesti seuraamaan sitd tilannetta// Sitten poyddn padlld on nditd
lappuja jolla suuta kuivataan, niitd tdaydentdd ja kroonikkovaippoja
kannattaa viedd asukkaan kappiin, paitsi meillahdn Anni jakaa vai-
pat, se pdditettiin jo sillon aluks
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Ylihoitaja: Mutta tdrkeetd tyotd (ratkolaisen tyd) on ja se helpottaa
sitd kun (hoitajien) on tosi hankala lihtee haeskelee kesken (hoitotoi-
mien) ja toinen (tyontekija) odottelee sitten tyhjdn panttina sitten. Se
on kylld tosi iso apu sitten.

Tyohonvalmentaja: Kolmen kuukauden (harjoittelu)sopimus... teh-
dddanko?

Ylihoitaja: Minun puolesta voidaan tehdd Entds Kari?
Kari: Kylli
Tyohonvalmentaja: Onko sinua kohdeltu osastolla hyvin?

Kari: On. (NK 17.6.2014)

Neuvottelu eroaa myohemmin kuvatusta, ty6- ja paivatoimintayksikossa kay-
dysta neuvottelusta siina, ettd Karin kohdalla harjoittelu oli jo kdynnissa ja tyo-
honvalmentaja oli keskustellut hinen kanssaan ja varmistanut hinen halukkuu-
tensa jatkaa osastolla. Ehka juuri harjoittelusta kertyneen, melko ristiriitaisen
kokemuksen vuoksi keskustelussa on piirteita, jotka tekevit siitd jo olemassa ole-
vien toimintatapojen ja -ehtojen kertaamisen ja tarkentamisen, ei niinkaan mo-
lemminpuoliseen yhteisymmarrykseen tahtdavan tilanteen. Tyohonvalmentajan
tavoitteena on ilmeisesti saada aikaan sopimus, jonka tekemiseen liittyi osaston-
hoitajan nakokulmasta epavarmuutta. Osastonhoitaja keskittyy kertaamaan tyo6-
tehtaviin liittyvia asioita siten, ettd Kari osaisi jatkossa paremmin vastata osas-
totyOssa keskeisend pidettyihin omatoimisuuden odotuksiin. Ylihoitajan kasitys
tilanteesta perustui RATKO-tyopajaan osallistumiseen, sielld tapahtuneeseen
tyotehtdvan muotoiluun seki tyollisyysyksikon yhteydenpitoon. Molempien
kannalta tyollistamista koskevaan paatoksentekoon tuntui liittyvan organisaati-
on sisdisiin hierarkioihin perustuvia jannitteitd. Neuvottelussa sovittu harjoittelu
keskeytyi jo kolmen viikon paista Karin aloitteesta..

Toinen osastolle tutkimusaikana tyollistynyt, 40-vuotias ratkolainen Leena
tuli sinne paitsi tyollisyysyksikossa tehdyn arvion myo6s tyohonvalmentajansa
ja osaston vilisten, edellistd kertaa tiiviimpien, ty6llistyjdn valmiuksia koske-
neiden neuvottelujen pohjalta. Tall6inkin ty6llistiminen eteni ty6llisyysyksikon
ja RATKO-hankkeen aloitteesta. Osastonhoitaja oli tdssd vaiheessa edelliseen
ratkolaiseen liittyvan turhautumisen ja kuormittuneisuuden vuoksi erittain kriit-
tinen tyollistimisen suhteen. TAma saattoi osaltaan vaikuttaa valintaprosessiin
panostamiseen osaston suuntaan toimimiseen myos tyollisyysyksikossa, joka
sai tukea tdssa vaiheessa myos RATKO-hankkeelta.
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Tyo0- ja paivatoimintayksikén esimies Raili oli mukana sinne tyo6llistyneen
ratkolaisen valinnassa siina vaiheessa, kun RATKO-hankkeen verkostojen kautta
oli 1oytynyt koulutukseltaan ja aiemman tyohonvalmennushistoriansa pohjalta
sopiva ehdokas, 23-vuotias Minna. Raili jarjesti neuvottelun, johon osallistui
Minnan ja ty6honvalmentajan lisdksi vastuuhenkiloksi ja perehdyttéjaksi va-
littu Petri. Tassa neuvottelussa Minna sai kuulla tarkemmin tehtavastaan seka
pohtia omaa halukkuuttaan tulla juuri tdhan yksikkoon. Raili aloitti kyselemal-
1a Minnan aikaisemmista, ty6honvalmennuksessa ja harjoittelussa kertyneista
kokemuksista.

Raili: Okei. Minkdslaiset tehtdviit siel keittiGharjoitteluissa sun mieles-
td on ollu kaikkein mukavampia?

Minna: Se tuntuma et kaikki (tyot) menee. Tiskissdkin juoksen... sitten
kaikkee mahollista

Raili: Onks sulla ollu joku selkee pdivd... tehtdvdlista esimerkiks
Minna: Sitd tehdddn mitd tulee aina eteen

Raili: Okei kuinkas montaa tuntii pdivdssd sd oot tyoskennelly (viimei-
sessd harjoittelupaikassa)?

Minna: Kuus

Raili: Joo . Kuinkas monta tunti sd oot aatellu et sd voisit tadl meilld
tyoskennelld?

Minna: Seittemdn, kaheksan tuntii pystysin siin...tai kuus... silleen

Raili: Okei eli voisit periaatteessa tehd than tdyttd pdivdd// Onks sulle
kerrottu mitd kaikkee tehtdvid tdhdn kuuluis tahdn meidan...

Minna: Kyl md on siis ndhny (tehtdvdkuvan) missd luki.... md en
muista

Raili: Kerro Petri vdhdn sit mitd...

Petri (vastuuhenkilo/perehdyttdja): Nii tdd on meijdn pienen keitti-
on avustavia tehtdvid... tadallahdn ei valmisteta ruokaa, meille tulee
ladmmin ruoka tdnne valmiina. Ty6pdivd sisdltdd paljon astiahuoltoo,
ruokien esille laittoo ja sit niitten pois ottaminen lounaan jdlkeen.//
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Sit on meijdn omavalvontasuunnitelman noudattaminen. //Ollaan
ajateltu et myos pdivittdisten raaka-aineiden tilaaminen siis ldhinnd
maitojen, ruokajuomien vdlipalojen tilaamiset voi olla... onks sulla
tammosestd kokemusta?

Minna: Ei oo. Enkd kyl (kaikkea tuota) muutenkaan voi tietdd...
Petri: Se ei oo vdlttamdttomyys

Tyohonvalmentaja: Silleen kun hdnelld on vaikee lukihdirio, et (tilaa-
minen) olis vaikeeta//...ettd ei vai mitd mieltd sd oot itse?

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

Raili: Mites tuota noin teilld oli varmaan sielld viimeisessd harjoitte-
lupaikassa omavalvontasuunnitelma. Onks se sulle tuttu..jos on jotain
listoja mihin pitda merkata aina?

Minna: On siis on tietenkin... pitdd merkata noit limpétiloja tollai...
(NK 5.12.2014.)

Tassd neuvottelussa tuli esiin kuntoutusalalla toimivan yksikon tyollistami-
seen liittyvd osaaminen. Se ndkyi my6s muussa niin tyopaikan kuin tyollisty-
jan ldhtokohtiin liittyvassa vuorovaikutuksessa, vastuuhenkil6iden valinnassa,
tyollistymisen kannalta tarkean tiedon kulussa seka paatoksen teossa. Toisaalta
kyseinen neuvottelutilanne muistutti aitoa rekrytointitilannetta, jossa niin tyon-
antaja kuin tyontekija saivat kisityksen toistensa ldhtokohdista, toiveista ja tyon-
tekemisen ehdoista. Neuvottelun lopuksi paadyttiin harjoittelusopimukseen.

3.3.3  TYOYHTEISOON LIITTYMINEN

Ratkolaiset aloittivat molemmissa tyoyhteisissd RATKO-prosessin kautta muo-
toiltuihin tehtaviin perehdyttdmisen kautta. Pitkdaikaisosastolla ratkolaisten
perehdyttdmisesta vastasi osastonhoitaja, joka oli tehnyt tyopajassa muotoil-
tuun tehtdvadn perustuvan viikkolukujarjestyksen. Riitta arvioi kayttdneensa
ensimmaisen ratkolaisen, Karin kohdalla ensimmaisen paivin aikana yhteensa
viisi tuntia tehtavien, paikkojen ja potilashuoneisiin vietdvien tarvikkeiden 1a-
pikdymiseen. Siitd huolimatta Kari tuntui vield viikon jalkeen himmentyneelta
siitd, mitka olivat kussakin huoneessa tarpeellisia tarvikkeita sopivien maaria.
Hain joutui harjoittelun edetessikin toistuvasti kysyméén neuvoa, mika varsinkin
kiireisen ja paineisen aamupiivan aikana kuormitti ja turhautti tyontekijoita
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seka Riittaa, joka korosti ottaneensa perehdytyksen hoitaakseen juuri turvatak-
seen tyontekijoiden tyérauhan. Toinen osastolle tullut ratkolainen, tyoelamasta
tyottomyyden ja pitkdaikaissairauden vuoksi kymmenisen vuotta poissaollut
40-vuotias Leena sai myo0s perustiedot tehtdvistddn osastonhoitaja Riitalta,
mutta hinella oli aiemman, lastenhoitoalan seki palvelualan ty6kokemuksensa
ansiosta helpompi hahmottaa tyon sisilto, tarvikkeet sekd niiden kéyttotar-
koitus. Hin kysyi neuvoa sellaisissa kohdissa, joissa huomasi hoitajalla olevan
aikaa ja tilaa neuvomiselle. Vahitellen hin otti hoitaakseen myos tehtavia, joita
alkuperiiseen tehtdvikuvaan ei ollut edes suunniteltu.

Ty06- ja paivatoimintayksikossa perehdyttamisesta vastasi esimiehen tdhian
tehtdvdan nimedma4, jo sopimusneuvottelussa mukana ollut Petri. Hanell4 oli
seka keittivalan ettd tyobhonvalmennuksen osaaminen ja hin olikin tehnyt etu-
kateen tarkan, paivakohtaisen aikataulun eri tehtdvisti ja niiden ajoituksesta. Jo
sopimusneuvottelussa han kyseli Minnalta, millaista kokemusta hianella alalta
oli ja mitd hdn ajatteli tehtavistd. Minna oli neuvottelussa kertonut, ettd ha-
nelld on vaikeuksia hahmottaa kirjallisia ohjeita, joten ensimmaisen tyopaivan
aikana Petri kidvi monessa kohdassa Minnan kanssa ldpi aikataulua seki oli
mukana kaynnistaméssa uusia tyovaiheita. Petri neuvoi ja opasti sekd varmisti,
ettd Minna ymmarsi ohjeet. Myohemmin han teki haastavaksi osoittautuneiden
tilanteiden vuoksi muutoksia aikatauluun ja Minnan ehdottamia, ty6ta helpot-
tavia parannuksia esimerkiksi tyovilineiden sijoitteluun. Petrin poissa ollessa
toinen, hdnen varahenkilokseen nimetty keittiotyon tunteva ohjaaja tuli avuksi
kiireisimpiin vaiheisiin. Minnalla osoittautui kuitenkin olevan seka koulutuk-
sen ettad harjoittelukokemuksen perusteella kohtuulliset valmiudet saada ty6
ja rutiinit hallintaan. Kahden kuukauden harjoittelun paatteeksi Minna teki
tyosopimuksen palkkatuetusta tyGsta.

Tyénjaosta sosiaalisiin suhteisiin

Tyoyhteisojen ja ratkolaisten viliset suhteet perustuivat tyonjakoon, miki vastaa
tavallista tyon aloittamistilannetta. Tulokkaalle kerrotaan hinen tehtiavinsa,
jotka liittyvét joko tiiviimmin tai l6yvhemmin muiden tehtaviin. Ratkolaisten
tehtavit olivat erillisid suhteessa muuhun tyGyhteisossa tehtyyn tyohon jo siksi,
ettd ne oli muotoiltu muiden tyontekijoiden ydintehtdvadan kuulumattomista
toista. Tassa mielessd ne erosivat selkedsti luonteeltaan ja sisalloltdan muiden
tyontekijoiden tehtavistd ja osaamisalueista. Samalla ratkolaisen tyojaollinen
mielessi, ettd hanen tehtdvinsa sujuminen oli seka sisillollisesti ettd aikatau-
lujen suhteen ehtona muiden tyon sujumiselle.
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Osastolla tdima tyonjakoon liittyvén erillisyyden ja rinnakkaisuuden yhdisté-
minen epaonnistui ensimmaisen ja onnistui toisen ratkolaisen kohdalla. Osittain
kyse oli ratkolaisen persoonasta, elaimin- ja tyokokemuksen tuottamista val-
miuksista tai niiden puuttumisesta. Ensimmaisen ratkolaisen Karin kohdalla
tehtavin erillisyys muodostui haasteeksi ehka jo siksi, ettd perehdyttdmisen hoiti
Riitta-osastonhoitaja. Hanell4 ei ollut monipuolisesta osaston t6ihin osallistu-
misestaan huolimatta tarkkaa kisitysta tai tuntumaa Karin tehtdvian kannalta
keskeisista yksityiskohdista. Esimiesasemansa vuoksi Riitta tarkasteli t6ita laa-
joina, koko osaston rutiineihin liittyvind kokonaisuuksina, jotka eivat tallaisi-
na ilmeisesti avautuneet Karille vaan johtivat tehtdvan vaatimuksiin liittyviin
epaselvyyksiin.

Toisena osastolle tulleen ratkolaisen Leenan kohdalla hianen tydelamissa
saamansa valmiudet mahdollistivat tehtdvdn omatoimisen haltuunoton niin,
ettd se tapahtui muiden téiden rytmin ja etenemisen ehdoilla, ndiden rinnalla
ja tarpeita mydétdillen. Hanen oltuaan osastolla pari kuukautta haasteeksi muo-
dostui paradoksaalisesti se, ettd harjoitteluaikatauluun liittyva (hén oli osastolla
neljana paivana viikossa, viisi tuntia pdivissi) epasuhta suhteessa osaston viik-
korytmiin aiheuttilievaa hankausta. Vililla henkilokunta joutui odottamaan, etta
Leena tuli taas hoitamaan oman osuutensa tyonjaossa vaikka téiden sujumisen
kannalta he olisivat halunneet hoitaa nuo omien téidensa kannalta oleelliset
avustavat tehtavit heti.

Omatoimisuus maaritteli vahvasti koko osaston toimintakulttuuria, jonka
tiukan rutinoituneessa ja paineisessa arjessa jokaisen oli kyettava tayttimaan
paikkansa suhteessa samaan tyon kohteeseen, potilastyohon. Leena kykeni
lunastamaan nami omatoimisuuteen liittyvat odotukset fyysistd toimintaky-
kya heikentdvista sairaudestaan huolimatta. Hanen osatyokykyisyytensikin
nayttaytyi tyoyhteisolle asiana, joka pyrittiin huomioimaan rajaamalla raskaik-
si osoittautuneet tehtavit fyysisesti kevyempiin. Han onnistui myos saamaan
osastonhoitajan lisdksi vastuuhenkil6kseen tilauksista ja osastolle tulevista tava-
ratoimituksista vastaavan hoitajan, jonka tyo oli suoranaisimmin tyonjaollisessa
yhteydessi Leenan tyohon. Tassd kohdassa Leenan tyokokemus todennéakoisesti
auttoi hanta liittoutumaan timan oman tehtavansi kannalta keskeisen avain-
henkilon kanssa.

Leenan osatyokykyisyys nousi uudella tavalla esiin harjoittelun jatkuttua
pari kuukautta, kun muualta terveyskeskuksen organisaatiosta alkoi koh-
distua Leenaan paineita esimerkiksi sairaslomasijaisuuksien hoitamiseksi.
Osastonhoitaja ja koko tyGyhteiso nousivat yhdessi puolustamaan alkuperaista
sopimusta, jossa sijaistamiseen liittyvit tehtavat oli suljettu pois Leenan tervey-
den kannalta sopimattomina. Ratkolaisena Leena onnistui yhdistaméén erillisen
tehtidvinsa tyGyhteison tyonjaollisiin rutiineihin niin, ettd han alisteisesta ase-
mastaan huolimatta osoittautui kullanarvoiseksi tydyhteison paineisessa arjessa.
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Leenan kyky vastata hdneen tyonjaon pohjalta kohdistuviin, omatoimisuutta
koskeviin odotuksiin niytti mahdollistavan siis myos hanen liittymisensa tyoyh-
teisOn sosiaaliseen jarjestelmadn. Tama nikyi esimerkiksi siini, etta Leena tunsi
nimelta kaikki tyoyhteison jasenet jo parin viikon jalkeen ja siini, ettd han osal-
listui kahvitauoilla ty6tehtaviin liittyvaan tiedon vaihtoon kuin vastavuoroiseen
huulenheittoon. Han oli tyoyhteison nakokulmasta "yksi meista” myos suhteessa
paineita ja hairi6ita sen rutiineihin aiheuttavaan organisaatioon. Sosiaalisten
suhteiden luominen ratkolaiseen tyOyhteison niakékulmasta oli ainakin Leenan
kohdalla yhteydessa paitsi ratkolaisen valmiuksiin, myos RATKO-prosessin ja
tehtavin muotoilun my6ta syntyvien tyonjaollisten suhteiden toimivuuteen.
Ensimmaiisen samalle osastolle tyollistyneen ratkolaisen Karin kohdalla tima
sama dynamiikka néaytti kidntyneen hanti vastaan. Han jai niin tyonjaollisesti
kuin sosiaalisten suhteiden muodostumisessa osastonhoitajan varaan eiki on-
vana tyollistyjana. Tyollistyjalta tyoyhteisoon sosiaalisiin suhteisiin liittyminen
puolestaan edellyttda kykya ylittdd osatyokykyisyyden tyojaollisissa suhteissa
ja kulttuurisissa luokitteluissa edustama marginaalisuus (vrt. Shokeid 1988).

Ty6- ja paivatoimintayksikossa Minna-ratkolaisen ja tyontekijoiden tyon-
jaolliset suhteet olivat myo0s selkeisti erillisid. Minnan ty6 oli keittiotyota,
jonka asiakkaitaan toimintakyvyn arvioinnissa sielli ohjanneet tyohonval-
mentajat ja ohjaajat tunsivat mutta joka ei ollut heiddn ydinty6tdédn. Minnaa
perehdyttinyt Petri tunsi keitticalan oman tyokokemuksensa kautta hyvin.
Tyohonvalmentajana hian kykeni lisdksi toteuttamaan perehdytyksen ja tyo-
hon opastamisen prosessin edetessd joustavasti, huomioiden niin tyén ehdot
kuin Minnan rajoitukset. Vaikka Minnan ja tyontekijoiden téiden rinnakkaisuus
toteutui erilaisissa ruokailuun ja kahvitaukoihin liittyvissa tilanteissa, ohjaajina
tyoyhteisossi tyoskentelevien ensisijainen tyon kohde oli kuitenkin asiakastyos-
sd. Kuntouttavassa asiakasty0ssa vaadittava osaaminen oli Minnan keittiétyohon
ndhden taysin erillista, jolloin yhteiseksi keskustelun aiheeksi nousi ldhinna
asiakkaiden keittioon tulemisten rajoittaminen. Ohjaajien tyo oli kiireesta huo-
limatta autonomista siind mielessa, ettd he vastasivat itse paitsi asiakastyon
kaytannoistd, myos asiakkaiden kuntoutuksen suunnittelusta ja toteutuksesta.
Tama edellytti kuntoutus- ja palvelujarjestelméan liittyvdaa asiantuntemusta,
joka ulottui yksikon ulkopuolelle my6s konkreettisesti. Yksikon tyonjaolliset
suhteet ja asiantuntijatietoa arvostava kulttuuri jattivait Minnan ulkopuoliseksi,
jolloin my0s sosiaalisiin suhteisiin liittyminen oli haastavampaa. Lisdksi hdn
itse koki tyOyhteisoon liittymisen vaikeaksi sekd suuren ikderon ettd omien
kiinnostuksen kohteidensa erilaisuuden vuoksi.
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3.3.4  KAKSI ERILAISTA TARINAA JA IDENTITEETTIA

Tyoyhteisoissid ratkolaisen tyollistymiselle annetut merkitykset motivoituvat
hyvin monenlaisista lahtokohdista, joita olen kuvannut edellisissa, tyollistymisen
alkuvaihetta késittelevissa osaluvuissa. TyOyhteis6jen tyonjaollisia ja sosiaalisia
suhteita sekd niiden kulttuuria maarittaviksi ja samalla suhdetta ratkolaisen
maarittaviksi tekijoiksi nousivat tekijit, jotka ovat ryhmiteltavissa karkeasti otta-
en kahteen tarinatyyppiin: osaamis- ja selviytymistarinaan. Selviytymistarinassa
tyOyhteison asema suhteessa seka organisaatioon ettd tyon kohteen asettamiin
ehtoihin on alisteinen, hyvin vihan joustovaraa tarjoava. Tyoyhteison kollektii-
vista narratiivista identiteettia maarittelee paitsi alisteisuus myos tietynlainen,
kaytannollisyyden sdvyttama omatoimisuus ja oman alueen puolustaminen.
Omatoimisuutta korostetaan niin suhteessa ulkoa-annettuihin ja tarkkarajaisiin,
hierarkkista tyonjakoa edellyttdviin tehtaviin kuin tyon kohteeseen, esimerkiksi
hoitoa ja hoivaa tarvitseviin potilaisiin. Selviytymistarina perustelee tiukasti
rutinoituneet tehtavit ja tyonjaot osana yhteistd, koko tyGyhteisoa sitovaa ja
samalla sen muusta organisaatiosta erottavaa selviytymisen eetosta.

Osaamistarinassa tyoyhteison asema organisaatiossa perustuu sen jasenten
vahvaan asiantuntemukseen omalla alueellaan, suhteessa tyossi eteen tuleviin
haasteisiin ja kuntoutustyon kohteen monimuotoisuuteen. Vaikka toiminnan
perustana on annettu tyonjaollinen rakenne ja rutiinit, samalla ty0 mahdollistaa
javaatii joustavuutta ja tyonjaon jatkuvaa muotoutumista tilanteisiin sopivaksi.
Osaamistarinan yhdistimén tyoyhteison narratiivisen identiteetin kulmakivet
muodostuvat tietoisuudesta oman tyon ja osaamisen arvosta osana laajempaa,
erikoistunutta tehtavaa hoitavaa organisaatiota seka asiantuntemukseen perus-
tuvasta autonomiasta suhteessa tyokayténteisiin ja tyon kohteeseen.

Vaikka identiteettitarinoiden kulmakivet sijoittuvat selkeimmin jompaan-
kumpaan tyoyhteisoon, kyse on kuitenkin jatkumosta, jonka toinen paa koros-
tuu pitkaaikaisosaston potilastyon tiukan ty6tahdin ja rutinoituneen tekemisen
madrittamassa todellisuudessa, toinen taas omaehtoisempaan ja itseohjautu-
vampaan asiantuntemukseen perustuvassa tyo- ja paivitoiminnan yksikossa.
Ratkolaisen tulemiselle ja osatyokykyisen tyollistymiselle annetut merkitykset
motivoituvat ndiden tarinoiden pohjaltaldhes toisilleen vastakkaisista suunnista:

Selviytymistarinan valossa ratkolaisen kyky vastata tyoyhteison tyonjaol-
lisiin ja alisteisen aseman tuottamiin odotuksiin on keskeinen. Jos ratkolai-
nen onnistuu tissi, hinet voidaan nidhda rajoituksistaan huolimatta tai jopa
niiden ansiosta osana arjessa kamppailevaa yhteis6d. Tyohonvalmentajalla ei
tasta lahtokohdasta ole tarinassa juurikaan roolia tai osuutta. Jos ratkolainen
osoittautuu kyvyttomaksi ottamaan haltuun osansa tiukasta ja rutinoituneesta
tyosta hiantd voidaan alkaa kohdella yhtené yhteis66n kohdistuvista pakoista
tai vaatimuksista ja hinen liittymisensd niin tyonjaolliseen kuin sosiaaliseen
jarjestelmdan kday mahdottomaksi. Tyohonvalmentaja niyttaytyy tassa asetel-
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massa ulkopuolelta tulevien velvoitteiden edustajana, ratkolaisen valitsijana
tai timan edunvalvojana, jolloin hdnen mahdollisuutensa korvata ratkolaisen
heikentyneestid kompetenssista johtuvat ristiriidat vaikuttavat melko rajallisilta.

Osaamistarinan kannalta ratkolaisen kompetenssi suhteessa tyoyhteison
asiantuntemukseen ja tyonjaolliseen kaytantoon ei ole oleellista. Jos ratkolai-
nen onnistuu vastaamaan erillisen, muun tyoyhteison kannalta oleellisen teh-
tdvansa haasteisiin hin lunastaa paikkansa tyonjaollisessa mielessa. Jos han
sen sijaan osoittaa olevansa vaikeuksissa eiki selviydy tehtavista tai sen osasta,
tyoyhteiso voi ottaa kdyttoon oman asiantuntemuksensa ja korjata tilanteen
ennen kuin se kriisiytyy. Samalla tyoyhteiso vahvistaa osaamistarinaansa, jol-
loin ty6honvalmentajan osaamisessa nahnyt heikkoudet voivat puolestaan ko-
rostua. Molemmissa tapauksissa ratkolaisen mahdollisuus liittya tyoyhteis66n
myo0s sen sosiaalisen jarjestelman tasolla on melko rajallinen, hin voi rinnastua
asiakastyota tekevien tyontekijoiden silmissd pikemminkin asiakkaisiin kuin
kollegoihin.

3.4 JOHTOPAATOKSET

RATKO-malli selkiyttda ja helpottaa osatyokykyisten tyollistamista, koska se
tarjoaa tyoyhteisolle konkreettisia keinoja, tilan seka ajan tyonjaollisesti tar-
koituksenmukaisen ty6tehtdavan luomiseen. Tyotehtdvan muotoilu tyOpajoissa
sekd niiden jilkeen tapahtuva tehtdvian vaativuuden arviointi edellyttida esi-
miehiltd ja henkilokunnalta panostusta, joka parhaimmillaan maksaa itsensa
takaisin tyollistamiseen liittyvien haasteiden ratketessa osittain jo etukiteen.
Tyoyhteison kannalta RATKO-malli edustaakin parannusta ja aikaisempaa toi-
mivampaa vaihtoehtoa.

Tyoyhteisojen identiteetin kannalta tyollistaimiseen liittyy RATKO-mallinkin
pohjalta toteutettuna sekd mahdollisuuksia ettd jannitteita. Siihen sisiltyy lu-
paus tyokuorman keventymisesti ja mahdollisuudesta keskittya ydintehtaviin
ja vahvistaa nain sen kollektiivisen identiteetin kannalta keskeista tarinaa.
Selviytymistarinan valossa timé mahdollisuus voi nayttiytya erityisen arvok-
kaana, koska onnistuessaan ratkolainen voi jopa noustajopa tarinan sankareiden
rinnalle. Tyollistyja nahdaan talléin yhdeksi meista, paivittdisen kamppailun ja
selviytymishaasteen jakajista ja yhteisen tiarkedn tehtdvin toteuttajista. Mutta
varsinkin ty6eldmaddn vasta pyrkiméassa olevan, kouluttamattoman ja osatyo-
kykyisen nuoren tyollistymisessiin ja erityisesti sen alkuvaiheessa vdistamatta
tarvitsema tuki tarkoittaa tarinalle myos uhkaa, lisdpainetta suhteessa niuk-
kaan aikaresurssiin. Ja juuri tyohon kaytettava aikahan on selviytymistarinan
valossa paradoksaalisesti muutenkin uhattuna; ajan niukkuuden aiheuttaman
kamppailun helpottamiseksi tyollistimiseen osin 1dhdettiinkin. Tdss4 tilanteessa
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tyoyhteisolle etukiteen annetut lupaukset RATKO-prosessilta saatavasta avusta
ja toisaalta ratkolaisen tuen tarpeen realisoituminen kiireisimmissa tyotilan-
teissa voivat muodostua kestamattomaksi yhdistelmaksi niin tyoyhteisolle kuin
osatyokykyiselle tyollistyjalle.

