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Abstract

The theme of this thesis was to assess quality in the Puustelli Tydkyla which is a third sector associa-
tion for people with partial working capacity. Puustelli Tyokyla is upholded by Puustellin Tuki union. It
is established in 1982. It started as a workshop for handicapped people. Today it offers professional
coaching services for those who need help and support in their career plans and their lives.

The purpose of this thesis was to collect information about personal and client’s motivation and capac-
ity to work. It also developed some new operating models like “asiakasraati”. It is clients own model to
effect on Puustelli Tyokyla action.

This thesis used STL (Quality assessment tool for social employment) for self-assessment. It is an
excellence model for social employment sector to assess quality in their action. STL is based on CAF,
Common Assessment Framework which is an excellence definition tool for public government. STL is
also based on EFQM (upholder European Foundation for Quality Management) excellence model is a
self-assessment tool for organization to assess their excellence.

Excellence work prepares organization for Finnish social and health reform, SOTE 2019. The self-
assessment model is best when used annually as you can compare results of previous years.

Keywords quality assessment, development, self-assessment
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyoni kasittelee Puustellin Tyokylan laadunarviointia henkiloston ja valmen-
tautujien nakoékulmasta. Nama nékdkulmat ovat osa suurempaa kokonaisuutta, joka
perustuu sosiaalisen tyodllistamisen laadunarviointimalliin (STL). Puustellin tytkyla on
toiminut harjoittelupaikkanani kesén ajan. Laadunarviointi on ajankohtaista. Kansalli-
nen sosiaali- ja terveysuudistus (SOTE) on suurin yksittdinen sosiaalialan uudistus
Suomessa ja tulee todennakoéisesti vapauttamaan kilpailua palveluista. Uudistus oh-
jaa kuntien ja valtion palveluita yha enemman tilaaja-tuottajamalliin. Taman mallin
mukaisessa (tarjous)kilpailussa palveluja tuottavien organisaatioiden tulisi olla valmii-

ta kilpailemaan laadukkaalla ja suunnitellulla palvelulla.

Menetelmina kaytan sosiaalisen tyodllistamisen laadunarviointimallia, kyselyita ja toi-
minnallisia ja kehittavida menetelmia. Sosiaalisen tyollistamisen laadunarviointimalli,
STL, on suunniteltu ty6pajan toimintaympéaristoon (Hamalainen & Palo 2014, 1).
Puustellin tydkyla on viime vuosien aikana siirtynyt yha enemman noudattamaan
tyopajapedagogiikkaa, mutta vanhat mallit vaikuttavat viela toiminnassa. Taman
vuoksi STL mallia kaytetdadn soveltuvin osin ja mukautetaan tarvittaessa. Sama kos-
kee tybpajaymparistbssa kaytettdvaa Sovari -mittaristoa. Sovari mittaa tydpajaympa-
ristdssa ja etsivassa nuorisotydssa tapahtuvaa valmentautujien sosiaalista vahvistu-
mista (TyOpajayhdistys 2017). Kaytan Sovari -mittariston materiaalia soveltuvin osin,

lahinn& sosiaalisen vahvistumisen alueella.

Opinnaytetyoni avulla on tarkoitus kartoittaa Puustellin tyokylan [&htotilanne henkilds-
ton seka valmentautujien osalta sekd kehittdd toimintaa eri menetelmin. Opinnayte-
tyo pyrkii selvittdmaan henkildstdresurssit sekd miten henkildston kehittamista toteu-
tetaan Puustellissa. Laadunarviointimenetelman mukaisesti selvitykseen kuuluu
myds arvioida henkildstén vaikuttamismahdollisuuksia. Asiakastuloksissa arvioidaan
henkildasiakkaiden eli valmentautujien tyytyvaisyyttd. Molemmat nakékulmat sisalta-

vat itsearvioinnit seka kyselyihin vastaamiset (Oosi 2013).



Laatu- ja kehittdmistydn aikana huolella laadittu suunnitelma uudistui muutaman ker-
ran. Aikatauluihin tuli muutoksia ja toiminnallisten menetelmien sisallot jalostuivat.
Sisaltd supistui vastaamaan opinnaytetyon laajuutta. Kootessani yhteen arviointien ja
kyselyjen tuloksia huomasin, etta niista olisi hyva tehda raportti Puustellin Tyokylan
kayttoon. Muuten ne jaavat vain tutkimuksen tuloksiksi arkistoon. Raportti kattaa
kaikki nelja arvioinnin kohteena olevaa osa-aluetta: Henkilostokyselyn, henkiléston
itsearvioinnin, valmentautujien itsearvioinnin ja valmentautujien tyytyvaisyyskyselyn

koosteen.

Sosiaalisen tyollistamisen kentan toimijat joutuvat entistd useammin tuotteistamaan
palvelunsa, osallistumaan palveluiden kilpailutuksiin ja tuottamaan palveluja aiempaa
markkinaehtoisemmin (Valimaa & Ylipaavalniemi & Pikkusaari & Hassinen. 2012,
12). Puustellin Tyokylan kehittdamistyd on jatkuvaa monella eri tasolla tapahtuvaa
muutosta. Aiemmat toiminnanjohtajat ovat jokainen tuoneet tyéskentelyyn oman jal-
kens&. Nykyinen toiminnanjohtaja on aloittanut kehittamistydnsa tullessaan Puustel-
lin syksylla 2016. Uuden toiminnanjohtajan myota kehittdmistyd painottuu yhteisolli-
seen kehittdmiseen ja jatkaa tydpajapedagogiikan mukaisten valmennuspalveluiden
kehittamista (Hamalainen & Palo 2014, 4). Osallisuus seka yhteisollisyys nakyvat

mielesténi toiminnanjohtajan tavassa johtaa Puustellin Tyokylaa.

Opinnaytetyoni kulkee kehittdamistydssa mukana osan matkaa ja tarkoituksena on
dokumentoida arvoja tulevaisuutta varten. Puustellin Tyokylan kokonaisvaltainen
analysointi vie aikaa ja siksi kehittamisty6 jaetaan osa-alueisiin sosiaalisen tyollista-
misen laadunarviointimallin materiaalin ohjeiden mukaisesti. Opinnaytety6 toimii in-
formatiivisena tuotoksena henkiloston ja valmentautujien tdman hetkisen tilanteen
analyysista. Tama tarkoittaa sekd méaarallisia ettd laadullisia arvoja. Lisaksi tydyhtei-
sO oppii huomaamaan kehittdmismahdollisuuksia seké itsearvioinnin kautta aktiivi-
suutta organisaatiossa toimittaessa. Sosiaalisen tyollistamisen laadunarviointimallin
muut osa-alueet kuten johto, prosessit ja yhteistybkumppanit kasitellaan erikseen

sovitulla tavalla organisaatiossa myéhemmin (Oosi 2013).



2 PUUSTELLIN HYVAN TYON KYLA TOIMINTAYMPARISTONA

2.1 Toimintaidea ja organisaatio

Puustellin Tyokylan perustehtava on valmennus- ja kuntoutuspalvelujen tuottaminen.
Puustellin Tyokyla toimii sosiaalihuoltolain (1301/2014) mukaisten palvelujen tuotta-
jana ja kehittdjana. Aiemmin Tyokyla toimi vammaisten suojatyopaikkana ja nykyaan
valmennuspalvelut on suunnattu erityista tukea tarvitseville. Tana paivana Puustellin
Tyokyla on osatyokykyisten henkildiden tyollistamiseen keskittynyt tyokeskus. Puus-
tellissa tydskentelee toiminnanjohtaja ja kuusi vakinaista ohjaajaa. Toimintaa yllapi-

téda vuonna 1979 perustettu Puustellin tuki ry. (Puustellin Tydkyla 2017.)

Puustellin Tyokyla sijaitsee Keski-Suomessa Laukaan kunnassa. Toimintatilat ovat
erityisen kauniilla paikalla Kuhajarven rannalla. Alueella on tydtoimintatilojen lisaksi
mokki, savusauna ja takkahuone/kokoustila. Puustellin Tyokylan vahvuuksia ovat
tilojen kannalta ajateltuna toimivat, muunneltavissa olevat tilat seka luonnonléhei-

syys. Puustellin Tyokylaan on hyvat liikenneyhteydet Jyvaskylasta ja Laukaasta.

Puustellin ohjaajat ovat oman alansa ammattilaisia. Vahvaa osaamista l6ytyy kaden-
taidoissa, kutomisessa, puutdissa, keittidalalta, kiinteistdalalta, sosiaali- ja ohjausalal-
ta seka myynti- ja kassatoiminnoista. Tydvalmennus, tyohonvalmennus seka tyoky-
vyn arviointi ovat muodostumassa tyokylassa erityisosaamiseksi mm. ohjaajien tay-
dennyskoulutuksen sekéa Talli -hankkeen kautta. Talli -hanke on lievasti kehitysvam-
maisten tuetun oppisopimuskoulutuksen kautta tybhdonvalmennus seka tuetun oppi-

sopimuksen avulla tyéllistamisen toimintamallin luominen (Puustellin Tyokyla 2017).

Organisaatio on mielestani asiantuntija organisaatio siina mielessa, etta ohjaajilla on
oma erikoisosaamisalansa. Jokaisella tyokylan tuvalla (yla- ja alatupa, puutupa, keit-
tio) on itsendinen erikoisosaamisala, joka integroituu tyokylan yhteisolliseen valmen-
nustoimintaan joustavasti yhdessa toimien. Erityisosaamista on mm. puualalta, keit-
tio- ja catering alalta, tyokyvyn arvioinnista ja ohjaamisesta seka kadentaidoista ja
kasityOalalta. Pitkat tydsuhteet ohjaustytssa nostavat kokemuksen seké ns. hiljaisen



tiedon arvokkaaksi tiedoksi yhteistssa. Toisaalta uusien ohjaajien innovatiiviset ajat-

telumallit ja kehittAmisideat paivittavat ja avartavat vanhoja ajattelutapoja.

2.2 Strategia

Sosiaalisen tyollistamisen laadunarviointia, STL, varten tulee avata arvioitavan orga-
nisaation strategia, toiminta-ajatus, missio, visio seka muita toimintaan vaikuttavia
linjauksia ja asiakirjoja (Vasta-alkajan STL opas). Strategian 2017-2021 mukaan
Puustellin tyokylan toiminta-ajatuksena on tarjota erityista tukea tarvitseville ty6toi-
mintaa, jonka tarkoituksena on henkilon oman elaméanhallinnan kehittaminen, sosiaa-
linen voimaannuttaminen seké ty6- ja toimintakyvyn kehittdminen ja tyollistAmismabh-
dollisuuksien edistaminen. Visiona 2021 on, etta Puustellin Tydkyla on valtakunnalli-
sesti tunnettu monipuolinen toimija erityista tukea tarvitsevien osaamisen ja tyoela-
mavalmiuksien kehittdmisesséa. Puustellin arvoja ovat asiakaslahtoisyys, aktiivisuus,

kestava kehitys ja kumppanuus.

Toiminnan missio: Vakain askelin eteenpain.

Palvelulupaus: Me Puustellin Tyokylassa tarjoamme erityista tukea tarvitseville tydpa-
japedagogiikan mukaista valmennusta, jonka tavoitteena on oman elamén haltuunot-

taminen.

Strategian mukaan Puustellin Tydkyla elaa murrosaikaa. Sen toimintaa, toimintakult-
tuuria ja palveluita tulee uudistaa. Puustellissa aloittanut uusi toiminnanjohtaja muut-
taa ja on jo muuttanut Tyokylan toimintaa monellakin tapaa. Kehittamistyd tapahtuu
monella eri tasolla organisaatiossa. Se on seka integroituneena paivittaiseen toimin-
taan ja toisaalta sille on resursoitu tyGaikaa. Valmennusty6hon liittyvien prosessien
suunnitteluun seké tyon kehittamiseen henkilokunta pitda tyorukkasia kerran pari vii-
kossa. Kehittamispaivat, yksittiset kehittamiskohteet osastoilla, uusien toimintamal-
lien suunnittelu seka tyontekijéiden rohkaiseminen kehittdmiseen ovat osa Puustellin

Tyokylan kehittdmistoimintaa tdna paivana.



2.3 Puustellin Tyokylan asiakkaat

Kehittamistyoni aikana perehdyin Puustellin Tyokyl&n asiakasrakenteisiin. Toiminnan
luonteen vuoksi Puustellin tyokylassa on erilaisia asiakasryhmittymia. Valmennuspal-
veluiden tilaajina toimivat valmentautujien ja kuntoutujien lahettavat tahot kuten kun-
nat ja sairaanhoitopiirit. Kayttajaasiakkaita ovat palveluissa paivittain ja viikoittain
kayvat valmentautujat ja kuntoutujat. Naiden liséksi Puustellin asiakkaina ovat tuo-

tannon asiakkaat eli tuotannon prosessien tuotteiden ostajat ja tilaajat.

Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan henkilo- tai kayttajaasiakkaiden eli valmentautu-
jien ja kuntoutujien ndkokulmaa. Kaytan néaista asiakkaista termid valmentautuja tai
kuntoutuja. Puustellin Tyokylassa on noin 40 valmentautujaa ja kuntoutujaa viikkota-
solla. Valmentautujien valmennuspolku raataloidaén kunkin tarpeen ja tavoitteiden
mukaan. Puustellin Tybkylan valmennuspalvelut ovat suunniteltu mm. pitkaaikaissai-

raille, mielenterveys- ja paihdekuntoutujille, vammaisille sek& nuorille.

Esivalmistelu- ja kehittamistyon aikana selvisi, ettd valmentautujat ohjautuvat Puus-
tellin Tyokylaan paaosin kunnista ja sairaanhoitopiiristd. Taustalla vaikuttavat kuntien
vammaispalveluiden palvelusuunnitelma, kuntien ty6llisyyspalveluiden aktivointi-
suunnitelma ja sairaanhoitopiirin kuntoutusuunnitelma. Osa asiakkaista kuuluu edun-
valvonnan piiriin. Valmentautujien erilaisten taustojen ja lahtékohtien vuoksi valmen-
nuspolkujen siséltd seka maarat vaihtelevat tarpeen mukaisesti. Puustellin Tyokylan
tyOpajapedagogisen toimintaperiaatteen mukaan valmennuspolut ovat joustavia ja

yksil6llisesti raataloityja.

3 LAATU- JA KEHITTAMISTYON TIETOPERUSTA

3.1 Laatu- ja kehittdmistyd maaritteind

Laatu on kéasitteena epamaarainen ja helposti tulkittavissa subjektiivisesti. Taman
vuoksi laadun mittaaminen on haastavaa. Asiakastyytyvaisyys ja vaatimusten mukai-

suus eivat ole valttamattd sama asia. (Multaméki 2003, 28.) Laadunhallinta on toi-
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minnan johtamista, suunnittelua, arviointia ja parantamista asetettujen laatutavoittei-
den saavuttamiseksi. Laadunhallinnan tueksi on kaytettavissa erilaisia laadunhallin-

nan malleja (Terveyden ja hyvinvoinninlaitos 2017).

Laadunarviointi on tarkea toiminnan kehittdmisen ja vaikuttavuuden mittaamisen va-
line. Se mahdollistaa organisaation toimintojen kehittamisen tarkoituksenmukaiseen
suuntaan vastaten siten yhteiskunnan palvelurakenteen muuttuviin tarpeisiin (Tyopa-
jayhdistys 2017.) Laatu- ja kehittamistyd kuuluu olennaisesti yhteisopedagogin
osaamisalueisiin (Humanistinen ammattikorkeakoulu 2017). Tydpajayhdistyksen so-
siaalisen tyollistamisen laadunarviointi koulutuksen (Pietikdinen 2016) materiaalin

mukaan laatutyolla on nelja tarkoitusta:

e Kehittda toimintaa ja parantaa laatua
¢ Kehittdd organisaation toimintoja tarkoituksenmukaisiksi
e Todentaa toimintoja ja tuloksia

e Tyotoimintojen jatkuva kehittaminen

Laatutydbhon kuuluu perehtyminen organisaation toimintaan (Pietikdinen 2017; Oosi
2013, 11). Aloitin harjoittelujakson toukokuun alussa Puustellissa. Perehtyminen
Puustellin toimintaideaan, strategioihin seka talouden tunnuslukuihin ja palvelupro-
sesseihin alkoi heti harjoittelun alussa ja jatkui koko opinnaytetydprosessin ajan. Osa
Puustellin Tyokylan prosesseista kirjattiin nékyviksi vasta kesan aikana. Mielestani
olen saanut varsin hyvan kuvan organisaatiosta ja sen toimintavoista. Tunnen henki-
l6kunnan seka valmentautujat Puustellissa. Olen kuitenkin uusi henkiléston jasen ja
tama on hyva asia tutkimuksen kannalta. Tutkijan tulisi pyrkia tasapainoon neutraalin
mutta kiinnostuneen asenteen ja kantaaottavan ja aktiivisen osallistumisen valilla
(Gronfors 2011).

