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Abstract

The core of this thesis is a development project for small company (manager and nine
employees) operating in timber transport industry. The approach is defined to be
designer ethnographic process study and the field of thesis is service design. Service
design philosophy is respected throughout the thesis and applied in a relatively novel
way: to internal development in mechanical industry.

The first objective of the thesis was to obtain employee insight of the target company,
and second, to use gained employee insight to develop supervisory work. The
theoretical framework was built on the following concepts: service design, employee
insight, ethnography and process study. Methods sprang from the tradition of
ethnography, service design and organisational psychology: A day in the life, half-
structured interview, co-creation and coaching discussions. Results were visualized
using employee profiles, SWOT-analysis, boss’s house rules and photography art.

As results it was noticed that the approach based on employee insight functions very
well both as HR development act as such, and as a base for development

acts. It was clear that the employees had somewhat shared understanding of
development needs in the company. Different types of employee personalities are
presented as employee profiles, which are designed in a fresh way as dimensions
based. Targeting and defining the manager’s contribution came out as cardinal
finding: more time and effort investment in supervisory work is required.

Development of supervisory work was brought to practice through coaching

discussions, SWOT-analysis and boss’s house rules. In the end, the execution of change
remains as the company’s responsibility, hence one of the main aims of this thesis

was to find keys to support this process.
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1 JOHDANTO

Nykypaivan tyoelamassa ihmiset kaipaavat autonomian tunnetta ja
itseohjautumisen mahdollisuuksia, mutta samanaikaisesti heilla on yha tarve
johtamiselle (Kostamo 2019; Maki 2017). Samanaikaisesti tydelaman
vaatimukset ja paineet kasvavat. Tasta saavat osansa niin tyontekijat kuin
esimiehet: tehokkuuden vaatimus lisaantyy, mutta miten siihen paastaan?
Taman ristiriidan edessa on hyva suunnata katse myos kohti tyontekijoita
asemasta riippumatta ja kuulla, mitd heillda on sydamelldan. Tama
opinnaytetyd on tehty palvelumuotoilun alalle, jonka periaatteet suuntaavat
kiinnostuksen  asiakkaan  kokemuksiin ja  nakemyksiin  palvelujen
kehittamiseksi. Tassa opinnaytetydssa asiakkaan roolissa toimii yrityksen
tyontekija. Palvelun voidaankin ajatella olevan tassa tapauksessa tyonantajan

palvelu tyontekijalle: onnistunut johtaminen.

Opinnaytety6 ulottuu seka yksikdon ettd organisaation nakdkulmiin. Yksilon
kokemuksia ja nakemyksia kutsutaan tassa kontekstissa
tyontekijaymmarrykseksi.  Lisaksi huomio suunnataan organisaation
kehittamiseen. Ottamalla tyontekijat mukaan organisaation kehittamiseen
saadaan paitsi suunnattua huomio relevantteihin kehittamiskohteisiin, samalla
kasvatettua sitoutumista ja tydhyvinvointia. Sitoutunut ja hyvinvoiva tyontekija
on myods tuottava tydntekija. Nain ollen tydntekijoiden kokemukset ja
nakemykset huomioimalla ollaan samalla luomassa yritykselle menestysta. Se
ei kuitenkaan ole ainoa tavoite: kuulluksi ja ymmarretyksi tulemisen kokemus

on myos inhimillisesta nakokulmasta merkittava.

Opinnaytetyd0 on laadultaan muotoiluetnografinen toimintatutkimus, joka
tarkoittaa tutkijan laheista lasnaoloa kehittamisymparistossaan ja aktiivista
toimimista kehittdmisen eteen. Tutkimus on tapaustutkimus, joka tapahtuu
puutavarankuljetusalan kontekstissa. Pehmeampi, vuorovaikutukseen ja

ymmartamiseen keskittyva lahestymistapa on alalla viela melko uutta, ja tama
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tutkimus on tasta nakokulmasta tuomassa tuoretta l|ahestymistapaa
kohdeyrityksen alalle. Kuitenkaan opinnaytetydssa tuotettu tietoa ei ole
sidoksissa vain puutavarankuljetusalalle, vaan siina esitellyt menetelmat ja
nakokulmat ovat hyodynnettavissa alasta riippumatta. Opinnaytetyon yksi
tavoite onkin toimia esimerkkind ihmislaheisesta ja tasa-arvoisesta

organisaation sisaisesta kehittamisesta.

2 OPINNAYTETYON LAHTOKOHDAT

Oma tydokokemukseni painottuu organisaatioiden ja tyohyvinvoinnin
kehittamiseen. Olen koulutukseltani psykologi ja psykologian alalla vahvin
suuntaukseni on tyo- ja organisaatiopsykologia. Taustani olikin viitoittamassa
tieta sille, millaiset asiat vetivat puoleensa opinnaytetyon aihetta valittaessa.
Tuntui mielenkiintoiselta yhdistad oma kokemus ja koulutus palvelumuotoilun
nakokulmaan, jolloin sinadllaan tuttuja asioita voi katsoa hieman erilaisesta
nakokulmasta. Taustalla minulla on my0s taidealan perustutkinto ja sita kautta
valokuvauksen yhdistaminen tahan projektiin oli kuin omille juurille paluuta.
Kokonaisuudessaan pyrin tekemaan tasta opinnaytetydsta itseni nakdisen,
omaa kokemustani ja taustaani hyodyntavan sekd myos uudenlaisia
nakokulmia loytavan. Kehittamisprojektista, joka toimii tdaman opinnaytetyon
ytimena, pyrin tekemaan kohdeyritysta aidosti hyodyttavan, konkreettisen ja
toiminnallisen projektin. Kun ollaan tekemassa kehittamistoimintaa, on
keskeista, etta pyritdan konkreettiseen toimintaan, jolla on selkeasti maaritelty
tavoite (Toikko & Rantanen 2009, 14). Kehittdmisprojektin onnistumista

voidaan peilata alussa asetettujen tavoitteiden toteutumiseen.

