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1. Lahtotilanne kohdeorganisaatiossa ja syyt hankkeen kaynnistamiseen

Keravan Palvelutalosaatio toteutti vuosina 2016-2017 kehittamishankkeen, jonka
henkildstd nimesi KuMu:ksi (Kulttuurin Muutos). Paamaarana oli saavuttaa halutun
asumis- ja hoivapalveluja tuottavan toimijan maine seka olla vetovoimainen tydpaikka.
Naihin tavoitteisiin pyrittiin keskittymalla asiakkaiden asukaskokemuksen parantamiseen
seka lisaamalla henkiléston tydnhyvinvointia. Tyosuojelurahasto osallistui hankkeen
rahoittamiseen ulkopuolisen konsultin (tydyhteisdvalmentaja) kulujen osalta.

Keravan Palvelutalosaatio tuottaa hoiva-ja asumispalveluja tukipalveluineen ikdantyville ja
vaikeavammaisille henkilGille. Lisdksi saatiossa toimii lounas- juhlapalveluravintola, joka
tuottaa ateriapalvelut hoivayksikkdon. S&atio on pieni toimija suurten yritysten joukossa,
mutta tahtotilana on sailya elinkelpoisena muuttuvassa sote-kentdssa erottumalla joukosta
laadukkaiden palvelujen tuottajana ja hyvana tyopaikkana. Keravan Palvelutalosaatio on
toiminut vuodesta 1967 ja se tyollistaa 49 tyontekijaa.

Maine laadukkaiden palvelujen tuottajana ja hyvana tyopaikkana ei ole itsestaanselvyys,
vaan se vaatii yhteista tahtotilaa ja yhteen hiileen puhaltamista. Etukateen oli tiedossa etta
tiimien toiminta ei ollut keskittynyt yhteiseen perustehtavan hoitamiseen ja tilanne oli
jatkunut ndin todella pitkdaan. Aiemmin tehdyn tyohyvinvointikartoituksien tulokset olivat
heikolla tasolla. limapiiri oli haasteellinen ja konflikteja oli jatetty kasittelematta.
Ainoastaan yhdessa yksikdssa oli toteutettu tydyhteisdsovittelu. Sairauspoissaoloja oli
paljon, henkildsto ei ollut kiinnostunut oman ammatillisuuden eika tyénsa kehittamisesta
ja vaihtuvuuttakin esiintyi. Epaluottamusta esiintyi laajalti. Luonnollisesti tyytymattémyys
heijastui myos palvelujen laatuun ja sitd kautta niiden vajaakayttéon. Kulttuurin muutos oli
saatava kayntiin.

2. Hankkeen kuvaus, tavoitteet ja merkitys hakijalle ja asiantuntijalle

Keravan Palvelutalosaatiossa tarvittiin samanaikaisesti kulttuurin ja asiakaspalvelun
tietoista kehittamista ja uudelleen arvioimista seka tiimivastaavien johtajuuden
kehittamista. Tavoitteena oli saada yrityksen kulttuuri muuttumaan lisdamalla
tyontekijoiden kokemusta mielekkdasta tyosta, keskindisesta luottamuksesta, yhteistyosta
ja avunannosta. Kyseessa oli siis kokonaisvaltainen muutos, johon jokaisen olisi
sitouduttava. Jotta sitoutumista tapahtuisi, oli aika kdynnistda avoin ja luottamuksellinen
keskusteluyhteys. Tahan tavoitteeseen tahdattiin pilottiryhmissa kaydyilld keskusteluilla
sekd koko henkiloston kanssa pidetyissa henkilostokokouksissa, joissa myos yhdessa
tyOstettiin erilaisia tyon osa-alueita.

Pilottiryhmiksi muodostuivat Vaikeavammaisten ryhmakoti Kotisiipi ja Tiimivastaavien
tiimi. Lisdksi hankkeelle muodostettiin johtoryhma ja ohjausryhma.



Kotisiiven vaikeavammaisten ryhmakodin pilottiryhmassa oli tavoitteena |6ytaa hyvia
kaytantdja arjen toiminnoissa, lisata asukkaiden asukasosallisuutta ja tyytyvaisyytta ja
saada henkil6sto innostumaan tyonsa ja oman osaamisensa kehittamisesta. Tiimivastaavien
pilottiryhman kautta nama hyvaksi koetut kdaytannot pyrittiin jalkauttamaan koko talon
jokaiseen yksikkdon. Tiimivastaaville pyrittiin opettamaan ratkaisukeskeisia tyotapoja oman
johtajuuden kehittamiseksi.

