KATSAUS

OUTI HIETALA
AULIKKI SIPPOLA
MARKKU RIIPINEN
PAULIINA LAMPINEN
MARJA NEVALAINEN

UUSI TYOYHTEISOLAHTOINEN

TOIMINTAMALLI

Osatyokykyisten tyollistyminen voi onnistua

Ty6suojelurahaston osittain rahoittama Kai-
kille sopiva tyo ja tyoyhteisé -tutkimus- ja
kehittimishanke selvitti, miten osatyokykyis-
ten tyollistymiseen luotu RATKO-malli toimii
tyollistymisen tukena erilaisissa tydyhteisois-
sd. Ratko-mallia on kehitetty Vammaisten las-
ten ja nuorten tukisddtion RAY-rahoitteisessa
RATKO - Erityistdi tukea tarvitsevan tyénha-
kijan ja tyotehtivin kohtaamisen mallintami-
nen -hankkeessa.

Hankkeen taustalla oli havainto, ettd osa-
tyokykyisten ja vammaisten tyohonvalmen-
nus ja tydhon kuntouttava toiminta keskit-
tyvit yleensi tyollistyvin yksilon valmenta-
miseen ja kuntouttamiseen, mutta onnistuvat
heikosti sijoittamaan henkil6ita tyépaikoille ja
pitimaan heidét tyossa. Siksi lahdettiin raken-
tamaan tyollistymisprosessien tueksi mallia,
joka painottaisi tyonantajien ja tyoyhteiso-
jen tarpeita. Haluttiin kehittad kaytanto, joka
yhtailla synnyttiisi osatyokykyisille sopivia
uusia tyOpaikkoja ja tehtdvii ja toisaalta tu-
kisi tyollistyjda seka tyoyhteisoa tyollistyjan
integroitumisessa tydyhteiséon.

RATKO-malli on kehittynyt monissa vai-
heissa ja sitd on sovellettu hieman eri tavoin
erilaisissa tydyhteisdissd. Vuoden 2014 ke-
viidseen mennessa oli syntynyt toimintamal-
li, joka koostui karkeasti kahdesta keskeisesti
osa-alueesta. Ensin kehitetddn tietyn tydpa-
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jatyoskentelyn avulla ty6paikoille uusia teh-
tavidkuvia, jotka arvioidaan Saksassa kehitet-
tyjen tydn vaativuuden arviointimenetelmi-
en, IMBAn ja Melban, avulla. Timin jilkeen
haetaan tyohon tekiji, jonka osaamisprofiili
sopii parhaiten tehtivikuvaan. Tyontekijin
osaamisprofiili on muodostettu samoja IMBA-
ja Melba-tyokaluja kdyttéden, ja tilld voidaan
varmistaa, ettd tyontekijian tyokyky ja osaami-
nen vastaavat tydssd vaadittavia taitoja.
Ty6yhteisdjen tydpajatydskentely on RAT-
KO-mallin ydintoimintaa. Ennen ty6pajan to-
teuttamista sovitaan organisaation johdon ja/
tai muiden avainhenkiloiden kanssa, missa
tydyhteisoissa olisi tarvetta ja mahdollisuuk-
sia uusille tyotehtiville ja keitd tydpajaan tu-
lisi osallistua. Tyopajaan voi osallistua ko-
ko tyOyhteiso tai yhteisosta valittu tyoryh-
ma. TyOpajatyoskentelyssé osallistujat kokoa-
vat omista tehtavistdin seka muista tyopaikan
tehtivista sellaisia yleisluonteisia tai tayden-
tavia tehtivii, joiden tyontekijéat kokevat ole-
van helposti siirrettdvissa uuteen tehtaviku-
vaan. Niitd yleisluonteisia ja tdydentédvii teh-
tavia ryhmitellddn ja jarjestetdin tydpajassa
uudeksi tyonkuvaksi. Tyoskentelyssa tydteh-
tdvdn muovaamista madrittavat tydnantajan
sekd tyontekijoiden tarpeet, eivat esimerkiksi
tyohénvalmennusasiakkaan tarpeet.
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Kuvio 1. RATKO-mallin prosessit.