Lapi taman opinnaytetyon esiintyy ottamiani valokuvia, joiden tehtava on tukea
tydntekijaymmarryksen muodostumista. Kuvien tulkinnat ovat omiani, joskin ne
noudattavat mielikuvia, jotka keskusteluista kohdehenkildiden kanssa on
muodostunut. Kuva 1 (s. 8) on kohdeyrityksen tukkirekasta. Opinnaytetydn
lahtokohtana oleva kehittamisprojekti suuntautuu ihmisille, joille tyopaikka

nayttaa kuvassa olevalta.



Kuva 1. Tukkirekka tydmaalla (K&dmarainen 2020)

Kun kehittamisprojektin tekeminen alkoi, myds lumet saapuivat ensimmaista
kertaa kunnolla tana talvena Etela-Karjalaan. Kyseisessa kuvassa on
menossa seka rekan kuljettajan, etta taman opinnaytetyon tekijan tyopaiva.

Muun muassa tuona paivana ne kohtasivat.

2.1 Kehittamisprojektin tarve

Kehittamisprojektin tarve on kohdeyritykselle ollut olemassa, joskaan ei

valttamatta konkreettisesti tiedostettu. Tunnen kohdeyrityksen yrittajan ja tata
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kautta olen voinut opinnaytetyon tullessa ajankohtaiseksi nahda yrityksen
mahdollisena kehittamisprojektin kohteena. Yhteisissa keskusteluissa yrittajan
kanssa kirkastui ajatus siita, ettd voimiemme yhdistaminen kehittamisessa olisi

molemminpuolisesti mielekas asia.

Kohdeyrityksen yrittaja on toiminut yrittajana kyseisessa yrityksessa kevaalla
2020 viiden vuoden ajan. Tata ennen han on toiminut tyontekijana samalla
alalla kaksikymmenta vuotta. Yrityksen alkutaipaleelle on ollut asioita, jotka
eivat ole olleet vaikutusmahdollisuuksien piirissa, mutta ovat vaikuttaneet
yrityksen muodostumiseen seka johtamistyohon ja sen haasteisiin. Muun
muassa taman vuoksi tarvetta kehittamisprojektille johtamistyon tueksi nahtiin

molemminpuolisesti tarvetta.

Tybelaman muutoksesta puhutaan ja suurelle osalle aloja ja tyotehtavia se
onkin jo todellisuutta (tyéelaman tutkimuspaivat 2018). Tybéelaman sanotaan
olevan murroksessa ja muutosta tapahtuu muun muassa tyourissa, jotka ovat
ailempaa pirstoutuneempia digitalisaation myota seka itseohjautuvuuden
lisdantyessa (tydelaman tutkimuspaivat 2018). Taman tutkimuksen kohteena
olevassa yrityksessa tyd on pysynyt monessa mielessa samana: kuljettajien
rooli on edelleen pitkalti samanlainen, vaikka esimerkiksi digitalisaatio ja
lisaantynyt tekniikka ovat jo tuoneet muutoksia. Vaikka muutos ei kaikilta osin
arjen tyota ole viela mullistanut, on tydelaman tehostamisen paine jo
nakyvissa. Kannattavuus koetaan alalla monessa tapauksessa pienentyneen
(SKAL kuljetusbarometri 2019) ja tama valittyy usein kasvaneina odotuksina
tydntekijoille. Tama opinnaytetyd ei kuitenkaan keskity varsinaisesti tydelaman
ja alan muutoksiin vaan tutkimuksen kohteena olevan yrityksen tyontekijoiden
ymmartamiseen; kehittamaan henkilostojohtamisen ja vuorovaikutuksen tapoja
kohdeyrityksessa. Kuitenkin nama asiat huomioimalla voidaan todennakdisesti
varautua paremmin myods tulevaisuuteen ja muutoksiin, joita vaistamatta on

edessa.
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2.2 Kohdeorganisaatio

Kehittamisprojektin kohdeyritys, imatralainen VL-Timber Oy, on perustettu
vuonna 2015. Perustajina oli kaksi henkiloa, mutta toinen heista menehtyi
nelja kuukautta yrityksen perustamisen jalkeen. Toimiala on tieliikenteen
tavarakuljetus, tarkemmin maariteltyna puutavarankuljetus. Asiakkaina
yrityksellda on lahiseudun metsateollisuusyrityksia, joihin puuta kuljetetaan
yrityksen omistamilla tukkirekoilla, joita talla hetkella on kuusi kappaletta.
Liikevaihto vuonna 2018 oli 2,1 milj. euroa ja tulos oli voitollinen. Yrityksessa
tyoskenteli kehittamisprojektin ajankohtana yhdeksan kuljettajaa (myohemmin
opinnaytetydssa heita kutsutaan tydntekijoiksi), joista kahdeksan tydskentelee
Imatralla. Yksi tyontekija tyoskentelee toisella paikkakunnalla itsenaisesti ja
logistisista ja aikataulullisista syista hanet rajattiin taman kehittamisprojektin
osanottajista pois. Yrityksella on tana paivana yksi yrittdja-omistaja, joka tekee
ainoana johtamisty6ta (myéhemmin haneen viitataan johtajana). Lisaksi han

tekee muiden tyontekijoiden tavoin myos puukuljetusta.

Kuvassa 2 (s. 11) VL Timber Oy:n yrittdja pohtii jalleen johonkin esiin

tulleeseen pulmaan ratkaisua rekkojen korjaushallissa.
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Kuva 2. Kohdeyrityksen yrittdja (Kamarainen 2020)

Yrittajyys voi tuntua toisinaan yksinaiselta. Talldin kumppanuutta voi hakea
esimerkiksi toisilta yrittgjiltéa vertaistuen muodossa tai ulkopuoliselta kehittajalta

tai neuvonantajalta, kuten taman kehittamisprojektin tiimoilta tapahtuu.
2.3 Kasitekartta ja teoreettinen viitekehys

Kasitekartta esittelee opinnaytetyon keskeiset kasitteet koottuna visualisoituun

muotoon (kuva 3, s. 12).