Edella mainituilla toimenpiteilla pyrittiin laadukkaan hoidon tuottamiseen, tyohyvinvoinnin
lisddmiseen, sairauspoissaolojen vahenemiseen ja jaetun johtajuuden mahdollistamiseen.
Tavoitteena oli myos kehittaa helppokayttoisia mittareita, joilla naita seikkoja voitaisiin
jatkossa helpommin arvioida. Toimivia mittareita haluttiin kehittaa:

- henkiléston tydhyvinvoinnin seuraamiseksi (erityisesti nopean reagoinnin
tyohyvinvointimittari yksikoittain)

- asukastyytyvadisyyden selvittamiseksi (niin laajempi kuin nopean reagoinnin
asukaspalaute)

- tyoterveyshuollon kayntien ja sairauslomien seuraamiseksi
- varhaisen puuttumisen mallin kdyton ja hydédyn seuraamiseksi

- korvaavan tyon kayton ja hyodyn seuraamiseksi.

Kulttuurin muutos oli edellytys Keravan Palvelutalosaation toiminnan jatkumiselle.
Heikkolaatuinen palvelu ja suuret sairauspoissaolokulut olisivat saattaneet aiheuttaa
saatidlle suuria taloudellisia vaikeuksia. Muutos ei mydskaan olisi lahtenyt kdyntiin ilman
hanketta ja ulkopuolista asiantuntijaa, joka kdynnisti prosessin.

Hankkeen asiantuntijana ja koordinoijana toiminut tydyhteisdvalmentaja Leila Kouvonen on
tehnyt ratkaisukeskeisen tyoyhteisdsovittelun koulutuksessa lopputyon siita ndkdkulmasta
miten han voi tydénohjaajana ja tydyhteisdvalmentajana omilla toimillaan auttaa esimiehia
ratkaisemaan tyopaikkojen konflikteja niiden ilmaannuttua, ennen luin ne paisuvat
perustehtavaa haittaaviksi. Tassa hankkeessa toteutettiin Kouvosen lopputydssa esitettyja
johtopaatdksia. Samalla asiantuntija sai itse kokemusta menetelmien opettamisesta ja
niiden jalkauttamisesta. Han kayttaa itse restoratiivisia ratkaisukeskeisia menetelmia tiimin
ja tiimivastaavien ohjauksissa. Oma osaaminen tydnohjaajana ja tyoyhteisévalmentajana
kehittyy merkittavasti ja hankkeen jalkeen Kouvonen voi lisdta palvelutarjontaan
ratkaisukeskeisten menetelmien kouluttamisen.

. Hankkeessa sovellettu tutkimus ja ulkopuolinen asiantuntija

Hankkeessa sovellettavaksi teoriaksi valittiin Pauli Juutin Jaetun johtajuuden taito.

Jaetun johtajuuden tyopaikassa tyoyhteison jasenet kulkevat samalla polulla, samaan
suuntaan innokkaasti eteen tulevia haasteita kohdaten ja jatkuvasti keskendan



keskustellen. Juuti kirjoittaa johtamisen keskeisen tehtavan olevan se ettda mielekkyyden
kokeminen tydssa mahdollistuu.

Jaettu johtajuus on seurausta prosessista, jossa koko tydyhteiso pyrkii samoihin paamaariin
kayttaen hyvaksi kaikkien osaamista ja taitoja. Tassa prosessissa tyontekijoista tulee
joukkue. Juutin mukaan paamaarahakuisuus, keskustelevuus ja symbolisuus
samanaikaisesti lisddvat todennakoisyytta jaetun johtajuuden syntymiselle. Jaetussa
johtajuudessa keskitssa ei ole esimies vaan asiakas ja se tyd jota hanelle ollaan tekemassa.
Jaetun johtajuuden syntyminen vaatii esimiehelta palvelevaa johtamista, tydyhteisolta
hyvia ihmissuhteita ja kypsaa ryhmaytymista.