RATKO-tutkimushanke

Tutkimushankkeessa selvitettiin, millaisena
RATKO-malli mukana olleiden tydyhteisdjen
esimiesten, toimivan johdon, tyontekijoiden
ja mallin kautta tyGyhteisoihin tyollistynei-
den nidkokulmasta nayttiaytyy. Lisdksi halut-
tiin saada lisdi tietoa, miten mallia voitaisiin
hyodyntida laajemmin tyomarkkinoilla, joilla
muutoksesta ja monimuotoisuudesta on tullut
arkipdivaa. Tulevaisuuden tydyhteisdissa jou-
dutaan yhd enemmaén miettimiin uusia tapoja
tydskennelld: miten jakaa tydaikaa osa-aika-
ty6hon, etatyohon, mairaaikaisuuksiin jne. tai
miten huomioida eri-ikdisid ja eri taustoista
tulevia osaajia ja taitajia. Tima asettaa muu-
tosvaateensa sekd organisaation tyokulttuu-
rille, toimintatavoille ja johtamiselle ettd sen
jasenten asenteille ja kdyttdytymiselle.

Tutkimus kesti vuoden ja se koostui kol-
mesta osatutkimuksesta, joissa tarkasteltiin
tyollistymistd ensimmaistd kertaa kattavasti
tydyhteisdjen nikokulmasta kiinnittden huo-
miota erityisesti tydyhteis6jen kulttuurisiin
merkityksiin, johtamiseen ja yksildiden ko-
kemukseen.

Tyoyhteisojen tutkimusosuus

Ty6yhteisotason tutkimusosuus keskittyi tyo-
yhteisojen jasenten tulkintoihin, jotka koski-
vat RATKO-mallin mukaista toimintaa, tyo-

tukitehtavien Tyonhakijoiden
ja lisatoiden Toitehtivi taitojen
tarkastelu yhdessa peiiayan arviointi ja
tydyhteison kanssa VARGl taitoprofiilien
ja mahdollisen ar\{!qmn ja luominen.
uuden tydtehtavan Elailiats Ty6nantaja
muotoilu valitsee
tyontekijan.

pajoja sekd niissd laadittujen tehtdvikuvien
kayttoonottoa niin tydyhteiséjen kuin proses-
sin kautta ty6llistyvien henkil6iden kannalta.
Tutkimuksessa keskityttiin mahdollisuuksiin
ja reunaehtoihin, joita mallin soveltamiseen
liittyy kyseisten yhteisdjen sosiaalisten seka
kulttuuristen ulottuvuuksien nikékulmista
tarkasteltuna.

Tutkimusmenetelmédni oli tydyhteisdjen
arkeen osallistuminen seké etnografiset haas-
tattelut. Osatutkimukseen osallistui tiiviim-
min kaksi tydyhteisod, joista ensimméinen oli
kunnan terveyskeskuksessa sijaitseva pitka-
aikaishoidon vuodeosasto, toinen kuntoutus-
alalla toimivan yksityisen palveluntuottajan
tyo- ja paivatoiminnan yksikko. Ndihin mo-
lempiin tuli tutkimusaikana osaty6kykyinen
tyollistyja, osastolle kaksi henkil6d ja yksik-
koon yksi henkilo.

Tyoyhteisojen arkeen osallistumisen kaut-
ta saatiin tuntumaa kunkin tyoyhteison so-
siaalisiin suhteisiin, yhteisty6ti ja toimintaa
suuntaavaan logiikkaan seki kieleen. Ty6yh-
teison kulttuurin keskeisyys tyollistymisessa
nékyy siind, ettd uuden tulokkaan on opittava
ainakin jossain méirin tulkitsemaan sitd, mi-
ta kyseisessd tyOyhteisdssd arvostetaan, mita
halveksutaan ja millé tavalla erilaisissa tilan-
teissa tulisi toimia. Kun tulokas oppii "talon
tavoille”, hidnen voi siis ajatella oppivan or-
ganisaatiokulttuurin.
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Johtamisen tutkimusosuus