Selviytymistarinan valossa tyohonvalmentaja nayttaytyy paitsi tyoyhteison
arkisesta kamppailusta tietimattoména ja osattomana, tyollistyjan sekd oman
taustayhteisonsa etuja puolustavana. Hénen tulisi kyetd tarjoamaan tyoyhtei-
solle tukeaan ja osaamistaan paitsi ratkolaiselle muotoillun ty6tehtavan kuor-
mittavuuden arviointiin seki siihen sopivan tyollistyjan valintaan, myos pe-
rehdyttimisestd vastaavan henkilon ja muiden vastuuhenkil6iden ohjaukseen.
Ratkolaiselle tarjottuja avustavia tehtavia yleisella tasolla tunteva osastonhoitaja
ei esimerkiksi valttamatta ole tyokaytanteiden tuntemisen kannalta paras valin-
ta, vaikka se selviytymistarinan valossa vaikuttaakin ymmarrettavalts, tyoyhtei-
so0n kohdistuvaa painetta helpottavalta ratkaisulta. Tydhonvalmentajan osuus
tarinassa voisi tulla oikeutetuksi, jos hdn onnistuisi tuomaan perehdyttgjalle ja
vastuuhenkiléille osaamistaan ajoissa. Osaamista voi olla mahdollisten ongel-
mien tunnistaminen ajoissa sekid konkreettisten ratkaisukeinojen etsiminen
yvhdessai ratkolaisen ja tyoyhteison jasenten kanssa, kumpaakaan syyllistimatta.
Toisaalta tyOyhteisoltikin tdhan vaadittu aika voivat kuitenkin maksaa itsen-
si takaisin. Alkupanostuksen jilkeen my6s heikoimmin valmiuksin varustettu
tyollistyja voi onnistuessaan kokea antavansa arvokkaan panoksen ja liittaa
niin itsensi osaksi tyGyhteison selviytymistarinaa.

Osaamistarinan kautta kollektiivista identiteettidan rakentavan tyoyhteison
kannalta RATKO-malliin sisdltyy sama, ydintehtavaan keskittymisen ja tyon ke-
venemisen lupaus. Tassa tutkimuksessa osaamistarinaa edustavan tyGyhteison
osaaminen sattui vield liittymaan kuntoutukseen ja tyollistimiseen, jolloin sen
mahdollisuudet onnistua ty6llistimisessa olivat pitkaaikaisosastoa paremmat.
Ainoa tutkimusaikana yksikkoon tyollistynyt ratkolainen saikin tyoyhteisolta
riittdvaltd vaikuttavan tuen niin RATKO-mallin pohjalta muotoillun ty6nteh-
tavan kuin tyonjaollisen roolinsa haltuunottoon. Jo harjoittelujaksoa koskevan
neuvottelun aitoa rekrytointitilannetta muistuttava toteuttaminen, suunnitel-
mallisesti ja samalla joustavasti toteutettu, tehtdvan sisdllon suhteen relevantti
perehdyttiminen sekd useamman, tyon sisiltoda kaytannossa tuntevan vastuu-
henkilon nimedminen kertovat osaamisesta, jota ratkolaisen eteneminen tyo-
suhteeseen osaltaan edelleen vahvisti. Tyohonvalmentaja jii tdssdkin tarinas-
sa sivuhenkiloksi, mika korosti tyoyhteisoa yhdistavan osaamistarinan ydinta.
Samalla ratkolaisen perehdyttijiltd ja vastuuhenkiloltd vaadittu aikaresurssi
synnytti turhautumista, koska hineen panostettu osaaminen oli ainakin het-
kellisesti pois yksikon omilta asiakkailta. Ratkolaisen tyGyhteis6on liittymisen
kannalta lopputuloksen voi ndhdi toisaalta onnistuneena: prosessin edetessa
hénen tyonjaollinen asemansa vakiintui ja hin sai toteuttaa ammattikoulutuk-
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sensa mukaista tehtdvaa yha itsendisemmin. Toisaalta hian saattoi kuitenkin
jaada sekd omien rajoitteidensa ettd tyotehtdvinsa erillisyydestéd tyoyhteison
kannalta ikddn kuin yhdeksi sen osaamisesta hyGtyvista asiakkaista ja siten
ulkopuoliseksi suhteessa tydyhteison tarinaan.
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4 RATKO-MALLI JOHTAMISEN
NAKOKULMASTA (Aulikki Sippola)

4.1 TUTKIMUKSEN TAUSTA

Monimuotoisuuden johtamisen ajankohtaisuus lisdantyy Suomessa useasta eri
syystd. Yleisesti ottaen monimuotoisuus liitetdan demografisiin muutoksiin,
maahanmuuton lisddntymiseen, yritystoiminnan kansainvalistymiseen ja kil-
pailun kiristymiseen globaalissa liiketoiminnassa. Osaajien riittavyys, toisaalta
tyovoimapula ja ty6ttomyys kuvaavat tyomarkkinoiden nykytilannetta. Ndiden
ohella seki henkiloston ettd asiakkaiden muuttuvat arvot ja odotukset tyoela-
mast ja palveluista otetaan lisdantyviassa maarin huomioon jo tyonantaja- kuin
julkisuuskuvankin kannalta. TyGeldmén laatu- ja tuottavuuskysymykset seka
yhteiskuntavastuun velvoitteet ovat nousseet voimakkaasti keskusteluun ku-
ten myos lainsdadannon kautta syrjinnian ehkiiseminen ja yhdenvertaisuuden
edistdminen.

Kaikista edelld mainituista tekijoista seuraa, ettd tyOyhteisot tulevat lisdaan-
tyvissid madrin monimuotoistumaan seka rakenteiltaan etta toimintatavoiltaan.
Tama tarkoittaa kilpailua osaajista, eri-ikdisten tai eri taustoista tulevien henki-
16iden osaamispotentiaalin tunnistamista ja hyédyntamista seka tyonantajaku-
van kirkastamista ja sen houkuttelevuuden lisdamista eri keinoin. My6s uusia
tyon muotoja ja tyonteon tapoja tarvitaan kuten joustoja, osa-aikatyota, etatyota
tai ylipdansa joustavampia tyon tekemisen jarjestelyja, jotta tyo ja yksilolliset
tarpeet kohtaavat. Kaikki nama tekijat yhdessa asettavat muutosvaateita joh-
tamiselle. Monimuotoisuutta tukevalla proaktiivisella johtamisella pyritdan-
kin yhdenvertaiseen kohteluun ja vaikuttamaan paitsi henkil6ston asenteisiin
ja kayttdytymiseen myos organisaation politikkoihin, kdytant6ihin ja lopulta
ty0- ja toimintakulttuuriin (Sippola, 2007; 2008). Toimintatapojen muutosten
my6td nahdaan, ettd tyGvoiman saatavuus ja pysyvyys pystytddn varmistamaan
samoin kuin tyontekijoiden hyvinvointi, asiakastyytyvaisyys tai palvelun laatu.

Paineet tyéeldmdan yhdenvertaisuuteen kasvavat, lainsdddanté ei yksistaan riitd

Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja ihmisoikeudet ovat osa yhteiskuntavas-
tuun sosiaalista ulottuvuutta. Yhdenvertaisuutta pyritddn edistimaan ja syrjintaa
estdmain erityisesti lainsdadannon kautta (mm. tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
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lait). On kuitenkin ndhty ettd vapaaehtoisuuteen perustuva yhdenvertaisuu-
den edistiminen johtamisen keskitssa pystyy parhaiten edistiméan kaikkien
ja erityisesti heikommassa asemassa olevien mukaanottoa tyoelaméaan. Talloin
nahdiin, ettd erilaisuus: erilainen osaaminen, ajattelu tai tyonteon tavat myos
tuottavat uusia toimintamalleja, palveluja tai tuoteideoita (Cox & Blake, 1991).

Monimuotoisuus laajasti méariteltyna voidaankin ndhda kaikkinaisena eri-
laisuutena ihmisten vilill4. Se voi olla nakyvaa tai ndkyméatonta kuten kyvyt,
taidot, koulutus, tavat, kulutustottumukset, tarpeet, arvot,...). Suppeasti méa-
riteltynd monimuotoisuus jaetaan usein ikdan, sukupuoleen, vammaisuuteen,
terveydentilaan, etninen alkuperain, kieleen, uskontoon tai seksuaaliseen suun-
tautumiseen kuten aiemmin mainituissa laeissa. Tassa tutkimuksessa moni-
muotoisuus méaritellddn laajasti ja monimuotoisuuden johtamisella tai moni-
muotoisuusjohtamisella (Management of Diversity and Inclusion) tarkoitetaan
sellaista oikeudenmukaisen ja tuottavan ty6- ja toimintakulttuurin luomista,
missi jokainen tuntee olevansa osallinen ja arvostettu niin tyontekijana, asiak-
kaana kuin eri sidosryhmien jasenena (kts. FIBS yritysvastuuverkosto, 2014).

RATKO-malli yhdenvertaisuutta ja monimuotoisuutta edistdmdassé

Osatyokykyisten osallistumiseksi tyoelaméaan on luotu erilaisia keinoja ja tapoja.
RATKO-malli on uudenlainen lahestymistapa (tyoyhteisolahtoinen tyollistdmi-
sen malli), joka sen laajan pilotoinnin myo6td on tuonut nikyviksi ja tarpeel-
lisiksi mallin hy6dyt ja toimintavan ajankohtaisuuden. Voidaan myos sanoa,
ettd RATKO-malli on keino rakentaa monimuotoisuuttaa arvostavaa ja tukevaa
organisaatiota. Mallin onnistunut kiyttoonotto eri toimialoilla ja erilaisiin kayt-
totarkoituksiin olivat taustalla, kun sen toimintaedellytyksia haluttiin tutkia
johtamisen nakokulmasta yksilon ja tyoyhteison ndakokulmien lisdksi.
Johtamisen osatutkimuksen tavoitteeksi tuli selvittdd miten monimuotoi-
suusjohtamisen periaatteet tukevat RATKO-mallia. Tutkimuskysymykset olivat:

1. Miten RATKO-mallin kayttoonotto vaikuttaa henkilostéjohtamiseen?
2, Miten RATKO-mallin aiheuttamien toimintatapamuutosten pysyvyys

voidaan varmistaa monimuotoisuusjohtamisen keinoin?

Seuraavassa kappaleessa esitelldin lyhyesti monimuotoisuusjohtamisen pe-
riaatteita ja monimuotoisen tyoyhteison kehittdmista.
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4.2 MONIMUOTOISEN TYOYHTEISON KEHITTAMINEN JA
JOHTAMINEN

TyGssd suoriutuminen ja siind parjadminen riippuvat yksilon oman osaa-
misen ja tyon vaativuuden ohella useasta muustakin tekijastd. Niihin vai-
kuttavat mm. tyonteon puitteet ja jirjestelyt, tyOyhteis6 ja johtaminen.
Vaikutusmahdollisuudella omaan ty6hon (tyonkuva, tybajat, tehtdvien jako,
tavoitteet, vastuut), yksilollisten tarpeiden huomioonotolla sekid oikeudenmu-
kaisella johtamisella on myos suuri merkitys tyohyvinvoinnin seka tehokkuuden
kannalta. (vrt. Ty6olobarometri, Lyly-Yrjdndinen, 2015)

RATKO-malli sisdltad juuri sellaisia elementteja joihin nk. uuden ajan
tyonja tyonteon uuden maailman sanotaan perustuvan. Niita ovat vaikut-
taminen tyon tekemisen tapaan, paikkaan ja sisdltoon, tyon kettera raatalointi/
muotoilu ja tyGjarjestelyt tekijan elaméntilanteen tai toimintakyvyn mukaan
(Lund ym.,2012). Néin ollen mallin toimivuuden kannalta tyontekijoiden eri-
laisten tarpeiden ja laajemmin koko monimuotoisuuden kirjon voidaan olet-
tavan vaikuttavan yha enemmaén johtamiseen ja esimiestyohon - on kyseessa
sitten eri-ikaisyys, eri sukupuolet tai sukupolvet, terveydentila, elaméntilanne,
tyokaaren tietty vaihe, etninen tausta, koulutustaso jne. Koska johtaminen pe-
rustuu usein vield homogeeniseen henkilostorakenteeseen jota myds johdetaan
samanlaisuuden periaatteella, tulee kaikille sopivan tyon ja tyoyhteison
Johtamisen ja esimiestyon olla enenevissia mairin ja eri keinoja kaytta-
malld ennakkoluuloista vapaata, reilua ja tasapuolista niin joustojen kaytossa
kuin tehtdvien jaossa onnistuneen tyosuorituksen saavuttamiseksi.

Kun tyOyhteis6ja ja organisaatioita kehitetdan yhdenvertaista kohtelua ja
monimuotoisuutta tukeviksi se tarkoittaa seuraavia periaatteita (FIBS yri-
tysvastuuverkosto, 2015):

. Henkilstgjohtaminen (HRM) ja ldhijohtaminen ovat ’kaikille sopivaa’
seka kaikkien tarpeita palvelevaa yksilon ominaisuuksista tai taustasta
riippumatta.

. HR-toimintojen (rekrytointi, kehittiminen, palkitseminen, suoritusarvi-

ointi,...) nk. neutraalit/puolueettomat politiikat ja kdytdnnot ovat ansioi-
hin perustuvia, eivatka ne johda syrjintaan tai suosi ketaan.

. Eri HR-toiminnot eivét ts. sulje ketdan pois, estd tyohon paisyd, tyossa
onnistumista tai siind kehittymista.

. Thmisten potentiaali ja yksil6lliset vahvuudet voidaan tunnistaa ja hyo-
dyntdi organisaation menestystekijana.

. Esimiestyossd tunnistetaan tyontekijan motivoituvan, sitoutuvan ja voi-

van hyvin eri tavoin.
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Esimerkiksi neutraalin rekrytoinnin periaatteisiin kuuluu, ettd henkilos-
t0/tyovoimasuunnittelussa huomioidaan tasapainoinen henkilostorakenne ja
sukupuolten tasa-arvo, avoimiin tehtiviin valitaan siihen parhaiten soveltuva
henkil6 (osaaminen, potentiaalisuus, suoriutuminen ratkaisevat). Liséksi hen-
kiloita rekrytoidaan myos aliedustetuista ja vaikeasti tyollistyvistd ryhmisti ja
tarvittaessa kaytetdan positiivista erityiskohtelua.

Seuraavaksi esitellddn, miten johtamista koskeva osatutkimus toteutettiin
monimuotoisuusjohtamisen viitekehyksessid ja miten RATKO-mallin kayt-
toonoton vaikutuksia henkilostGjohtamiseen sekd mallin toimintaedellytyksia
tutkittiin.

4.3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

431 TUTKIMUKSEN ESITTELY
Tutkimusmenetelma

Johtamisen osatutkimus toteutettiin toimintatutkimuksena, koska tarkoitus
ei ollut vain todeta nykytilaa vaan parantaa toimintatapoja. Toimintatutkimus
sopii hyvin organisaatioiden toiminnan kehittdmiseen, koska se pyrkii muutok-
seen ja ratkaisemaan kiytdnnon ongelmia tavoitteenaan uudet lahestymistavat,
taidot tai toimintatavat. Tutkimusmenetelma valittiin myo0s siitd syysta, etta
pidemmaén ajan muutosten aikaansaamiseksi on hyva osallistaa eri sidosryhmia
ja kaikkia niitd toimijoita, joita muutokset koskeva. Ndin he itse my06s toimi-
vat muutosprosessissa tutkijoina omien kokemustensa ja motivaationsa kautta.
(Kts. Kananen, 2009; Susman, 1983)

Tavoitteena oli, ettd oppimisprosessin kautta yhteistyossi edistetddn tapoja
johtaa yha monimuotoisempaa tyGyhteisoa ja lisatdan aihealueen ymmarrysta
sekd mukanaolijoiden valmiuksia toimia. Samalla pyrittiin saamaan kehittamis-
tyohon osallistuvat henkil6t 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 neljassi vaiheessa 1. Alkutilanneanalyysi- 2. Kehittdmiskohteiden
valinta- 3. Toiminta- 4. Arviointi/reflektointi/oppiminen -sykleina.
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Alkutilanteen analyysivaihe

Arviointivaihe: Itsearviointi ja
- mita saatiin selvitykset
aikaan
- miten jatketaan
mita opittin Kehittamiskohteiden
Arviointi, Analyysi, valintavaihe
reflektointi, kehittamis- - kehityskohteiden
oppiminen kohteiden valinta tunnistus

- uusien

toimintatapojen
J suunnittelu
Toiminta-

suunnitelma ja . .
toimenpiteet Toimintavaihe

L

Kuvio 3. Toimintatutkimuksen vaiheet

Tutkimusaineiston hankinta

Tutkimusaineisto hankittiin kahdessa organisaatiossa jotka kayttivit tai pilo-
toivat RATKO-mallia. RATKO-mallin taustalla olevat IMBA/Melba-arvioinnit
olivat tutkimukseen osallistujille pddosin tuttuja. Organisaatiot edustivat yleisén
palvelualaa (tutkimuskohde A) ja yksityista sosiaalipalvelualaa (tutkimuskohde
B). Tutkimusaineistoa oli tarkoitus myos saada kolmannesta kohteesta, mika ei
kuitenkaan toteutunut aikataulullisista syistd. Sen sijaan syvennettiin kohteen
A. tutkimusta esimiesvalmennuksen osiolla.

Kummassakin organisaatiossa toimi kehittimisryhma, joka koostui kohtees-
sa A. 7 esimiehesti ja kohteessa B. 7 henkil0sta, joista viisi oli YT-toimikunnan
jdsenid, nelji eri esimiesasemissa ja muut edustivat tyontekijoita ja luottamus-
miehii. Kehittimisryhmien koordinaattorit osallistuivat ryhmien toimintaan ja
hoitivat ryhmaén sisdisen seki tutkijan vélisen viestinnin.

Tutkimusaineiston kerddminen tapahtui kehittimisryhmien koordinaattori-
en kanssa pidetyissi alkutapaamisissa (1—2 kertaa), heidan kanssaan kaydyssa
sidhkopostikirjeenvaihdossa sekéd kehittdmisryhmien tyopajoissa. TyOpajoissa
keritty aineisto muodostui niiden aikana kdydyista keskusteluista, ryhmatoista
ja tutkijan tai ryhman asettamista vilitehtédvista. Tyopajoja pidettiin yhteensa
nelja kappaletta ja niiden keskiméirin kesto oli kolme tuntia. Kohteessa A.
suunniteltiin ja toteutettiin my0s erillinen esimiesten valmennustilaisuus.
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Tyo6pajoissa tutkija fasilitoi tyoskentelya ja keskusteluja. Tyoskentelyn aikana
vuorottelivat tutkijan lyhyet alustukset, ryhméty6t ja/tai ryhméakeskustelut ja
-haastattelut. Tutkija myos konsultoi aihealueelta. Jokaisessa tyopajassa an-
nettiin vilitehtéva (3 kpl), joiden suoritusta seurattiin ja ne purettiin seuraaval-
la kerralla. Lopuksi ryhma arvioi tyopajatyoskentelyn ja kehittdmistoiminnan
tulokset. Kohteessa A. pidettiin erillinen tilaisuus ja kohteessa B. se sisillytet-
tiin viimeiseen tyGpajaan. Tutkija kirjasi kaikissa tapaamisissa ja tyOpajoissa
kaydyt keskustelut ja teki niistd muistiot. Lisdksi hédn piti tutkimuksen kulusta
tutkimuspéivikirjaa.

Tutkimus kesti vuoden alkaen kesdkuussa 2014. Aineiston keruu alkoi elo-
kuussa 2014, tyopajatyoskentely ja kehittimistoiminta tapahtuivat lokakuu 2014
— maaliskuu 2015 aikana. Sen jilkeen aineisto analysoitiin ja loppuraportti kir-
joitettiin touko-kesdkuussa 2015.

Tutkimuksen luotettavuus

Vaikka toimintatutkimuksen painopisteena ei ole pyrkimys yleistettavaan tietoon
vaan saada tdsmallista tietoa tiettya tilannetta ja tarkoitusta varten (Kananen,
2009), se nahtiin kuitenkin sopivaksi tavaksi lyhyessi rajallisessa ajassa saada
tietoa miten RATKO-malli toimi eri toimintaymparistoissa ja erilaisissa johta-
miskulttuureissa. Niin ollen tutkimusotos on rajoittunut ja sisdisen kehitté-
mistoiminnan tuloksilla on eniten merkitysta tutkimuskohteille. Tutkimuksella
pyrittiin saavuttamaan myos yleistettavia tai siirrettavia tuloksia ja niiden luo-
tettavuutta liséttiin seuraavin tavoin.

Tutkija kirjasi kaikki kaydyt keskustelut ja piti tutkimuksen seka siihen liitty-
neiden tapaamisten ja tyopajojen kulusta tutkimuspaivikirjaa. Muistiinpanojen
pohjalta tehdyt ty6pajojen muistiot han l1ahetti ensin tarkastettaviksi kehittdmis-
ryhmien koordinoijille, jotka ldhettivit ne tarkastuksen jalkeen edelleen kaikille
tyopajoihin osallistuneille henkil6ille. Muistiot auttoivat kehittdmistoiminnan
reflektoinnissa ja seurannassa sekd tutkimuksen onnistumisen arvioinnissa.
Luotettavuutta lisaa se, ettid kehittdmisryhmén jasenet arvioivat lopuksi yhdessa
koko kehittamistoiminnan vaikuttavuuden ja tulokset.

Tutkimuksen systemaattinen eteneminen esitetdan seuraavassa vaiheittain:
1) alkutilanneanalyysi, 2) kehittamiskohteiden valinta, 3) toiminta ja 4) toimin-
nan arviointi, reflektointi ja oppiminen.

68



4.3.2 TUTKIMUSPROSESSIN ETENEMINEN
Alkutilanteen analyysivaihe: itsearviointi ja selvitykset

Tutkimuksen alkuvaiheessa pyrittiin ensin tunnistamaan kehittdmisen kohteet.
Tutkimusprosessi kdynnistyi aloitustilaisuuksilla ja kirjeenvaihdolla, joissa tut-
kija ja RATKO-mallin kehittdmisestd vastanneet henkil6t sopivat molempien
tutkimuskohteiden kehittimisryhmien koordinaattoreiden kanssa tutkimuksen
etenemistavasta ja kehittimisryhmien kokoonpanosta. Tapaamisissa kartoitet-
tiin kehittdmistoiminnan alkutilanne ja keskusteltiin alustavasti kehittdmis-
tarpeista. Molempien kohteiden kehittimisryhman ensimmaisessa tyOpajassa
pyrittiin saamaan lisaa tietoa alkutilanteesta ja sitd varten kartoitettiin ensin,
miten organisaatio asemoituu monimuotoisuuden johtamisessaan ja miten
RATKO-mallin kaytto ilmeni.

Kasiteltyja aihealueita olivat monimuotoisuuden johtamisen periaatteet ja
sisilto sekd johtamisen hyodyt ja tavoitteet. Tyopajan aikana kehittimisryhméan
jasenet tyOstivat ja pohtivat miksi monimuotoisuuden huomiointi on johtami-
sessa tarkedd, mitd se oman organisaation kohdalla tarkoittaa, mitd johtami-
sen avulla voidaan saavuttaa ja millaisia kehittamiskohteita voidaan tunnistaa.
Kohteessa A edettiin ryhméakeskusteluin ja -haastatteluin. Kohde B teki ryhma-
toita ja kaytti niissd apuna etukiteen jaettua monimuotoisuuden johtamisen
itsearvioinnin tyokirjaa.

Kartoituksen aikana tunnistettiin useita asioita ja hyotyjd, joita monimuo-
toisuutta tukevan johtamisen avulla voidaan saavuttaa. Hy6dyt on esitetty tau-
lukossa 1.

Taulukko 1. Monimuotoisuudesta ja sen johtamisesta saavutettavat hyddyt

Monimuotoisuuden johtamisen hyédyt

* Monimuotoisuus tuo lisdarvoa ja tehokkuutta: uudet tydtavat ja toimintatavat
* Osaaminen monipuolistuu

* Syntyy uusia tuotteita ja palveluita

* Opitaan ja osataan johtaa kaytanndssa

o Tybtyytyvaisyys ja tydhyvinvointi lisaantyvat

* Ymmarrys erilaisten asiakasryhmien tarpeista kasvaa

* Asiakastyytyvaisyys lisddntyy

* Yhteiskunnallinen vaikuttavuus liséantyy

Kartoituksen avulla tunnistettiin molemmissa tutkimuskohteissa useita sa-
mankaltaisia kehittdmistarpeita kuten rekrytointi, tehtavakuvien sisilto, hen-
kiloston ja esimiestyon kehittdminen ja palvelujen tarjonta. RATKO-mallin
taustalla olevat IMBA/Melba-arvioinnit olivat suurimmalle osalle kehittdmis-
ryhmaén jasenistd tuttuja ja lahes kaikilla esimiehilld oli ollut RATKO-mallin
kautta tyollistettyja osatyokykyisia henkil6ité alaisenaan. Ensimmaéisen tydpajan
aikana monimuotoisuus kasitteena sai kuitenkin RATKO-mallin soveltamisalu-
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etta (osatyOkykyiset) laajemman siséllon ja nahtiin, ettd monimuotoisuuden
johtamista voidaan ldhestya laajemmasta ndkokulmasta jolloin se kattaa koko
henkil6ston lisdksi myos asiakkaat.

Kehittdmiskohteiden valintavaihe: kehittamiskohteiden tunnistus ja
toimenpiteiden suunnittelu

Alkutilanteen itsearvioinnin jilkeen tunnistettiin ja valittiin kehittdmiskohteet
sekd suunniteltiin kehittimistoimenpiteitd. Tutkimuskohde A paatti keskit-
tya rekrytoinnin prosessiin ja esimiestyohon, koska organisaatiossa oli tarve
monipuolistaa/tasapainottaa tyonhakijapohjaa ja siten kehittdd rekrytoinnin
kaytantoja ja 1dhijohtamista. Tutkimuskohde B paatti keskittya kehittamisessa
strategiseen monimuotoisuuden johtamiseen ja sen implementointiin, mika
tarkoitti johtamisen periaatteiden vientia koko toimintaan ml. henkilstjoh-
tamisen kdytdnnot ja palvelujen tuotanto. Monimuotoisuuden johtamisen
periaatteet koettiin olevan uuden liiketoimintastrategian jalkauttamiseksi oi-
keansuuntainen ldhestymistapa.

Toimintavaihe

Kehittdmiskohteiden tunnistus ja kehittimiskohteiden valinta olivat pohjana
sille, miten toimintavaihe eteni jotta tyopajojen sisilto ja kehittémistoimen-
piteet kohdistuisivat haluttujen muutosten ja uusien toimintatapojen aikaan-
saamiseen. Niin ollen kisitellyt asiat ja tyopajojen viliset kehitystehtavit koh-
distuivat konkreettisten muutosten kaytantoon vientiin.