Olen saanut luotua luottamuksellista suhdetta valmentautujiin. T&ma on erityisen tar-
kedd mitatessa valmentautujien tyytyvaisyytta. Varsinkin asiakasraatitoiminta ei on-
nistu, jos valmentautujat eivat luota raatia koordinoivaan tai kokoavaan henkiloon.
Osallistuvan havainnoijan sosiaalisella roolilla ja toisaalta tutkittavien mielikuvalla tut-
kijasta on vaikutusta keratyn aineiston luonteeseen (Gronfors 2011, 48). Osallisuu-

den, yhdenvertaisuuden ja yhteisollisyyden lisaéaminen kuuluu Puustellin Tyokylan
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toimintaan tana paivana vahvasti. Nama arvot kuuluvat myods yhteisdpedagogin na-

kokulmaan kehittamis- ja laatutydssa. (Humanistinen ammattikorkeakoulu 2017.)

3.2 Kehittdmistydn menetelmat

Arvioidessani Puustellin lahtétason arvoja, olen kayttanyt laadullisten ja maarallisten
menetelmien yhdistelm&, jossa osallistuvana havainnoijana ja kehittajana, keraan
tietoa myds kyselylomakkeilla (Gronfors 2011, 5; Oosi 2013, 13, Humanistinen am-
mattikorkeakoulu 2017). Laadullisina menetelmina ovat itsearvioinnit seka havainnot
ja maarallisind menetelmina kyselyt. Olen suunnitellut kyselyt niin, ettd ne palvelevat
kohderyhmaansd mahdollisimman hyvin yhteistydssa toiminnanjohtajan kanssa.
Valmentautujan tyytyvaisyyskyselyssa olen huomioinut erityisen tuen tarpeen ja kayt-
tanyt helppolukuisia teksteja ja kuvia. Nain olen varmistanut yhdenvertaisen vastaa-
misen mahdollisuuden kohderyhmalle. Henkilokunnan kyselyssa olen huomioinut
Puustellin Tyokylan erityispiirteitd. Naitd ovat henkildston hyvinvoinnin tarkeimmat
osa-alueet, joihin kuuluu tarkeédna osana yhteisollisyys ja osallisuus Puustellin Tyoky-

|assa.

Henkilostokysely sek& henkiloston itsearviointi, joiden suunnitelman mukaan tuli to-
teutua syyskuussa, siirtyivat tyokiireiden vuoksi lokakuuhun. Henkilostokysely olisi
ollut hyva teettaa Puustellin Tyokylan henkilostélle hieman aiemmin. Koen, etta kyse-
lyn lapikaymiseen ja tutustumiseen ohjatusti olisi ollut hyva kayttada aikaa, mutta se
jai kiireiden vuoksi. Huomasin, etta tyoyhteiséon tuli kehittd&d menetelma, joka ei vie-
nyt paljoa tyfaikaa. Rasti ruutuun -kyselymenetelma sopii varsin hyvin toimintaympa-

ristoon. Se on helppo ja nopea tayttaa ja tuottaa kuitenkin indikoitavaa tietoa.

Sosiaalisen tyollistamisen laadunarviointimallin mukaan henkiléstokysely olisi hyva
hyoddyntaa itsearvioinnin orientaationa mietittdesséa henkildstotuloksia. Nain tehtiinkin,
mutta aikaa henkildstokyselyn ja itsearvioinnin valilla oli melko vahan. Mielesténi jai-
kin hieman epéselvaksi, kuinka paljon henkilostokyselyn tayttamisesta oli hy6tya
henkiloston itsearvioinnissa. Toisaalta se voi olla hyvakin asia, etta kysymykset ovat

viela aktiivisena mielessa ja naiden toimintojen valissa vain vahan aikaa.
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Laadunarviointiin kuuluvat toimenpiteet
Puustellin Tydkyldssd 2017

Tyorukkanen kokoukset Asiakasraadin

->sihteerina koordinointi elokuu
2017

Henkilostokysely )

syyskuu 2017 Tyytyvaisyyskysely
elokuu2017

Henkilokunnan Valmentautujien

itsFarviointi itsearviointi
tyorukkasessa syyskuu asiakasraadissa syyskuu
2017 2017

U Sosiaalisen tydllistimisen, EFQM ja CAF laadunarvicintimallien teoriaan tutustuminen kesd 2017->
U Organisaation tausta, toiminta, talous, organisaatio, johto, prosessit -> perehtyminen kesd 2017->
O Opinndytetyon kirjoittaminen->opinnaytetyon palautus marraskuu 2017

Kaavio 1 Kehittamistyon aikataulu. Arja Marjonen 2017.

Yll& olevasta kaaviossa olen koonnut opinndytetyon ja kehittdmisen eri menetelmien
kayton seka aikataulutuksen opinnaytetyéssa (Humanistinen ammattikorkeakoulu
2013, 11). Kavimme tdman suunnitelman Iapi toiminnanjohtajan kanssa. Kehittamis-
tyon tuloksena henkilokunnan omat kokoukset, tyorukkaset, alkoivat kesdkuun puo-
lessa valissa ja olen ollut kokouksissa sihteerind. Puustellin valmentautujien oma
toiminta, asiakasraati, aloitti toimintansa kehittamisiltapaivalla elokuun lopulla. Teori-
aan olen perehtynyt kesan 2017 aikana. Kesén aikana olen kartoittanut Puustellin
Tyokylan organisaation rakennetta ja toimintamallia. Toiminnanjohtaja piti osalle uu-
sista tyontekijoistéa perehdytyksen Puustellin Tyokylan toimintaan ja olin mukana pe-
rehdytyksessa.

Kehittdmistydn menetelmina ovat kyselyt, haastattelut sekd havaintojen tekemiset
kehittamispaivissa ja tyoyhteisossd. Maarallisessa tutkimuksessa tutkija saa tutki-
mustiedon numeroina tai han ryhmittelee laadullisen aineiston numeeriseen muotoon
(Vilkka 2007, 14). Tassa opinnaytetydssa se tarkoittaa valmentautujien tyytyvaisyys-
kyselya seké& henkilostokyselya. Kyselyissa olen pyrkinyt anonyymiyteen. Kyselyt

keratddn nimettdmind, ryhmissa ja niin, etta kyselyn voi palauttaa laittamalla lomak-
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keen valitsemaansa kohtaan vastausnipussa. Kyselyn aineistoa sailytetaan lukitussa

tilassa ja se on tutkijan liséksi vain toiminnanjohtajan kaytettavissa. (mt, 95).

Opinnaytetyota suunniteltaessa oli tarkoitus haastatella henkilokunnan jasenet seka
valmentautujat. Haastatteluista kuitenkin luovuttiin. Perusteena on, ettd osalla kun-
toutujista on edunvalvoja, jonka kanssa yhteydenpito on haastavaa. Tama johtuu va-
limatkoista ja edunvalvonnan hallinnollisista syistd. Osa kuntoutujista ei halua antaa
haastattelua ja haastatteluun osallistuminen on vaikeaa. Osa valmentautujista tarvit-
see tulkkipalveluja. Opinnaytetyon aikataulu ei mydskaan mahdollista haastattelujen
litterointia ja tutkimista. Naiden syiden vuoksi opinnaytetyd sisaltda kyselyitd seka

itsearviointia.

Laadullinen kehittamistyd sisaltda tassa tutkimuksessa asiakasraadin tapaamisten,
tyorukkasten seka tydyhteistssa vietetyn ajan havainnot seka organisaation itsearvi-
oinnin henkildston ja asiakkaiden nakokulmasta. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija
pyrkii vuorovaikutukseen tutkimuskohteen kanssa, mutta varoo sekoittamasta omia
arvojaan ja asenteitaan tutkimuskohteeseen (Tilastokeskus 2017). Opinnaytety6ssa-

ni pyrin rakentamaan kokonaiskuvan taman hetken tilanteesta Puustellin tyokylassa.

Laadullisen, maarallisen ja muiden kehittdmismenetelmien yhdistdminen organisaati-
on laatutydssad on mielestani perusteltua (Humanistinen ammattikorkeakoulu 2017,
11). Maarallisella menetelmalla saadaan indikoitavaa tilastotietoa, jota voidaan kayt-
téaa toiminnan perustelemiseksi. Mielestani positiivisia tuloksia on hyva pitaa nakyvilla
omilla verkkosivuilla ja muualla mediassa tarpeen mukaan. Hyvid tuloksia voidaan
kayttdd osoittamaan laatua. Arvioinnin tunnusluvuilla voidaan perustella laatua rahoit-

tajille ja sidosryhmille.

Laadullisella aineistolla saadaan mielestani lihaa luiden ymparille. Haastatteluilla ja
kehittamispaivilla tulee esille kokonaisvaltaisempaa tietoa. Toiminnan yhteisollinen
kehittaminen tapahtuu keskustelemalla ja suunnittelemalla. Laadullisilla tuloksilla
luodaan yhteisid paamaaria ja toimintamalleja. Molempia tutkimusmalleja mielestani
tarvitaan, jotta voidaan saada kokonaiskuva organisaation toiminnasta. Samalla opi-

taan toinen toiselta, kuinka organisaatiossa toimitaan.
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3.3 EFQM laadunarviointimalli

Euroopan laatupalkintomalli, EFQM, on viitekehys itsearviointiin organisaatiossa. Sita
voidaan kayttdd arviointi- ja kehittdmistytkaluna yhdeksalla eri osa-alueella organi-
saatiossa. Toimintaan liittyvia arviointialueita ovat 1-5: johtajuus, strategia, henkilos-
t6, kumppanuudet ja resurssit ja prosessit, tuotteet ja palvelut. Tuloksiin liittyvat osa-
alueet 6-9: asiakastulokset, henkilostotulokset, yhteiskunnalliset tulokset ja keskeiset
suorituskykytulokset. (Opetushallitus 2017.)

EFQM -laadunarviointimallilla mitataan organisaation tilaa ja laatua peilaamalla arvo-
ja ja ryhmatdissa ja keskusteluissa esiinnousseita sisaltdja organisaation strategiaan.
Mallin avulla 16ydetaan organisaation kehittamiskohteet seka vahvuudet. Mallia suo-
sitellaan kayttdmaan organisaatiossa soveltuvin osin ja sen soveltaminen on siis

suositeltavaa. (Laatukeskus 2017.)

Opinnaytetyd keskittyy henkiloston toiminnan osa-alueisiin ja henkildstétuloksiin seka
asiakastuloksiin. Sosiaalisen tydllistamisen laadunarviointimallin materiaalin mukaan
EFQM -mallissa ja STL -mallissa henkilostén toiminnan osa-alueilla kartoitetaan hen-
kilokunnan toimintaa organisaatiossa. Henkilostotuloksissa arvioidaan henkiloston
tyytyvaisyyttd organisaation suorituskykyyn ja tuloksiin. Asiakastulokset mittaavat

tyytyvaisyytta organisaatiossa.

7

Henkildsts- i
tulokset °
o - 9
6 Keskeiset
Asiakas- F suoritus-
tulokset kyky-
B l = tulokset
8 :
Yhteis-
kunnalliset r
tulokset

INNOVATIIVISUUS JA OPPIMINEN

© EFQM

Kaavio 2 EFQM -malli. Opetushallitus 2017.
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Laatutyon laht6tason maarittelylla paastaan toimintojen nykytilan ja toisaalta kriittis-
ten kehittdAmiskohteiden arviointiin (Laatukeskus 2017). Puustellin Tyokylan laadun-

arvioinnissa paastiin mielestani juuri naiden asioiden ytimeen.

EFQM Excellence Model -kirjasen suomenkielisen kddnnéksen mukaan erinomaisten
organisaatioiden tunnuspiirteind ovat opinnadytetyon painopisteiden kannalta asiak-
kaisiin ja henkilostoon liittyvid asioita. Naitd ovat asiakassuuntatutuneisuus, jolloin
organisaatio luo kestavaa asiakasarvoa. Toisaalta henkiloston aktiivinen osallistumi-
sen seka kehittaminen vaikuttavat organisaation toimintaan positiivisesti. Toiminnan
kehittdminen ja parantaminen tapahtuvat palautteiden eli tulosten pohjalta ja tulokset
saadaan toiminnasta. (Merenmies & Saukkola 2007, 21.)

Itsearviointi tyokalun avulla laadunarviointi saadaan kayntiin ja sen avulla voidaan
seurata kehittdamistyon kehittymista seka opetella ja testata muutoksen hallintataitoja
organisaatiossa. Osallistava ja innostava itsearviointi luo edellytykset hyvélle kehit-
tamistydlle. Opinnaytetydssani ja itsearvioinnin toteuttamisessa on mielestani tarkeaa
saada organisaation henkilosté innostumaan kehittamistyon eri vaiheista. Itsearvioin-
nin ja muiden kehittamistyokalujen kayttaminen vaatiikin mielestani orientaatiovai-
heessa erilaisia innostaminen keinoja seké tietoa miksi kehittamistyd on tarkeda. Yk-
si kayttamani peruste on sosiaali- ja terveysuudistuksen tuomat paineet tuotteistami-
sesta ja palvelujen paketoinnista. Tama peruste on kokemukseni mukaan ymmarretty

hyvin organisaatiossa. (Tuominen 2013, 7.)

EFQM -mallin taustalla on kahdeksan periaatetta ja erinomaiselle organisaatiolle
ominaista piirretta: Lisdarvon tuottaminen asiakkaalle, kestavan tulevaisuuden luomi-
nen, organisaation valmiuksien kehittdminen, luovuuden ja innovatiivisuuden hyddyn-
taminen, visiondarinen, innostava ja vastuullinen johtajuus, ketteryys johtamismallina,
osaava henkilostd menestyksen tekijana ja huipputulosten tekeminen. Naista tassa
tutkimuksessa tarkastelen tarkemmin lisaarvon tuottamista asiakkaille sek& henkil6s-

t6a menestyksen tekijdna (mt, 9-10).
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3.4 CAF malli

CAF (Common Assessment Framework) on julkiselle sektorille kehitetty viitekehys
arviontiin. Se on EU jasenmaiden yhdessa kehittelem& malli, jolla arvioidaan mm.
todellista asiakaslahtdisyytta, suoritus- ja toimintakykysyytta, innovaatioita, etiikkaa,

yhteistyokykya seké sosiaalista vastuullisuutta. (Oosi 2013, 7.)

Malli sisaltda viisi toimintaa arvioivaa arviointialuetta ja nelja tuloksia mittavaa osa-
aluetta, kuten EFQM mallissakin. Sisallét on kuitenkin nimetty julkisen organisaation
sopivaksi. (Laatukeskus 2017.) En kay lapi tarkemmin CAF -mallia tassa opinnayte-
tydssa, koska malli noudattaa samaa logiikkaa kuin EFQM ja STL -mallit. Opinnayte-
tydssani noudatetaan sosiaalisen tydllistamisen laadunarviointimallia, koska se on
suunniteltu tydpajaympaéristoon ja Puustellin Tyokylan toimintaymparistoén. CAF -

malli palvelee julkista sektoria.