Johtamisen tutkimusosuudessa selvitettiin,
milla tavalla RATKO-mallilla tehty interventio
vaikuttaa henkildstojohtamiseen ja nayttay-
tyy monimuotoisuuden johtamisen nakékul-
masta. Monimuotoisuus laajasti méaariteltyna
on kaikkea erilaisuutta ja ainutlaatuisuutta ih-
misten valilla - sekd ndkyvii ettd nikyma-
tontd - mukaan lukien kyvyt, taidot, tavat,
kulutustottumukset, tarpeet ja arvot. Tyonte-
kijoiden yksil6llisten tarpeiden huomioon ot-
taminen kuuluu tulevaisuuden johtamiseen ja
esimiesty6hon, on kyseessa sitten eri-ikdisyys,
eri sukupuolet tai sukupolvet, terveydentila,
elaméntilanne, tydkaaren tietty vaihe, etni-
nen tausta, koulutustaso tai muut seikat. Yha
enemman lisddntyvat myds uudet tydn muo-
dot ja tydnteon tavat. Kun tydn sisdltoon ja
tyon tekemisen tapoihin voidaan lisdksi itse
vaikuttaa, se lisdd tyosuorituksen onnistumis-
ta ja sitoutumista.

Johtamisen tutkimusosuus toteutettiin
toimintatutkimuksena, ja sen tavoitteena oli
edistid yhd monimuotoisempien tydyhteiso-
jen johtamista ja lisdtd osallistujien aihealueen
ymmarrystd sekd valmiuksia pidemméin ajan
muutosten aikaansaamiseen. Aineisto hankit-
tiin kahdessa organisaatiossa, jotka kayttivit
tai pilotoivat RATKO-mallia. Yleison palve-
lualalla toimiva tutkimuskohde A keskittyi
rekrytointiprosessin ja esimiestyon kehittd-
miseen. Yksityisen sosiaalipalvelualan tutki-
muskohde B keskittyi strategisen monimuotoi-
suuden johtamiseen ja sen periaatteiden vien-
tiin koko toimintaansa, mukaan lukien hen-
kilostojohtamisen kdytintoihin ja palvelujen
tuotantoon. Molemmissa kohteissa toimi ke-
hittdmisryhm4, joka koostui 7-10 henkilsta
organisaatiota kohden. Kohteessa A henkilt
edustivat esimiehii ja kohteessa B YT-toimi-
kunnan jisenid. Tutkimusaineisto muodostui
kehittdmisryhmien tydpajoissa kerdtystd ai-
neistosta.

Yksilon nakokulma

Yksilotason tutkimusosuuden tehtiaviana oli
selvittad, kuinka RATKO-malli auttaa ja edis-
taa tyontekijan tyokykyd, tydhyvinvointia ja
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tyontekijin selviytymistd tydssddan. RATKO-
mallissa ja sen soveltamisessa voi nihdi useita
yksilon tyohyvinvoinnin edistimiseen tahtaa-
vid piirteitd. Mallissa tyon ja sen tekijin vas-
taavuutta haetaan arviointimenetelmin, joissa
suhteutetaan tyon erilaisia psykososiaalisia ja
fyysisid vaativuustekijoita tekijansa vastaa-
viin toimintavalmiuksiin. Tallaiseen vastaa-
vuustilaan pyrkiminen ja sen toteutuminen
tydssa ovat tyoterveyden ja ty6hyvinvoinnin
ylldpitdmisen ja edistimisen ydinta.

Malli pyrkii luomaan tydeldméosallistumi-
sen kautta osatyokykyisille edellytyksia tyol-
listymisen onnistumiseen siten, ettd tyonteki-
jan intressit, kyvyt, taidot ja osaaminen reali-
soituisivat tydssa mahdollisimman hyvin. Hy-
vi tydssd selviytyminen hyddyttda puolestaan
sekad tyollistyjaa ettd tyoyhteisoa.

Tutkimuksella selvitettiin, 1) miten tyon-
antajat tai esimiehet kokivat hankkeen, eli
miksi sithen osallistuttiin ja miten sen néhtiin
kdytdnnossd sujuneen, 2) miten tyontekijit
kokivat hankkeen kiytdnndt ja voisiko hank-
keella olla merkitysta heidan ty6hyvinvoinnil-
leen ja 3) miten ratkolaiset kokivat hankkeen
kaytdnnot ja oliko hankkeella merkitystd hei-
din tyossi ja tydeldméissa selviytymiselleen ja
tydhyvinvoinnilleen.