Toimintavaiheessa pidettiin molemmissa tutkimuskohteissa kolme tyopajaa
ja niissa tyOstettiin valittuja kehittdmiskohteita tutkijan avustuksella lyhyiden
teoria- ja esimerkkialustusten pohjalta ryhmaito6issa ja/tai ryhmékeskusteluissa.
Jokaisessa tyOpajassa tarkeiksi nousseita teemoja kerrattiin seuraavalla kerralla.

Tutkimuskohde A tyGsti tyopajoissa rekrytoinnin ohjeistusta nk. neutraalin
rekrytoinnin periaatteella tavoitteena uusi rekrytointiprosessi, joka sopisi entista
laajemmalle hakijajoukolle.

Erityinen painotus oli rekrytointipohjan laajentaminen varttuneemman
tyovoiman saavuttamiseksi ja miti siind pitda ottaa huomioon. TyOpajoissa
tyOstettiin rekrytoinnin tavoitteita: ketd, misti ja miten rekrytoidaan, tdsmen-
nettiin valintakriteereit4, tyontekijoiden "menestysprofiileja” seka parannettiin
hakemus- ja valintaprosessia (tyopaikkailmoittelu, hakemukset, haastattelut).
RATKO-mallin laajempi kiayttomahdollisuus kaikkien toimenkuvien arviointiin
tuli my0s tyopajojen aikana esille.
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Viimeinen tyopaja kohteessa A. keskittyi esimiestyohon monimuotoisessa
tyOyhteistssi ja miti asioita on hyva ottaa esille jokavuotisessa esimiesvalmen-
nuksessa. Tarve oli my0s vahvistaa esimiesten johtamistaitoja sekd RATKO-
mallin kautta tyollistyneiden johtamisessa ettd yleisella tasolla monimuotoisuu-
den johtamisessa. Ratkolaiset haluttiin pitda ty6voimassa, osana henkil6sto4 ja
heididn yhdenvertaista kohteluaan ja tietoa miksi heité tyollistetddn, haluttiin
viedd laajemmin tietoisuuteen. Erityisesti uusien esimiesten tyon kannalta pidet-
tiin keskeiseni lisdta valmiuksia siihen, miten toimia esimiehend monimuotoi-
sessa tyOyhteisOssa ja mité asioita on hyvi tiedostaa, tietda ja ottaa huomioon,
kun alaisina on monenlaisia tyontekijoita.

Tutkimuksen puitteissa toteutettiin n. 50 esimiehen puolenpaivin valmennus
esimiestyOstda, monimuotoisuuden johtamisen periaatteista ja hyodyistd seka
ratkolaisten ohjaamisesta. Valmennuksen suunnittelivat ja toteuttivat yhdes-
sd kohteen kehittdmisryhmén koordinoijan kanssa RATKO-mallin kehittdjat,
tyohonvalmentajat ja johtamisosion tutkija. Valmennuksen aikana kasiteltiin
johtamisen osalta niitd asioita ja tarpeita, jotka olivat erityisesti tulleet esille
tyOpajoissa mukana olleiden esimiesten omista kokemuksista.

Tutkimuskohde B tyosti tyopajoissa monimuotoisuuden johtamisen koko-
naisuutta laajasti. Johtamisen periaatteet seka sisdlto sisdistettiin nopeasti ja
kilpailukyvyn edistaminen uusien toimintatapojen kautta nousi voimakkaasti
esille sekd miten siind pitdisi enemmain kayttda henkilokunnan osaamista hy-
vaksi. Ryhma paatti aloittaa tyoskentelyn viemalla johtamisen periaatteita sisian
henkilostoohjeisiin ja tarkastelemalla niita eri henkil6storyhmien nakokulmasta.
Samalla selvitettiin voivatko ohjeet toimia pohjana nk. monimuotoisuuspolitii-
kalle ja voiko ohjeiden sisélt6ad purkaa toimintasuunnitelmaan. Tyo osoittautui
vaikeaksi, koska ohjeet olivat osin lakiin perustuvia. Asiaa pohdittiin ja saatiin
yhteinen ymmarrys siits, ettd ensin pitdd tyOstdd ja sopia periaatetasolla mita
asioita tai uutta aineistoa ohjeissa pitisi olla tai ottaa huomioon (esim. esteet-
tomyys, syrjintd) monimuotoisuudesta tavoiteltavien hy6tyjen saavuttamiseksi.

Seuraavissa tyopajoissa kisiteltiin itsearvioinnin pohjalta tunnistettuja ke-
hittdmistarpeita mm. rekrytointia, perehdytysti, suoritusarviointia, palkitse-
mista sekd esimiesty6td nk. neutraalin henkilostojohtamisen viitekehyksessa.
Lisdksi tyostettiin kehittamistoiminnan suunnitelmallisempaa etenemisti kuten
monimuotoisuuspolitiikan ja toimintasuunnitelman tekoa, koska strateginen
kannanotto monimuotoisuuden johtamisen tarkeydesti oli tehty tyopajojen
aikana johtoryhmaéssa. Johtamistapa oli linjassa uuden liiketoimintastrategian
kanssa ja tuki sen jalkauttamisessa. Toimintasuunnitelman alle tuntui olevan
mielekasta vieda useita tulevia tai organisaatiossa tyon alla olevia kehityspro-
jekteja tai henkiloston ja asiakkuuksien seka palvelujen kehittdmiseen liittyvia
suunnitelmia ja tarpeita ml. ohjesddntéjen uudistus. Toimintasuunnitelman
jatkotyOstdminen jdi jatkotoimenpiteeksi.
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Toimintavaiheen aikana keskusteltiin kummassakin kohteessa viestinnin
merkityksesti ja vastuuhenkil6std, joka voisi tiedottaa meneillddn olevasta tut-
kimuksesta ja sen kehittdmistavoitteista. Aktiivista tiedottamista ei tapahtunut
tutkimuksen aikana, mutta sen merkitys tiedostettiin kun/jos monimuotoisuus-
strategioita tai siihen liittyvaa tyostetdan edelleen.

Toiminnan arviointi-, reflektointi- ja oppimisen vaihe

Tyopajatyoskentelyn jalkeen seurasi kehittdmistoimintaa arvioiva vaihe seka
kokemusten ja oppimisen yhteenveto. Tutkimuksen onnistumiseen oletettiin
vaikuttavan mm. valitun tutkimusmenetelman sopivuus, kehittdimisryhmien toi-
minta, niiden jisenten sitoutuminen kehittdmistoimintaan seka tulokset, jotka
myos reflektoivat organisaation ja osallistujien muutoskykya ja -halukkuutta.

Arvioinnissa kéytiin lapi A. totmintatutkimus menetelmanda, B. ke-
hittamistoiminnan vaikutukset, C. tavoitteiden saavuttaminen, D.
RATKO-mallin toimivuus, F. jatkotoimenpiteet ja E. oppimisen erit-
tely. Arviointiin osallistuivat kehittimisryhmien jasenet. Kohteen A kehitta-
misryhmassa pidettiin erillinen arviointitilaisuus ja kohteen B arviointi tapah-
tui viimeisen tyopajan yhteydessi jolloin ldsné olivat vain kehittamisryhmén
koordinaattori ja yksi jasen.

A. Toimintatutkimus menetelmana: miten se toimi ja miten kehittaminen
tapahtui?

Ryhmit arvioivat tutkimusmenetelméaa seuraavien otsikoiden alla: menetelméan
sopivuus, vaihtoehtoinen kehittimistapa, tyGpajatyoskentely: eteneminen, kes-
to, sisélto, oma toiminta tutkijana ja kehittdjana seka sitoutuminen.

Toimintatutkimuksen sopivuus

Kohteessa A. koettiin, ettd aluksi ryhmalla ei ollut selkeda tavoitetta tai fokusta
mihin kehittdmiselld pyritaan mutta kuitenkin hahmotettiin, mitd kannattaa
edistdi. Alkuvaihe oli "tunnustelua ja uuden etsimistd”. Kehittdminen ja pohti-
minen yhdessa koettiin hyodylliseksi ja aihe mielekkaaksi. Liséksi tarve oli ollut
kehittaa rekrytointiprosessia ja esimiesty6ta muutenkin. Joten tutkimusmene-
telmén avulla saatiin kirjattua asioita ja lisattya yhteistd ymmarrysta aihealu-
eelta. Tutkimus mahdollisti my6s osallistujien mukaan tunteiden kisittelya ja
purkua tydpajojen ulkopuolella.
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Kohteessa B. kehittdmisryhma oli tottunut tyoskentelemiin yhdessi ja se
kaynnisti nopeasti keskustelun uudesta aiheesta. Kehittdmiseen tuli ulkoista
“hyvaa painetta”, joka nopeutti etenemistad. Ryhma tunnisti johtamisen elemen-
tit toimintansa kehittdmiseksi ensimmaisessia kokoontumisessa vaikka kayte-
tyt kisitteet ja termit eivit olleet tuttuja. Tietoisuuden lisddntyessi aihealue
nihtiinkin aiempaa laajempana kuin vain esimerkiksi osatyokykyisten ja tasa-
arvokysymysten kasittelemisend. Tyoryhméan edustajat kokivat, etta oli ollut
hyva olla mukana kehittamisprosessissa ja pohtimassa uusia asioita, jolloin
my0s oma sitoutuminen lisdantyy.

Vaihtoehtoiset kehittamistavat

Kun verrattiin vaihtoehtoisia kehittimistapoja ja miten muunlainen kehittdmi-
nen olisi toiminut, molempien kohteiden edustajat sanoivat, ettd toimintamalli
sopi heille. Kohde A. oli tottunut keskustelemaan asioista, mutta esim. moni-
muotoisuuden johtamisen itsearviointityokirjan tyostdminen ei sopinut heille
tai se ei olisi yksin toiminut. Kohteen B. kehittimisryhma kaytti itsearvioinnin
tyokirjaa, joka sopi heille hyvin vilineeksi pohtia yhdessa johtamiseen liittyvia
asioita, mutta se ei olisi yksin toiminut ilman ty6pajoissa tehtyja harjoitteita
tai niissa pidettyja alustuksia.

Kumpikaan kehittdmisryhma ei pitdnyt vain aiheesta pidettavia esityksia, lu-
entoja tai benchmarking-mahdollisuutta yksinaan riittdvina kehittimaan omaa
toimintaa siten kuin tutkimuksen aikana tehtiin.

Ty6pajat ja niiden sisaltoé

Kohteen A kohdalla tuli esille, etta tyopajat olisivat voineet olla tiheimmin, hy-
vaa oli ettda pakkotehtévii ei ollut ja siksi vilitehtavit tehtiin osittain tyopajojen
aikana. Tapa keskustella ryhmaissi alusten ja esimerkkien ohella toimi hyvin,
erillisid ryhmitoita ei tehty. Aikaa otettiin “ettd voi osallistua tyopajoihin” ja
oli “kiva olla paikalla”. Osallistumisprosentti oli ldhes 100 %. Siséllon koettiin
auttaneen kisitteleméddn yhdessi asioita, joita jo tehtiin, arkityon kehittdmis-
tarpeita saatiin esiin ja ymmarrys monimuotoisuuden johtamisen vaikutuksista
kasvoi. Kaydyt keskustelut koettiin hyvini. Esille tuli myds, ettd kannattaako
sekoittaa jo hyvin toimivat kiytdnnot, toisaalta todettiin, ettd kannattaa ottaa
riskejd ja kyseenalaistaa vanhaa. Esimiestyon osalta saatiin kisiteltya asioita
esimerkiksi eri-ikdisten johtamista, miten kokenut esimies voi ohjata alokkaita
tai miten esimiesten omaan kayttdytymiseen ja tapoihin tai vanhempien esi-
miesten toimintatapoihin voidaan vaikuttaa.
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Kohteessa B asetelma tyOpajatyoskentelyyn oli hyvi, koska ryhmén jasenet
tunsivat toisensa ja olivat tehneet yhdessi kehittdmistyotd. TyGpajojen aikana
tehtiin ryhmaitgita ja/tai keskusteltiin ryhmana, vilitehtavit tehtiin osittain ja
niitd purettiin yhdessa. Ajallisesti oli haastetta saada iso ryhma kokoon viimei-
selld kerralla. Tyopajojen sisillossa koettiin olleen sopivassa maarin alustusten
kautta saatua tietoa ja harjoitteita. Arvioinnissa néhtiin, ettd tyopajoissa saatiin
tunnistettua ja ryhmalla kayntiin seka keskusteluun monia asioita, jolloin niiden
perustelu on helpompaa ja eteenpiin vieminen. Kehittimisen aikana saatiin
uutta ndkokulmaa mm. omaan rooliin, osaamisen kehittdmiseen, esimiestyon
vuosikelloon ja palveluihin.

B. Kehittamistoiminnan vaikutusten arviointi ja tavoitteiden saavuttaminen:
mihin kehittamistyé on vaikuttanut ja mitd on saavutettu?

Téssd arvioinnin osuudessa kysyttiin, mitd uutta ajattelua, toimintatapoja tai
kaytantoja on syntynyt tai millaisia kokemuksia on saatu ja miten omat johta-
mis- tai toimintatavat ovat muuttuneet?

Kohteessa A kehittamistoiminta keskittyi uudistamaan rekrytointiprosessia,
joka sopisi entista laajemmalle hakijajoukolle. Muutoksia tai ehdotuksia tehtiin
koko prosessiin. Kehittdmisryhmassa todettiin, etta tyopajojen aikana on saatu
avattua silmid, "puettu sanoiksi” ja tehty nakyvaksi miten asioita on tehty ja/
tai voitaisiin tehda. Kun ryhmaissi on Kisitelty ja keskusteltu mm. varttuneista
tyotekijoista ja ratkolaisista, se on voinut vaikuttaa positiivisesti omiin asentei-
siin ja suhtautuminen erilaisuuteen muuttua. Se ilmeni, kun tyohaastatteluihin
oli pyydetty henkil6itd “matalalla kynnykselld”, mutta ikdjakauma valittujen
kohdalla ei viela tutkimuksen aikana muuttunut toivottuun suuntaan.

Ryhmaén jasenet kokivat ettd kehittdmistyolld oli kaiken kaikkiaan vaiku-
tusta omaan ajatteluun, esimiestyon tai toimintatapoihin tiedon lisdantymisen
ja keskustelujen my6ta. Yhteistyotd on kehitetty tutkimuksen aikana, ja omaa
paivittdisjohtamista, organisaation johtamiskulttuuria tai pelisddntdja voidaan
lahestya nyt uusista nakokulmista. Esimerkiksi saatiin “oikeita ratkaisuja”, ”an-
nettiin mahdollisuus kehittd4” ja “syntyi oivalluksia”. Tutkijan fasilitoinnin sa-
nottiin tuoneen uutta nikokulmaa kun asiaa “kaivelee ja tokkii”.

Ryhmain jasenet arvioivat seuraavasti, miten ratkolaiset sekd monimuotois-
tuva tyontekijapohja voivat vaikuttaa omaan ajatteluun ja johtamiseen: aikaa
menee kouluttamiseen ja tukemiseen, “yllareita” tulee (+/-), monimuotoisuus
on hyvi juttu, monimuotoisuusjohtamisen periaatteet sopivat kaikille, teettda
tyotd, “vaatii miettimista” ja asenteita miten vied4 asioita eteenpéin, 100% hyo-
tya, palkitsee ei kay liian helpoksi (oma ty0), erilaisuuden huomiointi kaikkien
kohdalla tarkeaa.
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Kehittdmisryhma tyosti myos esimiestyota ja mita hyviltd johtamiselta odo-
tetaan erityisesti uusien esimiesten valmennusta ajatellen. N&it4 asioita vietiin
esimiesvalmennukseen monimuotoisuusjohtamisen ja RATKO-mallin viiteke-
hyksessi, joten kehittdmistoiminnan kautta saatiin suoraan uutta sisiltoa esi-
miehille arjen johtamistilanteisiin. Arvioitaessa pidettya esimieskoulutusta tuli
esille, ettad ensikertalaisille se saattoi olla “liian tiivis ja vaikea sulattaa”.

Kohde A tunnisti myos kehittamistyon vaikuttavan pitkalla tdhtaimella ul-
koisesti, yhteiskuntaan pain sekd tyonantaja- ja julkisuuskuvaan seuraavilla
tavoilla. Se on suurtyollistdja, jonka julkisuuskuva jossain méaérin velvoittaa
tyollistimadn erityisryhmid eri ikdryhmistd, osatyokykyisia ja tyottomia hen-
kiloita. Tilannetta kuvattiin sanoilla "win-win”. Taustalla oli my6s tahto tarjota
ihmisille tilaisuutta paasta tyohon ja "menna elaméssa eteenpdin”. Tutkimuksen
aikana huomattiin, ettd organisaatiossa koulutetaan tulevaisuuden johtajia ja
esimiehid, joiden taitoihin kuuluvat monimuotoisessa tyGyhteisdssi toimiminen.

Kohteessa B. koettiin kehittdmistoiminnan vaikuttaneen niin, ettd monimuo-
toisuutta alettiin lahestyid laajemmasta ndkokulmasta kuin aiemmin: "Miten se
nikyy” ja missd toiminnoissa se tulisi ottaa huomioon. "Miti tekoja edellytetaan,
ettd ollaan sellaisia kuin halutaan olla” kun “oikeesti meilla on erilaisia ihmisia
toissd”. Tyoskentely vaikutti siten osallistujien oman ajattelun laajentumiseen
kuten my6s omien toimintatapojen pohtimiseen. Sen kautta tuli uusia ajatuk-
sia esimerkiksi tulevien tyopaikkailmoitusten sisélt6a ja tehtavien vaatimuksia
madriteltdessi. RATKO-mallin kiytto tyotehtidvien arviointiin myos vahvistui.

Kehittdmistyo vaikutti lisdksi siten, ettd ndhtiin monimuotoisuutta tukevan
johtamisen periaatteita voitavan kayttaa vilineend uuden liiketoimintastrate-
gian jalkauttamiseksi vaikka ajallisesti kytkenta strategiaan ei vield onnistunut
tutkimuksen aikana. Tehty itsearviointi vaikutti niin, etta sen avulla 16ytyi useita
kehittdmiskohteita eri HR-toiminnoissa, esimiesty0ssd seka tyohyvinvoinnin
edistdmisessa. Henkilostoohjeiden ja toimintakésikirjan sisaltd paitettiin uu-
distaa niin, ettd niissid otetaan monimuotoisuusnikokulma huomioon, mutta
sitd ennen pitda sopia mitd uusia asioita sinne viedaan. Kaikki muutkin uu-
det monimuotoisuutta koskevat toimintatavat tai kehittdmistarpeet tulee voi-
da vieda sisdin jo olemassa oleviin suunnitelmiin, ohjelmiin tai jarjestelmiin.
Kokonaisuudessaan kehittdmistoiminta vaikutti siten, ettd sen seurauksena syn-
tyivat monimuotoisuuspolitiikan suuntaviivat ja toimintasuunnitelman pohja.
Kohde B ei ndhnyt tehdyilla kehittimistoiminnalla olleen vield vaikutusta yh-
teiskuntaan péin.

C. Jatkotoimenpiteet: Kehittdmistoimintojen pysyvyyden varmistaminen

Miten muutokset ja uudet asiat jaavat eloon koettiin tapahtuvan kohteessa A.
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hallitun implementoinnin kautta milld tarkoitettiin, ettd organisaation toiminta
perustuu syrjintidkieltoon ja positiivisen erityiskohtelun kayttoon nk. erityis-
ryhmien kohdalla. Tall6in my6s monimuotoisuuden johtamisen teema pysyy
jossakin muodossa esimiesvalmennuksessa. Jatkotoimenpiteiksi jai rekrytointi-
prosessin edelleen kehittiminen toivottujen hakijoiden tavoittamiseksi ja tyon-
tekijapohjan tasapainottamiseksi. Lisdksi nahtiin, etti kaikki tasa-arvoasiat kési-
tellaan jatkossa yhdenvertaisuuteen sisiltyvina teemoina. Myo6s vastuullisuuden
merkitys nahtiin kasvavan tulevaisuudessa, ja seuraavaksi organisaatiossa tulee
kasittelyyn ymparistopuoli. Asiakaspuolella monimuotoistuvan asiakaskunnan
tarpeet kuten esteettomyys on jo tunnistettu aiemmin.

Kohteessa B koettiin, ettid johtoryhmé on avainasemassa etti kehittdmistyon
tulokset jaavit eloon ja tulevat kiayttoon. Siina puolestaan kehittdmisryhmassa
toiminut YT-toimikunta on isossa roolissa. Uusia toimintatapoja voidaan vieda
sitd mukaan kiytdntoon, kun tehddan paivityksia esim. eri suunnitelmiin ku-
ten tasa-arvo/yhdenvertaisuussuunnitelmiin tai kun kehitetaan HR-toimintoja.
Monimuotoisuusjohtamisen periaatteet oli ndhty kehittadmisen aikana kilpailu-
tekijana, joten jatkossa ndkokulma tulee huomioida asiakkaiden kannalta ja pal-
velun laadun varmistamiseksi. Vastuullisuus kaikissa toiminnoissa tulee myos
saada nékyviin ja olla siind muille esimerkkina.

D. RATKO-mallin toimivuus

Kohde A. oli tyytyviinen ratkolaisiin ja heitd halutaan tyollistad myos jatkossa.
Tiedostettiin ja kokemusta oli kertynyt siitd, ettd he parjaavit hyvin kun esi-
miehen ja tyohonvalmentajan roolit ovat selkedt. Lisdksi tyohonvalmentajan
tuli olla matalalla kynnyksella kaytettavissa. Tyontekijin onnistumisiin ja tyon
tekemisen tuloksiin vaikuttivat kehittimisryhmén jasenten mukaan seuraavat
asiat: henkilon hyva ohjeistus, hinen tyémoraalinsa ja tehtdvin vastuullinen
hoito seki tyoyhteisojen henki ja tuki. RATKO-malli koettiin toimivana mallina
tyollistamisessd, ja esille tuli myos ettd sen kiyttoa voitaisiin laajentaa rekry-
toinnissa kohdennetulle joukolle seki yleisemmin tehtdviakuvien laadinnassa.
Mallin kdyttdmiseen oli nimetty vastuuhenkilo.

Kohteessa B RATKO-mallin kayttomahdollisuudet nahtiin hyvin laajasti.
Sen kayttdmisestd oli saatu hyvid kokemuksia omien palvelujen tarjonnassa ja
sen kayttokoulutuksissa oli kolme henkilod. Organisaation omakohtaiset koke-
mukset mallin kiytosta nahtiin tuovan vakuuttavuutta myos asiakkaisiin pain,
kun/jos mallia kaytetaan omassa tyollistamispalveluissa. Tutkimuksen aikana
ensimmaiinen mallin kautta ty6llistetty aloitti tyonteon organisaation sisélla.
Henkil66n oltiin tyytyviisia, ja hdnen tehtidvinsi kautta oli vapautunut asiakas-
palvelutehtavaan aikaa. Haasteellisena pidettiin sitd, miten hanet tai muut uudet
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ratkolaiset otetaan vastaan, miten he padsevit osaksi tyoyhteiso4 ja kuinka heita
voidaan tukea. T4ll6in esimiehen roolin koettiin nousevan tarkeéksi, joten mallin
myO6td myos omia esimiestaitoja saadaan testattua ja kehitettyd. Ratkolaisten
nahtiin parjaavan, kun tyonkuva on selkei ja tyotehtivin tarve on tunnistettu.

Kaiken kaikkiaan RATKO-malli koettiin hyvana tapana jisentia tyotehtavia
antaen my6s mahdollisuuden tehtdvien eriyttimiseen, pilkkomiseen tai vas-
tuiden uudelleen jakamiseen. Keskusteluissa tuli esille myos mallin laajempi
kaytto ja sopivuus useaan tarkoitukseen tai eri toiminnoissa. Niitd olivat mm.
rekrytointi, osaamisen kehittdminen, tehtdvien vaihto, tehtavien muutos, kehi-
tyskeskustelut, eriroolien (esim. asiantuntijatehtavit) selkeyttaiminen “jos kaikki
tekee kaikkea”. Mallin kautta koettiin saatavan lisdd tehokkuutta ja se nihtiin
hyo6dylliseksi myos akateemista koulutusta vaativissa tehtivissa. Arvioinnissa
tuli esille, ettd mallin kdyttdminen ja pysyminen tai pikemmin vahvistaminen
jddmaan pysyviksi toimintatavaksi on tdarkedd. Se voidaankin ottaa mukaan
yhtena keskeisena keinona viedd monimuotoisuutta tukevan johtamisen pe-
riaatteet kaytantoon. Toisaalta monimuotoisuuden johtamisen periaatteiden
todettiin tukevan mallin sisddn vientid. RATKO-mallin hyodyntidmisen, toimi-
vuuden ja pysyvyyden kannalta todettiin tarkedksi, ettd johtoryhmassi nimetaan
sille vastuuhenkil6 ja koordinaattori.

E. Tutkimuksen tavoitteiden saavuttaminen

Molemmat kohteet arvioivat, ettd johtamisen osatutkimuksen tavoitteet saavu-
tettiin. Kummassakin kohteessa kehitettiin ja vahvistettiin monimuotoisuutta
tukevaa johtamista niin, ettd sen periaatteiden kautta 16ydettiin my6s yhteys
RATKO-malliin ja saatiin nikyviksi, miten mallin kdytt6onotto oli vaikuttanut
organisaation toimintaan, tyoyhteisoon ja esimiestyohon.

Tutkimuksen tuloksena saatiin synnytettya uusia toimintatapoja tai tunnis-
tettiin muutostarpeita, joilla my6s RATKO-malli ja erityisesti sen elementit -
tyon raataloiminen yksilollisten tarpeiden pohjalta - saivat vankemman pohjan.

F. Oppimisen erittely

Lopuksi arvioitiin mitd on opittu ja miten kehittdmistoiminta on vaikuttanut
kokonaisuutena. Kohteessa A koettiin opitun, ettd monimuotoisuusjohtamisen
periaatteet sopivat kaikille, mutta toistaiseksi vain nk. erityisryhmien kohdalla
yksilolliset tarpeet otetaan huomioon. Oman ajattelun tai asenteiden koettiin
muuttuneen, ja kehittdmisprosessi oli antanut enemman kuin vain jos "erikseen
oltaisiin kokoonnuttu”.
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Kohteessa B tiivistettiin oppiminen siten, ettd tutkimuksen myo6td alusta
ldhtien se jasentyi ja ldpikdydyt asiat ja materiaali avasivat mista kaikesta mo-
nimuotoisuutta tukevassa johtamisessa on kyse. Keskeista oli koko kehittamis-
ryhmén oppiminen, koska he ovat jatkossa aihealueen luottamus- ja avain-
henkil6itda. Osa ryhman jasenista edusti esimiehii ja he lahestyivit aihealuetta
organisaation nakokulmasta, osa ldhestyi sitd oman tyoyhteison nakokulmasta,
luottamusmiehet taas oman tehtdvansa kautta. Tarkastelukulmalla saattoi myo6s
olla vaikutusta sithen, miten henkil6stoohjeita tarkasteltiin samoin kuin mitka
asiat otetaan ylipaansa kehittdmisen kohteiksi.

4.4 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimuksen aineiston analyysissa arvioitiin edelli kehittdmisryhmén nakokul-
masta tutkimusprosessin kulkua, miten kehittimisen tavoitteet saavutettiin ja
mitd vaikutuksia toiminnalla oli tutkimuskysymysten valossa.