Esimies edustaa aina yhteisoa. Han on yhteison yhteenkuuluvuuden ja kiinteyden
tunnuskuva. My0s yhteison perinteet ja nykyiset kdaytannot luovat yhteenkuuluvuutta.
Yhteenkuuluvuus ja kiinteys nayttaytyvat tyoyhteison ilmapiirina ja kulttuurina. Hyvin
toimivassa tyOyhteisossa on hyva ilmapiiri ja vahva kulttuuri, joka tukee tydyhteisén
tyoskentelya. Hyvin toimivassa tyoyhteisossa kyetdadan myos luomaan yhtenevia
merkitysjarjestelmia jotka helpottavat esiintyvien ilmididen tulkintaa. Keskusteleva
johtaminen on parhaimmillaan dialogin kdaymista tyopaikalla esiintyvista tarkeista asioista.
Siind huomioidaan asioiden johtamisen lisaksi ihmisten johtaminen ja myos tunteiden
lasnaolo ja niiden vaikuttaminen. Keskusteleva johtaminen on ratkaisukeskeista
palvelutoimintaa.

Johdon luomilla paamaarilla ja tavoitteilla ei ole juuri arvoa, mikali johdon valitsemia
paamaaria ei kyeta saattamaan laajalti organisaatiossa tyoskentelevien paamaariksi ja
tyota ohjaaviksi periaatteiksi, joihin he ovat sitoutuneet.

Tyo6yhteisévalmentaja Leila Kouvonen tarjoaa laaja-alaisesti tyoyhteisévalmennusta ja
tyonohjauspalveluita. Kouvosella on kokemusta monista tyoyhteisdjen
kehittamisprosesseista. KuMu- hankkeessa menetelmina kaytettiin prosessikonsultointia,
ratkaisukeskeisia menetelmia ja osin restoratiivisen ratkaisukeskeisen tydyhteisdsovittelun
menetelmia.

Tyodyhteisévalmentajan kokemus on, etta prosessilla ja arjen tyéhon viedyilla dialogeilla
saadaan parhaiten jalkautettua uusia toimintatapoja ja pidettya ylla entisia hyvaksi
havaittuja toimintoja. Kulttuurin muutokseen tarvitaan henkildston kokemusten,
uskomusten, havaintojen ja kayttaytymisen nakyvaksi tekemista ja niiden kasittelya seka
asia- ettd tunnetasolla. Prosesseissa haasteellisinta on paatoksien ja muutoksien
jalkauttamien siten ettad ne jaavat pysyviksi. Kokemuksien mukaan jalkauttaminen vie sita
pidemman ajan mita huonompi organisaation ldhtotaso suhteessa tavoitteeseen on.
Tiimien kehittyminen hyvin toimiviksi ryhmiksi vie ryhmadynamiikan mukaan aina oman
aikansa.



4. Hankkeen toteutuminen ja eteneminen

Hanke kaynnistyi ennakkoon tehdylla tyohyvinvointikartoituksella ja
asiakastyytyvaisyyskyselylla. Virallinen osuus hankkeesta kdaynnistyi maaliskuussa 2016
Kotisiiven kehittamispaivalla, jossa keskityttiin luottamuksen rakentamiseen erilaisten
ryhmaytymisharjoitteiden avulla. Paivan aikana tehtiin my6s ryhmatoita, joissa mm.
tunnistettiin tyoyhteison vahvuuksia, heikkouksia ja toimintatapoja. Tyoryhmien
koordinoijana toimi tydyhteisdvalmentaja Leila Kouvonen.

Kotisiiven pilottiryhma

Alun perin tavoitteena oli ettd molemmat pilottitiimit (Kotisiiven pilottiryhma ja
Tiimivastaavien pilottiryhma) kokoontuisivat hankkeen aikana 16 kertaa. Kotisiiven
valiohjauksissa oli tarkoituksena purkaa asukaskyselyiden tuloksia, suunnitella paiva- tai
viikkotason ty6hyvinmittari ja toteuttaa sen seurantaa, laatia ja arvioida yhteisty6ssa hyvan
hoidon kaytantodja, kehittaa tietoisesti kulttuuria ja arvioidaan sen muuttumista ja arvioida
kdaytannon tyon tekemistd. Valiohjauksien tarkoitus oli siis tehda palvelun laatu nakyvaksi
ja kehittaa sita.