3.5 Sosiaalisen tyéllistamisen laadunarviointimalli

STL on Valtakunnallisen Tydpajayhdistyksen kehittdma laadunarviointimalli sosiaali-
sen tyollistamisen alalla (Oosi 2013). Mallin avulla voidaan arvioida ja todentaa toi-
mintaa ja tuloksia. Malli antaa tydkaluja toiminnan ja tulosten mittaamiseen seka ke-
hittdmiseen. Sosiaalisen Tydllistamisen Laadunarviointimalli, STL, perustuu Euroo-
pan laatupalkintomalliin (EFQM) ja CAF -malliin (Pietik&inen 2016.)

Kahta osa-aluetta (henkilostd sekéa asiakkaat) mittaavat kyselyt ja itsearviointi. Kehit-
tamistyd organisaatiossa jatkuu taman jalkeen erikseen sovitulla tavalla. Osa osa-
alueista kuten toimintatapojen prosessit ja kumppanuudet ja resurssit ovat olleet ke-
hittdmisen kohteena koko kevaan ja kesan. Niitd on kasitelty kehittamispaivissa, tyo-

rukkaisissa seka henkilokunnan palavereissa.

Mikali sosiaalisen laadunarviointimallin kaikki osa-alueet saadaan kartoitettua, Puus-
tellin Tyokylan toimintaympéristosta on mahdollisuus valmistaa laatukasikirja. Se olisi

mielestani toteutettavissa Puustellin Tyokyldssa. Jos jokainen opiskelija toteuttaa
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yhden osa-alueen, laatutyd ei olisi lian suuritdiden kenellekdan. Laatukasikirja on

mielestani tanad paivana yksi ammatillisen toiminnan merkki.

Sosiaalisen tyollistamisen laadunarviointimalli jatkaa kehittamisty6ta organisaatiossa.
Aiempi kehittamistyd voidaan hyddyntaa ja STL:n soveltaminen organisaation tarpei-
siin on oppaan mukaan suositeltavaa. Mallissa on otettu huomioon sosiaalisen tyol-
listamisen toimialan erityispiirteet. Valtakunnallisen Tyopajayhdistyksen kehittaméan
mallin tarkoitus on antaa tydkaluja ja yhtenaisia malleja sosiaalisen tyollistamisen
kentan tarpeisiin. Laatuty6lla saadaan lisattyd kustannustehokkuutta, vaikuttavuutta

seka tyytyvaisyytta palveluihin (Huumonen & Oosi 2013, 4-5).

Taulukko 1 Sosiaalisen tydllistamisen laadunarviointimallin rakenne. Arja Marjonen
2017

TOIMINTATAVAT TULOKSET
1.Johtajuus 6. Asiakastulokset
2.Toiminnansuunnittelu 7. Henkilostotulokset
3.Henkil6sto 8. Yhteiskunnalliset tulokset
4. Kumppanuudet ja resurssit 9. Keskeiset suoristustulokset
5.Prosessit

Laadukkaan organisaation piirteitd on STL:n mukaan kuusi. Naistd henkilostoéon ja
asiakkaisiin liittyvid piirteitd ovat: henkiléston kehittdminen ja osallistuminen ja jatku-
va oppiminen seké yhteiskunnallinen vastuu. Henkil6éstd on sitoutunut toimintaan ja
sen kehittdminen on suunniteltua. Laadukkaat organisaatiot vertaavat, arvioivat ja
kehittéavat toimintaansa jatkuvasti. Laadukas organisaatio on myds eettisesti kestava,

l&pin&kyva ja rehellinen. (Oosi 2005, 21.)

Laadukkaassa organisaatiossa henkiloston kehittdminen on suunnitelmallista ja har-

kittua. Samalla henkiloéston osallistuminen organisaation toimintaan ja suunnitteluun
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takaa sitoutumisen ja myétavaikutuksen laadukkaan kulttuurin synnylle. Laadukkaas-
sa organisaatiossa tunnistetaan ja ymmarretddn tarvittava osaaminen ja asenteet
siten, ettd ne tukevat organisaation toiminnan periaatteita, strategiaa ja paamaaria.
Laadukkaat organisaatiot pyrkivat huolehtimaan, palkitsemaan ja antamaan tunnus-
tusta vahvistaen nain sitoutumista seka luomaan edellytyksia organisaatiossa kayta-

valle avoimelle vuoropuhelulle (mt., 21).

STL kuten muutkin laadunarviointimallit ovat toimivia analysointi- ja kehittamisvalinei-
ta vain, jos organisaation johto on sitoutunut niiden kayttamiseen ja antaa tukea arvi-
oinnille. Laatuarviointitydssa on tarkeda, etta toiminnanjohtaja on kiinnostunut arvi-
oinnista ja tukee sita. Hanen tulisi tukea arvioivaa toimintakulttuuria ja se tulisi kiinnit-
tda osaksi strategiatyota. Kehityskykyisen toiminnanjohtajan tulisi vieda toiminnasta
tietoa hallitukselle, jasenille sekéa rahoittajille. Jarjesto- ja saatiotoiminnassa toimin-
nanjohtaja on henkild, joka vastaa arvioinneissa esiin tulleiden kehittamistoimenpitei-

den hyvaksymisesta ja kaytantoon viemisesta. (Aalto-Kallio 2014, 22.)

STL oppaassa Oosi (2013, 12) pitdd laadunarviointitydssa hyvana lahtokohtana tu-
tustumista jonkin organisaation tekemaan itsearviointiin. Olen tutustunut Sonja Antti-
lan vuonna 2010 tekemaan opinndytetybhtn Keski-Pohjanmaan Maaseutuopiston
itsearvioinnista ja sainkin siitd hyvia vinkkejd omaan tyohoni. Kehittdja -opas on
Suomen Punaisen Ristin Response -projektin tuotos itseaviointiin sosiaalisesti tyollis-
taville organisaatioille. Kehittdja -mallissa on hyvia ideoita itsearviointiin. Laatu 2005 -
hankkeen loppuraportti Valtakunnallisen TyoOpajayhdistyksen RAY tuella tuottama
kirjallinen materiaali STL:n kehityskaaresta nykyiseen malliin oli hyddyllinen tausta-

materiaali sosiaalisen tyollistdmisen laadunarviointimalliin tutustuessani.

4 HENKILOSTO ARVIOINNIN KOHTEENA

4.1 Henkilostostrategian kehittdmiskohteet ja painopisteet

Henkilostostrategiassa 2017-2021 on nostettu nelja kohtaa esiin: asiakaslahtoisyys,

osaaminen, hyva tydnantaja ja hyva henkilosto. Asiakaslahtdisyys tarkoittaa strategi-

assa valmentautujan tyytyvaisyyteen tahtdavaan palvelun laatuun. Ammattitaitoista
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henkilokuntaa tulee strategian mukaisesti olla riittdvasti. Osaaminen tahtéa henkilo-
kunnan ammattitaidon tukemiseen ja kehittdmiseen. Tybnantaja sitoutuu tukemaan
omaehtoista kouluttautumista. Kouluttautumisen painopistealueita ovat: Tydvalmen-
nus, osaamisen tunnistaminen ja ammatillisen osaamisen kehittaminen, mielenter-

veys seka ty6- ja toimintakyvyn arviointi.

Henkilostrategian mukaan Puustellin Tyokyla tarjoaa tavoitteellisen ja innostavan
tyon, jossa on mahdollista kouluttaa ja kehittda itseddn. Hyvan henkildstén painopis-
teitd ovat: kehittdmiseen motivoitunut, avoimeen dialogiin nojautuva seka vastuulli-
sesti tyopaikkaansa, sen toimintaan ja hengen luomiseen asennoitunut tyontekija.
(Puustellin Tyokylan strategia 2017-2021.)

Jarjestoissa arviointi on tarked ymmartaa hyvin arkisena. Se on osa kehittamisen
keh&a, jossa suunnittelu, toiminta, arviointi ja raportointi seuraavat toisiaan. On tar-
ke& varata aikaa avoimelle keskustelulle, jossa kokemuksia, tunteita ja nakemyksia
arvioinnista voidaan jakaa hyvassa hengessa. (Aalto-Kallio 2014, 14.) ltsearviointi
seka erilaiset kehittamistoimet ovat mielestani olleet sopivan kaytannonlaheisia ja
vapaamuotoisia. Kehittamisen kehan jatkuva eri tasoilla tapahtuva kierto on nahta-

vissa mielestani Puustellin Tydkylan toiminnassa.

4.2 Tybrukkanen henkiloston kehittdamismenetelmana

Tyorukkanen on tyonimi henkilokunnan omille palavereille, joissa pohditaan Puustel-
lin Tyokylan toiminnan kehittdamista henkilokunnan nékokulmasta. Toiminnanjohtaja
on ollut mukana kokouksissa vain tarvittaessa. Kokousten paatésehdotukset on kasi-
telty viikoittaisissa henkilostopalavereissa. Toiminta alkoi kesakuun 2017 puolessa
valissa ja kokouksia on ollut yksi tai kaksi kertaa viikossa. Tydrukkanen on osa toi-
minnasta tehtavaa itsearviointia ja kehitystyotd. Jokaisesta kokouksesta kirjoitetaan
muistio. Jotta tydyhteisdn on mahdollista ottaa arvioinnista kaikki hyoty irti, tulee arvi-
ointiin sitoutua ja arviointitarpeen nousta tydyhteison omista lahtokohdista. (Aalto-
Kallio 2014, 17.)
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Olen ollut alkuun kokouksien sihteeri. Jokaisesta kokouksesta on tehty muistio. Suu-
rin osa kokousten asioista on liittynyt Puustellin Tyokylan toimintatapoihin seka arki-
paivan valmennusprosesseihin. Naiden aiheiden l&pikdyminen helpottaa itsearvioin-
nin tekemista. Koko henkilokunta puhuu asioista samoilla termeilla ja Puustellin Tyo-
kylan arvot ja linjaukset ovat kaikkien tiedossa. Tama helpottaa varsinkin uusien oh-

jaajien kokonaiskuvan luomista toiminnasta ja palveluista.

Tyorukkanen on kokoontunut kesan ja alkusyksyn aikana 16 kertaa. Jokainen ta-
paaminen on kestényt noin puolitoista tuntia. Kokoontumiset jatkuvat syksyn aikana.
Tyorukkasessa on maaritelty valmennus- ja muita prosesseja Puustellin Tyokylassa
seka Kkartoitettu asiakkaiden palveluun ohjautumispolkuja tilaajalta tuottajalle eli
Puustellin Tyokylaan. Tapaamisissa on kartoitettu aiemmin tehtyja kehittamistoimen-

piteita, joita on ollut melko vahan.

Laatuun ja yhtenaisiin kaytantoihin liittyvista asioista yhteisten siivouskaytanteiden
laatiminen on koettu tarkeaksi. Tarkoituksena on saada valmiiksi yhtendiset ohjeet ja
valineet joka osastolle (Ylatupa, alatupa, keittié ja puutupa) syksyn aikana. Tapahtu-
mien suunnittelu tyérukkasissa on sujunut mielestani hyvin. Vastuuhenkilét on nimet-

ty ja aikatauluista sovittu.

Ratko -tyokalun kayttamista on aloitettu aiemmin Puustellin tyokylassa, mutta tydé on
jaéanyt kesken. Siitd on kuitenkin jaanyt mielestani jotain ajatuksia henkilostolle mietit-
tdessa Puustellin Tyokylan toimintaa. Varsinkin aiempien omien tydnkuvien on hyo-
dyllistad kehittdmistytsséa. Ratko -hanke (2012-2016) on osatyokykyisten ja vammais-
ten tyollistymista edistavaa tydyhteisévalmennusta. Henkilosté on mukana aktiivisesti
kehittamassa ty0pajamaisesti uusia tyonkuvia kartoittamalla oman tydyhteisén tyon-
tekijoiden tyonkuvia. Kun omat tyonkuvat ovat selkedsti lajiteltu ja tallennettu, voi-
daan tyontekijoiden varsinaisen ydintydnkuvan lisana oleviin avustavin ty6tehtaviin
suunnitella osatydkykyisten tyonkuvia. (Vammaisten lasten ja nuorten Tukisaatio
2017.)

Ryhmé- ja tydvalmennusprosessien suunnittelu on tarked tydrukkasen kehittdmis-
kohde. Tydvalmennusryhmid on aiemmin koordinoinut tydntekija, joka ei enaa tyos-

kentele Puustellin Tyokylassa. Kotiruokaryhmé on Puustellin keittiossa toimiva ryh-
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mavalmennus, jossa harjoitellaan ruokaan, siivoukseen ja terveelliseen elamaan liit-

tyvia asioita.

Kotiruokaryhmaa on tarkoitus kehittdd seka siséalloltaan etta brandiltddn syksyn aika-
na. Kotiruokaryhman toiminta soveltuu hyvin Puustellin Ty6kylaan, koska siella on jo
entuudestaan oma keitti6. Oma suurtalouskeitti® on mielestani selked kilpailuvaltti

Puustellin Ty6kylan toiminnassa.

Ryhma- ja tyévalmennus ryhmien sisalléon kehittaminen on tarkoitus saada syksyn
aikana sille tasolle, ettd ryhmia voidaan suunnitelmien mukaisesti pitda. Osa ryhma-
valmennuksen aiheista on kaytdssa osastoilla integroituneena muuhun toimintaan.
N&in varmistetaan jokaisen valmentautujan osallisuus rynméavalmennuksessa. Paivit-
taisen lehdenluvun lomassa saatetaan keskustella itsemaaraamisoikeudesta tai vuo-

rovaikutus taidoista.

Kehittamispaivien, tyorukkasten sek&a muiden suunnitteluvaiheiden tuotoksena ryh-
mavalmennus Puustellin Tyokylassa kasittaa kotiruokaryhmétoiminnan, tuville integ-
roituneen ryhmavalmennuksen seka erilaiset yhteiset teemaryhméavalmennukset.
Teemat voivat olla paihde- ja seksuaalikasvatusta tai muita tarkeitd elamanosa-
alueisiin liittyvia aiheita. Puustellin Tyokylan vuosikelloon liittyy muutamia teemajak-
soja kuten joulumarkkinat, kekriviikot ja laidunkauden avajaiset, jotka ovat yhteisolli-
sid teemahetkia ja -viikkoja. Liséksi jarjestetaan tydpajamuotoisia erilaisiin teemoihin

keskittyvid ohjaushetkid, kuten huovuttaminen ja teema askartelu.

4.3 Henkilostokysely maarallisenda menetelména

Henkilostokysely mittaa maarallisesti Puustellin tyontekijoiden suorituskykyd seka
motivaatiota. Paadyin kayttamaan kyselyssa paperista versiota. Puustellin Tyokylan
henkilostolla ei ole kaytossdadn omalla nimelld olevia sdhkdposteja, vaan ne ovat ja-
kautuneet tuvittain. Puutuvalla on kolme ohjaaja ja yksi sahkopostiosoite kaytossa.
Taman takia en kayta kyselyssa Webropol -kyselya, vaikka se onkin HUMAK:n oppi-
laiden kaytossa. Paperiversio soveltuu Puustellin Tydkylan alueella tapahtuvaan liik-

kuvaan tybhon paremmin kuin sahkoinen.
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Tutustuin internetissa oleviin erilaisiin henkilostokyselypohjiin. Liséksi etsin teoriatie-
toa kyselyjen tekemisesta (Hiltunen 2017). Taman jalkeen mietin mitéa asioita on hyva
saada esille henkilostokyselyn avulla liittyen Puustellin Tyokylan toimintaan. Webro-
pol HR kompassin osa-alueina ovat tyotilanne, osaamisen kehittdminen, johtaminen,
tiedonkulku, tyéilmapiiri seka tyémotivaatio (Webropol -sivusto 2017). Pyrin suunnit-
teluvaiheessa valttamaan johdattelevia ja monimutkaisia kysymyksia. Kyselyn lop-
puun olin varannut tilaa vapaalle sanalle, mutta kukaan vastaajista ei ollut kayttanyt

mahdollisuutta kirjoittaa sille osoitettuun tilaan.