441 RATKO-MALLIN VAIKUTUS HENKILOSTOJOHTAMISEEN

Tutkimuksen ensimmaisena tavoitteena oli selvittaa, miten RATKO-mallin kayt-
toonotto vaikutti henkilostGjohtamiseen. Tutkimuksen tuloksena saatiin, etti
RATKO-mallin kayttoonotto toi tutkimuksen aikana tarpeen kisitelld moni-
muotoisuutta ja sen johtamista laajemmin seka kisitteena etta strategia- ja kay-
tdnnon HR-toimintojen tasoilla. RATKO-mallin soveltamisalue ja rooli nahtiin
laajempana kuin vain osatyokykyisten tyollistimisessa ollen sysdys tarkastella
rekrytointia ja koko henkilostGjohtamista uudesta ndkokulmasta. RATKO-malli
voidaan siten sanoa olevan yksi keino viedd monimuotoisuutta tukevan johta-
misen periaatteita kaytantoon.

Ratkolaiset nahtiin osana henkil6st64, ja huolta kannettiin siiti, ettd he saa-
vat tarvittaessa jatkuvaa tukea joko esimiehelta tai tyohonvalmentajilta. Lisaksi
heidén erityistarpeensa sekd yhdenvertaisen kohtelun periaatteita haluttiin eri-
tyisesti kohteessa A. vied4 seki esimiesten valmennukseen ja muun henkil6ston
tietoon. Mallin kautta ty6llistyneiden johtamiseen tarvittiin lisitietoa, samoin
kuin yleiselld tasolla monimuotoisuuden johtamisesta ja esimiesty0std moni-
muotoisessa tyoyhteisossa.

Keskeiset tulokset, miten RATKO-malli vaikutti henkilost6johtamiseen ja
sen kaytantoihin, on koottu taulukkoon 2.
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Taulukko 2. RATKO-mallin kayttdéonoton vaikutus henkildstdjohtamiseen

RATKO-mallin vaikutukset henkilostéjohtamiseen

* Toi uuden rekrytointikanavan ja tavan rekrytoida

* Toi uuden nakdkulman lahestya koko henkildston rekrytointia, perehdytysta,
kehittamistd, suoritusarviointia, palkitsemista, esimiesty6ta ja lahijohtamista

* Toi esiin mallin laajan kayttomahdollisuuden eri HR-toiminnoissa: RATKO-mallia ja
IMBA/Melba-arviointeja hyddyntamalla saadaan lisaa tehokkuutta (tyénkuvat, tehtavien
vaihto, vastuiden maarittely, kehityskeskustelut)

* Esimiehet oppivat uudella tavalla ndkemaan henkiléstén monimuotoisuudesta nousevat
hyddyt ja tarpeet

» Saatiin kaikille esimiehille yhdenmukainen valmennus monimuotoisuuden johtamisen
periaatteista ja eri henkildiden roolista ratkolaisten kanssa

442 MONIMUOTOISUUSJOHTAMISEN PERIAATTEET RATKO-MALLIN
TUKEMISESSA

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

Tutkimuksen tuloksena saatiin, ettd kun monimuotoisuusjohtamisen periaat-
teita avattiin, ne auttoivat tarttumaan useampaan monimuotoisen tyGyhteisén
johtamiseen, henkil6ston kehittdmiseen tai esimiestyohon liittyvaan teemaan.
Johtamisen sisélto on pitkédlti RATKO-mallin elementtien ja hengen mukaista,
esimerkiksi kuinka oma tyénkuva, osaaminen, tydolosuhteet/jarjestelyt tai yksi-
I6lliset tarpeet kohtaavat, joten kyseessi on laajemmin kaikkien tyontekijoiden
jaksamisesta ja tyohyvinvoinnista. Monimuotoisuusjohtamisen periaatteiden
voidaan sanoa toimivan hyvin RATKO-mallin pohjana ja tyokaluna. 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 epailyja erilaisuutta kohtaan

« Lisddmaan ymmarrysta, ettd tydtehtavat ja -jarjestelyt voidaan raatalodida yksildllisten
tarpeiden mukaan

* Luomaan tai antamaan suuntaviivat kaikkien yhdenvertaisuutta tukevalle
toimintaymparistolle, toimintatavoille ja strategialle

* Vaikuttamaan ja tuomaan esille RATKO-mallin toimivuuden kannalta tarvittavia
muutoksia eri HR-toiminnoissa ja sen prosesseissa, esimiestydssa ja johtamiskulttuurissa

* Tekemaan, hahmottamaan tai jasentdmaan uusia tapoja rekrytoida, laatia toimenkuvia,
perehdyttda, kehittaa, palkita ja johtaa

* Vaikuttamaan tyopajoihin osallistuneiden omaan osaamiseen, esimiestydhén, omien
toimintatapojen muuttamiseen ja ammattitaitoon

* Yhdistdmaan esimiesten valmennuksessa RATKO-malli ja ratkolaiset laajempaan
monimuotoisuuden johtamisen kokonaisuuteen

« Tarttumaan tydyhteisén monenlaisiin kehittamistarpeisiin ja ongelmiin tuoden uusia
nakoékulmia niin henkildstdjohtamiseen kuin palvelujen kehittamiseen

Kun tehtya toimintatutkimusta arvioidaan kokonaisuudessaan prosessina
ja miten tutkimuksen tavoitteet ja sen aikainen kehittdmistoiminta vastasivat
saavutettuja tuloksia, voidaan sanoa etti suhteellisen lyhyessi ajassa (yhteensa
neljassa tyOpajassa ja n. 12 tunnissa) saatiin esille sekd RATKO-mallin vaikutus
henkilost6johtamiseen ettd vietya valittujen kehittimistoimintojen kautta mo-
nimuotoisuutta tukevan johtamisen periaatteet sisddn erilaisissa toimintaym-
péristoissa toimiviin organisaatioihin.

Tuloksiin voidaan olettaa vaikuttavan, ettd RATKO-mallin kaytto oli vakiintu-
nut toimintatapa tai sen kiytosta oli tehty paatos. Lisiaksi tutkimukseen ja kehit-
tdmistoimintaan oli varattu aikaa. Kehittdmisryhmien toiminta osoitti, ettd kun
kehittdmisen sisdlto koetaan mielekkddksi oman tai organisaation toiminnan
kannalta, se innostaa ja nostaa sitoutumista. Kehittdmistyon seurauksena myos
RATKO-mallin kautta ty6llistyneet saivat lisid huomiota ja mallin hyodyt seka
sen monet mahdollisuudet tulivat nakyviksi. Toimintatutkimuksen tehokkuutta
voitaisiin parantaa pidemmélla ja systeemiselld tyoskentelylla.

4.5 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tutkimus tuotti kokonaisuudessaan tietoa, ettda RATKO-malli aiheutti muutoksia
henkil6st6johtamiseen ja monimuotoisuusjohtamisen periaatteet kaytdnt6on
vietyind tukivat sen toimivuutta ja pysyvyyttd. Ensiksi tutkimuksen tulokset
kahdessa organisaatiossa osoittivat, ettda RATKO-malli vaikutti usealla tavalla
henkil6stojohtamiseen tuoden siithen uuden tavan rekrytoida, jota on mahdol-
lista soveltaa osatyokykyisten ohella my6s muiden henkil6iden kohdalla.
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Toiseksi tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd monimuotoisuutta tukevan
johtamisen periaatteet ja sen nk. neutraalit henkilostGjohtamisen kaytannot
tukivat RATKO-mallia. Tama ilmeni muun muassa siten, ettd mallin perusele-
mentit - tyon ja tydolosuhteiden raiatalointi yksilon erilaisten tarpeiden pohjalta
— saivat avattua keskustelun monimuotoisuudesta kasitteena ja sen johtamisen
sisillosta. Toimintatapoja muutettiin tai niiden muutostarpeita tunnistettiin
rekrytoinnin ohella my6s osaamisen kehittdmisessa, tyon suoritusarvioinnis-
sa, palkitsemisessa, esimiestyossi, palvelutuotannossa ja johtamiskulttuurissa.

Malli toi kohteisiin paitsi laajemman ihmiskisityksen my0s tyonteon uu-
delleen organisoinnin mahdollisuudet. Erilaisuus sai uudenlaisen merkityksen
osaamisena ja jokaisen potentiaalin hyodyntamisend, mika taas auttoi murta-
maan epailyja erilaisuutta kohtaan. Ymmarrys yksilollisestd ja yhdenvertaisesta
kohtelusta kaikkien kohdalla nihtiin kuuluvan esimiesten valmiuksiin ja tyo-
hon normaalina johtamisena. Tulokset vahvistavat aiempaa tutkimusta, etta
monimuotoisuuden johtamisen periaatteet auttavat luomaan kaikille sopivaa
ja tuottavaa johtamista, tyota ja tyOyhteis6ja, missd ihmisid arvostetaan heidan
omista ldhtokohdistaan kisin, ja missa heidan yksilollisid tarpeita kuunnellaan
(Sippola, 2007).

Kaiken kaikkiaan tima tutkimus osoitti, ettd monimuotoisuuden johtamisen
periaatteet toimivat hyvin RATKO-mallin pohjana ja tyckaluna sen kéaytossa ja
ettd RATKO-malli puolestaan toimii keinona viedd monimuotoisuutta tukevan
johtamisen periaatteet kaytantoon.

Tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntii, kun suunnitellaan tapoja lisdta
osatyokykyisten henkilGiden yhtéldisia mahdollisuuksia ja yhdenvertaista koh-
telua tyoelamaissi, tai kun halutaan kehittda hyvad monimuotoisuutta tukevaa
johtamista kaikkien tyontekijoiden kohdalla (esim. rekrytointimenetelmii, tyo-
tapoja/jarjestelyja, esimiestyotd, motivointikeinoja) tai kun tehddan monimuo-
toisuus- tai yhdenvertaisuussuunnitelmia. RATKO-mallin jatkokehittdminen
voi kohdistua sen itsendiseen soveltamiseen erilaisissa tyoyhteisoissd osatyo-
kykyisten ja syrjaytymisvaarassa olevien tyollistimisessi tai sen laajaan hyo-
dyntdmismahdollisuuteen keinona lisatd monimuotoisuutta tukevaa johtamista.
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5 RATKO-MALLI TYOHYVINVOINNIN
NAKOKULMASTA (Markku Riipinen)

RATKO-mallissa ja sen soveltamisessa on useita yksilon hyvinvoinnin edista-
miseen tahtddvia piirteitd. Malli pyrkii luomaan ty6elaméosallistumisen kautta
mahdollisuuden tasa-arvoiseen hyvinvointiin osatyokykyisille, joiden sijoittu-
minen tyohon on muutoin haastavaa. Heidan tyGssa selviytymiselleen pyritaan
myo0s luomaan mahdollisimman hyvit edellytykset siten, etti tyontekijan int-
ressit, kyvyt, taidot ja osaaminen realisoituisivat ty6ssa mahdollisimman hyvin.
Hyvan ty6ssa selviytymisen varmistamisesta on etua paitsi tyollistyjain myos
tyOyhteison kannalta (Leppédnen, 2013), ja lopulta myo6s tyontekijan lahiym-
paristoa tyydyttien.

Mallissa tyon ja tekijansa vastaavuutta haetaan arviointimenetelmin, joissa
suhteutetaan tyon erilaisia psyko-sosiaalisia ja fyysisid vaativuustekijoita te-
kijansa vastaaviin toimintavalmiuksiin, sekd hyodyntamalla tyohonvalmenta-
jien kokemusta ja tuntemusta tyo6llistyjistdan (Fohres ym., 2007). Tallaiseen
vastaavuustilaan pyrkiminen ja sen toteutuminen tyGssi ovat tyoterveyden ja
tyohyvinvoinnin yllapitdmisen ja edistimisen ydinta.

Yksilon ominaisuuksien ja tyon vastaavuus voi toteutua hyvin moniulottei-
sesti, alkaen tyon fyysiselle toimintakyvylle asettamista vaateista, ja sisdltien
my0s kognitiiviseen, sosiaaliseen ja psyykkiseen toimintakykyyn, seka yksilon
arvoihin ja asenteisiin liittyvia tekijoitaan. Tyon ja tekijinsa kohtaaminen var-
mentaa yksilon hyvaa tyossa selviytymistd, mutta se myos mahdollistaa tyon
tekemisen “laajemmin”, yksilon persoonallisuuden kautta. Parhaimmillaan tata
vastaavuutta voi kuvata yksilon identiteetin ja henkilokohtaisten intressien to-
teutumisena ja muovautumisena tyossa (Kira & San, 2011). Se luo mahdollisuu-
den merkityksellisyyden ja voimaantumisen tuntemubksille, edistden siten hyvaa
psykologista ja sosiaalista toimintakykyisyytta (Antonovsky, 1979, Schroggins,
2008). Tyon ja tekijansi vuorovaikutteisuuden niukkuus, eli huono soveltuvuus
tyohon, vastaavasti altistaa korosteisesti uupumiselle ja epdonnistumisen ris-
keille (Antonovsky, 1979, Keyes & Lopez, 2005, Schroggins, 2008).

RATKO -mallin soveltaminen voi edistda tyollistyvéan lisdksi myos muiden
tyontekijoiden tyossa selviytymisti, vaikka se ei ensisijaisesti olekaan tychyvin-
vointitoimintaa siind mielessa kuin tuo toiminta kattavana ndhdaan (Elo, ym.
2008,. Manka ym. 2007). Pajatoiminnassa tyonkuviin mahdollisesti seuraavil-
la muutoksilla voi olla niita vaikutuksia. Tuki- ja aputy6luonteisten tehtivien
siirtyminen tyo6llistyjélle merkinnee tyokuorman vihenemisti ja mahdollisuutta
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keskittyd paremmin ammatillisempiin tehtaviin. Seurauksena voi olla kiireen
vaheneminen tyo0ssi; kiire on yksi keskeisimmistd henkisen kuormittumisen
lahteista tyossd (Lindstrom ym., 1997, Salminen ym., 2013). Toisaalta tarjou-
tuva mahdollisuus keskittyd paremmin ydintehtiviin voinee vahentd4 ns. hai-
riokuormittavuutta, 1. tiydentivien tehtdvien tuomaa kuormaa tyossi. Taméan
viahenemisen on todettu tuovan enemméan mielekkyytta koettuun tyonkuvaan.
Molemmat ovat merkittévia tekijoita tyon kuormittavuusarvioinneissa (Mékitalo
& Launis, 2007).

Mallin soveltamisessa voi ndhda myos tyoyhteison yhteisollistamiseen liitty-
via piirteitd. Toiminta tyOpajassa on luonteeltaan yhteisollista, ja timén toteu-
tumisen taso osaltaan myo6tavaikuttanee toiminnan sujumisessa. Yhteisollisyys
merkitsee dialogisuutta, yhteista keskustelua perustehtévista, tyosta ja keski-
niisista suhteista, ollen samalla tarked tyGyhteison terveyttd ja hyvinvointia
edistavi ja yllapitava tekija (Manka ym, 2007). Jos yhteisollisyyden kokemukset
myoétavaikuttavat pajatoiminnassa, kysymykseksi jad, onko tilla toiminnalla
vastaavasti merkitysta yhteisollisyyden muovautumisessa tyopaikalla.

Tyopaikan yhteisollisyyden ja tyontekijoiden motivoitumisen edistaminen
ovat keskeisesti esimiehen tehtdvaaluetta (Manka ym., 2010). Niiden edista-
misessd mm. vaikutusmahdollisuuksien antaminen omaan ty6hon on tarke&a.
RATKO -mallin tyopajatoiminta pyrkiikin osaltaan tarjoamaan tyontekijoille
vaikutusmahdollisuuden omaan tyohonsi, tatakin kautta tyontekijoiden tyo-
hyvinvointia mahdollisesti edistéen.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, miten tydyhteison tyontekijat
jayhteisoon tyollistyjat kokivat hankkeen kiaytannot, ja mika merkitys hankkeella
oli heidan tyohyvinvoinnilleen. My6s esimiesten kokemukset hankkeesta, sen
kaytannoista ja tarpeellisuudesta tyoyhteisossa nahtiin tarkeiksi selvittda; hanke
mahdollistui tyopaikalla esimiestoiminnan kautta, ja tilld toiminnalla on kes-
keinen merkitys tyontekijoiden hyvinvoinnille yhteisossa. Tutkimuskysymykset
muodostuivat seuraaviksi:

1) Miten tyonantajat/esimiehet kokivat hankkeen, eli miksi siihen osallistuttiin
ja miten sen nihtiin kdytdnnossa sujuneen?

2) Miten tyontekijat kokivat hankkeen kaytannot ja oliko hankkeella merkitysta
heidin ty6hyvinvoinnilleen ?

3) Miten tyollistyjat kokivat hankkeen kaytannot ja oliko hankkeella merkitysta
heidén tyossd/tyoelamassa selviytymiselleen ja tychyvinvoinnilleen?
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Tutkimus toteutettiin haastatteluina. Tutkimuskysymyksiin liittyen esimie-
hilta kerattiin kokemuksia hankkeessa toteutuneen tuen, soveltuvuusarvioiden
ja tyopajatoiminnan toimivuudesta, seka tyollistyjien sopeutumisesta tyohon-
sd. Tyontekijoiltd kerattiin kokemuksia tyopajatoiminnasta ja oman tyon muu-
toksista tyohyvinvoinnin nakokulmasta, sekd ndkemyksid osatyokykyisyyteen
tyoelamassa. Tyollistyneet arvioivat eri kannoilta tyon sopivuutta itselleen, ja
tyohonvalmentajan ja tyoyhteisén merkitystd sopeutumiselleen, seki tyollisty-
misen merkitysta elimantilanteessaan.

5.1 HAASTATTELUJEN TOTEUTTAMINEN

5.11 HAASTATELTAVAT

Tutkimuksessa haastateltiin 11 esimiestd, jotka toimivat neljan tyonantajan yh-
teensi seitsemissid toimipisteessd. Useampia henkil6ita tyollistdneeltd yleison
palvelualan toimijalta haastateltiin viisi esimiesti, hoivapalvelualan toimijoilta
kolme esimiestd, kuntoutuspalveluista kaksi, ja hallinnon toimistotehtéavista yksi
esimies. Yhdessa hoivapalvelualan toimipisteessda RATKO -mallia oli pilotoitu jo
ennen tdman tutkimuksen aloittamista. Kahdelta tyonantajalta oli mukana kah-
den toimipisteen esimiehia, ja kahdella yhden toimipisteen esimies/esimiehia.
Haastatellut olivat yleensa tyoyksikon esimiehid, mutta mukana oli muutama
henkilostopaillikko/toimialavastaava -tasoinen esimies, hankkeen jarjestelyihin
liittyvien tausta-ajatusten valottajina. Esimiehista viisi oli miehid, kuusi naista.

Yhteensi 6 tyontekijaa haastateltiin. He tulivat kolmesta eri tyopaikasta esi-
miesten tyOyhteisostddn poimimina. Haastatellut toimivat hoiva-alan ja kun-
toutusalan tehtédvissa sairaanhoitajina, ldhihoitajina tai ohjaajina. Kaikki olivat
kokeneita ty0ossdin, tyokokemusta oli tyypillisesti vuosia takana, lyhimmillaén
vajaa kaksi vuotta. Kaikki haastatellut olivat naisia.

Tutkimukseen osallistui 7 hankkeeseen tyo6llistynytti, 1. ratkolaista. He olivat
paaasiassa nuoria, juuri ammatillisen koulutuksensa paittaneita tai paatosvai-
heessa olevia, idltdan 18—22 vuotiaita, yksi muutaman vuoden heitd vanhempi,
ja yksi keski-ikdinen tyollistyja. Kuudelle nuorella koulutuksena oli peruskoulu
ja ammattikoulun kodin- tai toimitilahuoltajan, tai kokin tutkinto. Kokeneempi
tyollistyja oli palaamassa tyoelamaan uutta ammattia hakien. Viidella haasta-
telluista kuudesta nuoresta tyotehtavit projektissa sivusivat heiddan koulutus-
alaansa, yhdelld projektin tyollistiminen liittyi myos opintojen harjoitteluun.
Nuorista kolmelle kuudesta projekti tarjosi heille ensimmaéisen tyGpaikkansa,
aiempi tyokokemus oli lahinna opintoihin liittyvaa harjoittelua. Yhteensa neljalla
ratkolaisella oli aiempaa tyokokemusta. Oppimisen/hahmotuskyvyn rajoitteet
olivat yleisia. Merkittavia fyysisen toimintakyvyn rajoitteita ei tullut esiin ja
psyykkisten voimavarojen tutkimushetkista rajoitteisuutta harvoin.
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51.2 HAASTATTELUTEEMOJEN LAATIMINEN

Esimiesten ja ratkolaisten haastattelujen teemat sivusivat RATKO -mal-
lin kaytinnon soveltamisen eri puolia ja kokemuksia noihin liittyen.
Tyontekijahaastattelujen teemat pohjautuivat naiden lisdksi ty6hyvinvointia
ja tyytyviaisyyttd sekd kuormittuneisuutta ja motivaatiotekijoita kartoittaviin
kyselymenetelmiin (Elo, 2006, Lindstrom, 2000, Lindstrom ym. 2006, Niemi,
2011). Haastattelujen teemat on esitetty liitteena (Liite 1).

513  HAASTATTELUJEN KAYTANNOISTA JA ANALYYSISTA

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

5.2 ESIMIESTEN HAASTATTELUT

Esimiesten kokemukset hankkeesta eritelldan seuraavassa alkaen osallistumisen
perusteista ja edeten kokemuksiin hankkeesta sen kaytantgjen mukaan.

5.21 MIKSI MUKAAN HANKKEESEEN?

Hankkeeseen osallistumisessa yleisimpia myo6tavaikuttaneita tekijoitd olivat
yhteiskunnallisesta vastuusta huolehtiminen, ty6voiman tiedostettu tarve ja
mahdollisuus ulkopuoliseen apuun. My6s kokemuspohja osatyokykyisten tyol-
listamisesta vaikutti auttavan osallistumisessa.

Yhteiskunnallinen vastuu

Kaikissa tutkimuksen tyonantajaorganisaatioissa toiminnan taustalla vaikuttava
ajatusmaailma oli inhimilliseen hyvinvointiin ja tasa-arvoisuuden edistimiseen
javaikuttamiseen pyrkiminen, kullakin oman toimialueensa puitteissa. Viidessa
mukana olleista seitsemista toimipisteesta osatyokykyisen hoito/kuntoutus oli
myos arkipdivan tehtdvisisiltod, joten osatyokykyinen ja tybelaméan kuntout-
taminen sivusi hyvinkin ldheltd omaa toimialaa. Kaikissa tutkimukseen osal-
listuneiden organisaatioiden esimieshaastatteluissa tarkedna osallistumisen
taustatekijana tuotiin niin ollen esiin yhteiskuntavastuullisuus, tasa-arvoisten
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mahdollisuuksien tarjoaminen erilaisille ihmisille ja tyontekijdille, timén yh-
teiskunnallisesti tarkedn asian edistiminen.

Sopivien tyétehtdvin olemassaolo

Monet haastatellut esimiehet toivat esiin sen, ettd erdinlainen "win-win” -ti-
lanteen luominen, eli tyonantajankin hyotyminen, oli tarked projektiin osal-
listumisen kriteeri. Tdma toteutui kenties keskeisimmin siini, ettd tyonantaja
sai tyovoimaa kayttoonsa. Kaikille tutkimuksessa mukana olleille toimipisteille
yhteista oli se, ettd niissa oli jo etukiteen tiedossa tyotehtdvia tai -toimintoja,
joita voitaisiin harkita lisdtyovoimin tehtaviksi, 1. oli tiedostettu tyvoiman tarve.
Haastatteluissa tuotiin useinkin esiin "lisdkasien tarve ” tyotehtivia jakamaan.

Tehtévat, joihin tydvoimaa tarvittiin, olivat useimmiten oheistehtaviluon-
teisia. Naiden tarkempi sisilt6 oli kuitenkin osin avoin, ja niitd rakennettiin
hankkeen tyGpajatoiminnassa, jolloin mm. tytssd mahdollisesti tarvittavat am-
mattitaitovaateet tismentyivit. Jossakin toimipisteessa tekijoita tarvittiin myos
sellaisten tavanomaisten ja totuttujen tehtdvien hoitamiseen, joiden sisilt6 oli
tunnettu.

Lisdtyovoiman saaminen saatettiin kokea hyvinkin innostavana, etenkin
tyOyhteistssd missé ei noiden hoitamisessa ollut aiemmin tyontekijaa. Saattoi
olla myo0s niin, ettd tyopaikalla oli jokseenkin tuoreeltaan ilmaantunut tarve
joidenkin tehtavien hoitamiseen lisdtyovoimalla, samalla kun nuo tehtavit olivat
joustavia esim. tyGaikavaateiltaan, ja siten osatyokykyiselle soveltuvia.

Ulkopuolinen apu tyéllistdmisessd

Kokeiltavana oleva tyollistimishanke nojautuu vahvasti siihen, ettid tyonan-
taja saa ulkopuolista apua osatyokykyisen tyodllistimiseen. Tama osoittautui
haastattelussa yhdeksi keskeisimmista tekijoistd osallistumishalukkuudessa.
Ulkopuolinen apu tyonantajan nidkokulmasta tarkoitti hankkeen alusta ldhtien
sitd, ettd uuden tyotehtdvin rakentamisessa, tyGvoiman etsimisessi, soveltu-
vuuden arvioimisessa, ja tyossa selviytymisen seurantaan saatiin tukea. TAama
tuki koettiin tarkedksi, etenkin jos kokemusta osatyokykyisten tyollistimisessa
tai muutoin heidén parissa toimimisestaan oli vihan.

Kokemuspohja osatydkykyisten tyéllistdmisessd

Projektiin osallistumisessa auttoi se, ettd oli aiempaa kaytdnnon kokemusta
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osatyokykyisten tyollistimisestd, tai tukityollistimisesta yleensékin. Etenkin
hoiva-alalla saattoi olla paljonkin kokemusta tukityollistimisestd, samoin kuin
esim. koulutusharjoittelijoista ja muista varsin tiheaankin vaihtuvista tychén
osallistujista. Vaikutelmaksi jai, ettd kokeneisuuden myo6ta uuden tyontekijan
tuleminen nihtiin luontaisen ja totutun toimintatavan mukaisesti. Tall6in hank-
keelta toivottiin aiempaa parempaa onnistumista tyollistimisessd, paremman
pohjustuksen ja soveltuvuusarviointinsa vuoksi.

Yleison palvelualan yrityksessi oli yritetty aiemmin tyollistdd osatyokykyi-
sia mm. ELY -keskuksen kautta, toiminta oli kuitenkin epdonnistunut niukan
osallistumisen vuoksi. Aiemmin viritelty muu yhteistyokédén ei ollut kunnolla
kaynnistynyt. Yksityiselld hoivapalvelujen tuottajalla oli jonkin verran koke-
musta osatyokykyisen tyollistimisessd, tuota kautta oli rekrytointikanavakin
jo olemassa. Saattoi my0s olla niin, etti tyopaikan kokemus osatyGkykyisten
kuntoutustyossi toi valmiuksia kohdata tima myos tyontekijan roolissa, vaikka
tyollistaimiskokemukset saattoivat sindnsa olla vahaisia.