Hankkeen aikana toteutui seitseman valiohjausta. Kukin valiohjaus kesti kaksi tuntia, ja
pyrkimyksena oli etta kaikki tiimin tyontekijat osallistuisivat niihin. Kotisiiven henkildstosta
tapahtui kevaasta jonkin verran muutoksia, jotka vaikuttivat tiimin ryhmadynamiikkaan.
Tiimissa saatiin kuitenkin aikaiseksi uusia sopimuksia ja ideoitua erilaisia tyokaytanteita
jotka kehittivat tiimin yhteistyota. Osasta tuli pysyvia toimintatapoja. Ndista mainittavimpia
ovat paivakohtainen henkildston tyohyvinvointimittarin kayttéonotto, asukkaiden
sunnuntaipalaverikaytanto seka asukkaiden palautteenantamisen ja
vaikuttamismahdollisuuden lisddmiseen liittyvat toimintatavat.

Kotisiiven asukkaille ja omaisille jarjestettiin kaksi asukas-omaisiltaa. Ensimmaisessa kaytiin
lapi hankkeen ennakkotehtavana teetetyn asukaskyselyn tulokset ja lahdettiin kehittamaan
vhdessa asukkaiden ja omaisten kanssa tulevan asukaskyselyn muotoa. Myds
viriketoiminnan ja aterioinnin kehittamisestd kaytiin keskustelua. Toisessa asukasillassa
toteutettiin asukaskysely, jonka tuloksia verrattiin kevaalla toteutetun kyselyn vastauksiin.
Asukastyytyvaisyys ja —osallisuus olivat lisddantyneet.

Tiimivastaavien pilottiryhma

Tiimivastaavien valiohjauksissa oli tarkoituksena oppia ratkaisukeskeisia menetelmia ja
viedaan niita kayttoon tiimien arkeen. Ohjauksissa piti arvioida toiminnan onnistumista,
tehda nakyvaksi tiimien toiminnan problematiikkaa, arjen valintojen ja paatoksien
seurauksia jaetun johtajuuden ndkokulmasta ja opetella prosessia jossa koko tiimi alkaa
ajaa samoja paamaaria kayttdaen hyvaksi kaikkien osaamista ja taitoja. Lisdksi tavoitteena
oli jalkauttaa omiin tiimeihin Kotisiiven pilottiryhmassa hyvaksi havaitut kaytannot.



Tiimivastaavien vadliohjaus toteutui seitseman kertaa. Tiimivastaavien kokoonpanossa
tapahtui muutos yhden tiimivastaavan siirtyessa toisen tydnantajan palvelukseen. Tilalle
onnistuttiin rekryamaan sairaanhoitaja, jolla on usean vuoden kokemus tiimivastaavan
tyosta seka ratkaisukeskeinen lahestymistapa.

Tiimivastaavat (nelja sairaanhoitajaa) olivat taustoiltaan hyvin erilaisia; tyékokemusta oli 1-
30 vuotta ja nekin hyvin erilaisista ymparistoistda. Myos kasitys tiimivastaavuudesta oli
kirjavaa. Tiimivastaavan roolin kehittaminen ja vahvistaminen nousikin yhdeksi
paatavoitteeksi. Valiohjauksissa kaydyt keskustelut koettiin tarpeellisina, mutta ne eivat
tukeneet yhtenaisten kaytanteiden muodostumista, vaan jaivat |ahinna tydssa olevien
elementtien tunnistamisen tasolle. Tiimivastaavuuden yhtendistaminen ei onnistunut
odotusten mukaisesti. Tiimivastaavien kanssa jouduttiin kehittdmaan ensin yksikoissa
toteutettavaa omahoitajuutta, jotta oli mahdollista alkaa tyostamaan tiiminvastaavien
tehtavankuvaa.

Tiimivastaavat tekivat yhdessa toiminnanjohtajan ja palvelupaallikon kanssa opintomatkan
Jyvaskylan kaupungin hoivayksikkoon, jossa oli toteutettu muutama vuosi aiemmin
tyonkuvien uudistamiseen liittyva hanke. Matkan tarkoituksena oli saada toimintamalli
tyonkuvien uudistamiseen saatidssa ja sielta saatiinkin hyvia vinkkeja tyénkuvien
tyostamiseen. Tiiminvastaavien kanssa keskitytdaan jatkossa ratkaisukeskeisten mallien
[6ytamiseen ja niiden kytkemiseen kaytannoén tyohon.

Johtoryhma

Suunnitelman mukaan Johtoryhman piti kokoontua hankkeen aikana 16 kertaa.
Tapaamisissa tuli arvioida hankkeen edistymista, tehda tarvittavia paatoksia ja muutoksia
organisaation toimintaan omien valtuuksiensa puitteissa ja auttaa paatoksillaan tiimeja
edistymaan.