Tein henkilostokyselysta alustavan version, jonka k&vimme yhdessa toiminnanjohta-
jan kanssa lapi. Teimme yhteistydssa tarvittavat korjaukset kyselyyn. Kyselylla on
kaksi tarkoitusta. Se toimi itsearvioinnin orientaationa. Henkilkunnalla oli mahdolli-
suus kyselyn avulla miettia tydyhteison ilmidita ja valmistautua itsearvioinnin toteu-
tukseen STL mallin mukaisesti. Toinen tarkoitus oli ker&té indikoitavaa tietoa henkilo-
kunnan tyytyvaisyydesta. Tarkoituksena on, ettd kyselya taytetdan jatkossa saannol-

lisesti vuoden tai kahden vuoden valein.

Henkilostokysely (lite 1) on yhden A4 sivun mittainen Microsoft Word -tiedosto ja
kostuu seitsemasta alaotsakkeesta. Kysely sisdltdéd on yhteensa 23 kysymysta ja ne
ovat jaoteltu alaotsakkeiden alle ryhmiin. Arviointiasteikko on jaoteltu yhdesta viit-
teen. Kysymysasettelu on hieman monimutkaisempi kuin valmentautujille suunnattu.
Jalkeenpain arvioituna sisaisen tiedonkulun ensimmainen kysymys (5.1 sisainen tie-
donkulku on ajantasaista ja tasapuolista) olisi pitdnyt jakaa kahteen osaan tai kayttaa

vain toista maéaretta.

Kaytin asiakirjassa taulukoita, jotka siirsin vastausten koontivaiheessa Microsoft Ex-
celiin. Ratkaisu ei ollut kovin jarkeva ja nain jalkivisaana ajattelen, etta kysely olisi
pitdnyt toteuttaa suoraan Excelilla. Word -pohjaisen kyselyn muotoilussa ei ollut mi-
taan sellaista, mité ei olisi voinut tehda Excelisséa. Prosenttilaskentakaavojen tekemi-
nen jalkikateen Wordista Exceliin siirrettyyn pohjaan ei ollut mitenk&aan helppoa. Pii-
losarakkeiden kayttdminen kaavoissa oli aivan liian monimutkaista. Muotoilujen te-

keminen lopulliseen tulostettavaan versioon vei kohtuuttoman paljon aikaa.
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Kyselyn tulokset ovat maarallisesti mitattavissa vuosittain ja kyselyn sisaltd mukailee
yleisten henkilostokyselyjen aihepiiria. Kyselyssa on otettu huomioon itsearvioinnin

aihe-alueita, jotta se voi toimia orientoivana tehtavana itsearvointiin.

Henkilostokyselyyn vastasi kuusi henkil6a. Seuraavassa kyselyjen alaotsakkeittain
lajitellut koosteet henkiloston vastauksista. Henkilostokysely sisaltda seitseman ala-

otsikkoa ja kyselyn tulokset on jaoteltu ndiden mukaan.

1.Henkiloston tyétilanne ja kuorma

Henkildston tyodtilanne ja kuormitus nayttavat kyselyn vastausten perusteella olevan
sopiva. Henkilostokyselyn mukaan puolet vastaajista ei osaa sanoa pystyvatkd he
palautumaan tyostaan. Henkilostd kokee kyselyn mukaan pystyvansa tekemaan heil-
ta vaadittavat tyot. Henkilosto kokee, ettd he paasaantoisesti saavat paattaa sopivan

itsendisesti ja myos yhteistydssa johdon kanssa toistaan.

On vaikea arvioida, onko ensimmaisen kysymyksen vastaus tydsta palautumisesta
ymmarretty oikein ja tarkoittaako se, etta he eivat osaa sanoa palautuvatko he tydsta
sitd, ettd yli puolet vastaajista ei ainakaan palaudu tyostaan. Kuitenkin vastaajat ko-
kevat pystyvansa tekemaan heiltéa vaadittavat ty6t. Mahdollisesti tama tarkoittaa, etta

jonkun verran ty6sta on stressia.

2. Tyoymparisto

Puolet henkilostosta kokee, etta Puustellin Tyokyla on yhteistyokykyinen tydympaéaris-
to ja toinen puoli kokee, ettei ndin ole. Taltd osin henkilostén mielipide nayttaa jakau-
tuvan kahteen osaan. Henkilostosta puolet kokee, etteivat he osaa sanoa pitavatko
he tydstdan Puustellin tyokylasta. Puolet vastaajista kokee saavansa tukea tyéympa-
ristosta ja tyokavereilta. Enemmistd Puustellin Tyokylan henkildstosta on sitd mielta,

ettd he pystyvéat ohjaamaan kuntoutujia Puustellin Tyokylan arvojen mukaisesti.

Mielestani on hyva, etté suurin osa henkilostésta kokee voivansa ohjata arvojen mu-

kaisesti. Arvokeskustelu Puustellin Tydkylassa toteutuu tydn ohessa ja ty6rukkasissa
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sekd henkilokunnan maanantai palavereissa. Siitda puhutaan myos yksittdisten oh-

jaustapausten aikana.

3.Terveys ja hyvinvointi

Puolet vastaajista kokee, etta tydoskentelytilat ovat epaterveelliset ja likaiset. Henki-
|6stokyselyn mukaan puolet kokee, ettei heidan tarvitse pelata tyopaivan aikana uh-
kaavia tilanteita. Henkiloston mielipide siita, ettd Puustellin Tyokylassa panostetaan

hyvaan ilmapiiriin, jakaantuu tasaisesti seké puolesta etta vastaan.

Puustellin Tyokylan tilat ovat paasaantoisesti hyvat. Puolet kuitenkin kokee tydsken-
televansa epaterveellisissa tiloissa. Tasta olisi hyva keskustella lisaa ja tutkia, mitéa
asialle voi tehda. On hyva tutkia mita epéaterveellisyyden tunne tarkoittaa ja milla
osastoilla taméa tunne on. Likaisuuteen voidaan varmasti vaikuttaa nostamalla sii-
voustasoa. Siivoustason nostaminen ei vaadi lisdresursseja vaan se voidaan toteut-

taa kiinnittamalla enemmaéan huomiota siivoukseen.

4. Osaaminen ja kehittaminen

Valtaosa henkilostosta kokee, etta Puustellin Tyokylassa on mahdollisuus kehittaa

osaamistaan ja puolet vastaajista kokee voivansa hyddyntaa osaamistaan tydyhtei-

sdssaan.
Tyoyhteis6ssa on mahdollisuus kehittaa
osaamistaan
5
4
3
2
: C
o
pitdd hyvin  pitda paikaansa en osaasanoa pitda heikosti eipida
paikaansa paikkaansa paikkaansa

Kaavio 3. Osaamisen kehittaminen
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Tama tieto on positiivinen ja kulkee samassa linjassa Puustellin Tyokylan strategian
kanssa. Toisaalta puolet vastaajista ei osaa sanoa kannustetaanko ja tuetaanko
Puustellin Tyokylassa oman osaamisen kehittdmista. Olisi hyva tutkia, mita tama tar-

koittaa tydyhteisossa.

5.Siséainen tiedonkulku

Valtaosa vastaajista ei pida Puustellin Tyokylan sisaista tiedonkulkua ajantasaisen ja
tasapuolisena. Sisainen tiedonkulku on mielestéani usein yksi haasteellisimmista ke-
hittdmiskohteista organisaatioissa kautta linjan. Sisdinen ja ulkoinen viestinta tarvit-
sevat aktiivista otetta tiedotukseen. Valtaosa kokee tiedonkulun kanavat toimimatto-
miksi ja ei ajantasaisiksi. Puolet vastaajista arvioi, etta tiedonkulusta ei ole suunni-

telmaa eiké sitd noudateta.

Tiedottamiseen olisi hyva mielestani nimeta erikseen henkild, jonka tydnkuvaan sisal-
tyy tiedottamiseen liittyvat ty6t kuten sosiaalisen median paivittaminen, tiedotus seké
yhteyshenkiloluettelot yhteystietoineen. Tiedottamisen tarkeys on hyva tiedostaa or-
ganisaatiossa ja varata sille aikaa. Se tarvitsee toimiakseen suunnitelmallisuutta ja
aikaa, mutta ei ehka kuitenkaan niin paljon kuin oletetaan. Kun mallit ja pohjat seka

yhteystietoluettelot ovat valmiina, tiedotus on helpompaa.

Puustellin Tyokylassd haasteena on osastojen erillisyys seka kiire. Taman syksyn
aikana Puustellin Tyokylassa tyokykykoordinaattoriksi opiskelevan ohjaajan opiske-
luihin liittyvan kehittdmisen aiheena on ollut sisainen tiedotus ja sen kehittaminen.
Opintoihin liittyvan tehtavan myota siséisessa tiedotuksessa on tehty paljon paran-
nuksia. Tiedotteita on jaettu puhelimen joukkoviesteilla. Puustellin Tyokylassa sisai-

seen tiedottamiseen on siis jo suunnitteilla parannuksia.
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6. Visio, paamaarat ja arvot

Henkilostosta puolet kokee olevansa tietoinen Puustellin arvoista, visiosta sek& paa-
maarasta. Puolet henkilostosta kokee pitavan heikosti paikkansa vaite, etta he olisi-
vat tietoisia edellda mainituista asioista. Samoin puolet kokee olleensa osallisena néi-
den asioiden suunnitteluun ja vaikuttaneensa strategian sisaltoon. Henkilostosta puo-

let ei osaa sanoa noudatetaanko Puustellin Tyokylasséa valittuja arvoja.

Mielestani padmaaria ja arvoja on kasitelty kesan ja syksyn aikana palavereissa use-
asti eri nakokulmista. Kyselyssa kuitenkin puolet kokee, ettd he eivat ole tietoisia
naista. Tahan lienee ratkaisuna se, etta naihin asioihin kiinnitetdan jatkossa lisaa
huomiota. Toiminnanjohtajan vaihtuminen on varmasti myés vaikuttanut siihen, kuin-
ka Puustellin Tyokylan strategia tunnetaan. Oletan, etta tdhan tulee automaattisesti
parannusta toiminnanjohtajan jatkaessa toisella vuodelle ja rakentaessa strategiaa

yhdessa henkiloston ja hallituksen kanssa.

7.Johto ja kehityskeskustelu

Puolet vastaajista ei osaa sanoa, onko esimies kannustava. Mielestani tdahan voi vai-
kuttaa se, ettéd Puustellin Tyokyldsséd on uusi toiminnanjohtaja ja hanen toimintata-
paansa ei ole viela omaksuttu. Puolet henkilostosta kokee, ettd suhde esimieheen on
hyva. Edelleen puolet henkilostosta kokee, ettéa esimies ei huolehdi saanndllisista

kehityskeskusteluista.

Kehityskeskusteluihin olisi syyta kiinnittda jatkossa huomiota. On tarkeaa pitdéd huolta
saanndllisista keskusteluista henkiloston kanssa siitd, mitd suunnitelmia halutaan
olevan kummaltakin osapuolelta. Erinomainen organisaatio antaa henkiléstolle mah-
dollisuuden arvioida esimiehensé suoriutumista vaikkapa kehittdmiskeskustelujen
avulla (Oosi 2013, 28).

Keskusteltuani toiminnanjohtajan kanssa kehityskeskusteluista, han oli hammentynyt
kyselyn tuloksesta. Vuosi sitten aloitettuaan toiminnanjohtajana, han kavi keskustelut
lapi jokaisen tyontekijan kanssa. Han kertoi, etta kehityskeskustelut kaydaan henki-

|6ston kanssa vuosittain vuoden viimeisen neljdnneksen aikana. On vaikea arvioida,
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miksi henkilosto kokee, ettda sdaannollisiséd kehityskeskusteluja ei kayda. Mahdollisesti

kyselyn tuloksissa viitataan aiempiin kaytantoihin.

Kavimme henkilostokyselyn tulokset lapi yhdessa toiminnanjohtajan kanssa. Nama
kyselytulokset sisaltyvat Puustellin Tyokylan kayttdéon tehtavaan henkilostéraporttiin,
jolloin ne ovat kaytettavissa henkiloston kehittamisprosessissa. Toiminnanjohtajan
kanssa keskusteluissa nousi esille tarve tutkia lisda kyselyjen tuloksia ja analysoida
syitd niihin. N&in on jo toimittu valmentautujien tyytyvaisyyskyselyjen tulosten suh-

teen.

Tata seitseméan kohdan kyselya kaytettiin siis pohjana itsearvioinnissa. Kysely auttoi
orientoitumaan aiheeseen ja miettimaan organisaation kehittdmiskohteita ja vah-
vuuksia. Kyselyn jalkeen toteutettiin organisaation henkiléston itsearviointi sosiaali-

sen laadunarviointimallin mukaisesti.

4 .4 Henkilostodn itsearvioinnin toteuttaminen

Itsearviointiin valmistautuminen tapahtui STL oppaan mukaisesti: Itsearvioinnin to-
teuttajan valinta, l&ht6tietojen keraaminen ja toteutustavan valinta. Toteuttajana oli
koko henkilékunta, koska Puustellin Tyokylan henkilokuntaan kuuluu kuusi ohjaajaa
ja toiminnanjohtaja. Mielestani nain pienessa organisaatiossa, jossa painopisteena

on yhteisdllisyys, kaikkien tydntekijdiden osallisuus itsearvioinnissa on perusteltua.

Lahtotietojen keraaminen eli organisaation strategiaan tutustuminen alkoi kesan ai-
kana. Toteutustavaksi valikoin sisdisen itsearvioinnin, koska tarkoituksena on sitout-
taa henkilokunta kehittamistyéhon. Itsearvioinnin yksi tavoite on henkildston sitout-
taminen kehitysty6hon (Merenmies & Saukkola 2007, 37). Yhteiséllinen toiminnan
arviointi lisdd yhteenkuuluvuuden tunnetta seka toisaalta laajentaa omaa subjektiivis-
ta nakokulmaa organisaatiosta. Tama on tarkeaa myos siksi, etta organisaatio elaa
murrosvaihetta uuden toiminnanjohtajan myéta sekd uusien yhteiskunnallisten muu-

tosten takia.
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Itsearvioinnin haasteena on ottaa huomioon kaikki henkildkunnan jasenet. Varsinkin
tulkkipalveluja tarvitsevien ohjaajien tulee olla mahdollista osallistu kehittdmistyéhon
ja toiminnan arviointiin. Itsearvioinnille on haastavaa |0yta& aikaa. Puustellin Tyoky-
lassa on henkilokunnan kokoukset seka tyorukkaset. Liséksi tulisi jaada aikaa iltapéai-
viin suunnitella seuraavan paivan sisaltoja. Valilla ohjaushenkil6std on kokenut, etta
miksi pitdd osallistua kehittdmiseen, koska mikaan ei koskaan muutu. Nama kom-
mentit johtuvat aiemmin epaonnistuneista kehittamistoimista tai kesken jaaneista ke-

hittAmisprosesseista.

Kaytannossa itsearviointi alkoi arviointilomakkeen jakamisella henkilostdlle. Henkilos-
t6ll& oli mahdollisuus tutustua sisaltoon ja miettia etukateen osa-alueiden vahvuuksia
ja haasteita. Osa henkilostdsta on jo aiemmin perehtynyt STL malliin. Tyoyhteisossa

oli kaytdssaan siihen liittyva koulutusmateriaali.

Itsearviointiin varattu iltapaiva alkoi Puustellin Tyokylan TALLI -hankkeen tyontekijan
esityksella ty6hyvinvoinnista. Hanketyontekija opiskelee tyon ohessa sosionomi
YAMK -tutkintoa ja esitys liittyi tdhan opiskeluun. Esityksessa kaytiin lapi yleisesti
tyohyvinvointiin liittyvaa asiaa seka henkilokunnan teettaman tydhyvinvointikyselyn
tulokset. Esitys toimi itsearvioinnin orientaationa ja mielestani linkittyi sisalloltdan erit-

tain hyvin paivan teemaan.