Esimiehet toivat esiin my0s omia epdvarmuuden tuntemuksiaan, joita he
olivat kokeneet projektin alkuvaiheessa. Epavarmuuden kohteet vaihtelivat tyo-
paikkakohtaisesti. Siti saatettiin kokea mm. tulevan tyontekijan tyossa selviyty-
misen ja mahdollisten tulevien ongelmatilanteiden hoitumisen suhteen. My6s
esimiestoiminnan sujumisen suhteen saatettiin kokea epdvarmuutta etenkin jos
esimiehet olivat tyontekijoiden erilaisuuteen mahdollisesti vahemman tottunei-
ta. Ulkopuolinen tuki koettiin etenkin néissa tilanteissa tiarkedksi. Jos aiempaa
kokemusta ei ollut, yhteinen mietityttava tekija ennen ty6suhteen alkamista oli
se, miten tuleva tyontekija tulee hyvaksytyksi tyGyhteis6on sen tasavertaisena
jasenend; timén nahtiin paljolti liittyvdn my0s tyontekijan tulevaan selviyty-
miseen tehtavissian..

Muita osallistumiseen myétavaikuttaneita tekijoitd

Muut osallistumiseen myotivaikuttaneet syyt vaihtelivat tyonantajien toimi-
alasta riippuen. Kuntoutusalan toimijoilla oli intresseja sen suhteen, voisiko
koeteltavana olevaa menetelmad jatkossa hyodyntda omankin erityisasiakas-
kunnan tychon sijoittumisessa. Toisaalta yleison palveluun keskittyvassa toi-
minnassa tarkedksi nahtiin mm. palveluhenkilokunnan monipuolistaminen
yrityskuvallisenakin tekijani, samalla asiakaskunnan rakennettakin paremmin
vastaavana. Téll6in osatyokykyisyys nahtiin erdana keinona henkilokunnan mo-
nimuotoistamisessa, milla ajateltiin toteutuessaan olevan oma merkityksensa
esim. tyoyhteison dynamiikkaan vaikuttavana tekijana. Esiin tuotiin my6s mm.
mahdollinen uusien nakékulmien avautuminen omien tyéhon opastus- ja val-
mennusmenetelmien suhteen projektin kautta.
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5.2.2 TYOPAJATOIMINTA ESIMIESTEN KOKEMANA

TyoOpajassa rakennettiin tehtdvikuvaa ratkolaiselle yhdessa tyontekijoiden
kanssa, ndiden tyotehtavista osia karsien. Tyonantajan tehtdvana oli jarjestaa
aika ja tilat toimintaan, muutoin se hoitui RATKO-hankkeen vetijien toimesta.
TyOpajatoiminta tassd muodossa jarjestettiin viidessa tyOpisteessa.

Esimiehet kokivat tyopajan jarjestamisen yleensi sujuvaksi, normaaleihin
tyopaikan kokoontumiskaytantoihin uppoavaksi, vaikkakin yhdessa monivuo-
roisessa tyoyksikossa jarjestelyissd koettiin myos tyolaytta; rakennettava tyon-
kuva ajateltiin kuitenkin my6s muissa vastaavissa tyoyksikoissd mahdollisesti
sovellettavaksi.

Esimiesten kokemukset tyopajatoiminnasta olivat yleisesti ottaen positiivisia.
Toimintakoettiinammattimaiseksijaasiansaosaavaksi. Haastatteluvaikutelmien
mukaan toiminnan vastaanotto saattoi olla innostuneinta silloin, kun ylimaarais-
td tydvoimaa ei aiemmin ainakaan noissa tehtavissa ollut ja tyovoiman saanti
koettiin korostuneen téirkeiksi. Asenteet pajatoimintaan olivat neutraalimpia
tilanteessa, missa ylimaariisten tehtavien 16ytymisessi koettiin jo etukiteen epa-
varmuutta. Noiden vilimaastossa olivat tilanteet, joissa aiempaa kokemusta tu-
kiluonteisissa tehtiavissa toimijoista oli ollut, vaikkakin vaihtelevin kokemuksin.

Muutama esimies, etenkin hoiva-alalla, toi selkeésti esiin vaikutelmaansa
tyontekijoiden innostuneesta ja aktiivisesta osallistumisesta pajassa. TAman
arveltiin mahdollisesti muokkaavan yhteishenkeékin “yhteisen asian eteen py-
sdhtymisineen, kiireen keskelld”. Yleisemminkin vaikutelmaksi jii, ettd esimie-
het ndkivat hyvana pajatoiminnan yhteistyon, ty6yhteison tehtdvien yhteisen
miettimisen. Yhta mieltd esimiehet olivat kuitenkin myos siit4, ettd pajatoiminta
ei jalkikateen katsoen muuttanut tydyhteisossi mitdan. Erityisia heijastevaiku-
tuksia arkitoimintaan tai keskindiseen kanssakdymiseen ei havaittu.

5.2.3 TYONKUVAN ETSIMISTA JA LOYTAMISTA PAJATOIMINNASSA

Esimiesten mukaan pajassa tyontekijoiden kanssa etsitty uusi tyonkuva oli hel-
pohko 16ytaa hoiva-alan ja kuntoutusalan tyoyksikoissd. Apu- tai tukiluonteisia
tehtavia oli noissa runsaasti tarjolla; hoitotarvikkeista huolehtimista, valipala-
jarjestelyja, keittio- tai siivoustehtavistd huolehtimista, juoksevien asioiden toi-
mittamista jne. Tehtavit olivat aiemmin hoituneet ammatillisempien tehtavien
ohessa, sopivalla ajalla, joskus my6s "huonolle hoidolle” jadneind. Ammattitaitoa
vaatimattomina tehtdvina niissi jouduttiin huomioimaan mm. potilas-, tai asia-
kasturvallisuustekijoiden ja salassapitovelvoitteiden rajaaminen; jotkin tehtavat
asettivat kuitenkin myos vaateita ammatillisen kouluttautumisen suhteen.
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Toimistotyyppisessi, hallinnon alan tyoyksikossd konkreetin ja selkeén teh-
tavakuvan rakentaminen koettiin haasteeksi. Loytyneet yksittdiset tehtavét oli-
vat kovin hajanaisia, pistemaisié, liilan vahan ty0aikaa vievia. Tilanne mietitytti
myos tyollistettavan tyosuhteen lyhytaikaisuuden kannalta. Pitkdaikaisemman
tyosuhteen, esim. uuden vakanssin luominen tiydelld ty6ajalla mahdollistai-
si tyGprosessien ja tehtdvakuvien kokonaisuuden miettimisen uudella taval-
la. Toimivalle tehtdviakuvalle ajateltiin tuolloin paremmat mahdollisuudet;
tassd yhteydessa siihen ei ollut mahdollisuutta. Tyosuhteen lyhyys mietitytti
naissa tehtivissd myos siksi, ettd opastaminen olisi ottanut oman aikansa ja
kuormittavuutensa.

Esimiehet toivat korostaenkin esiin sité, ettd tyopajassa rakennettu tehta-
vakuva oli hyvin tarpeellinen, se oli tyontekijoiden tarpeista ldhteva, ja tyota
helpottamaan tarkoitettu. Tehtaviakuva ei ollut viakisin vddnnetty”. Sen hyvan
hoitumisen néhtiin oleellisestikin helpottavan tyoyksikon tehtdvikokonaisuu-
den hoitumista, ja olevan kaikkien etu. Samalla se asetti myos vaateensa tyol-
listyvan toimintakyvynkin suhteen.

Loydetyssa tyonkuvassa esimiehet kokivat hyvin tarkedksi sen, ettd tehta-
vien sisalto tuli tarkkaan mietityksi; mitd sithen kuuluu ja mita jatetdan pois,
seka perusteet tahidn. Tassid suunnittelussa tyontekijéiden asiantuntevuus toi-
tadn kohtaan nihtiin keskeiseksi, samoin kuin yhteinen sopiminen tyonkuvas-
ta, tyomaaran mitoituksineen. Esimiesten mukaan hyvin tarkeéksi osoittautui
my0s se, ettd tehtdviakuva laadittiin kirjallisesti. Téstd oli hyotya seka oleville
ettd tulevalle tyontekijélle, samoin esimiehelle; yhteinen tietoisuus tehtavista
helpotti kaikkien orientoitumista tyossa ja tyonopastamisessa.

5.2.4 SOVELTUVUUSARVIOINNIT ESIMIESTEN KOKEMINA

Esimiesten tuntemus soveltuvuuden arvioinnissa kaytetyistd IMBA-Melba -va-
lineista oli yleiselld tasolla, ja ne nahtiin tyohénvalmentajan vélineiksi, edeltden
heidan vastuualuettaan esimiehina.

Ratkolaisten yleensi hyvaan suoriutumiseen pohjaten esimiehet kokivat so-
veltuvuuden arvioinnin sujuneen hyvin. Parin epdonnisen tyollistymisen vuoksi
soveltuvuuden arviointi kuitenkin myos mietitytti, etenkin kun tarkkaa kuvaa
arviointien siséllosti ei ollut.

Etenkin hoivatyossi korostettiin sité, ettd tehtdvin vaativausarviointia te-
keva on perusteellisesti selvilla seké tyon ettd tydympariston vaateista. TyOssa
nahtiin henkinen raskautensa hoidettavien avuttomuuden ja kuolemankin 1as-
naolon vuoksi. Ympiristoon sopeutumisessa persoonalliset tekijit, eradanlainen
rutinoituneisuus, nahtiin hyvin tarkeaksi, ja tyo soveltumattomalle rankaksikin.
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Jo RATKO-ty6pajassa tehtavia raatiloivien valmentajien (RATKO-hankkeen
valmentajat) omakohtainen kokemus alasta saattoi herattaa luottamusta.

Ty6tehtaviin liittyvien mielikuvien ja arkitodellisuuden mahdollinen vas-
taamattomuus mietitytti laajemminkin. Naistd esimerkkeina oli mm. myynti-
ty0, jonka voi nahda palvelutyyppisena tehtavana, mutta joka pitkdkestoisena
paivittdisena myyntijonon purkamisena voi olla kuitenkin ”sarjaty¢” -luonteis-
ta, omine paineistus- ja monotonisuustekijoineen. Toisaalta esim. huvilaitteen
ohjausty0 voi olla ajoittain hyvinkin hektisti ja sosiaalisesti paineistettua risti-
riitatilanteineen. Esimiehet olivat epétietoisia siitd, miten soveltuvuusarvioin-
neissa tuli huomioiduksi niitd tyohon kuuluvia erityistilanteita ja valmiuksia
niissd toimimiseen. Hankaluudeksi koettiin myos se, ettd kaikkia tehtavia ei
ollut mahdollista etukiteen arvioida arkitoiminnan konkretiassa.

My6s tyoturvallisuustekijat mietityttivit joitakin esimiehid. Esimerkiksi ylei-
son palvelutehtdvissi saatetaan toimia vikijoukkojen parissa eiké tyonantajalla
valttimatta ollut varmuutta toimintavalmiudesta yllattdvien sattumusten pa-
rissa, ruuhka- tai muutoin paineistetuissa tilanteissa.

Esimiehet nékivit useinkin soveltuvuuden arviointimenetelmien (IMBA ja
Melba) kiyton osana kokonaisuudessa, mihin kuului valmentajan yleisempi
valmennettavansa tunteminen osaamisen, timéan tyo- ja toimintakyvyn jamuiden
tyossa selviytymiseen liittyvien asioiden suhteen. Joissakin haastatteluissa
sivuttiin laajemminkin kysymystd tyohon valmennuksen roolista, minka
jatkuminen nihtiin tarpeelliseksi myos tyollistimisen aikana. Toisaalta esimie-
het toivat esiin my0s omaa valmiuttaan ja rooliaan hyvén tyossi selviytymisen
edistidjind, mutta etenkin yleisissa tyoelaméin osallistumisen perusasioiden
opastamisessa valmentajan rooli ndhtiin keskeiseksi. Puutteet/valmennuksen
puute naissa asioissa koettiin hyvinkin turhauttavana, vaikkakin harvinaisina
tilanteina.

5.25 KOKEMUKSIA RATKOLAISTEN VALINTAHAASTATTELUISTA

Valmentajan soveltuvuusarvion lisdksi tyonantajahaastattelu tydhon ottamises-
sanahtiin tirkedksi. Esimiehet toivat esiin vastuutaan tyontekijoistaan ja tyosuh-
teen perusasioiden ymmartdmisen varmistamisesta, ja heilld oli oma nikemyk-
sensi tyoyhteisoon mahdollisesti soveltuvasta henkilostd. Esimieshaastattelun
nihtiin usein my6s vastaavan eri kysymyksiin kuin soveltuvuusarvion, mm.
motivaatio- ja persoonallisuustekijoidenkin suhteen. Soveltuvuusarvio nah-
tiin haastattelussa tyohakemuksenkin osana kuitenkin tarkedksi mm. syysti,
ettd haastateltavan saattoi olettaa selvidvan tyotehtavista lahtokohtaisesti.
Valmentajan arvio koettiin tarkedksi myos mm. syystd, ettd esimieshaastatte-
luaika saattoi olla rajoittunut.
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Jos esimiehilla ei ollut aiempaa kokemusta osatyokykyisyydestd, hakijan va-
lintatilanne saatettiin kokea vaikeaksi omien puutteellisten valmiuksien vuoksi.
Epétietoisuutta koettiin mm. sen suhteen, miti rajoitteet kiytannossia merkit-
sevit ja mité pitaisi huomioida tyopaikalla, ty6hon opastamisessa, ja tyossa sel-
viytymisen edistimisessa. Etenkin tilanteissa, missi rajoitteisuus ei ole nakyvaa,
tieto tarvittavan tuen tarpeesta saattoi olla vaikeasti hahmotettava. Oppimis- ja
hahmotuskyvyn tai psyykkisten voimavarojen rajoitteet koettiin vaikeiksi tun-
nistaa ja arvioida, toisin kuin “nakyvimmat” rajoitteet.

Tyohonvalmentajan ldsniolo tyonantajan haastattelutilanteessa koettiin hy-
van3, tyossd huomioitavista asioista, tuesta ja vahvuuksista ymmarrysta tuoden.
Toisaalta valmentajan ldasnédolon saatettiin kokea tuovan joskus myos haastatel-
tavan jannitteisyytta tilanteeseen. Haastattelutilanteen roolituksessa saatettiin
niahda kehittdmistarpeitakin. Oppimis- ja hahmotusvaikeuksia omaavien tyon-
hakijoiden haastatteluissa tuotiin esiin epavarmuutta asioiden ymmarretyksi
tulemisen suhteen; hakijan potentiaali ei valttaimatta tullut ilmeiseksi.

Esimiehet toivat joskus esiin halukkuutta oma-aloitteisuuden ja asioita esiin-
tuovan jasilld tavoin ulospainsuuntautuvan otteen suosimiseen henkilostovalin-
noissa, kdytannon syitd. Taman nahtiin edesauttavan tyoyhteisossa toimimis-
ta, tyohon liittyvien asioiden hoitumista, ja muutoinkin tasavertaista olemista
etenkin yhteistyota edellyttavissa tehtavissa.

52,6 TYOHONVALMENTAJAN TUKI TYOLLISTAMISESSA

Ulkopuolisen tuen saaminen oli tirkea projektiin mukaan ldhtemiselle, samalla
kun tdhan liittyvat asiat puhututtivat haastatteluissa myos eniten. Ulkopuolisessa
tuessa keskeiseksi koettiin ratkolaisen tyotoimintakykyd koskevan tiedon ja
ymmarryksen siirtyminen tyohonvalmentajalta tyopaikalle, esimiehelle. Kyse
on myos esimiesvalmennuksesta, joka koettiin usein jidneen puutteelliseksi,
jatkossa korjattavaksi asiaksi.

Avainsana tissa ratkolaisen toimintakyvyn ymmartdmisessd on ennakointi.
Esimiehen intressini on pyrkia mahdollisuuksien mukaan ennakoimaan tyon-
tekijan suoriutumista tehtavissdan. Etukateistieto tyossd mahdollisesti esiin
tulevista vaikeuksista koettiin tarkedksi, noihin mahdollisesti valmistautuenkin,
etenkin hektisemmissa tyoympéristoissa.

Vaikka hankkeessa yleisesti ottaen selvittiinkin jotakuinkin hyvin, ratko-
laisten toimintakykya koskevassa tietimyksessa koettiin puutteellisuutta aina-
kin kolmen tyonantajan toimipisteissid. Rajoitteiden kaytdnnon merkityksen
ymmartdminen koettiin puutteelliseksi, esim. siten ettda “et meille kauheasti
kerrottu minkdlaista vammaa tai rajoitetta tyollistyjill oli...se jdi sithen vali-
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henkiléon...joka selvitti tehtdvdt ja vaateet..ei meilld ollut tietoa....eka kerta kun
tatd alettiin sovittamaan...ei me voida tinkidkddn tyon vaateista...helpottais jos
tiedetadn millaisia asioita voi tulla eteen...” Viimeistaan ratkolaisten aloittami-
sen my6ta kaikissa tyopisteissa todettiin kolmikantaneuvottelujen jarjestimisen
janiistd sopimisen tarve tyohonvalmentajan, tyontekijan ja tydnantajan kesken.
Niama nahtiin tarpeelliseksi aloittaa tyohontulohaastattelujen yhteydessa, seka
tdman jalkeen tyosuhteen aikana. Tyohonvalmentajan ldsnéolo tyohon opasta-
misvaiheessa arvioitiin myos tarkedksi, tyollistyjasta riippuen.

Tyohonvalmentajan apu tyollistymisen aikana koettiin myos tarkeédksi. Eteen
saattoi myos tulla tilanteita, joissa tyontekijalla oli poissaoloja ja tyonantajalla
epavarmuutta tuohon johtaneista syista ” itse tyétehtdvistd ja niiden sovitta-
misesta johtuvina, tai muista asioista”. Tilanteiden selvittelyssa valmentajan
apu koettiin tarkedksi. Tietimys koettiin tirkedksi, jotta tilanteisiin osattaisiin
reagoida esim. tyotd, tyoaikoja tms. muuttamalla.

5.2.7 TYOHON PEREHDYTTAMISESTA

Tyopaikoilla oli useimmiten totutut tyohon perehdyttdmisen ohjelmansa, joita
sovellettiin myo6s ratkolaisten kanssa. Kahdessa tyoyksikossa tehtédvissa aloittava
tyontekija oli uusi kokemus. Niista toisen perehdyttdmisessd oma valmennusko-
kemus koettiin tarpeelliseksi, tyontekijain omavalmentajan tuen jaatya suppeah-
koksi. Perehdytyksessi toivottiin usein oman tyohonvalmentajan mukanaoloa.
Tyontekijan soveltuvuusarvio ja ulkopuolisten tahojen mukanaolo ei kuitenkaan
korvaa tyopaikalla tapahtuvaa perehdytysti. Yhdessa tyoyksikossa perehdytys-
kuvio jouduttiin projektin kuluessa tismentdmaiin ensimmaéisen ratkolaisen
tyosuhteen paatyttya keskeytymiseen. Kahdessa tyoyksikossa perehdytys aloi-
tettiin joistakin tehtavasisilloistd, ja tyontekijan valmiuksien/kuntoutumisen
my6ta tehtdvikuvaa oli tarkoitus laajentaa jatkossa.

Vaikka perehdytys yleensd sujui totutun kaavan mukaisesti, myos lisdpe-
rehdyttimiseen panostettiin. Esim. yleison palvelualan yrityksessa ratkolaiset
perehdytettiin omana ryhmanaén, muista aloittavista tyontekijoista poiketen.
Tehtidvien omaksuminen pyrittiin varmentamaan kdymalla niita rauhassa use-
ampaan kertaan ldpi, tyohonvalmentajan osallistuessa perehdytykseen ainakin
osin. Mahdollisista lisdjarjestelyistd huolimatta esimiehet eivit kokeneet pereh-
dyttdmista erityisen tyoldadksi. Mukana oli paljonkin aiempaa kokemuspohjaa
tyontekijoiden ja harjoittelijoiden vaihtumisen myo6ta.

Tyohonvalmentaja saattoi kokemuksellaan tuoda myos vinkkeja tyonantajan
perehdytysohjelmien kehittamiseen. Niinpa oppimisvaikeuksien kanssa tekemi-
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sissi olleen valmentajan my6ta ryhdyttiin kehittelem&én ajatusta tydohjeiden
kuvallistamiseksi, niiden omaksumisen yleiseksi helpottamiseksi.

5.2.8 ESIMIESTEN KOKEMUKSIA RATKOLAISISTA TYOYHTEISOSSA

Esimiehet kokivat tyontekijoidensd keskindisen tyoilmapiirin toimivaksi ja
hyvaksikin. Ratkolaisten ndhtiin sopeutuneen tuohon yleensi hyvin, mitdan
erityista ei ollut tullut esiin. Esimiehet eivit osanneet sanoa, oliko tyopajatoi-
minnalla ollut merkitysta ratkolaisen yhteis66n tulemista helpottavana/siihen
vaikuttavana tekijand. Uudet tulijat tyopaikalla koettiin yleensa hyvinkin totu-
tuksi toiminnaksi, eikd pajatoiminnalla ndhty tuon suhteen merkitysti olleen.

Esimiehilld saattoi olla etukdteen epavarmuutta ratkolaisen suoriutumisen
suhteen, mutta lopulta kaiken néhtiin sujuvan padosin hyvin ja myos kontak-
tointi heidan kanssaan koettiin sujuvaksi.

Kun tyonantajalla oli pitkdaikaista kokemusta erityisesti nuorten tyollista-
misessd ndiden ensimmaisiin tyopaikkoihin, kokemusta ja vastuuta ty6elaméan
sdantoihin valmentamisesta oli kertynyt. Tamén kokemuksen nihtiin edesaut-
tavan my0s osatyOkykyisten tyollistimisessa. Joissakin esimieshaastatteluissa
tuotiin my6s esiin ratkolaisten erittdinkin hyvaa ja myonteistd asennetta tyota
kohtaan.

5.29 TIEDOTTAMISESTA

Hankkeesta tiedottaminen tyontekijéille sujui useimmiten normaalien tiedon-
kulkukaytantéjen mukaisesti, yhteisissa kokoontumisissa. TyOyhteisct olivat
enimmikseen pienid ja vaikuttivat olevan yhteisista asioistaan hyvin tietoisia.
Vaikutelmaksi myos jii, ettd useimmissa ndistd RATKO-projektiin suhtauduttiin
positiivisesti, apuvoimia ty6hon kaivaten.

Suuressa yleisonpalvelualan tyopaikassa tiedottaminen tyontekijoille vai-
keutui projektin aloittamiseen liittyneistd kidytannon syistd johtuen. Ainakin
alkuvaiheessa tiedottamiseen liittyen mietitytti mm. se, mitd muiden pitéisi
hankkeesta tietdd, kun toisaalta halutaan pitda kiinni tyontekijoiden tasa-arvoi-
suudesta myos heitd koskevan taustatietdimyksen suhteen. Myos mm. esimies-
toiminnan tasa-arvoisuusperiaatteessa pitdytyminen saattoi mietityttda tyon-
tekijoiden tarvitseman erilaisen huomioimisen vuoksi. Jatkossa tiedottaminen
suunniteltiin tyontekijakoulutuksen yhteyteen. Tiedottamisessa keskeiseksi ndh-
tiin sen esilletuominen, etti erilaisuuden huomioiminen ja erilaisille ihmisille
mahdollisuuden tarjoaminen tyoelaméassa nahdain tarkeiksi.

94



5.210 MUITA KOMMENTTEJA

Esimiehet nédkivat menetelmén selkeédksi vahvuudeksi sen tyonantajaldhtoisyy-
den. Siind lahdettiin liikkeelle tyonantajan tarpeista, edettiin suunnitelmallises-
ti tyotehtavat kunnolla miettien, yhdessa tyontekijoiden kanssa ja heidankin
tyotaan helpottamaan pyrkien. Ratkolaisten soveltuvuuden arviointi, samoin
kuin tyollistymisen prosessissa saatu tuki koettiin tarkeiksi. Kokemukset nyt
tutkittavana olevasta menetelmaisti koettiin kuitenkin vield niukoiksi, ainakin
pysyvampaa tyoeldmaisijoittumista ajatellen.

Menetelméin suunnitelmallisuudessa koettiin toisaalta myos varjopuolen-
sa, koska tyollistymisessd eteneminen edellytti etukiteisty6td, aikansa ottaen.
Etukiteistyon maira saatettiin kokea hankalaksi etenkin muutoinkin runsaan
tyomaaran keskella. Hankkeen aloittamisesta saattoi kulua useampi kuukausi
ennen kuin ratkolainen aloitti tydssdan. Tyomaarankin vuoksi tyonantaja saat-
toi toimia kokeiluluonteisesti vain muutamassa tyopisteessaan, missa tuotettua
tyonkuvaa voisi kopioida muuallekin.

Soveltuvuuden arviointimenetelmia pidettiin kayttokelpoisina myos esim.
sairauslomalta palaavien ty0- ja toimintakyvyn arvioinnissa. Yhdessa tyoyk-
sikossi oli kokemusta siitd, miten tdma arviointi helpotti palaamista omaan
tyohon, aluksi kevennettyn4, siind tapahtuneiden muutosten ja omien voima-
varojen rajoitteiden vuoksi.

5.211 ESIMIESTEN KOKEMUKSIA KOOTUSTI

Hankkeeseen osallistumisensa taustavaikuttimina esimiehet toivat esiin yh-
teiskunnallista vastuuta erilaisuuden huomioimiseksi ty6eldmassa, ja toisaalta
win-win -tilanteen rakentamisen siten, ettd seki ratkolainen ettid tyOnantaja
hyotyvit tilanteesta. Osallistumisessa myotavaikuttivat se, ettd tyovoiman tarve
jamahdollisten tarjottavien, kidytannollisten tehtdvien olemassaolo tiedostettiin.
Hankkeen tarjoama ulkopuolinen apu ty6llistimisessa koettiin tarkeéksi.
Hankkeen kiynnistyttya tyollistimisen maadriaikaisuus hankaloitti olevien
tyonkuvien muokkaamista uutta tehtavikuvaa varten etenkin toimistotyossa.
Muutoin esimiehet kokivat positiiviseksi sen, ettd tyontekijoiden asiantunte-
musta hyédynnettiin tyopajassa, ja rakennettiin selked ja perusteltu, kaikkien
tarpeelliseksi kokema uusi tyonkuva. Tyonkuvan selkeyden, kirjallisuudenkin,
koettiin helpottavan arkikdytdnnoissa ja mm. opastamisessa. Tyollistimisen
suunnitelmallisuuden koettiin merkitsevin myo6s aikavuutta, mutta toisaalta
ratkolaisten hyva selviytyminen ja motivoituminen tyossa koettiin palkitsevaksi.
Ratkolaisen tyOssa selviytymisen ennakointi oli esimiehille tarkeaa.
Toimintakyvyn rajoitteiden kaytdnnon merkityksen tuntemista korostettiin,
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etenkin jos rajoitteet ovat “ei nakyvia”, kognitiiviseen toimintakykyyn tai psyyk-
kisiin voimavaroihin liittyvid. Tyohonvalmentajan asiantuntemus, mm. tyoso-
veltuvuuden arviointimenetelmien pohjalta, koettiin tarkeaksi alusta alkaen,
tyontekijan valintatilanteesta tyohonopastukseen, ja tyossa selviytymisen tu-
kemiseksi. Yhteistyohon tyohonvalmentajan kanssa kaivattiin nyt toteutunutta
enemmain suunnitelmallisuutta.