Johtoryhman jasenia olivat vanhus- ja vammaispalvelupaallikkd, ateriapalvelupaallikko,
toiminnanjohtaja seka tyoyhteisévalmentaja. Ryhma kokoontui seitseman kertaa.
Ryhmadssa ratkaistiin pilottiryhmien valiohjauksissa ilmi tulleita kdytanndn ongelmia ja
luotiin yhteisia toimintatapoja ja ohjeistuksia seka jatkosuunnitelmia.

Ryhmdssa paatettiin niin isommista linjauksista kuin pienemmista arkisista kdytanteista.
Ryhmadssa valmisteltiin saation perehdytysrungon sisalto, joka tyostettiin lopulliseen
muotoonsa TyOsuojelutoimikunnan toimesta. Varoituskaytantojen ja korvaavan tyon
ohjeistus rakennettiin. Erilaisia prosesseja avattiin ja kuvattiin ja niihin tehtiin tarvittaessa
ohjeistuksia. Keravan Palvelutalosaatiolla on kaytossa IMS-jarjestelma, johon ajantasainen
tieto voidaan tallentaa ja sita pystyy jokainen saation tyontekija tarkastelemaan. Tahan
IMS-jarjestelmaan tallennettiin kaikki tuotettu materiaali.

Johtoryhma teki myo6s suosituksia hyvaksi koetuista kaytannoista. Naita oli esimerkiksi
asukaspalaverien kaynnistamista kaikissa yksikdissa. Myds asukaspalautteet kasiteltiin
johtoryhmadssa. Tapaamisissa kaytiin myos vilkasta keskustelua hankkeen suunnasta,
vhteisista tavoitteista ja toimintatavoista.



Ohjausryhma

Ohjausryhman oli suunnitelman mukaan tarkoitus kokoontua hankkeen aikana kuusi
kertaa. Ohjausryhman jasenten tehtavana oli omasta roolistaan katsoen tuoda
hankkeeseen ndakemyksia. Myos hankkeen edistymisen seuraaminen ja valvonta ja
tarvittaessa saation hallitukselle asioiden eteenpdin vieminen oli ohjausryhman tehtava.
Ohjausryhmaan kuuluivat toiminnanjohtaja, vanhus- ja vammaispalvelupaallikko,
luottamusmies, tyosuojeluvaltuutettu, tydterveysladkari ja tyoyhteisovalmentaja.

Ohjausryhma kokoontui kaksi kertaa hankkeen aikana. Ohjausryhman kokoonpano muuttui
ndiden kahden kokoontumisen aikana luottamusmiehen ja ty6terveysladkarin vaihduttua.
Kasiteltavina asioina oli sairauspoissaolot, tyéterveyshuollon tuki hankkeen tuomissa
muutoksissa ja uuden Tukipalvelutiimin kaynnistymisvaiheen haasteet. Uuden tiimin
kdaynnistaminen liittyi kulttuurin muutoksen, jossa tarjotaan palveluja asukaslahtoisesti.

Hankkeen kokonaissuunnitelma muuttui tyoyhteisévalmentajan jaddessa pois hankkeen
koordinoijan tehtavasta marraskuussa 2016. Hankkeelle asetettuja tavoitteita pyrittiin
kuitenkin saavuttamaan omalla toiminnalla. Tukea muutoksen tekemiseen on saatu
tyoterveyshuollolta ja elakeyhtioltd. Muutoshanke jatkuu siis edelleen.

. Hankkeen tulokset, hyodyt ja vaikutukset

Hankkeen aikana saatiin selvitettya tydyhteisén ongelmakohtia ja niihin 16ydettiin myos
ratkaisuja: tydohjeistukset ja tehtdavankuvaukset avattiin ja kirjattiin, sovittiin tyéyhteison
pelisaantoja ja yleisia ohjeistuksia tarkennettiin. Perehdytykseen haluttiin panostaa ja
siihen kehitettiin apuvalineeksi perehdytysrunko, jonka avulla taataan perehdytyksen laatu.
Yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa vahvistui otettaessa Varhaisen tuen malli seka
Korvaava tyo aktiiviseen kayttoon. Henkilostopalavereja on kehitetty ja henkilosto
osallistuu nykyaan itse aktiivisesti tyon kehittamiseen. Henkiloston vaihtuvuus on
vahentynyt, tyotyytyvaisyys parantunut ja innovatiivinen halu vaikuttaa toimintaan on
lisaantynyt. MyoOs mittareita onnistuttiin kehittamaan.