12

Tyontekija-
profiilit

Valokuvat clamissi

Organisaation
kehittéiminen

Opinnaytetyo

Haastattelu

Valmentava
keskustelu

Kuva 3. Opinnaytetyon kasitekartta (Kamarainen 2020)

Kasitekartan keskella on tavoitteet, eli organisaation kehittdmistehtava seka
opinnaytetyd. Tavoitteita ymparodivat oranssit kennot, joissa on opinnaytetyon
ydinkasitteet, joista kerrotaan teoreettinen tausta -luvussa. Keltaisissa
kennoissa ydinkasitteitda tukevia Kkasitteita, jotka syventavat niiden
ymmartamista. Monet tukevista kasitteista liittyvat useampaan kuin yhteen
ydinkasitteista. Uloimmalla kehalla olevat harmaat kennot sisaltavat

menetelmat, joita on kaytetty tavoitteiden saavuttamiseen.



13
Teoreettisesta taustasta on tehty visuaalinen viitekehys ydinkasitteiden seka

yhteistyotahojen suhteiden havainnollistamiseksi (kuva 4).

Etnografia
Muotoiluetnografia
Palvelumuotoilu
Tyontekija-
YMmMmarrys
Toimintatutkimus
Organisaation
kehittiminen

Kuva 4. Opinnaytetyon viitekehys (Kadmarainen 2020)

Harmaat kennot muodostavat janan, jossa keskiossa on tyOntekijaymmarrys.
Tyontekijaymmarrys on seka tavoite etta valine. Se on tavoite, johon pyritdan
kayttamalla vasemman puoleisessa harmaassa kennossa olevia keinoja.
Paaasiallinen lahestymistapa on muotoiluetnografia, joka on sijoitettua
etnografian ja palvelumuotoilun valiin, sillda se syntyy niiden suhteesta.
Véalineena saavutettu tyodntekijaymmarrys toimii, kun halutaan kehittaa
organisaatiota. Toimintatutkimus on teoreettinen I|ahestymistapa talle
opinnaytetyolle, joka kaytannossa tarkoittaa lupaa kehittaa organisaatiota
samaan aikaan kun tehdaan tutkimusta. Harmaiden kennojen ymparilla olevat
oranssit kennot ovat yhteistydbkumppaneita, joita ilman tata projektia ei olisi
olemassa. Ammattikorkeakoulun nakokulmasta kiinnostavin tuotos on
lopullinen opinnaytetyd, joka on tama dokumentti. Kohdeorganisaation
nakokulmasta sen sijaan kiinnostavin tuotos on itse toiminnallinen

kehittamisprojekti.
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2.4 Opinnaytetyon tarkoitus ja tutkimusongelmat

Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa uutta tietoa ja nakokulmaa
palvelumuotoilun keinoja hyddyntaen tyontekijaymmarryksen kasvattamisessa
ja sen myodta organisaation kehittamisessa. Lisaksi kehittamisprojektin
tavoitteena on tukea kohdeyritystd johtamisessa, ja toimia yhtena

henkilostojohtamisen toimenpiteena sellaisenaan.

Tarkeana on pidetty, etta tavoitteita ei aseteta ulkoapain, vaan ne nousevat
yrityksen sisalta, eli suoraan heilta, keita yrityksen toiminta jokapaivaisesti
koskee. Taman vuoksi kovin yksityiskohtaisia tavoitteita ei kehittamisprojektin
aloitusvaiheessa maaritelty, vaan jatettiin tilaa ratkaistavien ongelmien
muodostumiselle tyon edetessa. Esille nousevat konkreettisesti kehitettava
asiat tulevat ilmi tyontekijaymmarryksen kautta, joten tyontekijaymmarrys on

keskeisessa roolissa tutkimusongelmissa.

Tarkeaa on, ettd a) opinnaytetyd kunnioittaa palvelumuotoiluprosessia ja b)
kehittamisprjektista saadaa mahdollisimman paljon kohdeyritysta hyodyttava ja
heidan toiveisiin vastaava. Yhdessa nama kaksi reunaehtoa ovat ohjanneet

sita, millaisia valintoja taman tyon kokonaisuuden tiimoilta on tehty.

Tutkimusongelmia maariteltiin kaksi. Ne on muotoiltu ratkaistavien ongelmien
muotoon. Tyontekijdymmarryksen toimiessa seka tavoitteena ettad valineena,

on se keskiossa molemmisssa tutkimusongelmissa.

Tutkimusongelmat:

1. TyoOntekijaymmarryksen kasvattaminen kohdeorganisaatiossa
palvelumuotoilun periaatteita hyddyntaen.
2. Esimiestyon kehittdminen kohdeorganisaatiossa tyontekijaymmarrysta

hyodyntaen.
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Ensimmaisessa tutkimusongelmassa tyontekijaymmarrys on tavoite, jota
lahdetdan selvittamaan, ja toisessa tutkimusongelmassa se toimii valineena
kehittdmistoimien kaytantdoon viemisessa. Ensimmainen tutkimusongelma
kohdentuu palvelumuotoilun menetelmien hyddyntamiseen verrattain uudella
tavalla, eli tydntekijaymmarryksen kasvattamiseen. Kehittdminen maaritettiin
kohdentumaan esimiestyohon, silla sen tunnistettin aiheen maarittelyn
vaiheessa olevan asia, jota kehittamalla voidaan todennakoisesti
tehokkaimmin saada muutosta aikaan. Monet asiat organisaatiossa lahtevat
johtamisesta, ja tama nakemys tuki esimiestydn kehittamisen valitsemista

kehittamistoimien ensimmaiseksi askeleeksi.