Esimiehet nakivit tyoyhteisdjensa ilmapiirin toimivaksi, hyviksikin. RATKO-
hankkeen ei ndhty tuohon vaikuttaneen, suuntaan tai toiseen. Ratkolaisten he
nakivat sopeutuneen yhteis6on ja kokivat kanssakdymisensi heidan kanssaan
sujuneen totutun hyvin. Tyostdan heidan todettiin my0s selvidvin yleisesti ot-
taen hyvin, ja olevan usein siind my6s hyvin motivoituneita.

5.3 TYONTEKIJOIDEN HAASTATTELUT

Tyontekijoiden kokemukset RATKO-hankkeesta on seuraavassa eritelty alkaen
tyonkuvan muutoksen merkityksesti tyossa selviytymiselle, ja edeten ndkemyk-
siin tyopajatoiminnasta seka ajatuksiin osatyokykyisyydesta tyossa.

531  MUUTOKSET OMISSA TYOTEHTAVISSA

Kaikkien haastateltujen tyontekijoiden tyonkuva muuttui perustetun uuden
tehtaviakuvan myota. Tyosta jdi pois ammatillisempaan tyonkuvaan kuulumat-
tomia huolto- tai tukitoimiluonteisia tehtavia. Tallaisia olivat esim. hoivatyon
tarvikkeistoista ja tarjoilusta huolehtiminen, tai kuntoutustyoyksikon keittio-
tai siivoustehtdvistd huolehtiminen. Nama tehtdvit siirtyivat ratkolaiselle, ja
muutos vaikutti monien tyontekijoiden tehtavikuvaan.

5.3.2 TYON HOITUMINEN MUUTOSTEN JALKEEN

Kaikki haastatellut kokivat omassa ty0ossi tapahtuneet muutokset positiivisina.
Etenkin hoiva-alan ja osin myos kuntoutusalan tehtivissa keskeisin muutos oli
kiireen viheneminen, ldhes kaikkien esiintuomana. Kuntoutustyossi poisjaa-
neiden tehtidvien hoitumiseen liittynyt epaselvyyden ja jatkuvan huolehtimisen
kuorma jai my0s pois.

Hyvinkin konkreettisena seurauksena kiireen vihenemisesté tuotiin esiin
sitd, ettd nyt oli aikaa paremmin mm. omalle ruokatauolle, tai oli paremmin
aikaa tyohon kuuluville kirjallisille tai muille tehtéville. Muutama haastateltava
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toi esiin my0s sit4, ettd nyt oli mahdollisuus hoitaa aiemmin huonolle hoidolle
jaaneitd muita tehtdvid. Monet haastatelluista toivat esiin my0s tyytyvaisyyttaan
sen suhteen, ettd ratkolaiselle annetut tehtivit tulivat nyt aiempaa paremmin
hoidetuiksi ja huolehdituiksi.

Kiireen vihenemisen myo6t4 ydintehtdvien hoitamisen kuvattiin laadullisesti
muuttuneen. Hoivaty6ta oli mahdollista tehda rauhallisemmalla ja asiakkaalle
enemmain aikaa antavalla otteella siten, ettd “ei tarvii mennd vaan niin, ettd
tehdddn dkkid perustyé ja mennddn eteenpdin...”. Kuntoutusalan tehtivissa
aikaa koettiin vastaavasti jadvan paremmin asiakkaille, ja oli paremmat mah-
dollisuudet keskittya esim. ryhméohjaukseen, tai muihin toiminnan tavoitteita
paremmin palveleviin ammatillisempiin tehtaviin.

Haastateltujen tyonkuvaan ei méaritty lisdtehtidvia poisjaaneiden tilalle.
Yleisena kokemuksena oli siten se, ettd ydintehtiville koettiin jadvan enem-
man aikaa. Haastatelluista 2/3 koki muutosten jilkeisen tyonkuvansa aiempaa
jossain maarin mielekkdampana.

5.3.3 KOETUT MUUTOKSET TYON KUORMITTAVUUDESSA, TYOILMAPIIRISSA
JATYOTYYTYVAISYYDESSA

Haastatellut olivat lahes yksimielisia siitd, ettd RATKO-hankkeella kaikkinensa,
tyonkuvamuutoksineen, ei ollut erityista vaikutusta tyossa koettuun fyysiseen tai
henkiseen kuormittuneisuuteen. TAma johtunee paljolti siits, ettd poisjadneet
tehtavit eivat profiloituneet keskeisind haastateltujen tyonkuvissa, ja tehtavat
jakautuivat myos useamman tyontekijan hoidettaviksi, tai saattoivat olla my6s
aiemmin heikommalle hoidolle jadneita. Siten esim. hoivatyossa tydstressin
hoidon tarpeen muutoksiin, muuttuviin asiakasmaaériin ja siten ydintehtivien
hektisyyden vaihteluihin liittyviksi.

Yksittdaisena huomioina tuotiin esiin myos sita, etti vaikka esim. siivoustéiden
jaaminen pois omasta tyonkuvasta saattoikin tyota keventad, ydintehtaviin liit-
tyviat kuormittavammat osiot saattoivat vastaavasti lisdantya. Toisaalta, joskus
vastuu ratkolaiseen liittyvista asioista saattoi lisatd psyykkistd kuormittunei-
suutta, tehtdvien kokonaiskuormittavuudesta riippuen.

Haastatellut kokivat tyoyksikkonsa ilmapiirin jokseenkin hyviksi ja toimi-
vaksi. Tuotiin esiin sité, ettd "porukan kesken meilld on leppoisa ilmapiiri”, tai
ettd “tyoyhteisd on hyvinkin vuorovaikutteinen, keskustelua kdydddn kaiken
atkaa, niin henkilokunta keskenddn kuin esimiehenkin kanssa”. Toisaalta jos-
kus tuotiin esiin myos kykya elda hetkittiisten ristiriitatilanteiden yli. Projektin
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vahenemisesta johtuen saatettiin kuitenkin tuoda esiin sita, ettd “nykydcdn nau-
ramme kylld enemmdin, ollaan iloisia siitd kun ratkolaisenkin tehtdvdt sujuvat
hyvin”.

Hankkeen toteutumisen ei koettu vaikuttaneen myoskaian keskindiseen kom-
munikointiin tydyhteisossi. Kokemuksina oli mm se, ettd ”jutellaan tuossa niin
kuin ennenkin, tyon lomassa ja muutoinkin, vuorojen vaihtuessa kdydddn
asioita ldpi” tai “ei vaikuttanu mitenkddn tyossd saatavan tuen mddrddn,
tuota saadaan tyokavereilta ja esimiehiltikin”. Yksi haastateltavista toi esiin
myoOs sitd, ettd “ehkd kaikki ovat ottaneet vastuuta uuden tulijan opastami-
sesta”; tassa taustalla lienee myds ensimmadisen tyodllistyneen epdonnistuminen
tyosuhteessaan, ja tuon jilkeinen muunkin ty6nopastuksellisen vastuukuvion
selkeyttaminen.

Haastatellut olivat melko yksimielisia siitd, ettd heiddn kokemansa tyyty-
vaisyys tyotehtaviin, tyGtovereihin, tai yksikon johtamiseen ei ollut muuttunut
hankkeen johdosta. He olivat melko tyytyviisid tyohonsa ihmisten parissa, sa-
moin kuin ty6tovereihin ja johtamiseen yleisesti ottaen. Yksi haastatelluista koki
tyytyviisyytensa tyotehtaviin parantuneen hieman, yksi heikentyneen hieman.
Tyytyviisyydessa tyotovereita tai johtamista kohtaan ei tuotu esiin muutoksia.

Haastateltujen kokemukset tarmokkuudesta, onnistumisen tai innostunei-
suuden tuntemuksistaan tyossi eivit muuttuneet hankkeen myots, suuntaan
tai toiseen. Hanke ei myoskadn vaikuttanut kokemuksiin siita, kyettiinko6 tyon
kielteisista asioista irrottautumaan vapaa-ajalla. Esim. hoivaty6ssa tama nah-
tiin enemmankin tyon kokonaiskuormittavuuteen liittyvdna asiana, kuten ty6-
ja lomapaivajaksojen suhteeseen tai asiakastilanteiden méaarén ja vaativuuden
vaihteluun liittyvéna asiana.

5.3.4 TYONTEKIJOIDEN KOKEMUKSIA RATKON TYOPAJASTA

Haastatelluista 2/3 oli osallistunut tyopaikalla jarjestettyyn tyopajatoimintaan.
Kokemukset tuosta olivat myOnteisia, tai vahintdankin neutraaleja. Pajaan me-
neminen Kkoettiin helpoksi, tuossa ei erityisid etukiteisjannitteitd tuotu esiin.
Tama liittynee osaltaan haastateltujen kokemaan tyoyhteisdjensd toimivaan,
keskustelevaan yhteishenkeen. Samalla my6s pajatoiminnan ilmapiiri tuotiin
esiin hyvini, asiallisena, tehtdviorientoituneena.

Kokemukset pajatoiminnasta omaan tyohon vaikuttamismahdollisuuksien
nikokulmasta olivat niukkoja. Tuotiin esiin sitd ettd “meilld kdyddadan paljon
vuoropuhelua kaiken atkaa muutenkin, henkilokunta keskenddn ja sitten esi-
miehen kanssa, ja nostetaan aktiivisesti esiin tyéhon liittyvid asioita, yhteiso
onvuorovaikutteinen”; ndin ollen pajatoimintaa ei nihty erityisens, muusta toi-
minnasta poikkeavana mahdollisuutena vaikuttaa omaan tyohon. Hoivatyossa
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saatettiin kokea niin, ettd “oishan se hyvd idea jos pystyis vaikuttaan siihen
ettd mitd tekee, mutta ei se aina mee niin..” Pajatoiminnasta ajatus saattoi
menna niin, ettd ” ei sitd nyt niin sithen omaan tyéhon vaikuttamisena ajatel-
tu, enemmdinkin et mitd vois antaa pois siitd tyostdnsd...onhan se tavallaan
vaikuttamista...mutta ne oli niin rajoitettuja ne asiat mitd annettiin pois, ei
niinkddn itse ammattityohon kuuluvia asioita”.

Kun itse pajatoiminta ei profiloitunut erityisemmin omaan tyohon vaikut-
tamisena, my6hemmait toteutuneet muutokset omassa tyossi saattoivat naita
tuntemuksia herattad, kahden haastatellun mukaan.

5.3.5 TYONTEKIJOIDEN SUHTAUTUMISESTA OSATYOKYKYISYYTEEN

Haastateltujen suhtautuminen osatyokykyisten tyollistamiseen vaikutti olevan
hyvin kaytintopainotteista. Aiemmin useita tyo6llistettyja sijoittaneessa tyoyk-
sikossd tuotiin esiin kokemusta, ettd joukossa “on ollut monia tosi hyvid, jotka
on auttaneet meitd paljon”. Tyollistyvaa ei valttamatta ajateltu osatyokykyiseksi,
jos toiden néhtiin sujuvan, “jos tyo toimii, sama se onko vajaakykyinen vai ei,
samanlaisia thmisid ovat kuin muutkin”. Ratko-hanketta ei nahty poikkeavaksi
aiemmista kokemuksista tyollistettyjen suhteen.

Toisaalta tyoyksikossa, missa tyollistettyja ei aiemmin juurikaan ollut, janni-
tysta tyotekijoidenkin parissa saattoi tuottaa se, miten tuleva ty6llistyja tehtavis-
taan selvida. Kasitykset toimintakyvystd ja sen rajoitteista, tyossa selviytymisen
luotettavuudesta ja sen puutteista erityisryhmilld saattoivat kuntoutusalan tyon-
tekijoilla olla hyvinkin realistisia. Tyossd suoriutumisen mahdollinen sujumat-
tomuus néhtiin kaikille osapuolille hankalaksi tilanteeksi. Kaikissa tyOpisteissa
tyossd selviytymisen hyvini edellytyksina pidettiin mm. oma-aloitteellisuutta, ja
siihen liittyen tyoepaselvyyksien esilletuomista ja aktiivista kysymistd, tehtavasta
riippuen osallistuvuuttakin yhteisollisesti. Ratkolaisten tehtavissi osoittamansa
taito ja osaaminen olivat myonteisia kokemuksia.

53.6 TYONTEKIJOIDEN KOKEMUKSIA KOOTUSTI

RATKO-hankkeen kaytanto tyontekijoiden ndkokulmasta oli pajatoiminnan
kautta uuden tyonkuvan hakeminen, omista ammatillisemmista tehtavista tu-
kiluonteisia osia karsien, ja uuden tyontekijan aloittaminen niissa tehtivissa.
Hanke oli hyvin tehtidviinsa sidottu, eikd siind puututtu tyoyhteison muihin
keskeinen merkitys liittyi myos varsin selkedsti omassa tyossa tapahtuneisiin
muutoksiin. Muutokset koettiin positiivisina, tyotilanteen kuormittavuudesta
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riippuen jo kiireen viheneminen oli tarkead, samalla kun muutosten my6ta
lisdantynyttd mahdollisuutta paneutua ammatillisempiin tehtéaviin arvostettiin,
ja tyé myos koettiin usein aiempaa mielekkadammaéksi. Joissakin tapauksissa
my6s omaan tyohon koettiin vaikutetun, tyossa koettujen muutosten myota.
tyOtyytyviisyyteen, tai sisdiseen motivoitumiseen tyossi, koettiin niukoiksi.
Tama kertonee siita, ettd poisjadneet tehtavit edustivat pienti osaa tyGtehtiva-
kokonaisuudessa, ja myos siten, ettd ne eivit olleet tyohyvinvoinnin yksilollisessa
rakentumisessa keskeisimpidkadn. Vaikutelmaksi jii, ettd ammatillisemmissa
tehtivissa koetut haasteet ja niiden vaihtelevuus koettiin tyohyvinvoinnin kan-
nalta keskeisemmiksi. Avoimeksi kysymykseksi jatkon suhteen jaa se, voisiko
yksilon tyohyvinvointia edistaa mahdollistamalla ammatillisempien tehtivien
kehittamisty6ta poisjaaneiden tukitehtavien tilalla, mahdollisuuksien mukaan.
Hankkeessa ei pyritty ainakaan tietoisesti vaikuttamaan tyon yhteisollisiin te-
myos niin, ettd koska tyontekijat kokivat tyoyhteisonsa ilmapiirin ja kanssakay-
mismahdollisuutensa lahtokohtaisesti toimiviksi, hyviksikin, RATKO-hanke ei
mahdollistanut noissa suhteissa tahattomiakaan muutoksia suuntaan tai toiseen.

5.4 RATKOLAISTEN HAASTATTELUT

Ratkolaisten kokemuksia hankkeesta eritellddn seuraavassa ldahtien osallistu-
misen alkuvaiheista, ja edeten ty0ssa selviytymiseen liittyvien tekijoiden kautta
hankkeen merkitykseen eldméntilanteessa.

541 KOKEMUKSIA HANKKEESEEN OSALLISTUMISEN ALOITUSVAIHEISTA

Paasdantoisesti ratkolaiset olivat saaneet tiedon RATKO-projektin tarjoamis-
ta tyopaikoista koulunsa tyovalmentajan kautta, muutoin tietoa saatiin Ely-
keskuksen tyovalmentajalta. Valmentajan kanssa laadittiin mahdollinen hake-
mus tyopaikkaan, ja jarjestettiin tyonantajatapaamiset. Valmentaja laati myos
tyollistyneiden IMBA-Melba -arvioinnit, tehtdvien vastaava arviointi tapahtui
projektihenkiloston kautta. Tyoaika vaihteli yleensa vililld 6—8 tuntia, viitena
paivana viikossa. Poikkeuksena oli yksi tyotehtdva 11—12 tunnin tyo6ajalla pai-
vissi, sekd yksi normaaliaikainen tehtava vain neljdna paivana viikossa, ja yksi
tehtdva 4—5 tuntia neljana paivana viikossa tyontekijan voimavaroista riippuen.
Tyotehtavit olivat terassisiistijén, laitetyontekijan, toimitilahuoltajan ja keittio-
avustajan tehtivid/sivuavia tehtavia.
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Paasdantoisesti haastatellut kokivat tyossi aloittamisensa sujuneen jokseen-
kin hyvin, tehtavat koettiin opitun helpohkosti. My0s opastus tehtdviin koettiin
riittaviksi, sopivaksikin. Esiin ei tullut kokemuksia, ettd opastamista/ohjausta
olisi ollut liian vdhin tai toisaalta liiaksikaan. Opastaminen koettiin myos vas-
taantulevaksi, kukaan ei kokenut jddneensa yksin asioidensa kanssa. Nuoret
toivat esiin myo0s sité, ettd tyotehtavat koettiin taitovaateiltaan helpohkoiksi,
nopeiksikin oppia, eikd omaa ammatillista kouluttautumista nihty niissi aina
valttimatta tarpeelliseksi, vaikkakin se saattoi tuoda kokemuspohjaa tehtivien
pariin.

Epavarmuuttakin saatettiin kylld kokea tyon aloitusvaiheessa, selkeimmin
kahden haastatellun esiintuomana. Vaikutelmaksi jii, etta tdta koettiin etenkin
tehtavikuvissa, joissa oli useammanlaisia eri tehtivia suoritettavina, mahdolli-
sesti my0s rinnakkaisina. Vaikeutena saattoi olla siten tehtdvien moninaisuus
tai useamman tehtivian samanaikaisuus, vaikkakin yksittdisina tehtavit koet-
tiin helpohkoiksi oppia. Tehtdviakokonaisuuden hahmottamisen koettiin néissa
tapauksissa ottavan aikansa, joskus epavarmuuden ja “sekasortoisuuden” ko-
kemuksiakin tuottaen. Taustalla saattoivat vaikuttaa hahmottamisessa koetut
vaikeudet, tai "rytmin 16ytdmisen vaikeudet”. Tyonohjauksellinen apu koettiin
tuossa valttdimattomaksi, ja toisaalta my6s esimiesten taholta koettu "ajan an-
taminen” koettiin arvokkaaksi, esimerkiksi siten, ettd itsendisiksi tarkoitettu-
ja tehtavid annettiin tehda tyoparin kanssa oman epavarmuuden vaiheessa.
Myos tehtaviakuvan kirjallisuus, tehtavilista, koettiin tdssa vaiheessa hyvinkin
tarkedksi tekemisissi ja niiden hallinnan opettelussa, samoin kuin tydpaikalla
mahdollisesti olevat kirjalliset opasteetkin. Haastattelussa tuli esiin muutaman
tyontekijan suulla my0s aitoa onnistumisen iloa tehtdvien haltuunoton myéta.

5.4.2 KOKEMUKSIA TYOSSA SELVIYTYMISESTA

Haastatellut ratkolaiset kokivat parjaavansa tyossdan hyvin, etenkin mahdol-
listen alkukankeuksien jilkeen. He olivat tyytyviisa tyohonsi, eiki erityisia
tyytymattomyyden lahteitd tehtdvissa tullut haastatellen esiin.

Tyonsd maaran ratkolaiset kokivat yleisesti ottaen sopivana, kokonaisuutena
oikein mitoitettuna. Fyysisesti tyota ei koettu raskaaksi, vaikkakin kaikki tehta-
vat edellyttivit tiysiaikaisesti jalkeilla olemista, liikkumistakin. Haastatelluista
puolet toi esiin etenkin jalkojen vasymista tyossa sen aloittamisvaiheessa, ajan
mittaan tottumuksen koettiin helpottavan tuossa ainakin jossain maérin.

Tyon kuormittavuus- ja stressitilanteet olivat hyvin tehtdvisidonnaisia, haas-
tatteluissa ei tullut esiin selkedsti yleistettavia kuormittumista aiheuttaneita te-
kijoitd, tyon oppimisvaiheen jalkeen. Siistimisty0ssa tuotiin esiin sen ajoittaista
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fyysistd raskautta ja joidenkin ty6vilineiden kdyton oppimisessa koettuja hanka-
luuksia, keittiotyossa ajoittainen kiire tehtidvien aikavuuden vaihtelusta johtuen
koettiin hankalaksi, hoitoavustajan ty0ssa tyorytmin koettiin sekaantuvan valiin
tulevista muista tehtavistd. Asiakaspalvelutehtavassa hankalat asiakaskontaktit
koettiin kuormittaviksi. Hoiva-alalla tyon henkinen kuormittavuus, kuoleman
lasndolo, mietitytti myos.

Naissi yleensi hetkellisissa hankalissa tilanteissa mahdollisesti tarvittavan
avun ja tuen saaminen koettiin haastatteluvaikutelmien perusteella kuitenkin
helpoksi. Muutoinkin tyon ohjauksellisten kontaktien suhteen vaikutelmaksi jai,
ettd ne koettiin toimiviksi seki tyotovereiden ettd esimiesten suuntaan, apua
koettiin olevan helppo pyytaa.

Kaiken kaikkiaan, kaikki haastatellut ratkolaiset kokivat tyonsa hyvaksi ja
eteenpiin vieviksi kokemukseksi, viihtyvyytta tyossa tuotiin esiin. Vaikka teh-
tavat eivat aina vilttamatta vastanneetkaan tdysin niitd ammattitaitoja, joita
nuorilla ammatillisesta koulutuksestaan oli, tima ei tullut haastatteluissa kiel-
teisena tekijana esiin.

5.4.3 TYONKUVAN MAARITTELYN SELKEYS HELPOTTI TYOTA

Yksittdisena ja tirkedna tyossa toimimista edesauttavana tekijané haastatteluis-
sa tuotiin esiin se, ettd tyonkuva oli selkedsti maaritelty ja myoskin kirjallisessa
muodossa. Tdma tuli esiin vajaassa puolessa haastatteluista, etenkin hoiva-alan
ja kuntoutusalan tyOyhteisoissd, joissa muihin haastateltuihin verrattuna vain
yksi ratkolainen aloitti tyopaikallaan, tyopajassa ra&tiloityine tehtavineen.
Tyotehtdvan maarittelyn selkeys kontrastui ratkolaisten aiempiin tyéharjoitte-
luissa tai tukityollistimisen tehtavissa toimimiseen. Noissa tehtdvikuva ei ollut
selkedsti madritelty, tehtavat saattoivat vaihdella yllattdenkin, ja samalla “joutui
sellaiseen heittopussin rooliin”. Oma-aloitteinen ja tehtdvisisaltoinen, enna-
koivakin orientaatio tyossa oli ollut vaikeaa. Kun omat tyotehtavit, tyonkuva,
oli méiritelty, siini oli orientoitumista helpottavaa selkeyttd, mikd edesauttoi
oma-aloitteisuutta tehtdvien ennakointina. Konkreettisimmillaan tehtdvikuvan
selkeys mahdollisti my6s sekaantumattomuuden toisten tehtiviin. Kirjallisen
tehtdviakuvan, samoin kuin kirjallisten ohjeidenkin, koettiin my6s helpottavan
tehtdvien omaksumista, erdanlaisena “lukujarjestyksenékin”.

Vaikutelmaksi jii, ettd tehtdvikuvan selkeys toi mukanaan tiettya itsenai-
syyttd tyossd. Myos toisten tyontekijoiden tietous ratkolaisen tehtdvakuvasta
koettiin selkeyttavan heidan odotuksia taiman tyotad kohtaan. Kokemuksellisena
lopputulemana tama vaikutti osaltaan liittyvan siihen, ettd tyontekija koki roo-
linsa tirkedksi tyGpaikalla. Esiin tuotiin myo0s sitd, ettd tyoyhteison koettiin
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luottavan ratkolaiseen, mihin liittyi kokemuksia tasa-arvoisuudesta ja arvosta-
misen tuntemuksista tyoyhteisossa

5.4.4 KOKEMUKSET TYOYHTEISOISTA

Ratkolaisten yleinen kokemus oli se, ettd tyOyhteis6ihin oli helppoa tulla.
Haastatellut kokivat itsensd tervetulleiksi ja hyviksytyksi tyOyhteis6onsa.
Jonkun mielesta yhteis6on tuleminen oli jopa "yllattavan helppoa”. Tassa myota-
vaikuttavana asiana tuotiin yleensa esiin sitd, etti tyopaikan yhteishenki koettiin
hyvaksi ja esimiehet mukaviksi, kokemuksena saattoi olla, etti ”joo, tuossa tuo
porukka, henkilokunta ja tyéhén opastavat, ovat hyvin sujuvaa porukkaa, on
hyva tyoyhteiso”. Vaikutelmaksi jii se, ettd tyOyhteis6on sopeutumisessa, “sen
omaksi ottamisessa”, keskeinen myotavaikuttava tekija oli tyoyhteison ilmapiirin
sujuvuus, mika arvioitiin usein siis hyvaksi. Joissakin haastatteluissa etenkin
esimiestyoskentelyn merkitys naytti korostuvan, etenkin jos esimiehet koettiin
“rennoiksi, helposti lihestyttdvdkst, joille saattoi kertoa mitd tahansa asioita”.
Tata sivuten nuoret kokivat etenkin nuorten tyoyhteisot helpoiksi sopeutua,
tyontekijoiden saman henkisyyden vuoksi. Toisaalta henkilostohierarkia etenkin
hoivatyossa koettiin tyoviihtyvyyden kannalta rajoittavaksi asiaksi.

Tyoyhteisokokemusten vertaaminen ratkolaisten aiempiin kokemuksiin ei
aina onnistunut niiden puutteen vuoksi. Aiempaa tyokokemusta omaavat nelja
ratkolaista eivit kokeneet yhteis6on sopeutumisissa olleen erityista eroa. Jos
sitd koettiin olevan, se liittyi omien tehtavien maarittelyn selkeyteen nykyisessa
yhteistssa.

Ratkolaisten tyotehtdvid voi luonnehtia itsendisiksi, oman vastuualueen si-
séltaviksi. Tehtavissd voi ndhda eroja sen mukaan, missd maérin ne sivusivat
muiden tyotehtivii, ja siten kontaktointia muiden tyontekijoiden kanssa. Oli
tehtavig, jotka olivat samoja kuin toisillakin tyontekijoilld (yleison palvelualal-
la), tehtavia jotka sivusivat keskeisesti muiden tehtévia (hoiva-alalla), ja enem-
man toisten tehtavista erilleen jaavia tyonkuvia, kuten terassi- tai keittiotyo.
Vaikutelmaksi jii, etta tyollistyneen sosiaalinen kontaktointi ja rooli tyopaikalla
riippui paljoltikin oman tyoroolin suhteesta muiden rooliin: samoissa tai vah-
vasti muiden tehtévia sivuavissa tehtivissd kontaktoitiin muiden kanssa esim.
taukoaikoinakin. Erillisemmissa tehtdviakuvissa sosiaaliset yhteydet nayttiviat
ohjauksen kautta saattoi vihentya. Itsendisin tyorooli toi mukanaan yksini-
syytta tyossd, haittaavanakin kokemuksena. Tyollistyneet eivit osallistuneet
tyopaikkakokouksiin tyopaikoillaan, mikéli siella sellaisia oli.
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5.4.5 KOKEMUKSET SOVELTUVUUDEN ARVIOINTIMENETELMISTA

Ratkolaisten IMBA-Melba -arvioinneista oli kulunut haastatteluhetkella
yleensd noin puoli vuotta, jollakin muutama kuukausi, jollakin enemmaén.
Haastatteluvaikutelmien mukaan arviointimenetelmien kaytto ei profiloitunut
haastateltujen kokemusmaailmassa mitenkdan erityisesti, muistikuvat tapahtu-
masta olivat niukahkoja. Hallitsevampia asioita kokemusmaailmassa nayttivat
olleen itse tyonhaku prosessina hakemuksineen ja haastatteluineen.