Tyohyvinvointi esitys kesti noin puolisen tuntia. Itsearviointiin oli varattuna aikaa noin
pulitoista tuntia. Aikaa olisi ollut hyva mielestani olla enemman. Toisaalta arviointi oli
haastavaa, koska sellaista ei oltu aiemmin tehty Puustellin Tyokylassa. Keskustelut
kavivat valilla melko syvallisissé aiheissa. Siksi olisi ollut parempi jatkaa keskustelua

viela toisenakin iltapdivana, mutta siihen ei ole aikataulullisesti mahdollisuutta.

Toimintamallit, joilla kehitetaan henkiléston kyvykkyyksia
seka edistetaan oikeudenmukaisuutta ja tasa-arvoa, joilla
pidetdan huolta henkilostosta, viestitdan, palkitaan ja an-
netaan tunnustusta tavalla, joka motivoi, lujittaa sitoutu-
mista seka antaa ihmiselle mahdollisuuden kayttaa taito-
jaan ja osaamistaan organisaation hyvaksi (Laatukeskus
2017).
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Seuraavassa on avattu itsearvioinnissa esiin nousseet asiat sosiaalisen laadunarvi-
ointimallin mukaisesti. Mallin mukaan arviointi koostuu kolmesta osa-alueesta: vah-
vuudet, haasteet ja kehittamisehdotukset. Itsearvioinnissa osa-alueet nivoutuivat
keskustelun aikana toisiinsa eika kaikkia asioita voi suoraan lajitella edella mainitulla
tavalla. Osa-alueet, joita olen pystynyt niputtamaan yhteen, olen yhdistanyt toisiinsa

ja osa on jaanyt itsenaisiksi mutta tarkeiksi yksityiskohdiksi itsearvioinnissa.

Kursiivilla esitetty arviointitaso on sosiaalisen tydllistamisen laadunarviointimallin pis-
teytystaulukon mukainen yhdessa valittu taso taman hetkisesta tilanteesta. En pis-
teyta arvoja taulukon mukaisesti, mutta arvoja voi kayttdd seuraavan itsearvioinnin

vertailuarvoina.

Osa taulukon kuudesta tasovaihtoehdoista aiheutti itsearvioinnissa vaikeutta valita,
koska henkilostd koki, ettei mikdan taso vastaa Puustellin Tyokylan tasoa talla het-
kella. Tama on yksi syy, miksi en pisteyta tasoja opinnaytetytssani. Pisteytystasot ja
muuta arviointikohteet 10ytyvat sosiaalisen laadunarviointimallin oppaasta (Oosi
2013.)

Henkiloston itsearviointi jakautui viiteen osa-alueeseen, joista kolme ensimmaista
kysymysta liittyivat toimintaan STL luokituksessa ja kaksi viimeista tuloksiin. Kysy-
mykset liittyivat seuraaviin aiheisiin: Henkilostoresurssit, henkiléston kehittdminen,
henkiloston vaikuttamismahdollisuudet, henkildstotulokset ja henkiléston motivaatio
ja suorituskyky. Mielestani tarkedd on huomioida arvioinnin aikana, onko toimintatapa
tietoinen valinta vai satunnainen ja hallitsematon (Oosi 2013, 14).

Henkilostoresurssit

Puustellin Tyokylassa on jo jonkin aikaa ollut riittavasti toiminta-ajatusta toteuttavaa
henkilost6a, mutta ammatillisissa vaatimuksissa on vield paljon kehitettavaa (STL
taso 3 itsearvioinnissa, tasoilla 1-6)

Itsearviointiryhmé& kokee, ettd henkildston osaaminen on monipuolista. Patevyytta on
monipuolisesti eri aloilta. Tama koetaan henkiloston vahvuudeksi Puustellin Tyoky-

lassa. Puustellin Tyokylan henkilostosta kolme opiskelee télla hetkelld itselleen uutta
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patevyyttd. Lisakoulutuksena henkilostd arvioi osaamista olevan seuraavasti: moti-
voiva haastattelu seka tyoturvallisuuskoulutukset: EA1, hygieniapassi ja ty6turvalli-

suuskortti.

Henkilostd kokee, ettd henkilokuntaa on talla hetkella riittdvasti. Tama tarkoittaa ti-
lannetta silloin, kun kukaan henkilokunnasta ei ole lomalla tai muuten poissa. Pie-
nessé organisaatiossa poissaolot vaikuttavat valittomasti joka paivaiseen toimintaan

ja vaatii erityisjarjestelyja.

Henkilostd kokee haasteena sen, ettd sosiaalialan tutkintoa ei ole kenelldkaan eika
kukaan henkilokunnasta kuulu Valviran yllapitamaan Suosikki -rekisteriin. Jatkossa
on hyvéa pohtia henkiloston kouluttautumista ja patevyytta myos talta kannalta. Tilan-
ne voidaan korjata silla, ettd joku tai jotkut henkiléston jasenista suorittavat sosiaa-
lialan tutkinnon. Tarkempi selvitys henkilostén patevyyksista seké koulutuspohjasta

l6ytyy Puustellin Tyokylan kayttoon jaavasta henkildstoraportista.

Henkiloston kehittaminen

Puustellin Tyokyla ei kiinnitd huomiota eika osoita resursseja henkiloéston kehittami-
seen ja jaksamiseen (STL taso 1 itsearvioinnissa, tasoilla 1-6)

Henkilostd kokee, etta Puustellin Tydkyldssd annetaan mahdollisuus opiskeluun ja
tuetaan sitd. Opiskelun aikana on mahdollisuus palkattomiin paiviin. Puustellin tydky-

lassa on mahdollisuus toimia verkostoissa ja siihen kannustetaan.

Henkildston kehittdmisen haasteena on, ettd sen ei koeta olevan suunnitelmallista.
Puustellin Tyokylassa ei ole kulttuuria ja tilaa tiedon ja opitun asian jakamiseen. Hen-
kilostod tuntee myds syyllisyytta opiskelusta, koska muut joutuvat tekemé&an tyén opis-
kelijan ollessa opiskelun parissa. Itsearviointiryhma kokee, ettd Puustellin Tyokylasta

puuttuu avoin keskusteluyhteys, missa kukin henkiléston jasen kulloinkin on.

Kehittamisehdotus on, ettd jatkossa tiedotetaan omasta koulutuspaivasta esim. hen-
kilokunnan palaverissa. Lisaksi luodaan oma kansio verkkoasemalle, johon jokainen

voi tallentaa koulutusmateriaaliaan muiden kayttoon. Jatkossa voitaisiin pyrkia kes-



31

kustelemaan avoimesti koulutuksista. Koulutusten suunnittelun toivotaan olevan

suunnitelmallista (henkildstésuunnitelma/strategia)

Itsearvioinnissa ei tullut esille henkiloston perehdyttamiseen liittyvia asioita. Tahan
vaikutti todennakaisesti itsearviointiin varatun ajan rajallisuus. Perehdyttdmiskansiot
kaipaavat mielestani paivittamista. Tyonohjauksen tarve ei noussut esille arviointi-

ryhmassa.

Mielestani Puustellin Tyokylassa on talla hetkella kohdennettu osaamista hyvin.
Tyonkierto on jarkevaa ja sopiva maara henkilostéa on perehtynyt muihin osastoihin

silté varalta, etta sijaistamista tarvitaan.

Henkildston vaikuttamismahdollisuudet

Puustellin Tyokylassa on jo jonkin aikaa ollut kaytdssa joitakin henkiléston vaikutta-
miskeinoja, mutta niissa on vield paljon kehitettdvaa (STL itsearviointitaso 3, tasoilla
1-6)

Erinomainen organisaatio antaa henkilostélle mahdollisuuden toteuttaa ideoitaan
(Oosi 2013, 28). Toiminnanjohtaja suhtautuu avoimesti erilaisiin kehittamisehdotuk-
siin ja ideoihin. Itsearviointiryhméa kokee, etta toiminnanjohtajan asenne uusien ideoi-

den toteuttamiseen on positiivinen.

Henkildston vaikuttamismahdollisuuksista Tyodrukkanen -palaverit koetaan hyvaksi
toimintamalliksi. Tyorukkasissa jaa aikaa vapaammallekin keskustelulle. Henkilosto-

palaverit maanantaisin ovat myds hyva ja tarpeellinen toimintatapa jatkossakin.

Toiminnanjohtaja suhtautuu avoimesti kehittamisehdotuksiin ja ideoihin. Itsearviointi-
ryhmé kokee, ettéd toiminnanjohtajan asenne uusien ideoiden toteuttamiseen on posi-

tilvinen.

Valmentautujien ohjaustyéhon voi itse vaikuttaa. Henkilostd kokee, ettéd itse valmen-
nus- ja ohjaustydtd saa suunnitella ja toteuttaa itselle sopivalla tavalla Puustellin
Tyokyldssa sovitun linjauksen mukaisesti.
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Haasteena koetaan olevan oman ty6n suunnittelun tuvilla. Siihen vaikuttaa liian moni
tekija. Puustellin Tyokylan tyopaivassa koetaan olevan liikaa muuttuvia tekij6itd, joka
aiheuttavat kuormitusta. Oman tyon suunnittelu ja nimenomaan suunnitelmien muut-

tumattomuus mahdollisimman vahan koetaan hyvéaksi asiaksi.

Kehittamisehdotuksena on ennakoiva tydnsuunnittelu ja aikataulujen jarkevoittami-
nen. Tama tarkoittaa mm. &killisten muutosten maaran vahentamista. Henkilosto eh-
dottaa kehittamiskeinoksi yhden tai kahden viikon ennakkosuunnittelua. Nain téiden

suunnittelu pysyy jarkevissa mittasuhteissa.

Henkildstbn toive on, ettd sama ohjaaja olisi tuvalla, koska muutokset vaikuttavat
valmentautujiin vahvasti. Tasta on tullut palautetta valmentautujilta. Osa valmentau-
tujista kokee jatkuvien muutosten olevan stressaavaa. Puustellin Tyokylan valmen-
nuksen kohderyhma tarvitsee henkiloston mielesta tuvilla ohjaajien ja ohjauksen

mahdollisimman vahaisia muutoksia.

Henkilostotulokset

Henkildston tyytyvaisyytta Puustellin Tyokylan suorituskykyyn ja tuloksiin ei ole mitat-
tu (STL itsearviointitaso 1, tasoilla 1-6).

Henkilostd kokee tyytyvaisyytta siitd, ettd valmentautujat ovat tyytyvaisia. Itsearvioin-
tiryhma kokee, ettd ohjaajien tyytyvaisyydessa on parantamisen varaa. Tama siksi,
ettd henkilostolla motivaatiota tydon tekemiseen on, mutta ohjaaja haluaisi keskittya
tydosséaan olennaiseen. Haasteena koetaan, etta tbiden vastuualueet eivat ole selvat.

Henkildsto toivoo, etta olisi tiedotusvastaava(t).

Asioita suunnitellaan, mutta ei sovita missa/kuka/milloin toteuttaa ne, jolloin sovitut
asiat jadavat kellumaan. Haasteena koetaan myds, etta muuttuvat tekijat sotkevat ai-
kataulut. Tyonsuunnittelu on ollut ehk& aivan kunnossa, mutta lahes jatkuvasti tulee
muutoksia muutosten jalkeen. Viikosta viikkoon eli pidemman paalle ty6t kasaantuvat
ja tulee ty6n kuormitusta. Lisaksi omat tunnereaktiot tulevat mukaan ja vanhat asiat

aktivoituvat.
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Kehittamisehdotuksena esitetddn, ettd muut henkilokunnan jasenet ymmartavat, jos
ei aina jaksa puhua. Omien asioiden kertominen ja vatvominen toisten tyontekijéiden
kanssa toivotaan vahentyvan. Lisaksi toivotaan ratkaisukeskeista seka toimintamal-
leihin ja toimintoihin perustuvaa keskustelua eikd vatvovaa ja negatiivisuuden kautta
tapahtuvaa asioiden pydrittamista. Puustellin Tyokylan ohjaustyd itsessaan on haas-

tavaa ja vaatii paljon.

ItsearviointityOkalujen kayttéa toivotaan jatkossakin. Kehittdmisehdotuksena henki-
|6sto toivoo jatkossa yhteisia pelisdantéja ja keskustelua odotuksista. Edelleen toivo-
taan henkiloston yhteisen savelen [oytymistd. Tama vaatii keskusteluja ja tutustumis-
ta toisiinsa ohjaajina ja ihmisind seké yhteisten linjauksien suunnittelua.

Henkildstén motivaatio ja suorituskyky

Henkildstén motivaatiota ja suorituskykya ei ole mitattu tai en ole tietoinen siita (STL
itsearviointitaso 1, tasoilla 1-6)

Henkilostd kokee, ettd heilla on motivaatio tulla aamulla toéihin ja pitavat tyostaan

paapiirteittain.

Esimiehen ohjeiden noudattaminen on peruslahtokohta, mutta toteutuuko se aina?
Mika on prioriteetti tehtavissa? Siindpa itsearviointiryhmassa heréanneita kysymyksia

mietittavaksi...

Haasteena henkilostd kokee, etta toiminta-ajatuksen ja tavoitteiden mukainen toimin-
ta ei ole linjassa yksittaisten toimintojen kanssa. Tama tarkoittaa, etta strategiset lin-
jaukset ja arvopohja ovat henkiloston tiedossa, mutta arjessa toimittaessa yksittai-

sessa ohjaustytssa se ie aina toteudu.

Kehittdmisehdotuksena kehotetaan kertomaan suoraan esimiehelle, jos ty6tehtava ei

ole jarkevad. Tamé& koskee nimenomaan aiemmin henkiloston vaikuttamismahdolli-
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suuksissa esiinnoussutta esimiehen tapaa lisdtd muuttuvia tekijoita ja toita arjessa.

Edelleen taméa koskee myos tdiden mielekkyytta seka jarkevyytta.

4.5 Kehittamistyon tulokset henkildston nakékulmasta

Kiire oli henkilokunnan itsearvioinnin ja kyselyjen suurin vihollinen. Arkityd on hektista
ja tilanteet ja suunnitelmat muuttuvat jatkuvasti Puustellin Tyokylassa. Varsinkin toi-
minnanjohtajan tyo on laaja-alaista kiinteiston hoitoasioista, juhlavarauksista ja lasku-
tuksesta aina tyohyvinvointiin ja henkilostén asioihin saakka. On haastavaa jarjestaa
yhteista aikaa asioiden pohtimiselle. Kyselyjen teettaminen vaati kekselidisyytta ja
sitkeda kyselemista vastauksista. Toiminnanjohtajan kiireisyys aiheutti sen, etta jou-

duin odottelemaan itse kyselypohjien hyvaksymista.

Koen, ettd aikaa jai lilan vahan itsearvioinnille. Mielestani siina olisi ollut hyva olla
enemman aikaa vapaalle keskustelulle. Avoin keskustelu, josta on puutetta, voisi ai-
kaa myoten luoda yhteisoéllista toimintamallia sekd antaa mahdollisuuden oppia tun-
temaan tyodtovereitaan ja heidan ajatusmaailmaansa. Tyopaivat ovat niin kiireisia oh-

jaustyossa, ettei vapaalle keskustelulle juurikaan arkipaivana jaa aikaa.

Itsearviointia ennen oli tydhyvinvointiin painottuva puolen tunnin tilaisuus, jossa
Puustellin Tyokylan hanketydntekija kertoi opintoihinsa tiiviisti liittyvasta tydéhyvinvoin-
ti materiaalista. Aihe limittyi henkilostdn itsearviointiin melko hyvin ja toimi orientaa-

tiona iltapaivan aiheeseen.

Loppupaatelmané voidaan mielestani todeta itsearvioinnin ja henkilostokyselyn pe-
rusteella, ettd Puustellin Tyokylassa henkiléston tydon teon motiivi on hyva ja tdihin
tullaan mielellaan. Haasteena ja kuormittavana tekijana pidetaan kiirettd, suunnitte-

lemattomuutta seké akillisesti muuttuvia tilanteita.