2.5 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmat on valittu palvelumuotoilun valikoimista, ja etnografinen
lahestymistapa on ohjaamassa valintoja. Paaasiallisena
tiedonhankintamenetelmana toimii paivad elamassa -menetelmd, jonka
yhteydessa tehdaan puolistrukturoitu teemahaastattelu. Yhdessa kehittamista
tapahtuu valmentavissa keskusteluissa johtajan kanssa, seka kehittamisillassa
koko tydyhteison kesken. Tulokset analysoidaan aineistolahtoisella analyysilla,
ja lisaksi mukana on maarallista analyysia taustatietojen osalta. Tulosten
visualisoinnin keinoja ovat VHMU-analyysi, tydntekijaprofiilit, pomon muistilista
seka valokuvat. Valokuvat saate- ja tulkintasanoineen toimivat toimivat yhtena
paiva elamassa -tyopaivien havainnollistamismuotona, ja nama kuvat kulkevat

lapi taman opinnaytetyon.

2.6 Opinnaytetyon vaiheet ja aikataulu

Opinnaytetyon kohdeyritys ja alustava aihe maaritettiin elo-syyskuussa 2019,
jonka jalkeen syntyi suunnitelma, jonka mukaan jaan neljan kuukauden
opintovapaalle palkkatyostani 1.1.-30.4.2020 valiselle ajalle ja tana aikana
tapahtuu kaikki opinnaytetyohon liittyva tyoskentely. Opinnaytetyd huipentuu
opinnaytetydseminaariin, joka on 19.5.2020. Opinnaytetyon aikajana on

kuvattu kuvassa 5.
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AIKAJANA*
Aiheen alustava
madrittely
L e
Opintovapaan 8/2019
aloitus
—————
1/2020
Kenttédtyd
———e
1-2/2020
Kirjoitustyo
——
2-3/2020
Vilitarkastus
—o
18.3.2020
JatkotyOsto
o ————
3-4/2020 Abstraktin
tarkastus
————o
Opinndytetyon 2.4.2020
palautus
——
22.4.2020 Opinnéytetyd-
seminaari
—.
19.5.2020

by Heini Kiiméiriinen 2020

Kuva 5. Opinnaytetydn aikajana (Kdmarainen 2020)

TyOskentely alkoi kenttatyolla, joka keskitettiin tyoskentelyprosessin alkuun.
Taman jalkeen oli mahdollista keskittya Kkirjoitus- ja suunnittelutyohon.
Valitarkastusvaihe toimi kiintopisteena, jolloin tavoite oli saada suurin osa
tydsta kokoon, jotta viimeinen kuukausi ennen tyon palautusta voitaisiin
kayttaa viimeistelyyn. Opinnaytetyoskentelyyn oli talla haavaa hyvat
edellytykset, silla se oli selkeda oma neljan kuukauden projektinsa, jonka

aikana en ollut muualla tdissa tai tehnyt muita opintoja.
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3 TEOREETTINEN TAUSTA

Opinnaytetyohon keskeisesti liittyvat kasitteet muodostavat tyon teoreettisen

taustan. Keskeiset kasitteet on avattu seuraavissa alaluvuissa.

3.1 Palvelumuotoilu

Tama opinnaytetyd sijoittuu palvelumuotoilun alalle ja palvelumuotoilun
nakokulma on ohjannut monia valintoja, joita kehittamisprojektissa on tehty.
Toisaalta palvelumuotoilu on melko uusi lahestymistapa ja antaa paljon
vapauksia myos uuden kokeilemiselle ja luomiselle. Tama opinnaytety6 onkin
osaltaan palvelumuotoilun jo perinteeksi muodostuneita puolia mukaileva ja

osin uutta kokeileva.

Palvelumuotoilun juurien sanotaan olevan muotoiluajattelussa. Muotoilussa
tavoitteena on etsia vaihtoehtoja ja ratkaisuja, yhdistella erilaista osaamista ja
tehda konkretisoinnin kautta abstrakti nakyvaksi (Kalvidinen 2014, 31).
Muotoiluajattelu tarkoittaa paitsi varsinaista muotoilutoimintaa, mutta lisaksi
sen tarjpamaan ajattelumallia voi hyodyntaa proaktiivisessa ja luovassa
toiminnassa laajemminkin (Miettinen 2016; ideo 2019). Hyddynnettavat
tydkalut voivat olla muotoilun perinteesta tuttuja, mutta niitéd voidaan kayttaa
esineiden ja tuotteiden sijaan myos aineettomien asioiden, kuten palvelujen ja
vuorovaikutuksen muotoiluun. Voidaankin ajatella, etta myds palvelut vaativat
suunnittelua siind missa tuotteetkin, ja niiden laatua maarittelevia periaatteita
voidaan soveltaa myods palveluihin (Moritz 2005, 34). Muotoiluajattelua voi
hyodyntaa kuka tahansa, joka tavoittelee uusia innovaatioita ja kehittamista
(Miettinen 2014). Keskeistda muotoiluajattelussa on empatia, myonteisyys ja
luovuus; kokeilevuus, jatkuva kehittdminen seka iteratiivisuus ovat nekin
muotoiluajattelun ytimessa (ideo 2019). Jatkuvassa kehittdmisessa toimintaan
suhtaudutaan analyyttisesti koko ajan, jatkuvasti. Iterointi taas tarkoittaa

suunnittelukierroksia, jossa samaa asiaa hiotaan aina uusin kierroksin, kunnes
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paastaan tavoiteltuun lopputulokseen. Ratkaistava ongelma voi sekin muuttua

matkan varrella sen myo6ta, kun tieto karttuu (Dam & Siang 2019).

Palvelumuotoilu mahdollistaa toiminnan kehittamisen ja muokkaamisen sen
kayttajan nakokulmasta (Klaar 2014, 15). Muotoilullinen lahestymistapa
paneutuu asiakasymmarryksen merkitykseen tuotantolahtdisyyden sijaan
(Jappinen & Sorsimo 2014, 85). Yhtena tavoitteena palvelumuotoilussa on
tunnistaa kayttajien piilevat tarpeet, joita he eivat tieda edes haluavansa tai
eivat osaa kuvitella, ja niita kaytetaan uusien ratkaisujen perustana (Miettinen
2016, 31). Palvelumuotoilu on kehittamistoimintaa, jonka tavoitteena on
tuottaa hyotya lahtdkohtaisesti organisaatiolle (Miettinen 2016; Moritz 2005).
Parannetun, helposti kaytettavan ja myonteisia kokemuksia tuovan palvelun

tavoite on houkutella asiakkaita ja nain ollen lisata organisaation tuottoa.