Yleinen muistikuva arvioinneista oli se, ettd esilld oli paljon asioita, jois-
ta erityisia yksityiskohtia kyettiin harvoin palauttamaan mieleen. Kysymykset
oli muistikuvissa koettu hankalahkoiksi mieltds, valmentajan rooli niiden tul-
kitsijana jai keskeisesti mieleen. Samoin keskeisesti jii mieleen valmentajan
kannustava suhtautuminen omiin kykyihin tyonhakutilanteessa, arviointiinkin
pohjaten, mika saatettiin kokea itsetunnollisestikin tarkeaksi.

Oli my6s mahdollista, ettd soveltuvuusarvio saattoi luoda odotuksellista epa-
varmuuttakin tyossa selviytymisen suhteen, etenkin kun tuota arvioitiin niin
monelta kannalta, osin vaikeaselkoisestikin. Satunnaisena esiin tulevana kom-
menttina oli my6s kokemus, ettd arviointi kylla vahvisti itsekuvaa joiltakin osin,
samalla kun se “antoi mahdollisuuden aika syuvdlliseenkin itsetutkiskeluun”,
ollen siten positiivinen kokemus.

5.4.6 TYOLLISTYMINEN RATKO-HANKKEESEEN KOETTIIN HYVANA

Haastatellut olivat hyvin motivoituneita ty6elamaan. Nuorista monet olivat
koulutuksensa paattaneits, tyoelamain siirtymisvaiheessa olevia, yleensa en-
simmaista varsinaista tyopaikkaansa etsivia. Tassi tilanteessaan nuoret pitivat
tyokokemustaan hyvana, “saajalkoja oven vdliin, vihdn rahaakin tuosta tulee”.
Tyonsaantiin liittyi positiivista, jannittynytta innostuneisuuttakin; spontaanisti
tuli esiin varsin elavid muistikuvia hetkest4, jolloin oli saatu tieto tyonsaannista.

Monet asuivat vielda vanhempiensa luona, ja toivat esiin kotivienkin ilah-
tumista tyon saannin suhteen. Haastatteluhetkelld tyosuhteensa jo paattaneet
olisivat halunneet viel4 jatkaa tyossdan. Yksi nuorista haastatelluista oli kokenut
pidemman ty6ttomyysjakson koulutuksensa paatyttya, se “tyhjdntoimittaminen
Jja makoilu alkoi tympimddn”, ja oli hyvin tyytyvdinen tyohonsi, toiveena sen
jatkuminen pysyvastikin. Ty6eldmaan takaisin kuntoutuva arvosti mahdollisuut-
ta tyon osa-aikaisuuteen, omien voimavarojen mukaan etenemiseen. Tyonkuvan
selkeys ja itsendisyys, oman suunnitelmallisuuden mahdollistaen, oli etenkin
tuossa tilanteessa voimavaroja palauttava kokemus.
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5.4.7 RATKOLAISTEN KOKEMUKSIA KOOTUSTI

Haastatellut tydllistyneet olivat hyvin motivoituneita tydelamain, he arvostivat
tyollistymistdadn. Haastatellut parjasivat tehtavissadn hyvin, mitka vaikuttivat
mitoituksiltaan ja muilta vaateiltaan tekijoillensa sopivilta. My06s useissa esi-
mieshaastatteluissa ja tyontekijahaastatteluissakin tuli esiin ratkolaisten hyva
selvidminen ja motivoituneisuus ty6hon. Yleisvaikutelmaksi jaa, etta tehtavien
ja tekijoidensd soveltuvuusarvioinneissa onnistuttiin haastateltujen kohdalla,
vaikka tyollistyneet itse saattoivat ndhda soveltuvuudenarviomenetelmien kay-
ton mutkikkaanakin.

My0s tyohon opastamisen ja tarvittaessa tuen saannin tyollistyneet koki-
vat toimiviksi kohdallaan. Tyohonvalmentajan ja tyohon opastajan tuen seka
mahdollisuuden omatahtiseen etenemiseen koettiin onnistuneen. Ratkolaisten
kokemana tuen siis koettiin hoituneen, vaikka tihan liittyvit asiat puhutut-
tivatkin esimiehid. Esimieskommentoinnin taustalla, kahdella tyonantajalla,
oli kuitenkin pari epaonnisempaa ratkolaista, joita ei ollut mahdollista tdhan
tutkimukseen haastatella.

Ratkolaisten kokemana tyGyhteiso6n sopeutumisessa tarkeda vaikutti ole-
van yhteison hyva ilmapiiri, “reiluus” ja vilittomyys. Toisaalta ratkolaisilla ei
useinkaan ollut kokemusta aiemmista tydyhteisoistd ja niihin sopeutumisis-
ta, joten mallin soveltamisen merkitys tyOyhteison vastaanottavuudelle uuden
tyontekijan suhteen jaa avoimeksi, ainakin asennetasolla. Toisaalta, kaytinnon
tasolla, yhdessa sovitun ja selkedn toimenkuvan rakentamisen voi nihda vah-
vanakin viestina uudelle tyontekijélle tyoyhteison vastaanottavuudesta. Kuten
haastattelussa tuli esiin, se on viesti tyontekijille hdanen tarpeellisuudestaan
tyOyhteisossi, viesti vastuuttamisesta ja luottamuksesta tyontekijaa kohtaan.
Vaikutelmaksi kuitenkin jai myos se, ettéd ratkolaisia olisi hyva saada mukaan
myo0s tyopaikan kokouskaytantoihin.

5.5 YHTEENVETO RATKO-HANKKEEN MERKITYKSESTA
TYOHYVINVOINNILLE

RATKO-hankkeen merkitys ratkolaisten ja tyontekijéiden hyvinvoinnille, sii-
hen mydtavaikuttavine tekijoineen, on seuraavassa esitetty keskeisimpina
teemoinaan.
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551  TYON JA TEKIJANSA YHTEENSOVITTAMISESSA ONNISTUTTIIN

Tamaén tutkimuksen keskeisin paatelma on se, ettd RATKO-mallin soveltami-
nen onnistui keskeisimmassa tehtdvissaan, eli uusien tyotehtavien rakentami-
sessa ja, kiytetyin menetelmin, tehtdvien psyko-sosiaalisten ja fyysisten vaati-
vuustekijoiden yhteensovittamisessa ratkolaisten toimintavalmiuksien kanssa.
Tyonkuvia jouduttiin joskus muokkaamaan yhteensopivuuden parantamiseksi
tekijansa suhteen, mutta aina tdmai ei ollut mahdollista. Haastatellun tycval-
mentajan mukaan Melba -arvioinnit olivat tdssi sovittamisessa tarkeitd samoin
kuin ratkolaisen tuttuus. Arviointimenetelmin pyrittiin siihen, etti tehtavat oli-
sivat vaativuustasoltaan sopivia, ei lilan vaativia tai helppojakaan useimmiten
oppimis- ja hahmotuskyvyn rajoitteita omaaville ratkolaisille.

Taman yhteensovittamisen -prosessin lapikdyneet ratkolaiset kokivat selviy-
tyvinsa tyostdan hyvin, ja kokivat sen kuormittavuudeltaan sopivaksi ja oikein
mitoitetuksikin. Toki tehtidvissa koettiin ajoittaista kuormittuneisuutta hekti-
siin tyotilanteisiin liittyen, mutta niista selvittiin; tilanteet lienevat tulkittavissa
normaalisti ty6elamadn kuuluviksi. Kaikissa tehtdvissd oli oppimisvaateensa,
joista selvittiin usein helpohkosti, mutta joissakin tapauksissa vaadittiin enem-
man kertaamistakin. Tahan koettiin annetun aikaa ja tarvittavaa tukea. Lopulta
kaikki haastatellut ottivat tehtdvat haltuunsa, onnistumisen iloakin muutamissa
haastatteluissa esiintuoden. Haastatellut ratkolaiset toivat esiin tyytyvaisyytta
tyohonsa. Myos esimiesten ja muiden tyontekijoiden kokemana he selvisivit
tyOssaan yleensa hyvin ja olivat usein hyvin motivoituneita ty0ssaén.

Ratkolaisten onnistumista tytssdan voidaan kokonaiskuvana pitdd hyvana
lopputuloksena. Heidan tyytyviisyys tyohonsa, hyva motivoituneisuus myos
esimiesten kokemana, seka ajoittain esiin tulleet onnistumisen ilon kokemuk-
setkin kielinevat siita, ettda RATKO-mallilla oltiin mahdollistamassa ilmeisia
edellytyksii hyville tyohyvinvoinnin kehittymiselle, ja tatd kautta my6s henkil6-
kohtaiselle kasvulle ja kehittymisellekin (esim. Keyes & Lopez, 2005, Leppanen,
S M, 2013). Nami kokemukset ovat tarkeitd kaikille, ja tdssa tapauksessa eri-
tyisesti nuorille tydeldamainsa aloitteleville, osatyokykyisille ihmisille. Taméan
mahdollistamiseksi, ja hankkeen onnistumisenkin perusteella, korostuneenkin
tarked rooli nayttaa lankeavan tydhonvalmentajalle. Heiddn tehtavaaluettaan on
tyon ja tekijansa vastaavuuden etsiminen, ja sen toteutumisesta huolehtiminen
tyosuhteen aikana. Téssd tyOssd tirkedd on paitsi tyollistyjan toimintakyvyn
vahvuuksien ja heikkouksien tunteminen, myos tyotehtavien tarkka tunteminen
ja tyoympairiston luonteen ymmartaminen. Viime mainitut tulivat tdssa
tutkimuksessa esiin esimiehid mietityttdvina asioina, pariin epasuotuisaan
tyollistymiseen mahdollisesti liittyvina. Tassidkin tutkimuksessa esiin tullut
tyonantajan tarve ulkopuoliselle tuelle osatyokykyisten tyollistimiseksi on
aiempien havaintojen mukainen (Kokko Ala-Kauhaluoma, 2000, Pirttimaa,
2003).
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5.5.2 RATKOLAISET KOKIVAT TARPEELLISUUDEN TUNTEMUKSIA TYOSSA

Osa ratkolaisista toi esiin roolinsa tarkeytta tyoyhteisossi; he siis kokivat itsensa
tarpeelliseksi tyossaan. Tyontekijan kokemukset tarpeellisuudestaan ty6ssé ovat
tirkeitd tyontekijan motivaation lihteita ja yhteisollisyyden kokemusten tuotta-
jia, ja sitd kautta merkittavia tyohyvinvoinnin ldhteita (Manka ym., 2010). Nama
kokemukset tyoroolin tirkeydestid ovat timéan hankkeen yhteydessa hyvinkin
merkittavid myos siksi, etti ne voi tulkita kokemuspohjaiseksi lopputulemaksi
RATKO-mallin toimintaperiaatteista. Toimintaperiaatteissa keskeiseksi nahtiin
sen tyonantajalahtoisyys, ja tarkedna osallistumisessa oli tiedostettu tyovoi-
man tarve mahdollisine tehtdvikuvineen. Nama tarpeet kiteytyivit tyopajassa
tyontekijoiden asiantuntemuksella tyoyksikon toimintaan oleellisesti kuuluvaksi
tyonkuvaksi. Taman prosessin tuloksena ratkolaisen kokemalle tyoroolin tar-
keydelle voi nihda hyvit perusteet. Sen lisdksi, ettd tyorooli aktivoi tarpeelli-
suuden tuntemuksia, myos itse tyollistyminen edesauttanee noiden kokemusten
rakentumisessa.

5.5.3 TYONKUVAN SELKEYS KOETTIIN HYVANA

My0s tyonkuvan selkeys tuotiin esiin tyGtoimintaa helpottavana tekijana. Omiin,
toisenlaisiin kokemuksiin pohjaten, sen nahtiin tuovan mukanaan tiettya itsenii-
syyttd ja vastuuta tyossi, samalla mahdollistaen oma-aloitteisen ennakoivuuden
tyossd. Voi olla, ettd kyse on tdssi asioista, jotka tyoelamén vakiintuneissa ja
madritellyissa tehtdvikuvissa yleensa toteutuvatkin, mutta eivit valttamatta
osatyOkykyisten tukityollistimistehtivissid, ainakaan tdssid haastateltujen ko-
kemana. Vastuullisuuden antaminen ja kokeminen ty0ssi ja tyOyhteison toi-
minnoissa, samoin kuin tietty autonomia omiin t6ihin ndhden ovat kuitenkin
tiarkeitd hyvaa tyomotivaatiota ja tyohyvinvointia yllapitavia tekijoita (Keyes &
Lopez, 2005, Leppanen S M, 2013). Selkedt omat tehtdviakuvat ja vastuut lienevat
myo0s tarkeitd tyohon kuntouttamisen kannalta esim. psyykkisesti toipuvilla.
Kykenevyys itsendisyyteen ja vastuisiin vastaamiseen tyossi, vaikka vihitellen,
voi olla itsetuntemuksen kannalta voimaannuttava ja merkityksellisyytta tuova
kokemus.

5.5.4 TYONTEKIJOILLA KIIRE HELPOTTI JA TYO TULI MIELEKKAAMMAKSI
RATKO-hankkeen merkitys tyopaikan muiden tyontekijoiden hyvinvoinnille

liittyi korostuneesti sithen, mitd tapahtui kaytdnnossa. Tehtavien karsiutumi-
sesta seurasi kiireen viheneminen tyossa. Vaikka kiire on yksi keskeisimmista
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henkisen kuormittumisen lahteista tyossa (Salminen, ym. 2013), haastatellut
tyontekijat eivit kokeneet sen vaikuttaneen kuormittuneisuuteensa; kuormit-
tuneisuuden koettiin liittyvan selkeimmin ydintehtavissi koettuun aikapaineis-
tukseen. Tyontekijét kokivat kuitenkin tyonsa mielekkyyden kohentuneeksi.
Tama tukenee aiempia havaintoja siitd, ettd ylimaaraisten tyotehtdvien tuo-
man hairickuormituksen viheneminen lisdi tyon mielekkyyden kokemuksia
(Maikitalo & Launis, 2007). Tyon kokeminen mielekkdammaksi ei kuitenkaan
heijastunut koettuun tyotyytyviisyyteen tai sisdiseen motivoituneisuuteen tyos-
sd. RATKO-hanke saattoi toisaalta joskus lisidta tyokuormaa etenkin tyonjoh-
dollisesti muutoinkin kuormittavaan tyotilanteeseen liittyen.

5.5.5 TYOYHTEISON ILMAPIIRISSA El KOETTU MUUTOKSIA

Haastatellut tyontekijat ja esimiehet kokivat tyGyhteisonsa ilmapiirin toimi-
vaksi ja keskustelevaksi, hyviksikin. TyoOasioista oli totuttu puhumaan. TAma
saattoi osaltaan vaikuttaa siihen, ettd pajatoimintaa ei koettu erityisesti omaan
tyohon vaikuttamisen nakokulmasta. Toisaalta voi olla my6s niin, kuten jotkut
haastateltavat toivat esiin, ettd kasitellyt tehtavat olivat pienid, ydintehtaviin
kuulumattomia. TyOyhteison koettu hyva ilmapiiri saattoi myotavaikuttaa paja-
toiminnan sujuvuuteen, samalla kun toiminnalla ei koettu vaikutusta ilmapiiri
mintaa kohtaan. Toimiva ilmapiiri saattoi mahdollistaa my6s ratkolaisten hyvan
sopeutumisen tyOyhteisoihin, missa tarkeda ratkolaisten kannalta oli yhteison
vilittomyys ja tasa-arvoisuus, joihin arvioitavana oleva menetelmai ei juurikaan
vaikuttanut. Ratkolaisten kokemukset mm. tydhonopastuksen sujuvuudesta ja
huomioivuudesta viittaavat siihen, ettd tdhan oli tyopaikalla my6s panostettu.
Tam3a panostaminen tuli esiin my0s joissain esimieshaastatteluissa. Padtelma
téstd on se, ettd hanke valmisti tyonantajia téaltdkin osin vastaanottamaan rat-
kolaisen, ja siten omalta osaltaan edistimadn timan hyvaa selvidmista tyossian,
tehtivien tullessa samalla hyvin hoidetuiksi.

5.5.6 SUHTAUTUMINEN OSATYOKYKYISYYTEEN OLI PRAGMAATTISTA

hyvinvointia edistava tekija (esim. Manka, 2007). Ratkolaisten haastattelussa
ei tullut tdssa suhteessa erityista esiin, he myos kokivat itsensi tervetulleiksi
tyoyhteistihin. Haastatellut tyontekijat, osatyokykyisyydestd puhuttaessa, toivat
esiin pragmaattista nikokulmaansa asiaan. Nakemyksissa painottui ihmisten
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kokeminen tasa-arvoisina, eikid osatyokykyisyydelld ndhty merkitysta jos teh-
tavit olivat tekijalleen sopivia. Tahén suhtautumistapaan RATKO-malli ei tuo-
nut uutta. Haastatellut olivat myos varsin homogeeninen ryhma4, hoiva-alan ja
kuntoutuksen tehtavikentit sivusivat toisiaan sosiaalisesti painottuvina. Tama
saattoi tuoda ndakemysté ja kokemusta elaiminkirjosta ja ihmisyyden kanssa
tekemisissd olemisesta yleisemminkin.
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6 YHTEENVETO KESKEISISTA TULOKSISTA

Tyoyhteison nidkokulmasta osatyokykyisten tyollistimiseen liittyy seka
mahdollisuuksia ettad jannitteitd. Parhaimmillaan RATKO-mallin avulla to-
teutettu tyollistiminen ja ty6llistyjan tyopanos muodostuivat osaksi yhteison
yhteista arkea, osaamista seka haasteista selviytymista. Onnistuminen edellytti
kuitenkin tyonjakojen, -kaytanteiden seka tyokulttuurin yhteensovittamista tyol-
listyjan lahtokohtiin, osaamiseen ja tuen tarpeeseen. TAima yhteensovittaminen
helpottui RATKO-ty6pajoissa tapahtuneen, tyollistyjille tarjottujen tyGtehtavien
muotoilun sekd IMBA/Melba -arviointimenetelmén ansiosta. Ndiden avulla tyo-
yhteiso sai keinoja, aikaa ja tilaa valmistella osaltaan tyon ja tekijan kohtaamista
tyo6jaollisin perustein. Tyollistyjan oli kuitenkin opittava sekd suoriutumaan
tehtavastaan myos riittdvasti tulkitsemaan sitd, mita kyseisessi tyOyhteisossa
arvostetaan ja milld tavalla erilaisissa tilanteissa tulisi toimia. Tyollistymisen
alkuvaiheen jilkeen ja prosessin edetessid niin tyollistyjat kuin tyoyhteisot
kohtasivat haasteita, joiden ratkomisessa keskioon nousivat seka tyollistyjan
kaytannolliset tuen tarpeet ettd hianen integroitumisensa osaksi tyoyhteison
tyonjaollisia ja sosiaalisia suhteita.

Tyollistymisprosessin ohjaamiseen liittyvit haasteet nousivat erityisen vah-
vana esiin tyOyhteisOssi, jossa tiivis ja ulkoa annetuksi koettu tyctahti, niukoista
resursseista johtuva kiire seki suhteellisen vihdinen autonomia méaarittelivat
tyoyhteison arkea ja kulttuuria. Tasta ldhtokohdasta tyollistamisprosessille
annetut merkitykset motivoituivat tyotehtaviin kaytettdvan ajan niukkuuteen
liittyvdn kamppailun suunnalta, osana tyoyhteison kollektiivista identiteettia
maarittavai selviytymistarinaa. Tyollistyja voitiin ndhda joko yhteiseen kamp-
pailuun osallistujana, ydintehtdvista suoriutumista mahdollistavana resurssina
tai osana tyoyhteison niukkaan aikaresurssiin kohdistuvia, ulkoa asetettuja ja
ydintehtavaa uhkaavia vaatimuksia.

My®6s suuremman autonomian ja oman erityisosaamisensa kautta identiteet-
tiddn rakentavassa tyoyhteison kannalta RATKO-malliin sisiltyi ydintehtavaan
keskittymisen lupaus. Tassd asetelmassa tyollistyjan tarpeiden tunnistaminen,
tuki ja prosessin ohjaus sulautui osaksi tyoyhteison kuntoutukseen liittyvaa
osaamista, joten mahdollisuudet onnistua olivat tavallista paremmat. Oikea-
aikaisen ohjauksen ansiosta tyo6llistyja kykeni ratkomaan haasteet ja lunasta-
maan paikkansa tyOyhteison tyonjaossa. Tyokulttuuria ja tyGyhteison yhteista
tarinaa maarittavin osaamisen sekd tyokulttuurin suhteen hin jai kuitenkin
ulkopuoliseksi ainakin kolmen ensimmaisen kuukauden aikana.
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Molemmissa tyGyhteis6issa RATKO-mallin tarjoamat konkreettiset vilineet
jakeinot sekd tydhonvalmentajan tyoyhteisolle ja tyollistyjalle tarjoama, joustava
jakaytannollinen tuki olivat onnistumisen kannalta oleellisia. RATKO-prosessi
auttoi tyOyhteisoa 10ytdmaan konkreettisen ajan ja yhteisen tilan, jossa omia
toitd voitiin tutkia ja osatyOkykyiselle soveltuvaa tyotehtavaa voitiin yhdessa
muotoilla. Haasteeksi jéi tyollistyjan tukeminen silloin, kun tehtévasta suo-
riutuminen oli odotettua vaikeampaa eika tarkoituksenmukaista tietoa hanen
rajoitteistaan tai tukikeinoista ollut oikeassa vaiheessa tyGyhteisossa kaytossa.

Johtamisen osatutkimuksen tuloksina saatiin, etti RATKO-malli ai-
heutti 1) muutoksia henkilostéjohtamiseen ja 2) monimuotoisuusjohtamisen
periaatteet kdytantoon vietyina tukivat hyvin mallin toimivuutta ja pysyvyytta.
RATKO-malli vaikutti usealla tavalla henkil6stGjohtamiseen tuoden siihen pait-
si uuden tavan rekrytoida, jota on mahdollista soveltaa osatyokykyisten ohella
muiden henkil6iden kohdalla my6s uudenlaisen lahtokohdan tarkastella pereh-
dytysti, henkiloston kehittdmisti, suoritusarviointia, palkitsemista, esimiestyota
ja lahijohtamista. Mallia hyodyntamalla voidaan saada lisda tehokkuutta, kun
henkil6stén monimuotoisuudesta nousevat hyodyt ja tarpeet saadaan nakyvik-
si. Mallia voidaan kayttaa laajasti myos eri tarkoituksiin (mm. tyonkuvien tai
vastuiden madrittelyt, tehtdvien vaihto, kehityskeskustelut).

Monimuotoisuutta tukevan johtamisen periaatteet tukivat puolestaan
RATKO-mallia niin, ettd mallin peruselementit - tyon ja tyoolosuhteiden raa-
talointi yksilon/ratkolaisten erilaisten tarpeiden pohjalta - saivat avattua keskus-
telun sekd monimuotoisuudesta ja erilaisuudesta kisitteind ettd monimuotoi-
suuden johtamisen ideasta ja sisédllosta. Erilaisuus sai uudenlaisen merkityksen
osaamisena seki jokaisen potentiaalin arvostamisena ja hyodyntamisena. My0s
yksilollinen, yhdenvertainen kohtelu kaikkien tyontekijoiden kohdalla nahtiin
kuuluvan normaaliin esimiestyohén. Monimuotoisuuden johtamisen periaatteet
RATKO-mallin tukena todettiin kokonaisuudessaan auttavan luomaan kaikille
sopivaa johtamista, ty6ti ja tyOyhteis6jd, mikd kdytadnnossa tarkoittaa muutok-
sia eri HR-toiminnoissa ja prosesseissa, esimiesty0ssa ja johtamiskulttuurissa.

Johtamisen osatutkimuksen tulosten perusteella RATKO-malli koettiin hyva-
ni, koska se toi uudenlaisen tarkastelukulman tyontekijaan ja tyon sisaltoon. Malli
on keino tyotehtavien raatildintiin, ja se auttaa ndkemaéan etti asioita voidaan
tehdai eri tavalla joka motivoi sekd tyontekijaa ettda hyodyttaa organisaatiota tu-
loksentekomielessd. RATKO-mallin kautta tyollistyneita nk. ratkolaisia pidettiin
hyvina tyontekijoina, ja heille halutaan tarjota tilaisuus paasta t6ihin, osallistua
ja menni eldmassi eteenpain. Mallin kiytté on vahvistanut myos vastuullisen
rekrytoinnin merkitysts, joka puolestaan vaikuttaa tyonantajakuvaan.

Yksil6 osatutkimuksen mukaan ratkolaiset kokivat tyon itselleen oikein
mitoitetuksi, olivat tyytyviisia tyohonsa, seki suoriutuivat niista hyvin. Tychon
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opastamisessa ja rajoitteiden ymmartamisessd, ty0ssi suoriutumisen varmen-
tamiseksi, esimiehet tarvitsevat tybhonvalmentajan apua. Ratkolaiset kokivat
itsensa tarpeelliseksi tyossddn, koska tehtavit ovat tyoyhteisossa tarpeellisiksi
koetuista toiminnoista koottuja. Ratkolaisen tyonkuvan selkeys toi mukanaan
itsendisyytta tyossd, mahdollisti oma-aloitteisen ennakoinnin tehtévissa, ja toi
vastuullisuutta. Muut tyontekijat kokivat tehtdviensd muuttumisen hankkees-
sa vahentavan kiirettd, ja tuovan paremmin aikaa omille ydintehtaville. Oma
tyonkuva myos koettiin mielekkdammaéksi. Monet hyvaa tyomotivaatiota ja tyo-
hyvinvointia edistavat tekijat siten toteutuivat hankkeessa.

6.1 TUTKIMUSTULOSTEN POHJALTA SUOSITUKSIA

Tyoyhteisdjen nakokulmasta RATKO-mallin soveltamiseen liittyy reunaehtoja,
jotka syntyvit seka tyoyhteison tyonjaon ja -kaytdnteiden myo0s sielld vallitsevan
kulttuurin ja tyGyhteis6d madrittdvan identiteetin pohjalta. Tasta lahtokohdasta
tasapainon saavuttaminen ty6llistyjan tuottaman hyodyn seka hianen tyGyhtei-
sOlté tarvitsemansa tuen vililld joko onnistuu tai epaonnistuu. TyOyhteison tulee
saada omaan rooliinsa ja erityislaatuunsa nahden riittavisti tarkoituksenmu-
kaista tietoa, keinoja ja tukea paitsi RATKO-mallin myo6s tyohonvalmentajan
kautta. Tyohonvalmentaja on tasapainon 16ytdmisessid avainasemassa, koska
hénen kykynsa tunnistaa tyoyhteisgjen tyonjaolliset lahtokohdat ja kayténteet,
niissd vallitsevat arvot ja kulttuuri on olennainen. RATKO-mallin avullaluodaan
toimivampi lahtokohta tyollistyjan ja tyoyhteison, tyon ja sen tekijan kohtaami-
selle tyonjaollisella tasolla. Lisdksi tydhonvalmentajan on kyettavi arvioimaan
kunkin ty6yhteison soveltuvuutta erilaisten tyollistyjien vuorovaikutustyyleihin,
elimidnkokemukseen ja persooniin ndhden seka painvastoin, tydyhteison sovel-
tuvuutta kunkin tyollistyjan kannalta. Lisaksi hdnen tulee tarjota esimiehille
ja tyoyhteisolle keinoja tyollistymisen edetessa ja tyon arjessa eteen nousevien
tyojaollisten seka tyokulttuuriin liittyvien haasteiden ratkomiseen. TAma on tar-
peellista paitsi tyollistymisen valmistelussa ja sen alkuvaiheessa, myos prosessin
edetessi ja sen aikana. TyOyhteistjen tulisi puolestaan viestittda selkeimmin
omista toiveistaan, tarpeistaan ja rajoituksistaan tyohonvalmentajan suuntaan
jo siind vaiheessa, kun RATKO-mallia aletaan ottaa kaytt6on.