Itsearvioinnin sekéa henkilostokyselyn tulosten perusteella jatkossa tulisi kiinnittaa
huomiota sdanndllisiin kehityskeskusteluihin. Henkilostd kokee ne tarkeaksi. Sisaisen
viestinnan parantamiseksi olisi suotavaa tehd& suunnitelma. Yksi kehittdmisehdotus

on kayttaa viestintatydkaluja. Viestinnanresurssianalyysi voisi olla yksi valine kartoit-
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taa Puustellin Tyokylan viestinnan tilaa nykypaivana. Analyysityokalu 16ytyy SOSTE

internetsivuilta ennakoinnin ja strategiatyon tydkaluista. (SOSTE 2017.)

Henkiloston itsearvioinnin aikana ja varsinkin sen jalkeen huomasin, ettéa arvioinnista
on tarpeen kirjoittaa raportti. Tarkoituksena on, etta jokainen henkiléston jasen lukee
raportin 1api ja tekee korjausehdotuksia siihen. Valmis kaikkien hyvaksyma raportti
annetaan toiminnanjohtajalle jatkokayttoon. Raportin lisdksi valmentautujien tyytyvai-
syyskyselyn seka itsearviointiin tulokset tulee olla kaytettavissa kirjallisessa muodos-
sa. Henkiloston ja valmentautujien kehittamismateriaalista tehty yksityiskohtainen
raportti jaa Puustellin Tyokylan omaan kayttoon eikd sita liitetéa tahan opinnaytetyo-

hoén.

5 KAYTTAJAASIAKKAAT ARVIOINNIN KOHTEENA

5.1 Valmentautujien kehittamispaiva seka asiakasraatitoiminta

Osana Puustellin kehittdmistydta on loppukesan ja alkusyksyn aikana aloitettu asiak-
kaiden oma toiminta, jonka tyonimena on ollut asiakasraati. Esitellessani ideaa toi-
minnanjohtajalle, han kertoi jo odottaneensa ideoita valmentautujien lahtokohdista
tapahtuvaan Puustellin Tyokylan kehittdmiseen. LaatutyOn ensisijaisena periaatteena
on asiakastyytyvaisyys ja -keskeisyys (Suomen Standardisoimisliitto 2017.)

Tavoitteena oli aloittaa valmentautujien nakokulmasta toimiva matalan kynnyksen
kehittamistoimintamalli, jossa itsemaarddmisoikeus ja asiakasnakodkulma tulevat
esiin. Tarkoituksena on aktivoida valmentautujia tarjoamalla heille kanava yhteisolli-
seen ja osallisuutta vahvistavaan toimintaan Puustellin tyokylassa. Osallisuuden li-
saadminen tydtoiminnassa ja valmennusjaksolla on yksi Puustellin tydkylan toiminnan
nykyisia linjauksia. Ne lisdavat mielestani sosiaalista vahvistumista seka tyopajape-

dagogiikan mukaista minapystyvyyden tunnetta kuntoutujissa.

Taman tyyppista toimintaa ei ole ollut aiemmin Puustellin Tyokylassa. Valmentautu-
jien asiakasraadin kehittdmispaivilla antaman palautteen mukaan, heilta ei ole aiem-
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min kysytty mielipiteita toiminnasta. Valmentautujien mukaan heilla ei ole ollut aiem-
min myodskaan mahdollisuutta systemaattiseen vaikuttamistyohon. Asiakasraati toi-
minta sai aikaan paljon kyselyita ja uteliaisuutta. Tieto raadin aloittamisesta sai ai-
kaan myos yli-innokkuutta. Osa valmentautujista piti toiminnan aloittamista jannitta-

vana.

Asiakasraadin suunnittelutyé alkoi kesén aikana. Raadin kehittamispaivaksi valittiin
luontevasti ohjaajien koulutuspaiva, jolloin Puustellin toiminnat keskitettiin suurelta
osin Tyokylan ruokasaliin. Kehittamispaivan ideana oli esitella valmentautujille asia-
kasraadin ideaa ja sitd, kuinka he voivat raadin avulla vaikuttaa Puustellin tyokylan
toimintaan. Paiva alkoi orientaatiolla ja tiedotuksella mita asiakasraati toiminta Puus-
tellin Tyokylassa on. Koska raadin toiminta on uuttaa, kaikki saivat vaikuttaa toimin-
nan sisaltoon. Orientaation jalkeen pohdittiin asiakasraadille nimiehdotuksia ja aa-

nestettiin. Raadin nimeksi valittiin Puustellin sankatrit.

Nimen valinnan jalkeen kavimme lapi asiakastyytyvaisyyskyselylomaketta yhdessa ja
taytimme sen. Kavimme kysymykset yksitellen lapi. Valmentautujien tyytyvaisyyslo-
makkeen tayttyvat tdssa vaiheessa siis ne, ketka olivat tuona paivana tyétoiminnas-
sa. Muut tayttivat lomakkeen omana tyotoimintapaivandan. Osa valmentautujista tar-
vitsi apua lomakkeen tayttamisessa. Tama johtui siitd, etta he eivat joko ymmartaneet
kysymyksia tai eivat tienneet mita valita vastaukseksi. Osalle valmentautujista on
helpompaa, jos ohjaaja istuu vieressa ja kertoo mita kukin kysymys tarkoittaa, vaikka

se onkin luettavissa paperista.

Ruokailun jalkeen teimme yhteisoéllisen pienen palapeli -tehtavan, jossa jokaiselle
annettiin yhtd montaa palaa ja heidan piti yndessa koota palapeli. Olen kayttanyt ky-
seistd toiminnallista tehtdvaa useasti ryhmavalmennuksessa. Tehtava kertoi kehitta-
mispaivaan osallistuneiden valmentautujien ryhmadynamiikasta ja vuorovaikutustai-
doista. Tehtavan jalkeen oli yhteinen palautekeskustelu tehtavéasta. Keskustelu oli
kehittdva ja sai aikaan hyvia ja rakentavia puheenvuoroja. Palapelin teko sujui hy-
vassa yhteisymmarryksessa eikd ketaan jatetty ulkopuolelle tai tonitty. Tehtavan ai-

kana toisille puhuttiin kohteliaasti.
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Orientoivan palapelitehtavan jalkeen pohdittin Puustellin hyvia ja huonoja puolia ja
kirjoitettiin niita yl6s lapuille. Ryhma oli aktiivinen arvioinnissa ja lappuja ilmestyi tau-
lulle runsaasti. Asiakasraadin kehittamispaiva paattyi palautekeskusteluun paivasta.
Palaute oli positiivista ja selkeé&sti valmentautujat haluavat tulevaisuudessa vaikuttaa

Puustellin toimintaan ja kehittaa sitd. Seuraavassa muutamia kommentteja paivasta.

"Kiva erilainen paiva”

"Ei ole aiemmin kysytty mielipiteitd Puustellista”
"Voisiko jatkossakin valilla keskustella naista asioista”
"Tyytyvaisyyskysely oli vaikea”

Asiakasraadin suunnitteluvaiheessa ideana oli valita raatiin 5-8 valmentautuja edus-
tajaa. Valinta tapahtui suljetulla lappuaanestyksella. Raadin on jatkossa tarkoitukse-
na kokoontua noin kerran kuukaudessa yhteen pohtimaan Puustellin toimintaan liitty-
vid asioita. Raadin jasenet edustavat Puustellin tyokylan valmentautujia ja tuovat ka-
siteltavaksi asioita, joita saavat tietoonsa. Samalla raati arvioi Puustellin toimintaa ja
kehittaa sitd. Asiakasraati teki Puustellin toiminnasta itsearvioinnin sosiaalisen ty6llis-
tdmisen laadunarviointimallin mukaisesti. Itsearviointi tarkasteli Puustellin toimintaa
valmentautuja asiakkaiden nakdkulmasta ja kuuluu EFQM -mallissa tuloksiin (Me-
renmies & Saukkola 2007, 20).

Aanestyksen perusteella raatiin valittin kuusi eniten 4ania saanutta jasenta. Raadin
kokoonpanoon ja kokoontumisiin vaikutti se, mina paivana kukin on tydtoiminnassa
Puustellissa. Raadin jasenten olisi hyva olla saman paivanéa toiminnassa, jotta ko-

koontumiset onnistuvat.

Kokosin raadin aanestystuloksesta, raadin kokoontumisesta seké raadin toimintama-
lista esityksen, joka sisaltaa aanta ja puhetta danitiedostona. Esitys pyodri ruokasalis-
sa useana paivana ruokailun alussa tiedottamassa valmentautujille raadin tuloksista
ja kuulumisista. Tiedotteen tuli tavoittaa nako- ja kuulovammaiset sekd selkokielta
tarvitsevat kohderyhmat. Tiedote sai hyvaa palautetta ja se oli osa sisdisen viestin-

nan kehittdmista Puustellin Tyokylassa.
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Asiakasraadin ensimmainen kokoontuminen oli Puustellin Tyokylan takkahuoneella,
jossa raati sai rauhassa pohtia asioita. Ensimmainen kokous kesti noin puoli tuntia ja
tand aikana orientoiduimme asiakasraadin toimintaideaan. Ensimmaisessé tapaami-
sessa jatkoimme Puustellin hyvien ja huonojen puolien pohtimista toiminnallisella
tehtavalla, jossa kirjoitimme lapuille huomioita ja limasimme niita esille. Toiminnalli-
suus toimi hyvin kohderyhmalle ja sopi aiheeseen. Tarkoituksena oli luovasti kertoa
mielipiteitd aiheesta. Kirjasin hyvat ja huonot puolet valmentautujien itsearviointilo-

makkeeseen. Tavoitteena on saada kiusaamisen puuttumiseen ideoita.

Asiakasraati toimintaa varten Puustellin Tyokylan ruokasalin eteisessa on kansio,
jossa on muistiot raadin kokoontumisista. Lisaksi kansioon saa kirjoittaa seuraavaan
kokoukseen kasittelyyn tulevia aiheita. Kansioon on tullut aiheita, joten voidaan olet-

taa idean olevan toimiva ja tarpeellinen.

Asiakasraati on kehittdmistyon tulos ja jaa toivottavasti toimintamuotona elamé&an
Puustellin Tyokylassa. Ainakin syksyn 2017 aikana kokoontumisia on noin kerran
kuukaudessa. Lisdksi asiakasraatiin kuuluminen on lisdnnyt jasenten aktiivisuutta ja
rohkeutta vaikuttaa asioihin ja ottaa asioita puheeksi. Tasta voidaan paatelld, etta

uusi asiakaslahtdinen toimintakulttuuri on alkanut Puustellin Tyokylassa.

5.2 Valmentautujien tyytyvaisyyskysely

Valmentautujien ja kuntoutujien tyytyvaisyyskyselyn suunnitteluun vaikuttivat kohde-
ryhmén osatydkykyisyys seka erilaiset hahmottamisvaikeudet. Kysely tuli olla helposti
luettavissa, ymmarrettadva sekd mahdollisimman yksinkertainen ja lyhyt. Tein paperi-
sen Excel -pohjaisen kyselyn (lite 2), jossa oli kolme arviointiasteikkoa: hymynaama
hymid, en osaa sanoa vaihtoehto seka surunaama hymid. Myohemmassé testaus-
vaiheessa valmentautujat ymmarsivat hyvin asteikon tarkoitukset. Viimeisin versio

muokattiin yhdessa toiminnanjohtajan kanssa.

Kyselyn teettdmisen aikana huomasin, etta kieltomuodossa olevat vaitteet olivat han-
kala hahmottaa kyselyssa. "Puustellissa ei ole kiusaamista” -véite oli haastava kyse-

lyyn vastaajille. Heidan oli vaikea hahmottaa, tuliko heidan valita hymynaama hymio
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vai surunaama hymio, jos Puustellissa oli kiusaamista. Jatkossa kyselyn kysymys
tulee muuttaa muotoon: "Puustellissa on kiusaamista” tai "olen huomannut kiusaa-

mista Puustellissa”.

Valmentautujien tyytyvaisyyskyselyn vastausprosentti oli 88 %, jota voidaan pitaa
hyvana. Kyselyyn vastasi 34 henkilda. Puustellin Tyokylan haasteena on se, etta
valmentautujilla on valmennusta eri paivina ja eri maara viikossa. Heidan paivittéainen
tyotoiminta-aika vaihtelee ja he tulevat eri aikaan toimintaan ja lahtevat eri aikoina
pois. On haastavaa saada kaikkien valmentautujien mielipiteet kerattya yhteen. Ta-
man vuoksi kyselyt, haastattelut seka sisainen tiedotus vaatii erityistoimenpiteita toi-
miakseen. Kavin joustavasti kyseleméassé eri paivina valmentautujilta halua vastata
kyselyihin. Kyselya tehtiin myds normaalin valmennuspaivan aikana seké kehittamis-
paivan aikana, jolloin valmentautujat olivat motivoituneita vastaamiseen. Nain tutki-

muskohteen aktivointi onnistui hyvin. (Grénfors 2011.)

Kyselyjen vastauksista tein taulukkopohjaisen havaintomatriisin ja koontisivuston,
johon tallensin kaikki vastaukset. Muutin vastaukset kaavan avulla prosenteiksi ver-
taamalla arvoa kaikkien vastaajien yhteismaaraan. Nain sain arvot eri arviointikohdis-
ta. Kaavan avulla pystyin esimerkiksi arvioimaan, ettd 76 prosenttia vastaajista oli
sitd mielta, ettd ohjaus on Puustellissa tasapuolista. Kyselyn vastauksista tekemani

koosteen esittelin henkilokunnalle kehittamisiltapaivan aikana.

Kyselyn mukaan Puustellin Tyokylan ohjaukseen ja ohjaajiin ollaan tyytyvaisia. Kyse-
lyn mukaan s&&nnét ovat toimivia ja ilmapiiri on hyva. Puustellin Tyokylan maine on
vastaajien mukaan hyva. TAma kertoo Puustellin Tyokyl&n imagosta Tyokylan ulko-
puolella. Tiedottaminen toimii hyvin, koska 73 % vastaajista kokee, ettd h&n saa hy-
vin tietoa Puustellissa tapahtuvista asioista. Kyselyn mukaan Puustellin valmentautu-
jilla on selkeat tydtehtavat ja tavoitteet. Vastaajista 68 % voi paremmin kuin ennen ja
65 % kokee, ettd hanelld on tulevaisuuden suunnitelmia. Kyselyn mukaan valmen-
tautujat kokevat saavansa tarvitsemaansa tukea (86 %). Ohjausta itselle sopivalla
tavalla (viittominen, pistekirjoitus, selkokieli ja kuvat) kokee saavansa 78 % vastaajis-

ta.
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Kyselyn mukaan Puustellin valmentautujista alle puolet on sitéd mieltd, ettd Puustellin
Tyokylassa ole kiusaamista. Vastaajista 22 % on sitd mieltd, ettéd kiusaamista on ja
30 % ei osaa sanoa. Kehittdmistoimissa tulisi jatkossa korostaa suvaitsevaisuutta
seka turvallista toimintaympéaristdd. Mielestani tulisi selvittdd lisdkyselyilla lisda kiu-

saamiskokemuksista Puustellin Tyokylassa.

Asiakasraati on aktiivisesti kasitellyt tapaamisessaan kiusaamisteemaa. Raadin mu-
kaan kiusaaminen ei ole vakavaa ja kaikki eivat edes pida kiusaamista ahdistavana
asiana. Mielestani on kuitenkin tarke&a ottaa asia esille, jos osakin kokee kiusaamis-
ta Puustellin Tyokylan tyopaivan aikana. Asiakasraadin kokouksissa kiusaaminen on
nahty myos yksittaisend subjektiivisena kokemuksena. Tallaisista kokemuksista olisi
hyva puhua lisaa yleisemminkin Puustellin Tyokylassa. Mielestani jokaisessa organi-
saatiossa ja valmennusyksikdssa varmasti on subjektiivisia kiusaamiskokemuksia.

Vaikuttavaa on, etta niista uskalletaan puhua ja tuoda esille niita.