Kuitenkin vaikuttavuus voidaan mitata myds muutoin kuin tuloksen kasvulla.
Esimerkiksi osallisuuden parantamisessa palvelumuotoilun keinoin (toisin
sanoen kyse on osallisuusmuotoilusta) on tavoitteena kasvattaa osallisuutta,
kuten Kelha (2020) on opinnaytetydssaan aihetta lahestynyt. Lisaksi yksi
uusista tavoista palvelumuotoilun  ndkodkulman hyoédyntamiseen on
tyonhakijakokemuksen nakyvaksi saaminen (Viljakainen 2019).
Vuorovaikutuksen kehittamisessa palvelumuotoilun keinoin vaikuttavuutta voi
olla koettu parantunut keskindinen vuorovaikutus yhteisdossa. Naissa
toisenlaisissakin lahestymistavoissa vaikutusta on usein myos taloudelliseen
tuottavuuteen, mutta se ei ole valttamatta ensisijainen tavoite.
Palvelumuotoilun keinoja kaytetaankin tana paivana laajasti eri sektoreilla ja
erilaisiin sovelluksiin. Tama kertoo palvelumuotoilun keinojen ja nakdkulman

monipuolisesta hyodynnettavyydesta.

3.1.1 Palvelumuotoilun periaatteita

Palvelumuotoilulle ei ole olemassa vain yhta maaritelmaa. Keskeista monissa

maaritelmissa on palvelumuotoilun kayttajalahtoisyys ja keskittyminen siihen,

miten kehitettava palvelu nayttaytyy asiakkaalle. Oli palvelumuotoilun
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maaritelman yksityiskohdat ilmaistu milla tavalla vain, lopputuloksena
tavoitellaan saumatonta ja laadukasta palvelukokemusta (Stickdorn ym. 2018).
Palvelumuotoilussa on aina jollain tapaa l|asnd yhteissuunnittelu.
Yhteissuunnittelu mahdollistaa monialaisen toiminnan (Stickdorn ym. 2018,
21-22.) Palvelumuotoilu voikin parhaimmillaan yhdistaa asiantuntemuksen ja
kokemuksen muun muassa johdolta, markkinoinnilta, tutkimukselta ja
suunnittelulta ja muodostaa niistd kokonaisuuden (Moritz 2005, 25).
Palvelumuotoilu voi nakya vahvasti my0s organisaation valitsemassa
johtamistavassa: iteratiivinen tydtapa ohjaa toimintaa ja siihen yhdistetaan
tunnuslukujen seuraamista, laadullista tutkimusta ja prototypiointia. Usein
onkin nahtavissa, etta palvelumuotoilun hyodyntaminen kehittamistoimissa
johtaa muutoksiin laajemminkin organisaatiorakenteessa ja toimintatavoissa.
(Stickdorn ym. 2018, 21-22.)

Empatia on keskeinen asia palvelumuotoilusta puhuttaessa.
Tyontekijaymmarryksessa, joka on keskeinen asia tadssa opinnaytetyossa, on
kyse juuri empatiasta. Empatia on kayttajan olosuhteisiin ja kokemuksiin
samaistumista ja niiden syvallisempaa ymmartamista (Kouprie & Visser 2009,
440). Empaattisessa muotoilussa tarkeaa on toisen ihmisen elamaan
astuminen, mutta yhtalailla merkittava vaihe on myos taman toisen ihmisen
kokemuksesta "pois astuminen” (detachment) (Kouprie & Visser 2009, 444).
Etaisyyden ottaminen on tarkeaa reflektion saavuttamiseksi ja suunnittelutyon
loppuunsaattamisen vuoksi. Empaattinen horisontti (McDonagh-Philip &
Denton 1999) tarkoittaa henkilon yksildllisid rajoja empatian kokemiselle:
esimerkiksi taustan, kansallisuuden, kulttuurin, ian, sukupuolen, koulutuksen ja
kokemusten myotd. Empaattisen horisontin - on  mahdollista laajentua

elamankokemuksen ja harjoituksen kautta.

Palvelumuotoilulle ominaisia menetelmia ovat muun muassa havainnointi,
tyopajat, tarinat, prototyypit, luotaimet ja benchmarkkaus (Miettinen 2016;
Hamalainen, Vilkka & Miettinen 2011). Palvelumuotoilun menetelmia on
kutsuttu innovatiivisiksi ja luoviksi, ja niiden voidaan ajatella haastavan niin

sanotut perinteiset, suunnittelijalahtoiset menetelmat. Etnografia on antanut
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vaikutteita palvelumuotoilun menetelmiin (Hamalainen ym. 2011, 65) ja tama
on nahtavilla myds taman opinnaytetydn kontekstissa. Palvelumuotoilua on
kutsuttu joissain yhteyksissd menetelmakeskeiseksi toiminnaksi, mutta
pohjimmiltaan naen palvelumuotoilun olevan menetelmiaan laajempi

katsontatapa.

Kuvassa 6 on puita kahdessa pinossa kuin keskustelemassa toisilleen.

Kuva 6. Tukkipinoja terminaalissa (Kamarainen 2020)
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Palvelumuotoilua voi pitaa monien eri tieteiden ja nakokulmien vuoropuheluna.
Kokeilevuus on tarkea osa sen luonnetta. Myds epaonnistunut kokeilu voi olla
kiinnostava. Kuten naita puitakaan ei tarvitse saada taydelliseen riviin,
myoskaan palvelumuotoilussa ei  valttamatta pyrita taydelliseen

tasmallisyyteen. Elaman maku ja tietty rouheus saavat olla mukana.