Johtamisen osatutkimuksen perusteella voidaan asettaa seuraa-
vat reunaehdot/suositukset mallin kiytolle ja pysyvyydelle. Mallin kayt-
to edellyttda osatyOkykyisten tyollistimistilanteessa selkeda toimintamallia
eri vastuutahojen kanssa sekd sisdistd koordinointia esimiehen ja
tyohonvalmentajien rooleissa. Malli my0s edellyttda muutoksia ajattelutavoissa,
asenteissa, HR-toiminnoissa ja esimiesty0ssa. Kun malli otetaan kiyttoon, se
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on hyva kytked sopiviin sisdisiin koulutuksiin ja esimiesten valmennuksiin
monimuotoisuuden johtamisen teeman kautta. Mallin kautta tyollistyneet hen-
kilot parjaavat, kun huolehditaan ettd henkil6 ei jaa yksin, tyonkuva on selked
ja tyGtehtdvin tarve on tunnistettu. Henkil6t onnistuvat tyon suorituksessa,
kun esimies on tukena ja tybhonvalmentaja kiytettavissa matalalla kynnyksella.
Onnistumisiin ja tyon tuloksiin vaikuttavat lisiksi tyoyhteison muiden tyonte-
kijoiden tietoisuuden lisidminen ja ohjeistus.

Tutkimus- ja kehittamishankkeen yksilollisen tutkimusosuuden teemat liit-
tyvit hankkeen toteuttamisessa vaiheeseen, missi hanketta on jo pohjustettu ja
sithen valmistauduttu tybantajan toimesta. Tutkimusosuuden tyShyvinvointi
teemaa koskien ratkolaisen ja heidan tehtaviensi yhteensovittamisessa onnis-
tuttiin yleisesti ottaen hyvin; tdssa onnistuminen edellyttda hyvaa tuntemusta
tyOsté, sen erityisista kuormitusvaateista, sekd myos tyOympariston erityispiir-
teistid. Se edellyttda myos mm. tekijansa psyykkisten voimavarojen arvioimista,
mika ei vilttimatta ole aina helppoa. Néiden arvioinnissa epaonnistuminen
voi merkitd epdonnistumista tyossa, pettymysta tekijalleen ja myos tyoyhteisolle
tuottaen. Téssd onnistumista voi osaltaan helpottaa huomioimalla tyollistyjan
resursseja, ja sovittamalla ty0aikaa ja tehtavia kuntoutumisen mukaisesti, kuten
hankkeessa tarpeen tullen toimittiinkin, mahdollisesti myds tydhonvalmentajan
tukemana. Ajan ja tarvittavan tuen antaminen myo6s tyohonopastuksessa on
tarkeda, mika hankkeessa toteutuikin.

Tyontekijoiden tyOpajatoiminta oli sujuvaa ja sellaisenaan sovellettavissa
oleva. Perusedellytykseni toiminnan onnistumiselle, samoin kuin ratkolaisen
sopeutumiselle tyoyhteis6on, on yhteison toimiva ja hyva ty6ilmapiiri. Tdma on
edellytyksena tyoyhteisohankkeiden onnistumiselle yleensakin.

Tutkimuksen tarkeimmat tulokset ja johtopaatokset niakyvit alla olevassa
kuviossa. Johtamisen, tyOyhteison ja yksilon tarpeet tulee ndhda kokonaisuu-
tena, jos halutaan, ettd osatyokykyisen henkilon tyollistymisessid onnistutaan.
Tutkimustulosten nakokulmasta RATKO-mallin toteutus onnistui yleisesti hy-
vin. Se koettiin positiivisena ja uusia mahdollisuuksia avaavana toimintatapana.
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Kuvio 4. Tulokset

Yleisina suosituksina voidaan pitaa, ettda RATKO-mallin:

kayttoontarvitaanjohdon, henkilostéjohdon taivahintaan HR-henkilGiden
hyviksynta ja tuki (= lupa edetd)

kaytto on vastuutettu jollekin henkilolle

sisddnajoon varataan tarpeeksi aikaa ja sitd koordinoidaan

mukaisen tyollistyjan valinnan perusteena tulee olla seka hanen soveltu-
misensa tyGtehtdvaan ettd tyollistyjan lahtokohtien ja tydyhteison kult-
tuurin yhteensovittaminen

mukaisessa ty6llistyjan valinnassa olisi lahennyttava tavanomaista rek-
rytointia, jossa tyOnantaja ja tuleva esimies pddsevit haastattelemaan
ehdokkaita (tyohonvalmentajan kanssa) ja vaikuttamaan siten osaltaan
valintaan

pohjalta koottu tieto siirtyy tarkoituksenmukaisella tavalla tyGyhteisolle ja
esimiehelle niin, ettd seka tyollistyjan vahvuudet ettd hianen tarvitsemansa
tuki ja toimivat tukemisen keinot ovat selvilla jo ennen tyon aloittamista
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alkuvaiheen jilkeen tyollistyja ja tyOyhteiso saavat riittdvaa ja jousta-
vaa tukea tyohonvalmentajalta arjessa esteeksi nousseiden haasteiden
ratkomiseen

tyOyhteisOssd on varattava riittdvit resurssit ja sovittava vastuut sekd
tyollistyjan asiantuntevaan perehdyttamiseen ettd hanen tehtavikuvansa
joustavaan muokkaamiseen prosessin edetessa

toimivuus edellyttda tyonantajan ymmarrysta tyollistyjan toimintakyvyn
vahvuuksista/rajoitteista kun suunnitellaan toimenpiteitd hyvan tyosel-
viytymisen tukemiseksi. Tama edellyttda tyohonvalmentajan tukea
edellyttad, ettd tekijan ja tehtdvan yhteensovittaminen perustuu tarkkaan
kuvaukseen tehtavisti, sen kuormitushuipuista, seki tyon luonteen/ty6-
ympariston asettamista vaateista

tyOymparistossa on kiytdnnonldheisten tehtidvien tekemiseen tarvetta

RATKO-mallin kiyttoé voi estéa:
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uuden toimintatavan hyviaksynta ja vaikeus ottaa kiyttoon
epavarmuus, riskin otto, kannattaako opetella mallia?

asenteet, ennakkoluulot

epitarkoituksenmukainen, tyollistyjad leimaava tieto

tyollistyjan tukemista helpottavan tiedon sekd konkreettisten keinojen
puute

kustannukset, aikaresurssi, saavutetaanko tehokkuustavoitteet?
perinteinen monokulttuurisuus organisaation rakenteissa ja eri
toiminnoissa (HRM)

miten (epd)onnistumisia seurataan?



7 POHDINTA

Tama pohdinta liittyy paitsi edelld kuvattuihin tutkimuskokonaisuuksiin my6s
nithin kokemuksiin, keskusteluihin ja tilanteisiin, joita Kaikille sopiva tyo- ja
tyOyhteiso -tutkimus- ja kehittamishankkeen aikana on noussut esiin. Hankkeen
yhteni tavoitteena oli tutkimuksen ohella miettid, miten RATKO-mallia ja sen
toteuttamisen tapoja tulisi jatkossa kehittdd. Tutkimus- ja kehittamishankkeen
rinnalla on my6s koko ajan kulkenut RATKO-projektin tavoitteiden mukainen
kehittiminen. Tdma on tuonut oman lisdnsa keskusteluihin ja haastanut seka
tutkijaryhmaa, ohjausryhméaa sekd RATKO-hankkeessa mukana olevia verkos-
toja miettimaan, miten tyonantajayhteistyota, tyoyhteisdjen kehittdmista ja osa-
tyokykyisten ja vammaisten ihmisten tyohonvalmennusta tulisi vied4 eteenpdin.

Yksi tdarked havainto on ollut erdanlainen paradoksi ty6elimin monimuo-
toistumisen vaistimattomyyden ja tyon tehokkuuden vililld. Monimuotoistuvat
tyopaikat tarvitsevat tyokaluja, menetelmia ja kdytantoja, joilla ne pystyvit vas-
taamaan tyoyhteison muuttuviin tarpeisiin. Tehokkuusvaatimukset toisaalta
synnyttavit standardoituja prosesseja ja tarkkaan méériteltyjd tehtavankuvia
osaamisvaateineen seki aikatauluja, joista on vaikea joustaa tyontekijoiden yk-
silollisten tarpeiden vuoksi.

Tyomarkkinoiden ndkokulmasta tarkasteltuna tehokkuusvaatimusten seu-
rauksena ei kuitenkaan saisi syntya vain yhdenlaiselle tyévoimalle tarkoitettuja
tyomarkkinoita. Suomalaisen ty6elaman muutokset seka tyévoiman ikaantymi-
sestd aiheutuva kestavyysvaje haastavat miettimaan, miten tyoelaméaa kehitet-
taisiin niin, etta se pystyy ottamaan vastaan yha heterogeenisemmaén tyonteki-
jajoukon. Tilastot puhuvat karua kielta ty6voiman vahentymisesti, varhaisesta
elakoitymisestd ja nuorten tyoelaméan kiinnittymisen vaikeuksista. Esimerkiksi
kuntasektorilla vuonna 2005 tyoskennelleisti sosiaali- ja terveydenhuollon hen-
kilostosta 40 prosenttia jaa eldkkeelle vuoteen 2020 mennessa. (Laine, Laakso,
Wickstrom, 2010, s.3). Vuosittain jaa noin 25 000 henkil6a tyokyvyttomyys-
eldkkeelle. Niistd noin kolmasosa jaa tyokyvyttomyyseldkkeelle mielenterveys-
ongelmien vuoksi. (Osatyokykyiset tyossd, 2013). Nuorten kohdalla on arvioitu,
ettd koulutuksen ulkopuolella ilman peruskoulun jélkeista tutkintoa olevia alle
30-vuotiaita on noin 40 000. (Nuorten yhteiskuntatakuu, 2012).

Tyoyhteisdjen monimuotoistumisen vaistiméttomyys nakyy monella tavalla.
Tyosuhteiden kirjo on kasvanut; tyopaikoilla on yhd enemmin osa-aikaisia ja
madraaikaisia tyontekijoita sekd vuokratyovoimaa. Tyoajat vaihtelevat lyhyista
muutaman tunnin tyovuoroista pitkiin paiviin. Ty0ssa pysymisen edistimisen
johdosta tyopaikoilla kdytetddn osasairauspéivarahoja ja muita osittaisia tyo-
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kyvyttomyysetuuksia, jotka mahdollistavat tyonteon sairaudesta tai vammasta
riippumatta. Tyottomien ja osatyokykyisten aktivointi- ja kuntoutustoiminnan
myo6ta tyopaikoilla on enemmaén henkil6ita ei-tyosuhteessa, kuten esimerkiksi
tyokokeiluissa, tyohonvalmennuksessa ja tyossdoppimisjaksoilla.

Myo0s perinteisemmin maéaritelty monimuotoisuus on lisddntynyt: Tyopaikat
ovat aikaisempaa monikulttuurisempia niin kansallisuuksien, kielien kuin us-
kontojenkin suhteen. TyOpaikoilla kiinnitetdédn aiempaan avoimemmin huomio-
ta sukupuoleen ja seksuaaliseen suuntautumiseen liittyvaan syrjimattomyyteen.
Uusi yhdenvertaisuuslaki velvoittaa tyoyhteisgja toimimaan aktiivisemmin syr-
jinnan torjumiseksi ja ty6olosuhteiden sopeuttamiseksi kaikille sopiviksi. Tama
edistda myos vammaisten henkil6iden tyo6llistymista.

Erilaisten ihmisten osaamisen hyodyntdminen, tyotehtavien tarkoituksen-
mukainen raatalointi, vaihtuviin elamantilanteisiin ja tyoaikatoiveisiin sopeu-
tuminen sekd hyvan tyGilmapiirin yllapitdiminen ovat mahdollisuuksia, joilla
tyOyhteisot voivat parantaa omaa asemaansa kiristyvassa kilpailussa. Etenkin
aloilla, joilla osaavan tyovoiman saaminen tulevaisuudessa vaikeutuu, on tar-
kedd miettid, miten onnistutaan pitiméaan kiinni osaajista ja avainhenkilGista.
Sosiaali- ja terveysalaa koskeneessa tutkimuksessa yli 50-vuotiaiden haluun jat-
kaa tyOssi vaikutti eniten etenemismahdollisuudet seké johtamisen ja esimies-
tyon kaytannot.’ (Laine, Laakso, Wickstrém, 2010, s.10—11) My06s nuoret pitavat
tyoelaman laatua tarkedna. Nuorisofoorumi 2012 selvityksen mukaan nuoret
haluavat tyoltd sosiaalisuutta ja mukavia tyokavereita. Esimiehiltd odotetaan
mm. oikeudenmukaisuutta ja hyvid vuorovaikutustaitoja. (Helve, 2012 s.41).

71  KAIKILLE SOPIVA TYO?

Tassa tutkimuksessa nousi selvasti esiin, ettd tyoyhteisoilla tulee luoda paikkoja
keskustella monimuotoisuudesta, miettid, mitd tehtdvien uudelleen jarjestely
tarkoittaa ja oivaltaa, miten oma tyo asettuu muuttuviin kaytantéihin. Toinen
keskeinen havainto tassa tutkimuksessa oli, ettd onnistunut tyollistiminen tai
tyohon paluu edellyttda sekd johdon, tyollistyvan yksilon ja tyoyhteison nako-
kulmien yhtaaikaista huomioimista. Pelkdn johdon monimuotoisuusstrategian
varassa oleva toiminta ei ulotu yksittisille tyopaikoille tai esimiesten ja kol-
legoiden tyokaytantoihin. On myo0s tarkeda, ettd tyollistyva tai tyohon palaava
henkil6 kokee tuleensa huomioiduksi, kun ty6tehtavad on raatildity ja tyohon
perehdyttamisen kaytdnnoista on sovittu.

Ehka keskeisin johtopédatos tastd tutkimuksesta kuitenkin on, etté tyoyhtei-
sojen kyky vastaanottaa uusi tyontekija, jolla on tyokykyyn liittyvii rajoitteita,
on tarkeampiaa onnistumisen kannalta kuin ty6llistyjan kyvyt. Jos tyGyhteiso
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on padssyt pohtimaan yhdessa syita sithen, miksi on tirkedi rekrytoida moni-
muotoisesti ja miten organisaatio hy6tyy monimuotoisuudesta ja erilaisten ih-
misen osaamisista, yhteisén on helpompi my6s oppia toimimaan uudenlaisessa
tilanteessa ja luoda uudenlaisia kaytantoja. Jos yhteisossd on paidsty yhdessa
miettimdan, miten uudenlaiset, raataloidyt tyonkuvat tdydentavit olemassa ole-
vaa kokonaisuutta ja tuovat lisdarvoa organisaation toimintaan, tehtiavit myos
koetaan onnistuneina. Jos vield on pystytty sopimaan, miten uuden tyontekijan
perehdytys hoidetaan, kenelle kuuluu vastuu perehdytyksen jilkeisestd opas-
tuksesta tyossd ja mika on mahdollisen ulkopuolisen tyhonvalmentajan rooli,
onnistumisen edellytykset ovat suuret.

Tutkimus antoi viitteita siitd, ettd jos tyOyhteiso on kulttuurisilta ominai-
suuksiltaan sellainen, ettd muutos on vaikeaa ja totuttuja toimintatapoja ei ha-
luta muuttaa, kenen tahansa uuden tyontekijan voi olla vaikea sopeutua tyo-
yhteis66n. Mallia sovellettaessa hyvin erilaisiin tyopaikkoihin huomattiin, etta
RATKO-mallille tulee luoda tarve ja sitd kautta sitoutuminen sen toteuttamiseen.
Se ei voi toimia paélle liimattuna toimintatapana, jolloin se nayttaytyy vain yli-
madraisend tyona ja rasituksena tyoyhteisolle.

Vaikka tutkimuksessa ei suoraan selvitetty asiaa, nousi hankkeen aikana
yvhdeksi pohdinnan aiheeksi keskustelut julkisen sektorin, erityisesti kunti-
en ja yksityisen sektorin vilisistd eroista osatyokykyisten tyollistimisessa.
Voimassaoleva lainsaadanto edellyttda kuntia tuottamaan tyollistymista tuke-
vaa palvelua ja tarjoamaan tuettuja tyotehtavia ja mahdollisuuksia pitkdaikais-
tyottomille, osatyokykyisille ja vammaisille henkiléille. Yksityisella sektorilla
niiti vaatimuksia ei ole, vaan osatyokykyisten tyollistymisen motiivit 1ahtevat
organisaatioista ja tyoyhteisoisti itsestddn. Kuntien kohdalla voi tietenkin my6s
ndin olla, mutta timan hankkeen aikana havaittiin, ettd niissd kuntien tyoyh-
teisOissa, joissa resurssit ovat tiukoilla ja tehokkuusvaatimukset korkealla, voi
olla vaikeaa loytda aikaa ja motivaatiota oman tyon ja tyOyhteison kiytantdjen
kehittdmiseen osatyokykyisyytta ja moninaisuutta tukevaksi. Siksi olisi tarkeaa,
ettei kuntien eri tyoyksikoita jatettaisi yksin vastaamaan tyollistimisvelvoittees-
ta vaan koko kunta johtoa myoten sitoutuisi rakentamaan monimuotoisuutta
ja tyollisyytta edistavia kaytantoja. Monet kunnat ovat téssi edelldkavijoita, ja
niiden esimerkkid tulisi nostaa esiin.

Tutkimus- ja kehittdimishankkeen aikana vahvistui kasitys, RATKO-malli
on herattdnyt mukana olevat tyoyhteis6t pohtimaan monimuotoisuutta tuke-
vaa johtamista, rekrytoinnin ja perehdyttimisen kaytantoja, tyctehtivien tar-
koituksenmukaista uudelleenjasentamistd, tiedonkulun ja vuorovaikutuksen
kaytantoja seka kunkin tyontekijan roolia tyoyhteison kokonaisuudessa. Kun
RATKO-mallia ja sithen usein laheisesti liittyvaa tydhonvalmennusta kehitetaan
jatkossa, tulee entistd enemmain kiinnittdd huomiota tydyhteison toimintata-
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poihin ja varmistaa, etti tyOyhteiso on tietoinen RATKO-mallin tarkoituksesta
ja uuden tyontekijan roolista. RATKO-malliin olennaisesti kuuluvien ty6pajo-
jen osallistujien kokoonpanoa tulee miettid tarkkaan ja varmistaa, etté tyollis-
tymisen kannalta keskeiset tahot ovat ty6pajassa edustettuina. Jonkin verran
viitteitd tuli myos siitd, ettd IMBA ja Melba tyokyvyn ja tyon vaativuuden arvi-
ointityokaluja kannattaa kayttda seki tyotehtdvin ettd tyollistyjan arviointiin.
Huolellisella tehtavankuvien raataloinnilld ja osaamisprofiilien laatimisella néyt-
téisi olevan tarked rooli sen suhteen, miten seka uusi tyontekija etti tyoyhteison
muut tyontekijat kokevat uuden tyon merkityksen ja taima puolestaan edistiisi
tyossd suoriutumista. Merkitykselliseksi naytti nousevan myos tydbhonvalmenta-
jien rooli tyontekijoiden ja esimiesten taustatukena. Jatkossa tulisikin selvittaa,
miten tydhonvalmentajien roolia voisi selkeyttda suhteessa tyoyhteison muihin

Tyoelamian laadun kehittdmisen kannalta haasteena on saada tyGyhteisot
aidosti pohtimaan, miten monimuotoisuutta johdetaan, miten erilaisia osaami-
sia ja persoonia hyodynnetéén eri tehtdvissd ja miten muuttuviin tilanteisiin,
sairastumisiin, poissaoloihin sekd tyon ja muun elamén yhteensovittamiseen
onnistutaan luomaan yhteisesti sovittuja kaytantgja. Kun kiytdnnot ovat ole-
massa, yksittiisten ihmisten tilanteet eivit yksiloidy vaan niista tulee osa arkea
ja arjessa parjadmista.
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LIITE 1

Haastattelujen teemat.
Esimiesten haastatteluteemat

1. Millaiset tekijat vaikuttivat siithen etta lahditte hankkeeseen mukaan?
Oliko omia tavoitteita, millaisia? Mietityttiko jokin asia etukateen?
Epavarmuutta?

2. Kokemukset tyopajatoiminnasta, jarjestelyjen hankaluus/helppous,
muuta..?

3. Miten tyOpajatoiminta koettiin tydyhteisossid? Oliko tuo onnistunut?
Muuttiko se jotain tyoyhteisossd? Jaiko se jotenkin kesken? Tuliko siind
esiin asioita, joita olisi hyva kisitellda enemméan? Miten pajatoimintaa voisi
muuttaa?

4. Miten ratkolainen tuli tyohonsa? Osallistuitteko hénen valintaan? Oliko
projektin taholta tullut tuki riittavaa? Olisiko tuossa jotakin kehiteltavaa?

5. Hankkeessa matsattiin tyotd ja tekijaa IMBA ja Melba -vilinein? Nikyiko
tuo jotenkin kdytdnnossd, tyontekijan suoriutumisessa? Oliko kokemus
jotenkin erilainen kuin aiempien tyontekijoiden sopivuuden suhteen?

6. Miten ty6hon opastaminen sujui? Tuottiko tuo ylimaaraista vaivaa?

7. Millainen kokemus jii tyontekijan sopeutumisesta yhteis66n, yhteison so-
peutumisesta tyontekijaan? Oliko erilaista kuin muutoin tychon tulleiden
kanssa? Helpottiko hanke jotenkin tyontekijan tulemista tyohon, tyoyhtei-
so0n, yhteison hyviaksymista?

8. Miten tyontekijat suhtautuivat hankkeeseen?

9. Miten koette RATKO-hankkeen uuden tyontekijan
tyollistimismenetelmana?
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Tyéntekijéiden haastatteluteemat

1.

Mitd/millaista tyota teet? Mita siihen kuulu, sisdllot? Lahimmat tyokump-
panit? Tyosuhteen pituus? Tyontekijoiden vaihtuvuus yksikossa?

. Pajaosallistuminen? Tehtidvien muuttuminen tuon jialkeen? Tehtédvien

maird, uutta tilalle? Kokemukset tehtavimuutoksista; kuormittavuus,
raskaus, kiire...? Mielekkyyden kokemukset tyossid, muutokset?

. Kokemukset pajasta? Osallistumisen helppous, puhumisen, asioiden esil-

letuonti, helppoa? Oliko sielld hyvi olla, ilmapiiri pajassa..? Kokemukset
vaikutusmahdollisuuksista tyohosi pajassa? Vaikutusmahdollisuudet
tyossa yleensikin..? Tuliko pajassa esiin asioita, joita olisi voinut kisitella
enemmankin..?

. Vuorovaikutteisuus tyopaikalla? TyoOasioista puhuminen ty6paikalla, koko-

uksissa...asioiden esilletuonnin helppous? Muuttiko hanke tuossa jotain.
Miten, millaisena koet tyoyhteisosi ilmapiirin? Onko tuossa tapahtunut
muutoksia?

. Ratkolaisen tuleminen, tiesitko ratkolaisesta etukiteen? Opastamisessa

mukana oleminen? Kokemuksia tuosta?

. Arvio tyotyytyvaisyydesta: asteikko 1 erittdin tyytymiton, 2 melko tyyty-

maton, 3 silta valilta, 4 melko tyytyviinen, 5 erittdin tyytyvainen.

. Kirjallinen vastaaminen oheiseen kyselyyn:

. Kokemukset kaikkinensa? Hankkeen tuomat muutokset? Oliko hankkeesta

hyotyéa vai haittaa? Milla perustein..?
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Ratko -hankkeen myéti ....
parani  parani
erittdin  jossain
paljon  mairin

-tyytyvaisyyteni

tyotehtaviin 1 2
-tyytyviisyyteni tyGtovereita

kohtaan 1 2
-tyytyviaisyyteni tyOyhteisoni

johtamiseen 1 2

Ratko -hankkeen myéta ....

viheni  vdheni
erittdin  jossain
paljon  mairin
-tyoni fyysinen rasittavuus 1 2
-tyoni henkinen rasittavuus 1 2
-mahdollisuuten vaikuttaa tyoni
madraan tai tyotahtiini 1 2

Ratko -hankkeen myéta ....

taysin  ldhes
samaa samaa
mieltd mieltd
-olen kokenut itseni vahvemmaksi
ja tarmokkaammaksi ty0ssa 1 2
-koen onnistuneeni paremmin
tyotehtavissan 1 2
-tyOasiat ovat rasittaneet minua
vahemman vapaa-ajalla 1
-olen ollut innostuneempi tyosséni 1

ei parantunut
eikd

heikentynyt

ei viahentynyt

eikd

lisdantynyt

3
3

en samaa
enka eri
mielta

heikkeni
jossain
maarin

lisaantyi
jossain
mairin
4
4

melko
eri
mielta

heikkeni
erittain
paljon

lisddntyi
erittdin
paljon

5

5

taysin
eri
mielta
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Ratkolaisten haastatteluteemat

1.

Taustoja; iké ja koulutukset? Aiempi tyokokemus? Miten sai tiedon Ratko
-hankkeesta? Miten tyohon hakeminen sujui?

. Tyotehtévit ja aloittaminen hankkeessa. Tyonkuva, tehtavisisallot, tyo-

aika, palkkaus? Aloittamisen, omaksumisen helppous? Tietyt asiat help-
poja, toisen hankalia? Opastusta riittdvasti? Olisiko pitdnyt olla enemmin,
vihemman? Kuka opasti, miten, kuinka kauan? Neuvojen kysymisen
tarve, helppous?

. Tyon sopivuus. Miten koet tyosi fyysisesti, keveyden/raskauden?

Jaksaminen tyon jilkeen kotioloissa? Taitovaateen sopivuus? Koulutuksesi
hy6dyntdminen tyossd? Tyon madran sopivuus, kiire, 16ysyys? Tauotus?
Toimintakyky omana kokemuksena, mahdolliset rajoitteet?

. Kuormitustekijat tyossa. Tyon henkisesti rasittavat tekijat, mita ovat?

Viihtyvyys tyossa? Tyytyviisyys tyossa? Innostuksen hetkia? Mihin nuo
liittyvat? Mika tyossa on hyvaa, mika ei niin hyvaa?

. Oliko tyoyhteis6on helppo tulla? Koitko olevasi tervetullut ja hyviaksytty?

Millaiset kokemukset tuohon vaikuttivat? Kanssakdynti muiden tyonteki-
joiden kanssa? Uusia ystivyyssuhteita? Aloittamisen helppous aiempien
kokemusten valossa? Esimiehen tuki, tapaamisia usein? Kontaktoinnin
helppous? Kokousosallistuminen?

. Millaista apua ja tukea ty6honvalmentajalta tai ohjaajaltasi? TAman mer-

kitys tyollistymisesi jarjestelyissa? Tuki riittdvaa? Jotakin olisi saanut olla
enemman? Jotakin vihemman?

. Millainen vaikutelma jii siitd IMBA — Melba -arvioinnista? Toiko se tietoa

itsestdsi? Sopivuudestasi tdhan tyohon?

. Tyollistymiseen liittyvat kokemukset eliméntilanteessasi? Hyodyt, haitat?

Sen tuomat muutokset elamaéssa, taloudellisessa tilanteessa Laheisten
suhtautuminen?
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