Asukkailla on nykyisin mahdollisuus vaikuttaa esim. viriketoiminnan sisaltéon. Heilld on
myo6s mahdollisuus valita mieleisenséa ruoka tarjolla olevista vaihtoehdoista. Koko talon
asukas- ja omaisiltoja jarjestetadn saannollisesti. Asukkaiden mielipidetta eri asioista
kyselldan ja kuullaan.

Asukasosallisuuden ja asukkaiden toimintakyvyn sdilyttamiseksi (ja edistamiseksi) on
syntynyt hyvaa yhteistyota myos talon ulkopuolisten toimijoiden kanssa; vapaaehtoistyon
koordinoitiin on nimetty vastuuhenkild, ja sen myo6ta niin vapaaehtoisten kuin
tapahtumienkin maara ja sisaltd on kasvanut merkittavasti. Asukkaat osallistuvat
mielelldan laaja-alaiseen virkistystoimintaan, jota toteutetaan nykyaan paivittain.



My0s oppilaitosten kanssa on syntynyt yhteisty6ta; eras AMK-opiskelija toteutti
opinnaytetydnsa pilottikokeiluna kuntouttavista menetelmista. Pilotin myota henkildsto sai
kayttoonsa erilaisia tapoja motivoivaan kuntoutukseen, ja tulokset ovat olleet hyvia.

Julkisuudessa ja yksityisesti saatu positiivinen palaute, palveluiden kayttéasteen nousu ja
yhteistyon lisdaantyminen muiden toimijoiden kanssa kertonevat myos siita, etta Keravan
Palvelutalosaation KuMu-hanke antoi toivottuja tuloksia.

. Hankkeen arviointi ja mahdolliset jatkotoimenpiteet

Hanke ei edennyt aivan alkuperdisen suunnitelman mukaisesti. Missaan tapauksessa se ei
kuitenkaan mennyt hukkaan. Tydyhteisdvalmentaja sysasi liikkeelle muutoksen aallon, joka
jatkaa edelleen kulkuaan.

Ty6yhteis66n on muodostunut innovatiivisten tekijoiden joukko, joka haluaa kehittaa ja
kehittya. Toisaalta kaikkia ei ole saatu sitoutettua yhteiseen tavoitteeseen, joten avoimen
ja luottamuksellisen tyéyhteisén rakentaminen jatkuu edelleen. Jokapaivaisena ja
luonnollisimpina keinona taman luottamuksen rakentamiseen on keskustelu; esiin tulevat
asiat otetaan puheeksi heti ja mahdollisimman avoimesti. Luottamuksellisuuden lisaamista
tullaan kehittamaan tyoyhteiséssa myos ensi vuonna koulutuksen avulla;
Tyoturvallisuuskeskuksen (ttk) kanssa on suunnitteilla raataloitya koulutusta juuri tdman
tyoyhteison tarpeet huomioiden.

. Viestinta ja yleinen hyddynnettavyys suomalaisessa tyoelamassa

Kulttuurin muuttuminen on osa taman paivan tydelamaa, halusi sita tai ei. Taman vuoksi
yhteistoiminnallisten toimintamallien toteuttaminen ja kehittdminen kaikissa tyopaikoissa
on tarkeaa.

Erityisesti hoiva-alalla tulisi asiakkaan olla keskidssa kun palveluja ja toimintaa kehitetaan.
Asukkaan oman danen kuunteleminen ja huomioiminen on osa tyopaikan kulttuuria ja
avoimuutta. Kumu-hankkeessa korostuikin asukasosallisuuden lisddminen, jonka
kehittamisessa kaytettiin apuna Osallisuuden olotiloissa — opas asumispalvelujen kayttajille
ja tyontekijoille (Aspa- julkaisuja 1/2014).
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8. Hakijan ja ulkopuolisen asiantuntijan yhteystiedot

Hankkeen hakija

Asiantuntija

Keravan Palvelutalosaatio
Toiminnanjohtaja Raisa Laurila
Timontie 4, 04200 Kerava
gsm: +358 40 732 0058
raisa.laurila@kpts.fi

www.kpts.fi

Leila Kouvonen

T:mi Leila Kouvonen

Hiukoontie 70, 08480 Lohja
gsm: +358 50 5474626
leila.kouvonen@leilakouvonen.fi

www.leilakouvonen.fi
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