3.1.2 Tuplatimantti

Palvelumuotoilun prosessia voi kuvailla erilaisilla malleilla, joista yksi
tunnetuimmista on Tuplatimantti (Double Diamond, Design Council 2015, kuva
7, s. 22). Tuplatimantin nimitys tulee sen visuaalisesta ilmeesta, joka
muodostuu kahdesta timantin muotoisesta, toisistaan kiinni olevasta osiosta.
Tuplatimantin avulla kuvataan palvelumuotoilupressin vaiheita, jotka on sen
lahestymistavassa jaettu neljaan: loyda, maarita, kehitd ja toimita.
Ensimmaisen timantin vaiheissa pyrkimys on l6ytaa ratkaistava ongelma ja

toisen timantin vaiheissa mennaan itse ongelman ratkaisuun.

Tuplatimantissa tuodaan esille ajattelun vuoroin laajentamista ja vuoroin
supistamista. Laajentavat vaiheet ovat ensimmaisena seka keskella prosessia
(Idyda ja kehita) ja niissd huomio on vaihtoehtojen luomisessa. Supistavat
vaiheet sijaitsevat prosessissa toisena seka viimeisena (maarita ja toimita) ja
niiden tehtava on tiivistda saavutettua ymmarrysta. Ensimmaisen laajentavan
vaiheen (loyda) aikana on mieli avoin ja pyrkimys on tuottaa paljon
ymmarrysta. Ajattelua laajentavina ja tietoa kerryttavind menetelmina
kaytetdan esimerkiksi havainnointia ja kayttdjan asemaan asettumista.
Toisessa vaiheessa, eli ajattelua supistavassa vaiheessa (maaritd) keratty
tieto analysoidaan ja sen myo6ta tarkoitus on luoda selkea ongelma
ratkaistavaksi. Kolmannessa vaiheessa (kehita), joka on taas laajentava vaihe,
kehitellddan ja ideoidaan ratkaisuja tai konsepteja kokeilujen kautta.
Neljannessa vaiheessa (toimita) ollaan taas ajattelun supistamisen alueella, ja
silloin tavoite on valitun ratkaisun viimeistelyssa, tuottamisessa ja

kayttddnotossa. (Design Council 2015.)
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Kuva 7. Tuplatimantti (Design Council 2015, mukaillen Kdmarainen 2020)

Taman opinnaytetydn palvelumuotoiluprosessi noudattaa Tuplatimantin mallin
prosessia. Tuplatimantin visuaalisesta ilmeesta on alunperin uupunut
palvelumuotoiluprosessin iteratiivisen luonteen kuvaus, mutta uudemmassa
versiossa myos tama puoli on tuotu esille nuolien avulla (Design Council
2020). Huomioitavana onkin, ettei palvelun tai toiminnon kehittaminen koskaan
saavuta lopullista paatepysakkia vaan on jatkuvaa uudelleenarviointia ja
uudelleenkehittamista, luonteeltaan elavaa prosessia. Nain ollen timantteja voi

muodostua useita ja timanteissa voidaan liikkua myds taaksepain.

3.2 Tyontekijaymmarrys

Taman kehittamisprojektin ensimmainen keskeinen tavoite on kartuttaa
tyontekijaymmarrysta kohdeyrityksen tyontekijoista. Toisena keskeisena
tavoitteena on kayttaa tyontekijaymmarrysta kehittamistoimien perustana.
Asiakaskokemukseen (Customer Experience) panostamisella on jo vuosien
perinteet liiketoiminnan parissa, silla asiakkaiden kasvavat vaatimukset ja
kasvava Kkilpailu ovat herattaneet tahan tarpeeseen. Asiakaskokemus on
mielikuva ja tunne, joka ihmiselle syntyy kaikista kohtaamisista organisaation
edustajien, seka sen kanavien ja palveluiden kanssa (Ahvenainen, Gylling &
Leino 2017, 9-10).
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Lahivuosina myds tyontekijakokemus (Employee Experience) on alkanut
nostaa paataan, kun on havaittu henkildston sitouttamisen merkitys muun
muassa tehokkuuden kehittdmisessa. Tyontekijakokemukseen panostaminen
on nain ollen organisaation kehittamista, jonka on todettu vaikuttavan myos

asiakaskokemukseen. (Luukka 2019.)

Tyontekijakokemus muodostuu siita, millaisia kohtaamisia ja millaista
vuorovaikutusta tydntekija tyossaan kokee (Maylett & Wride 2017, 12).
Tyontekijalla on odotuksia, tarpeita ja toiveita organisaatiota kohtaan, ja se
miten organisaatio pystyy niihin vastaamaan vaikuttaa tyontekijakokemukseen
(Morgan 2017). Se miten jokin asia tehdadan, voi olla monesti
merkityksellisempaa kuin se mitd tehdaan. TyoOntekijakokemuksen
rakentumisessa tarkeaa on tyon koettu merkitys, kehittymismahdollisuudet,
myonteinen tydymparistd seka aitous johdon suunnalta (Deloitte 2017). Nama
kuvatut tyontekijakokemuksen rakentumisen ainekset liittyvatkin tapaan

vuorovaikuttaa johdon ja tyontekijoiden valilla seka tyontekijoiden kesken.

Jotta voidaan vaikuttaa tyontekijakokemukseen, tarvitaan
tydontekijaymmarrysta (Employee Insight). Tydntekijaymmarrys on uudempi
kasite ja lahestymistapa, josta tutkimusta a julkaisuja on viela vahan (mm.
Luukka 2019). Sen  juurien  voi kuitenkin ~ ajatella  olevan
asiakasymmarryksessa. Vaikka asiakasymmarrystd ei ole varsinaisesti
tieteellisesti maaritelty, voidaan sen ajatella olevan jalostettua asiakastietoa,
jota voidaan liiketoiminnassa hyoddyntaa paatésten tukena (Arantola &
Simonen, 2009). Asiakasymmarrys on tukena organisaation kehittdessa
liketoimintaa suuntaan, joka tuottaa kasvumahdollisuuksia ja kilpailuetua
(Arantola & Simonen, 2009). Tasta maaritelmasta johtaen tyontekijaymmarrys
voidaan nahda jalostettuna tietona organisaation tyontekijoista, jota voidaan
hyodyntaa johtamisratkaisuja tehdessa. Lisaksi tyontekijaymmarrysta voidaan
kayttaa organisaation kehittamisessa tavoitellessa menestysta. Luukka (2019,
118-120) kuvaa tyontekijaymmarryksen olevan tietoa ja ymmarrysta siita,
mitka asiat ovat tyontekijoille tarkeitd; mitkda asiat motivoivat, sitouttavat ja

tuottavat hyvinvointia. Tyontekijaymmarrys lahtee yksilosta: mika juuri sinulle
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on tarkeaa? Kun tyontekijdymmarrys on karttunut, voidaan siitd luoda
kokonaisymmarrys tyodntekijoiden yhtenevaisyyksista ja eroavaisuuksista

organisaatiossa.