5.3 Valmentautujien itsearviointi

Valmentautujien itsearviointi tehtiin kohderyhma huomioon ottaen toiminnallisen teh-
tavan muodossa. STL oppaassa mainitaankin, etta arvioinneissa tulee ottaa huomi-
oon organisaation erilaiset lahtokohdat ja soveltaa sitd rohkeasti omassa kehittamis-
tydssaan (Oosi 2013, 5).

Asiakasraadin kehittamispaivan aikana raatiin osallistuneet Kirjoittivat lapuille Puus-
tellin hyva ja huonoja puolia. Hyvat puolet kirjoitettiin punaisille lapuille ja liimattiin
taululle. Huonot puolet kirjoitettiin keltaisille lapuille ja limattiin myos taululle. Puustel-
lin Tybkylan hyvana puolena pidettiin hyvaa ruokaa ja ylipdataan sita, etta tyopaivan
aikana on mahdollisuus ruokailuun. Kehuja saivat myds tyon sisallot ja se, etta tyota

on riittavasti.

Kehittamisen kohteena raatilaiset pitivat Puustellin Tyokylassa kiireen tuntua, hossot-
tamista, hatailya, rumia puheita ja kiroilua. Kaikki asiakasraadin kehittamispaivilla
saatu palaute on kayty lapi henkilokunnan palaverissa. Kehittamispaivasta on tehty
kooste toiminnanjohtajalle ja se sisaltaa yhteenvedon palautteesta.
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Puustellin Tyokylan arviointi jatkuu asiakasraadin seuraavissa kokouksissa. Mieles-
tani on tarkeda antaa aikaa valmentautujien sopeutua siihen, etté heilla on mahdolli-
suus kertoa mielipiteitdén, koska heiddn mukaansa nain ei ole aiemmin ollut. Uuden
toimintamallin omaksuminen vie aikaa ja varsinkin kohderyhmissa, joissa on erityisen

tuen tarvetta, orientoituminen uuteen toimintaan on hitaampaa.

Seuraavana asiakasraadin itsearvioinnin tulokset sosiaalisen laadunarviointimallin
mukaan. Asiakastulokset jakaantuvat kahteen osaan. Ensimmaisena itsearviointi-
ryhma pohtii tyytyvaisyyttaan palvelujen saatavuuteen, laatuun ja tuloksiin. Seuraa-
vassa kysymyksessa itsearviointiryhmé arvioi Puustellin Tydkylan vahvuuksia, kehit-
tamistarpeita seka kehittdmistarpeiden parantamis- ja kehittdmisehdotuksia.

1.Valmentautujien tyytyvaisyys Puustellin toimintaan, saatavuuteen, laatuun ja tu-

loksiin

Asiakastyytyvaisyyskyselyn ja itsearvioinnin perusteella voidaan ajatella, ettd Puus-
tellin Tyokylan valmentautujat ovat paaosin tyytyvaisia toimintaan. Ainoastaan Puus-
tellin Tyokylan kiusaamista kartoittanut kysymys heratti pohdintaa. Alle puolet vastaa-
jista oli sitd mielta, ettéd Puustellin Tyokyldssé ei ole kiusaamista. TAh&n asiaan tulee
jatkossa puuttua ja selvittaa, mita kiusaamista Puustellin Tyokylassa on ja kuinka se

saadaan loppumaan.

Kiusaamisen vahentamiseksi raatilaiset ehdottavat valvontaa tupakkapaikalle, bussi-
pysakille sek& ruokasalin eteiseen, joissa kiusaamista eniten koetaan. Naissa pai-
koissa ei ole ohjaajia valvomassa. Raati ehdotti, ettd toiminnanjohtaja tulee valvo-

maan bussipysakille. Ehdotus on kerrottu eteenpain.

2.Puustellin vahvuudet ja haasteet

Asiakasraati Puustellin Sankarit listasi Puustellin hyviksi puoliksi: Puustellissa anne-
tut tyotehtavat ovat selkeitda, tyotehtavat, tyonteko, kynttildiden pakkaaminen, ham-
maslaput, taukojumppa, rentoutus, hyva ilmapiiri, musiikki, hyvat kaytostavat, kaverit,

kivat ohjaajat, ruoka, musaryhma.
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Oma ruokala oli monen vastaajan mielesta tarkeéda Puustellin Tyokylassa. Raatilaiset
pitivat tarkeana, ettd ruoka tehdaan itse. He eivat halua, ettd ruoka tuodaan jostain
muualta laatikoissa. He pitivat myos tarkedna paasta itse tekeméén ruokaa ja osallis-

tumaan keittion toimintaan.

Tyontekeminen koettiin tarkeaksi. Raatilaiset olivat tyytyvaisia tyon siséaltéihin, mutta
tarkeampana pidettiin sitd, ettd saa tulla tdihin aamuisin. Tyonteko Puustellin Tyoky-
lassa on merkityksellista monelle valmentautujille. Arvioinnissa ei mainittu palkkaa tai

muita etuuksia. Merkityksellisyys keskittyi juuri tyon tekemiseen.

Yhteisia retkia kaivattiin. Raadin mielesta oli kulunut pitka aika viimeisesta reissusta
ja raatilaisten mielestad ennen tehtiin enemman reissuja. Tama herétti jatkopohdiske-
luja, ettd onko rahaa vahemman kuin ennen. Keskusteluissa kavi ilmi, etta aiemmin
yhteisid reissuja tehtiin joka vuosi. Raatilaiset ehdottivat, ettd pidetddn arpajaisia,
joiden tuotto laitetaan matkarahastoon.

Asiakasraadin itsearvioinnissa ei noussut esille valmentautujien tyytyvaisyyskyselys-
séa olleita asioita kuten tulevaisuudensuunnitelmien selkiytyminen valmennuksen ai-
kana. Raadin aloittamisessa oli muutenkin huomattavissa se, etta Puustellin Tyoky-
lassa ei ole aiemmin kysytty valmentautujien mielipiteitd. Raadin jasenet olivat alkuun

arkoja kertomaan mielipiteitaan tai niita ei ollut lainkaan.

5.4 Laatu- ja kehittdmistydn tulokset asiakasnakotkulmasta

Sosiaalisen tydllistamisen laadunarviointimallissa asiakastuloksiin liittyy siséinen suo-
rituskyky asiakkaiden nakemysten lisaksi. Tama osa-alue sisaltda tilastotiedot pois-
saoloista, keskeytyksistd, valituksista ja muista palautteista. Sisdiseen suorituskykyyn
kuuluu myds valmennusprosessien palvelujen maariin ja Puustellin Tyokylan kapasi-
teettiin liittyvat tilastot ja mittaukset. Sisaisen suorituskyvyn mittaamiseen liittyy myos
valmennustuntien méaran seuranta ja valmentautujien tarjotun valmennuksen maa-
r&n seuranta suhteessa tavoitteisiin. Suorituskykyd mitataan myds mittaamalla ja ar-

vioimalla asiakkaiden osallistumista prosessien suunnitteluun. (Oosi 2013,39.)
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Nama osa-alueet eivat sisédlly tekemaani laadunarviointiin Puustellin Tyokylan val-
mentautujista, mutta koen ne tarkeiksi elementeiksi laatutydssa. Mielestéani ne tulisi

kartoittaa, jos Puustellin Tyokylasta tehdéaan laatukasikirja.

Asiakasraadin sekéa valmentautujien tyytyvaisyyskyselyn perusteella voidaan ajatella,
ettd Puustellin Tyokylan valmennuspalveluihin ollaan tyytyvaisia. Tyontekeminen
koetaan tarkeaksi ja oma keittio on tarke&a asia valmentautujille monestakin syysta.
Keittiovuorolla oppii ruuanlaittotaitoja ja keittibalaa. Kotiruokaryhmét koetaan hyvaksi
toimintamalliksi. Lisdksi oma tekemaa ruokaa arvostetaan. Kiusaamiseen tulee jat-
kossa kiinnittdd huomiota. Mielestéani Puustellin Tydkylaan tulisi suunnitelma kiusaa-
misen vastainen kampanja, joka sisaltdéad myos Tyokylan kayttaytymissaannot. Tulok-
set mittaavat tavoitteiden saavuttamista, suorituskykya ja kehittymisen suuntaa (Pie-
tikdinen 2016).

Kiusaamiseen ollaan suunniteltu syksyn aikana teemapaivaa, jossa keskustelun,
draaman ja toiminnallisin keinoin pyritdan vaikuttamaan sallivan, suvaitsevan seka
yhdenvertaisen ilmapiirin luomiseen. Puustellin Tyokylan kohderyhma reagoi muu-
toksiin ja uudistuksiin joskus voimakkaasti ja olisikin hyva kysya kuinka saisimme

turvallisen ja tutun ilmapiirin pysymaan kiireesta ja akillisistd muutoksista huolimatta.

Jatkossa toivon, ettd asiakasraadin myota valmentautujien rohkeus ilmaista omia
mielipiteitddn vahvistuu. Toiveenani on, etta raati jatkaa toimintaansa. Parasta raadin
toiminnassa olisi, jos se saataisiin toimimaan itsendisesti valmentautujien itse ohjaa-
mana toimintamallina. Alkuun on kuitenkin hyva edetéa askel kerrallaan. Uskon, etta
raati 16ytad tapansa toimia, jos sille annetaan siihen mahdollisuus Puustellin Tyoky-

lassa tulevaisuudessakin.

Asiakasraadin toiminnasta on tiedotettu verkostotapaamisessa yhteistydkumppaneil-
le kuten kuntiin sek& asumisyksikdihin, joten olisi erittdin suotavaa, etta toiminta olisi
aktiivista ja jatkuvaa. Lahettdva taho olettaa toimintaa olevan, jolloin Puustellin Ty6-
kylan on hyva yllapitaa sitd. Mielestani itsemaaradmisoikeus ja asiakaslahtoisyys
ovat tdman paivan avainsanoja osatyokykyisten tydtoiminnassa ja naihin arvoihin

asiakasraatitoimintaa sopii paremmin kuin hyvin.
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Asiakasraadin seka valmentautujien tyytyvaisyyskyselyn tulokset I6ytyvat aiemmin
mainitsemastani raportista. Nama nelja yhteenvetoa tuottavat laadullista ja maaréallis-
ta tietoa Puustellin Tyokylaa yllapitavalle Puustellin Tuki ry:lle. Valmentautujien ja
henkiloston jasenien mukaan nain laajasti ei ole aiemmin kartoitettu tilannetta Tyoky-
lassa. Raportit toimivat mielestéani hyvin laatukasikirjan taustamateriaalina, koska ne
antavat kayttajaystavallista tietoa Puustellin henkildston ja valmentautujien nykytilas-

ta ja tulevauuden toiveista.

6 PAATELMAT

6.1 Oma oppimiskokemus ja haasteet

Opinnaytetyon tekeminen oli itselleni mieluinen opintomatka kehittamisty6hon orga-
nisaatiossa. Olen iloinen saadessani mahdollisuuden suunnitella ja toteuttaa laadun-
arvioinnin Puustellin Tyokylassa. Jatkohaaveenani on paasta tekemaan laatukasikir-

jaa organisaatiosta, joten opinnaytetyon aihe kiinnostaa minua jatkossakin.

Sosiaalisen tydllistamisen laadunarviointioppaassa seka koulutusmateriaaleissa suo-
sitellaan kayttamaan STL materiaalia soveltuvin osin. Koulutusmateriaalin seka op-
paan malien soveltaminen on ohjeen mukaan suositeltavaa. TyOpajakentta toimin-
taymparistona on heterogeeninen ja laadunarviointimallin soveltaminen on tasta
syysta suotavaa. On toivottavaa poimia omaan organisaatioon sopivat toimintamallit
ja muokata niitd kuin muuttaa omaa organisaatiotaan. Tatd ohjetta olen rohkeasti

hyodyntanyt laadunarviointitydssani.

Toiminnanjohtajan kiireet seka paivittaisen ohjaustyén intensiivisyys rajoittivat kehit-
tamistyon sujuvuutta jonkin verran Puustellin Tyokylassa. Ideaali tilanne olisi ollut
saada enemman aikaa suunnitteluty6hon ja vapaaseen keskusteluun. Materiaalien
l&pikayminen olisi ollut mielekkd&mpéaéa rauhassa ja hyvissa ajoin. Toisaalta olen op-
pinut tydeldmassa nopeasti tapahtuviin muutoksiin seka kiireeseen, joten tilanne ei

suinkaan ollut minulle uusi.
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Sosiaalisen tyollistdmisen laadunarviointiin oli tarkoitus saada opastusta Tydpajayh-
distykselta. Koulutuspéaiva ei kuitenkaan toteutunut syksyn aikana. Olisi ollut mielen-
kiintoista ja avartavaa saada koulutusta sosiaalisen laadunarviointimallin kaytt6on.
Puustellin Tyokylalla oli kuitenkin kaytéssdan melko kattava koulutusmateriaali ja

henkilokunta oli saanut siihen opastusta aiemmin.

Haaveenani oli saada koko yhdeksan kohdan laadunarviointi tehtyd, mutta matkan
varrella havaitsin itsekin sen mahdottomaksi tdssa aikataulussa. Lopulta opinnayte-
tyd supistui kasittdmaan valmentautujien ja henkildéston osa-alueet. Laatutyén koh-

dentaminen kahteen osa-alueeseen oli hyva paatos.

6.2 Kehittdmistyon merkitys

Koen tarkeaksi, ettéa nyt kayttoon otetut toimintamallit saavat jatkaa organisaatiossa.
Toiminnanjohtajan ideoima tyorukkanen on mielestani merkittava toimintatapa henki-
[6kunnan suunnittelu- ja kehittamistydssa. Alkuhaasteiden jalkeen se on otettu hyvin
vastaan henkiloston arkeen mukaan. Mielestani tyérukkanen on hyva toimintatapa

yhteisollisessé organisaatiossa.

Asiakasraatitoiminta antaa valmentautujille mahdollisuuden vaikuttaa Puustellin Tyo-
kylan toimintaan. Puustellin Tydkylan valmentautujat ovat antaneet toiminnasta posi-
tiivista palautetta. Toiminta ohjaa valmentautujia aktiiviseen osallisuuteen. Asia-
kasnakokulman huomioonottaminen on mielestani tana paivana ehdottoman tarkeaa,

jota ilman ei voi edes toimia ammattimaisesti ja kilpailukykyisesti.

Koen, ettd opinnaytetybn tekeminen on yhtend osa-alueena opettanut murroksen ja
muutosten kourissa olevaa tydyhteisda toimimaan yhdessa ja yhteisollisesti. ltsearvi-
oinnit, tyérukkaset ja muut kehittamistoimet ovat opettaneet uusille ja vanhoille tyon-
tekijoille uusia nakékulmia. Samalla olemme oppineet toisiltamme erilaisia tydskente-

lytapoja yhteisollisessa toiminnassa.

Yhteis6pedagogisen nakdkulman mukaan laadunarviointi seka organisaation kehit-

taminen ovat ydinasioita. Yhteiskunnallisten toimintamekanismien ja palvelujarjes-
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telmien tunteminen mahdollistaa yhteiséjen palvelujen kehittdmisen tarpeen mu-
kaiseksi. Pedagoginen osaaminen taasen mahdollistaa kohderyhmalle sovellettujen

menetelmien kayton. (Humanistinen ammattikorkeakoulu 2017.)

Kehittamistyd Puustellin Tyokylassa jatkuu. Opinnaytety6 on ollut mukana osan mat-
kaa ja kehittdmisty6 jatkaa. Tehtavana on ollut myos valmistautua tulevaan kilpailuti-
lanteeseen maakuntauudistuksen ja sote -uudistuksen myota. Uskon, etta opinnayte-

tyon tulokset antavat hyvaa materiaalia siihen muun kehittdmistyon lisaksi.

Toivon, etta laatutyd jatkuu. Parhaassa tapauksessa Puustellin Tyokylassa on tule-
vaisuudessa kaytossaan kokonainen laatukasikirja. Koen, ettéd Puustellin Tyokylassa
ollaan valmistumassa palvelujen tilaaja-tuottaja mallin mukaiseen kilpailutilanteeseen

suunnitelmallisesti ja uskon, etta kaikki kehittamisty® hyddyttaa organisaatiota.