Yksilotason tutkimus toteutettiin haastat-
teluina. Tutkimuksessa haastateltiin 11 esi-
miestd, jotka toimivat neljan tyonantajan
yhteensid seitsemissd toimipisteessd. Lisdksi
haastateltiin kuutta tyontekijad sekid seitse-
maa ratkolaista.

Tuloksia

TyoOyhteison nakdkulmasta osatydkykyisten
tyollistimiseen liittyy sekd mahdollisuuksia
ettd jannitteitd. Parhaimmillaan RATKO-mal-
lin avulla toteutettu ty6llistiminen ja tydllis-
tyjan tyopanos muodostuivat osaksi yhteison
yhteistd arkea, osaamista sekd haasteista sel-
viytymistd. Onnistuminen edellytti kuitenkin
tyonjakojen, -kdytanteiden seka tydkulttuurin
yhteensovittamista tyollistyjan lahtdkohtiin.
Yhteensovittamista helpottivat ty6llistyjil-
le tarjottujen ty6tehtivien muotoilu RATKO-
tyOpajoissa sekd IMBA/Melba-arviointimene-



telmin kidytt6. Ndiden avulla tydyhteiso pystyi
valmistelemaan tyon ja tekijin kohtaamista
tyonjaollisin perustein. Tyéllistyjan oli kui-
tenkin opittava suoriutumaan paitsi tehtivéis-
tadn, myos riittavasti tulkitsemaan sitd, mita
kyseisessd tydyhteisdssd arvostetaan ja milla
tavalla erilaisissa tilanteissa tulisi sosiaalises-
ta ndkokulmasta toimia. Tyo6llistymisen alku-
vaiheen jilkeen niin tyo6llistyjat kuin tydyh-
teisot kohtasivat haasteita, joiden ratkomises-
sa keskioon nousivat tyoéllistyjan kdytdnnol-
liset tuen tarpeet ja hdnen integroitumisensa
osaksi tydyhteison tyonjaollisia ja sosiaalisia
suhteita.

Tyollistymisprosessiin liittyvédt haasteet
nousivat erityisen vahvoina esiin tyoyhtei-
sossd, jossa tiivis tyotahti, niukoista resurs-
seista johtuva kiire sekd suhteellisen vahéai-
nen autonomia tyon tekemisen ehtoihin nih-
den maédrittelivat tydyhteison arkea ja kult-
tuuria. Talloin osatydkykyisen tydllistimista
tulkittiin osana néitd haasteita sekd tyoyhtei-
s6d yhdistavaa selviytymista. Tyollistyja voi-
tiin parhaimmillaan ndhdé yhteiseen selviy-
tymiskamppailuun osallistujana, koska hin
auttoi ydintehtdvisti suoriutumista sekid hel-
potti niihin keskittymisti. Toisaalta varsinkin
enemmain tukea tarvitseva tyollistyja ndyt-
taytyi tistd lahtokohdasta tydyhteisolle yh-
tend sithen kohdistuvista, ulkoa annetuista ja
ydintehtdvastd suoriutumista uhkaavista vaa-
timuksista.

Toinen tyoyhteison nikokulma virittyi sen
jasenid yhdistdavian ja tyoyhteison identiteettii
madrittivin osaamisen suunnalta. Tydyhtei-
s6d yhdisti tietoisuus oman tydn, osaamisen ja
asiantuntemuksen erityislaadusta sekd arvos-
ta, mikd puolestaan vahvisti autonomiaa suh-
teessa omaan tyohon ja toiminnan sditelyyn.
Téstédkin 1ahtokohdasta RATKO-mallin lupaus
liittyi mahdollisuuteen keskittya ja suoriutua
paremmin ydintehtivistd. Tydyhteison kun-
toutukseen liittyvii osaamista voitiin samalla
hy6dyntia tyollistyjan tarpeiden tunnistami-
sessa, tukemisessa ja prosessin ohjaamisessa,
jolloin mahdollisuudet onnistua olivat taval-
lista paremmat. Oikea-aikaisen ohjauksen an-
siosta tyollistyjd kykeni ratkomaan haasteet
ja lunastamaan paikkansa tydyhteison tyon-

jaossa. Tyokulttuuria méaarittavin asiantunte-
muksen ja osaamisen osalta hin jéi kuitenkin
ulkopuoliseksi ainakin kolmen ensimmaiisen
kuukauden ajaksi.