Tassa kehittamisprojektissa tydntekijaymmarrysta kartutetaan, jotta voitaisi
vastata heidan odotuksiinsa ja toiveisiinsa. Kun tyontekijat ovat tyytyvaisia, on
sitoutuminenkin vahvempaa. Sitoutuneet tyontekijat ovat tuottava tekija
organisaatiolle. Naen tyontekijaymmarryksella olevan merkitysta myos
tehokkuuden ja tuoton ulkopuolella, itsetarkoituksellisena. Tyontekijoilla on
halu tulla ymmarretyksi inhimillisesta nakokulmasta, henkilokohtaisen
hyvinvoinnin ja osallisuuden vuoksi. Sen lisaksi, ettd tyontekijaymmarrys
auttaa kehittamaan tyontekijakokemusta, joka taas auttaa kehittamaan
organisaatiota kokonaisuutena, on se merkityksellista myds itsenadisena

tavoitteena, ihmisen vuoksi.

Tyontekija ansaitulla kahvitauolla leipomon kahvilassa, joka on yksi hanen

vakipaikoistaan (kuva 8, s. 25).
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Kuva 8. Tydntekija kahvitauolla (Kamarainen 2020)

Tarkoitus on paasta sisalle tyontekijoiden maailmaan, ymmartaa heidan
arkeaan ja tyopaivaansa. Sitd kautta oppia siitd, mika tekee tydsta heille
mielekasta. Tahan ymmarrykseen kuuluvat myods asiat, joita voi olla

haastavampi sanoittaa, vaan ne taytyy kokea.

3.3 Etnografia

Taman opinnadyteytydn lahestymistapa on etnografisia arvoja kunnioittava ja

tarkemmin muotoiluetnografian alueelle sijoittuva. Siind missa etnografia on
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vaativaa ja aikaa vievaa sisalle paasemista, voi muotoiluetnografian ajatella
olevan hieman kevyempi lahestymistapa. Tassa projektissa on haluttu pitaa
mielessa ihmislaheinen suhtautuminen, jonka vuoksi on menty etnografisesti
ihmiset ja heidan kokemus edella. Etnografinen ote on lasna erityisesti
tiedonhankintavaiheessa, jolloin halutaan oppia niiltéd ihmisilta, joiden kanssa

ollaan lasna.

Etnografia kuvailee ja analysoi tietyssa yhteydessa tapahtuvia
kayttaytymistapoja. Etnografian pyrkimys on saattaa nakyvaksi nakymatonta,
symbolista viestintaa. Etnografian vahvuus on ihmisten vuorovaikutukseen
liittyvien ilmididen kuvaaminen niin sanotusti “sisapiirin nakokulmasta”.
Etnografisessa lahestymistavassa ei kysyta, mita te haluatte, vaan sen sijaan
pyritdan ymmartamaan miten te elétte. Voidaan myos ajatella, ettd ennemmin
kuin ihmisten tutkimusta, etnografia on ihmisiltd oppimista. (Spradley 1980.)
Kenttatyd yhdistettynda havainnointin  on tunnusomainen nakdkulma
antropologiassa ja myos palvelumuotoilussa nama menetelmat ovat jo osa

perinnettéd (Miettinen 2011).

Etnografialla onkin havaittu olevan hyodyntadmismahdollisuuksia
palvelumuotoilun saralla. Muotoiluprosessissa on keskeistd nimenomaan
arkisten kayttajamerkitysten etsiminen ja oivaltaminen. Muotoiluetnografialla
kartutetaan ymmarrysta siita, miksi ihmiset toimivat tietylla tavalla ja mika on
toiminnan  merkitys  palvelun, tuotteen tai esineen kokemisessa.
Muotoiluetnografiaa hyodynnetaan palvelumuotoilussa
tiedonkeruumenetelmissa, jotka perustuvat osanottajien havainnointiin.
Muotoiluetnografialle tunnusomaisia menetelmid ovat muun muassa
osallistuva havainnointi, paivakirjatutkimus, videotallenteet,
valokuvahavainnointi, luotaimet, etnografinen haastattelu ja ohjattu
tarinankerronta. (Harrison 2018, 20; Miettinen 2011.)

Etnografia voidaan nahda myds taiteenomaisena luovana toimintana (Wolcott
2001). Etnografialle on tyypillistd ruumiilinen ja emotionaalinen lasnaolo

tutkittavien keskuudessa. Tutkija kayttda usein havainnoinnissa kaikkia
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aistejaan: hajua, nakda ja kuuloa, seka tunto- ja makuaisteja (Harrison 2018).
On huomioitava, ettd tutkijan lasnaolo vaistamatta vaikuttaa tilanteeseen,
tutkimuksen osallistujiin ja siten myos tutkimustuloksiin (Lappalainen 2007;
Gordon ym. 2007, 61). Aineistoa analysoitaessa ja Kkirjoitettaessa on
tunnistettava se tosiasia, ettd aikaansaatu kuvaus on aina osittainen, jostakin
nakokulmasta kirjoitettu ja epataydellinen (Harrison 2018). Niin tamankin
opinnaytetyon kuvaukset ovat riippuvaisia tulkinnastani ja lasnaoloni on tehnyt
leiman tilanteisiin, joissa olen ollut mukana. Etnografian yksi tarkeimmista
elementeista onkin kyky reflektoida omaa tapaa havainnoida ja tarkkailla
havaitsemaansa. Silla jokaisella ihmisella on oma uniikki, subjektiivinen tapa

havainnoida ja nahda maailmaa.