47

LAHTEET

Aalto-Kallio, Mervi. 2014. Arvioivaa toimintakulttuuria rakentamassa. Arvioiva toimin-
takulttuuri jarjestéarkeen -arviointiopas. Sosiaali- ja terveys ry. Painopaikka: FRAM
Vaasa.

Aho, Minttu. 2016. Arvioinnista kehittamiseen -arviointiopas Turvalinkki ry:n Kuopion
klubitalolle. Opinnaytetyd. Humanistinen ammattikorkeakoulu. Viitattu 3.11.2017

Anttila, Sonja. 2010. EFQM -pohjoisen itsearvioinnin toteuttaminen Keski-
Pohjanmaan maaseutuopistolle. Opinnaytetyd. Keski-Pohjanmaan ammattikorkea-
koulu. Viitattu 2.11.2017.

EFQM -malli. Laatukeskus. Viitattu 3.11.2017 http://www.laatukeskus.fi/palvelut-
asiantuntijapalvelut-virallinen-versio/efgm-malli

Gronfors, Martti. 2011. Laadullisen tutkimuksen kenttatydomenetelmat. Sofia-
Sosialogi-Filosofiapu Vilkka. Hameenlinna.

Hiltunen, Leena. Viitattu 14.10.2017. Metodina kyselytutkimus. Graduryhma. Jyvas-
kylan Yliopisto.

Humanistinen ammattikorkeakoulu. 2013. Opinnaytetydn opas. Viitattu 3.11.2017
https://pro.humak.fi/humakpro/humak/938022/0Opinn%C3%A4ytety% C3%B60opas-
perustutkinnot. pdf

Humanistinen ammattikorkeakoulu. Yhteisépedagogi opinto-opas. Lukuvuosi 2017-
2018.

Hamalainen, Tuija & Palo, Susanna. 2014. Tydpajapedagogiikka - Valmennuksen
pedagogisia lahtokohtia tydpajalla. Valtakunnallinen Tydpajayhdistys RAY:n tuella.

Kyselytutkimusmateriaali. https://fi.surveymonkey.com/. viitattu 14.10.2017

Merenmies, Jaana & Saukkola, Pekka. 2007. Kehittdja -opas itsearviointiin ja jatku-
vaan parantamiseen sosiaalisesti tyodllistaville organisaatioille. Suomen Punainen
Risyi Response — ESR projekti. Painopaikka: Lonnberg Print. Viitattu 2.11.2017
http://www.vates.fi/media/tyollistamisen_ammattilaiset/kirjat/kehittaja_opas_response

-pdf

Opetushallitus. Viitattu 3.11.2017
http://www.oph.fi/saadokset ja ohjeet/laadunhallinnan tuki/leonardo quality in vet
schools/efgm/efgm malli

Oosi, Olli. 2013. STL 2013. Sosiaalisen tyollistamisen laadunarviointimalli. Valtakun-
nallinen tydpajayhdistys ry OKM:n tuella. Painopaikka: Edita Publishing Oy.

Oosi, Olli & Petri, Virtanen. 2005. Pieni matkaopas laatuun -Laatu 2005 -hankkeen
loppuraportti. Valtakunnallinen Tydpajayhdistys ry. Painopaikka: Edita Print Oy.


http://www.laatukeskus.fi/palvelut-asiantuntijapalvelut-virallinen-versio/efqm-malli
http://www.laatukeskus.fi/palvelut-asiantuntijapalvelut-virallinen-versio/efqm-malli
https://pro.humak.fi/humakpro/humak/938022/Opinn%C3%A4ytety%C3%B6opas-perustutkinnot.pdf
https://pro.humak.fi/humakpro/humak/938022/Opinn%C3%A4ytety%C3%B6opas-perustutkinnot.pdf
https://fi.surveymonkey.com/
http://www.vates.fi/media/tyollistamisen_ammattilaiset/kirjat/kehittaja_opas_response.pdf
http://www.vates.fi/media/tyollistamisen_ammattilaiset/kirjat/kehittaja_opas_response.pdf
http://www.oph.fi/saadokset_ja_ohjeet/laadunhallinnan_tuki/leonardo_quality_in_vet_schools/efqm/efqm_malli
http://www.oph.fi/saadokset_ja_ohjeet/laadunhallinnan_tuki/leonardo_quality_in_vet_schools/efqm/efqm_malli

48

Pietikainen, Reetta. 2016. Vasta-alkajan STL: Perehdytys laadun itsearviointiin.

Verkkokoulutus 20.10.2016 materiaali. Viitattu 3.11.2017

https://www.tpy.fi/site/assets/files/4746/stl_perehdytys verkkokoulutus20102016 002
vain_luku.pdf

Pietikdinen, Reetta & Vogt, Ellen & Hautaluoma, Marja (toim.) 2009. Yksilon vai ta-
louden ehdoilla? Tilaaja-tuottaja-toimintatapa sosiaalisen ty6llistdmisen kentalla. Val-
takunnallinen tyGpajayhdistys ry RAY:n tuella. Kaarina: Repro-Seppo.

Puustellin Tydkylan strategia 2017-2021. Viitattu 3.11.2017.

Sosiaalihuoltolaki 1301/2014. Viitattu 3.11.2017.

Suomen sosiaali ja terveys ry. Viitattu 2.11.2017. https://www.soste.fi/elinvoimaiset-
jarjestot/kehittaminen-ja-arviointi-jarjestoissa/arviointityokaluja-3.html

Suomen Standardisoimisliitto. Viitattu 7.10.2017.
https://www.sfs.fi/julkaisut ja palvelut/tuotteet valokeilassa/iso 9000 laadunhallin
ta/laadunhallinnan periaatteet

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos. Viitattu 2.11.2017. www.thl.fi

Tilastokeskus. Viitattu 3.9.2017 https://www.stat.fi/virsta/tkeruu/01/07/

Tuominen, Kari. 2013. EFQM -Arviointialue 3 henkildsto. Itsearvioinnin tyokirja. TS-
tulostus/digipaino.

Vammaisten ja lasten Tukisaatio. Viitattu 14.10.2017.
http://www.vamlas.fi/projektit/ratko/

Valimaa, Anne & Ylipaavalniemi, Pasi & Pikkusaari, Suvi & Hassinen, Markku. 2012.
Sosiaalisen tydllistdmisen toimiala -palveluilla. tasa-arvoa tyollisyyteen. Valtakun-
nallinen tydpajayhdistys ja Vates -saatio.

"Vasta-alkajan STL maariteltava ja koottava ennen arviointia” -materiaali. Tyopajayh-
distys.

Vilkka, Hanna. 2007. Tutki ja mittaa -maarallisen tutkimuksen perusteet. Kustannus-
osakeyhtido Tammi. Helsinki.


https://www.tpy.fi/site/assets/files/4746/stl_perehdytys_verkkokoulutus20102016_002_vain_luku.pdf
https://www.tpy.fi/site/assets/files/4746/stl_perehdytys_verkkokoulutus20102016_002_vain_luku.pdf
https://www.soste.fi/elinvoimaiset-jarjestot/kehittaminen-ja-arviointi-jarjestoissa/arviointityokaluja-3.html
https://www.soste.fi/elinvoimaiset-jarjestot/kehittaminen-ja-arviointi-jarjestoissa/arviointityokaluja-3.html
https://www.sfs.fi/julkaisut_ja_palvelut/tuotteet_valokeilassa/iso_9000_laadunhallinta/laadunhallinnan_periaatteet
https://www.sfs.fi/julkaisut_ja_palvelut/tuotteet_valokeilassa/iso_9000_laadunhallinta/laadunhallinnan_periaatteet
http://www.thl.fi/
https://www.stat.fi/virsta/tkeruu/01/07/
http://www.vamlas.fi/projektit/ratko/

Vilkka, Hanna. 2015. Tutki ja kehita. PS kustannus.

Webropol sivusto. Henkiloston kehittdminen. Viitattu 13.10.2017.
http://webropol.fi/palvelut/henkilostonkehittaminen

49


http://webropol.fi/palvelut/henkilostonkehittaminen

LITTEET

LITE 1
Puustellin Tydkylan henkilostokysely 2017

Puustellin Tyokylan henkilostokysely toteutetaan nimettoméana. Vastauksista kootaan tilasto,
jolloin yksittaiset vastaukset eivat erota. Kyselylla ei ole tarkoitus yksittaisen vastausten seu-
raaminen vaan tydyhteison linja eri osa-alueissa.

Arvioi arvoasteikolla 1-53 vaittamien paikkaansa pitavyytta. Rastita oikea vaihtoehto.

1.Tyétilanne ja kuorma

1.1Pystyn palautumaan tyostani
Pitda hyvin Pitaa paik- En osaa Pitaa heikosti Ei pida
paikkaansa kaansa sanoa paikkaansa paikkaansa

1.2Ehdin tekemaan minulta vaadittavat tyot
Pitaa hyvin Pitaa paik- En osaa Pitaa heikosti Ei pida
paikkaansa kaansa sanoa paikkaansa paikkaansa

1.3 Saan paattaa sopivan itsenaisesti toistani
Pitda hyvin Pitaa paik- En osaa Pitaa heikosti Ei pida
paikkaansa kaansa sanoa paikkaansa paikkaansa

1.4 P&atan yhteistydssa johdon kanssa tydtehtavistani
Pitaa hyvin Pitaa paik- En osaa Pitaa heikosti Ei pida
paikkaansa kaansa sanoa paikkaansa paikkaansa

2.Tyoymparisto

2.1Puustellin Tydkyla on yhteistydkykyinen tydymparisto
Pitaa hyvin Pitaa paik- En osaa Pitaa heikosti Ei pida
paikkaansa kaansa sanoa paikkaansa paikkaansa

2.2Pidéan tyostani puustellin Tyokylassa
Pitda hyvin Pitaa paik- En osaa Pitaa heikosti Ei pida
paikkaansa kaansa sanoa paikkaansa paikkaansa

2.3 Saan tukea tydymparistosta ja tydkavereiltani
Pitaa hyvin Pitaa paik- En osaa Pitaa heikosti Ei pida
paikkaansa kaansa sanoa paikkaansa paikkaansa

2.4 Pystyn ohjaamaan kuntoutujia Puustellin arvojen mukaisesti
Pitaa hyvin Pitaa paik- En osaa Pitaa heikosti Ei pida
paikkaansa kaansa sanoa paikkaansa paikkaansa

3.Terveys ja hyvinvointi

3.1Tydskentelytilani ovat terveelliset ja puhtaat
Pitd& hyvin Pitaa paik- En osaa Pitaa heikosti Ei pida
paikkaansa kaansa sanoa paikkaansa paikkaansa
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3.2Minun ei tarvitse pelata tyopaivan aikana uhkaavia tilanteita
Pitd& hyvin Pitaa paik- En osaa Pitaa heikosti Ei pida
paikkaansa kaansa sanoa paikkaansa paikkaansa

3.3Puustellin Tyokylassa panostetaan hyvaan ilmapiiriin
Pitd& hyvin Pitaa paik- En osaa Pitada heikosti Ei pida
paikkaansa kaansa sanoa paikkaansa paikkaansa

4.0saaminen ja kehittyminen

4.1Tyoyhteisdss& on mahdollisuus kehittdd osaamistaan
Pitd& hyvin Pitaa paik- En osaa Pitada heikosti Ei pida
paikkaansa kaansa sanoa paikkaansa paikkaansa

4.2Pystyn hyddyntamaan osaamistani tydyhteisdssani
Pitda hyvin Pitaa paik- En osaa Pitaa heikosti Ei pida
paikkaansa kaansa sanoa paikkaansa paikkaansa

4.3Puustellin tyokylassa kannustetaan ja tuetaan oman osaamisen kehitta-

mista
Pitda hyvin Pitaa paik- En osaa Pitaa heikosti Ei pida
paikkaansa kaansa sanoa paikkaansa paikkaansa

5.sisédinen tiedonkulku

5.1 Sisainen tiedonkulku on ajantasaista ja tasapuolista
Pitda hyvin Pitda paik- En osaa Pitaa heikosti Ei pida
paikkaansa kaansa sanoa paikkaansa paikkaansa

5.2 Tiedonkulun kanavat ovat toimivat ja ajantasaiset
Pitaa hyvin Pitaa paik- En osaa Pitaa heikosti Ei pida
paikkaansa kaansa sanoa paikkaansa paikkaansa

5.3 Tiedonkulusta on suunnitelma ja sitd noudatetaan
Pitda hyvin Pitda paik- En osaa Pitda heikosti Ei pida
paikkaansa kaansa sanoa paikkaansa paikkaansa

6.Visio, paamaara ja arvot

6.1Puustellin visio, arvot ja paamaara ovat tiedossani
Pitda hyvin Pitda paik- En osaa Pitaa heikosti Ei pida
paikkaansa kaansa sanoa paikkaansa paikkaansa

6.20len osallistunut vision, arvojen ja paamaarien suunnitteluun ja vaikutta-
nut strategian sisaltéon
Pitad hyvin Pitaa paik- En osaa Pitaa heikosti Ei pida
paikkaansa kaansa sanoa paikkaansa paikkaansa

6.3Puustellin tyokylassa noudatetaan valittuja arvoja
Pitad hyvin Pitaa paik- En osaa Pitaa heikosti Ei pida
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paikkaansa kaansa sanoa paikkaansa paikkaansa

7.JOHTO JA Kehityskeskustelu

7.1Esimieheni on kannustava
Pitd& hyvin Pitaa paik- En osaa Pitada heikosti Ei pida
paikkaansa kaansa sanoa paikkaansa paikkaansa

7.2Suhteeni esimieheen on hyva
Pitd& hyvin Pitaa paik- En osaa Pitaa heikosti Ei pida
paikkaansa kaansa sanoa paikkaansa paikkaansa

7.3Johto huolehtii saanndllisista kehityskeskusteluista tydntekijoiden kanssa
Pitaa hyvin Pitaa paik- En osaa Pitaa heikosti Ei pida
paikkaansa kaansa sanoa paikkaansa paikkaansa

Lopuksi sana on vapaa (Voit tarvittaessa jatkaa sivun toiselle puolelle):

Kiitos vastauksestasi!



LIITE 2
Valmentautujien ja kuntoutujien tyytyvaisyyskysely 2017
_ e . oo En )
Kyselyyn ei laiteta nimea. Kiitos vastauksista! @ o0saa w
sanoa
1. Puustellin Tyokylan ohjaajat ovat mukavia
2. Ohjaajiin voi luottaa
3. Ohjaus on tasapuolista
4. Ohjaajat ovat ystavallisid minua kohtaan
5. Saan ohjaajilta apua ja neuvoja
so) En o
Y 0 @
sanoa
1. Puustellin sddnnot ovat tarpeelliset
2. Puustellin s&anndét ovat sopivat
3. Puustellin sdannét ovat tasapuoliset
4. Puustellissa ei ole kiusaamista
5. Puustellissa on mukava ilmapiiri
o) En o
Y . @
sanoa
1. Saan tietoa hyvin Puustellissa tapahtuvista asioista
2. Puustellissa ei kerrota toisten asioista muiden kuul-
len
3. Kerron mielell&ni olevani Puustellissa
4. Kéayn mielellani Puustellissa
5. Tiedottamisen tavat ovat minulle sopivia
.o En o
@ osaa b/
sanoa
1. Minulla on selvat ty6étehtavat Puustellissa
2. Minulla on selvat tavoitteet Puustellissa
3. Voin paremmin kuin ennen
4. Tunnen oloni hyvaksi Puustellissa
5. Minulla on tulevaisuuden suunnitelmia
En - =~
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1.Saan ohjausta itselleni sopivalla tavalla eli:
Viittomalla, selkokielelld, kuvilla, pistekirjoituksella

0osaa
Sanoa

2. Minun tuentarpeet otetaan huomioon

3. Saan riittdvasti ohjausta ja tukea

4. Ty6toiminta on suunniteltu minulle sopivaksi

5. Voin itse vaikuttaa tyopaivan sisaltoon
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