Molemmissa tyoyhteisdissa RATKO-mal-
lin tarjoamat konkreettiset vilineet ja kei-
not sekd tydhonvalmentajan tydyhteisolle ja
tyollistyjille tarjoama joustava ja kiytannolli-
nen tuki olivat onnistumisen kannalta oleelli-
sia. RATKO-prosessi auttoi tydyhteisod 1oyta-
méaén konkreettisen ajan ja yhteisen tilan, jos-
sa omia toitd voitiin tutkia ja osatyokykyisel-
le soveltuvaa tyotehtdvda muotoilla yhdessa.
Haasteeksi jii tyollistyjan tukeminen proses-
sin edetessa silloin, kun tehtdviasta suoriutu-
minen oli odotettua vaikeampaa eikd tarkoi-
tuksenmukaista tietoa hdnen rajoitteistaan tai
tukikeinoista ollut oikeassa vaiheessa tydyh-
teisOssd kiytettdvissa.

Johtamisen osatutkimuksen tuloksina saa-
tiin, ettd 1) RATKO-malli aiheutti muutoksia
henkiléstéjohtamiseen ja 2) monimuotoisuus-
johtamisen periaatteet kiytantdon vietyina tu-
kivat hyvin mallin toimivuutta ja pysyvyytta.
Malli vaikutti usealla tavalla henkilostdjohta-
miseen tuoden siihen paitsi uuden rekrytointi-
tavan, myos uudenlaisen ldhtokohdan tarkas-
tella perehdytystd, henkiloston kehittdmistd,
suoritusarviointia, palkitsemista, esimiestyota
ja ldhijohtamista niin osatydkykyisten kuin
muunkin henkildston osalta. Mallia hyodyn-
tdmalla voidaan saada lisda tehokkuutta, kun
henkiléston monimuotoisuudesta nousevat
hyddyt ja tarpeet saadaan ndkyviksi. Mallia
voidaan kidyttda laajasti myos eri tarkoituk-
siin, muun muassa tyonkuvien ja vastuiden
madrittelyihin, tehtdvien vaihtoon ja kehitys-
keskusteluihin.

Monimuotoisuutta tukevan johtamisen
periaatteet tukivat puolestaan RATKO-mal-
lia. Mallin peruselementit - tyén ja ty6olo-
suhteiden raitialéinti yksilon/ratkolaisten
erilaisten tarpeiden pohjalta — avasivat sekd
monimuotoisuuden ja erilaisuuden kisittei-
td koskevan etti monimuotoisuuden johta-
misen ideaa ja sisdltod koskevan keskustelun.
Monimuotoisuus ymmarrettiin osaamisena ja
jokaisen tyontekijan potentiaalin arvostami-
sena ja hyodyntidmisend. Myos kaikkien tyén-
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tekijoiden yksilollisen, yhdenvertaisen kohte-
lun néhtiin kuuluvan normaaliin esimiesty6-
hon. Monimuotoisuuden johtamisen periaat-
teet RATKO-mallin tukena auttoivat luomaan
kaikille sopivaa johtamista, ty6ta ja tyoyhtei-
s0jd, mikd kdytdnnossa tarkoittaa muutoksia
eri HR-toiminnoissa ja prosesseissa, esimies-
tyossd ja johtamiskulttuurissa.

Johtamisen osatutkimuksen tulosten pe-
rusteella RATKO-malli koettiin hyvin, koska
se toi uudenlaisen tarkastelukulman tydnteki-
jaan ja tyon sisdltéon. Se motivoi sekd tyonte-
kijaa ettd hyodyttad organisaatiota tuloksen-
tekomielessda. RATKO-mallin kautta tydllisty-
neitd pidettiin hyvina tyontekijoini, ja heille
haluttiin tarjota tilaisuus osallistua ja menna
elaméssddn eteenpdin. Mallin kdytté on vah-
vistanut myos vastuullisen rekrytoinnin mer-
kitystd, mikd puolestaan vaikuttaa tydnanta-
jakuvaan.

Yksilo-osatutkimuksen mukaan ratkolaiset
kokivat tyon itselleen oikein mitoitetuksi, oli-
vat tyytyviisid ty6honsa sekd suoriutuivat sii-
td hyvin. Esimiehet tarvitsivat tyohénvalmen-
tajan tukea ratkolaisten tyohon opastamisessa
ja rajoitteiden ymmartamisessi. Ratkolaiset
kokivat itsensid tarpeellisiksi tydssddn, koska
tehtavit oli koottu tydyhteisossa tarpeellisik-
si koetuista toiminnoista. Tyénkuvan selkeys
toi mukanaan itsendisyyttd ja vastuullisuutta
tyossa sekd mahdollisti oma-aloitteisen enna-
koinnin tehtdvissd. Muut tyontekijit kokivat
tyohon tehtyjen muutosten viahentivin kiiret-
td ja tuovan enemmain aikaa omille ydintehti-
ville. Oma tydnkuva koettiin mielekk&dammék-
si. Hankkeessa toteutui monia tydmotivaatiota
ja tydhyvinvointia edistdvia tekijoita.

Johtopaitokset

Tutkimuksessa nousi esiin tyoyhteison tarve
saada keskustella monimuotoisuudesta, miet-
tid, mitd tehtdvien uudelleen jarjestely tar-
koittaa, ja oivaltaa, miten oma ty6 asettuu
muuttuviin kdytintsihin. Toinen havainto olj,
ettd onnistunut tyollistiminen tai ty6hon pa-
luu edellyttda sekd johdon, tydllistyvin yksi-
16n ettd tyoyhteison ndkokulmien yhtaaikais-
ta huomioimista. Pelkdn johdon monimuotoi-
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suusstrategian varassa oleva toiminta ei sel-
laisenaan vaikuta esimiesten ja kollegoiden
tyokaytintoihin yksittdisilla tydpaikoilla. On
tarkedd, ettd tyollistyva tai ty6hon palaava
henkilo kokee tulleensa huomioiduksi, kun
tyotehtivaa on raitilodity ja tyohon pereh-
dyttdmisen kdytdnndistd on sovittu.

Ehkéa keskeisin johtopditds on, ettd tyo-
yhteisdjen kyky vastaanottaa osatyokykyi-
nen tyontekija on vahintddn yhta tirked on-
nistumisen kannalta kuin tyéllistyjan kyvyt.
Jos tyoyhteisd voi pohtia yhdessd syitd sii-
hen, miksi on tirkedd rekrytoida monimuo-
toisuutta huomioiden, ja miten organisaatio
hy6tyy monimuotoisuudesta ja erilaisten ih-
misen osaamisista, yhteison on helpompi op-
pia toimimaan uudenlaisessa tilanteessa ja
luoda uudenlaisia kdytintji. Jos yhteisdssa
voidaan yhdessd miettid, miten uudenlaiset,
raitaloidyt tyonkuvat tiydentdvit olemassa
olevaa kokonaisuutta ja tuovat lisdarvoa orga-
nisaation toimintaan, tehtivit myos koetaan
onnistuneina. Jos vield voidaan sopia, miten
uuden tyodntekijdn perehdytys hoidetaan, ke-
nelle kuuluu vastuu perehdytyksen jilkeises-
td opastuksesta tydssi ja mikd on mahdollisen
ulkopuolisen tyohonvalmentajan rooli, onnis-
tumisen edellytykset ovat suuret.

Tutkimus antoi viitteitd siité, ettd jos tyo-
yhteisén kulttuurissa korostuu erilaisista pa-
koista ja paineista selviytyminen, osatyoky-
kyisten tyollistaiminen ja sen edellyttamét
muutokset ovat haastavia. Jos mallia ei tal-
16in koeta myds hyodyllisend, se néyttiytyy
tydyhteisolle vain ylimiardisena tyéni ja ra-
situksena.

Tutkimuksen aikana pohdinnan aiheeksi
nousivat keskustelut kuntien ja yksityisen sek-
torin viélisisti eroista osatyokykyisten tyollis-
tdmisessd. Voimassaoleva lainsdddédnté edel-
lyttdd kuntia tuottamaan tyd6llistymistd tuke-
vaa palvelua ja tarjoamaan tuettuja tyotehta-
vid ja mahdollisuuksia pitkdaikaisty6ttomil-
le, osatyokyKkyisille ja vammaisille henkil6il-
le. Yksityiselld sektorilla nditd vaatimuksia
ei ole, vaan osatyokykyisten tyollistymisen
motiivit ldhtevit organisaatioista ja tydyhtei-
soistd itsestddn. Tietenkin myds kuntien koh-
dalla voi olla ndin. Tutkimuksessa havaittiin,



ettd niissd kuntien tyoyhteisoissi, joissa re-
surssit ovat tiukoilla ja tehokkuusvaatimuk-
set korkealla, voi olla vaikeaa 16ytai aikaa ja
motivaatiota tyoyhteison kdytintdjen kehit-
tdmiseen osatyokykyisyyttd ja moninaisuut-
ta tukevaksi. Kuntien eri tydyksikoité ei saisi
jattad yksin vastaamaan tyollistimisvelvoit-
teesta, vaan koko kunnan johtoa mydéten tu-
lisi sitoutua rakentamaan monimuotoisuutta
tukevia toimintatapoja.

RATKO-malli on heridttinyt mukana ole-
vat tydyhteisdét pohtimaan monimuotoisuu-
den johtamista, rekrytoinnin ja perehdytta-
misen kdytintoji, tyotehtdvien tarkoituksen-
mukaista uudelleenjasentdmisti, tiedonkulun
ja vuorovaikutuksen kédytintojd sekd kunkin
tyontekijan roolia tyOyhteisén kokonaisuu-
dessa. Kun RATKO-mallia ja siihen ldheisesti
liittyvaa tyohonvalmennusta kehitetiin, tyo-
yhteisén toimintatapoihin tulee kiinnittda en-
tistd enemmén huomiota ja varmistaa, etti
tydyhteisd on tietoinen RATKO-mallin tarkoi-
tuksesta ja uuden tydntekijin roolista. Malliin
kuuluvien tyépajojen osallistujien kokoonpa-
noa tulee miettid tarkkaan ja varmistaa, ettd
tyollistymisen kannalta keskeiset tahot ovat
tydpajassa edustettuina.

Viitteita tuli my®os siité, ettd IMBA- ja Mel-
ba -tydkyvyn ja tyén vaativuuden arviointi-
tyokaluja kannattaa kayttaa seki tydtehtavin
ettd tyollistyjan arviointiin. Huolellisella teh-

tavankuvien rditildinnilla ja osaamisprofii-
lien laatimisella néyttdisi olevan tirked rooli
siind, miten sekd uusi tyontekija ettd tyoyh-
teison muut tyontekijat kokevat uuden tyo-
tehtdvdan merkityksen ja miten he suoriutu-
vat tydssd. Merkitykselliseksi ndytti nouse-
van myos tyohonvalmentajien rooli tyonte-
kijéiden ja esimiesten taustatukena. Jatkossa
tulisikin selvittdd, miten tyohonvalmentajien
roolia voisi selkeyttdd suhteessa tyoyhteison
muihin tyontekijoihin, erityisesti esimiehiin.

Artikkeli on tiivistelmd Kaikille sopiva ty6
ja tyéyhteisto -tutkimus- ja kehittdmishank-
keen loppuraportista, josta 10ytyvit myds ar-
tikkelin taustaselostus sekd lihteet. Sihkoi-
nen raportti on saatavissa verkko-osoitteesta
http://www.vamlas.fi/wordpress/wp-content/
uploads/2013/03/Kaikille-sopiva-tyo.pdf. Ra-
portin paperiversiota voi tiedustella Vammais-
ten lasten ja nuorten tukisddtiostd.
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