Kuvassa 9 (s. 28) olen kuvannut rekan hytin ikkunasta peilin kautta kuljettajaa

tekemassa kuormaa.



Kuva 9. Puiden lastausta kuvattuna ikkunan lapi (Kamarainen 2020)

Tulkinta tapahtuu aina ikaan kuin ikkunan tai peilin kautta. Kuitenkin tatakin
kautta voidaan tavoittaa kiinnostavia ja aitoja asioita. Silla ihmisten valisissa
kohtaamisissa luodut merkitykset ovat nekin yhta lailla valideja, kuten ovat

ihmisen sisaisessa maailmassaan luodut.
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3.4 Toimintatutkimus

Tama opinnaytetyd on toteuttamistavaltaan toimintatutkimus. Opinnaytetyon
ytimena on kohdeyritykselle suunnattu kehittamisprojekti, jossa siirrytaan
ketteralla otteella tiedon hankinnasta kehittamistoimenpiteisiin. Liikkuminen
naiden kahden valillda on joustavaa ja molempiin suuntiin suuntautuvaa.
Kohdeyritys on pieni yritys, jolla on rajoitetusti keinoja jatkaa
kehittamistoimenpiteita itsenaisesti, joten oli tarkeaa, etta jo nyt toteutetussa
kehittamisprojektissa saatiin asioita vietya kaytantdoon ja konkreettisia

muutoksia tehtya.

Perinteisesti tutkimuksessa on pyritty objektiiviseen tietoon, ja tutkija on
tarkastellut tutkittavaa kohdetta etaisyyden paasta. Tahan nahden
toimintatutkimuksen lahestymistapa on taysin erilainen. Toimintatutkimuksessa
tutkija vaikuttaa ja tekee itse aloitteita kohdeyhteisdssaan. Toimintatutkimusta
kannattaa ajatella varsinaisen tutkimusmenetelman sijaan
tutkimusstrategisena lahestymistapana. Tutkiminen ei ole toimintatutkimuksen
ainoa paamaara, silla myos ihmisten yhteistoiminnan kehittaminen on
samanaikaisesti tavoitteena. Tassa kehittamisprojektissa tullaan
kohdeorganisaatiossa vaikuttamaan henkilostojohtamisen keinoihin.
(Heikkinen 2001.)

Toimintatutkimuksen keskeisia piirteita ovat reflektiivisyys ja interventio.
Reflektio toimii ymmartamisen valineena ja auttaa kehittdmaan toimintaa.
Interventio on tutkijan mukana olemista siind yhteisdssa, mita han tutkii ja
kehittaa. (Heikkinen 2001.) Toimintatutkimus on toimintaa, jolla pyritaan
kehittamiseen tai jossa vaikutetaan ongelmalliseksi koettuun tilanteeseen.
Toimintatutkimuksessa tutkija on sisalla toiminnassa ihmisten kanssa.
Ytimessa on kaytannonlaheisyys: ongelmia ratkaistaan siten, ettd tutkija
vaikuttaa aktiivisesti tapahtumiin (Eskola & Suoranta 1998, 129).
Toimintatutkimus on osallistuvaa ja osallistavaa. Sen avulla pyritdan
ymmartamaan ja parantamaan sosiaalisia kaytantéja (Syrjala 1994;
Metsamuuronen 2006, 102).
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Toimintatutkimuksen prosessissa korostuu vastavuoroinen oppiminen, jossa
tutkija ja tutkittavat ovat kumppaneita. Oma tyoskentelyni on myds osa
tutkimusaineistoa, joten sen sijaan, etta kokisin kohdeyrityksen tyontekijoiden
olleen tutkimusaineiston lahteena, koen heidan olleen tyOkavereitani tai
kanssakehittajia. Vastavuoroisen tekemisen kautta syntyy oppimista, johon

paasevat osallisiksi kaikki prosessissa mukana olevat. (Ruusuvuori 2010.)

3.5 Tutkimuksen muut ulottuvuudet

Toimintatutkimuksen lisaksi koen taman opinnaytetyon olevan myos
tapaustutkimus, silla kehittdamisprojekti kohdistui yhteen yritykseen sen sen
hetkisessa tilanteessa. Kirjallisuuden mukaan tapaustutkimuksen tapaus voi
olla esimerkiksi liiketoiminta, jonka laatua tutkitaan (Eriksson & Koistinen,
2005, 5). Tapaustutkimus voi rajoittua hyvin kapeasti tutkimuskohteiden
maaran suhteen, mutta sen tarkoitus on olla syvallinen kohteeseensa nahden
(Kananen 2013, 56). Yhden tapauksen tutkiminen ei ole tieteellisesti
hyodyllista, mutta silla voi olla tieteellisesta nakokulmasta annettavaa

tarjoamalla mahdollisuuden jatkotutkimusaiheille (Eriksson & Koistinen 2005).

Opinnaytety6ssd on myds maarallisen tutkimuksen elementti aineiston
analyysi  -luvussa, jossa on ilmaistu tydntekijdiden taustatietoja
numeraalisessa muodossa. Tilastollisen tutkimuksen avulla voidaan asian
nykyista tilaa kartoittaa numeraalisen tiedon varassa, mutta syita nykytilalle ei
sen kautta valttamatta saada selville (Heikkila 2008, 16). Maarallisessa
tutkimuksessa paatelmia tehdaan esimerkiksi kuvailemalla tuloksia
prosenttitaulukoiden avulla (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 140). Tassa
tutkimuksessa on pienimuotoisesti tehty paatelmia prosenttilukujen

perusteella.

Kuvassa 10 (s. 31) ollaan kauempaa katsomassa ammattikuljettajaa tydéssaan,

kun tdma on lastaamassa puita tukkirekan kyytiin.
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Kuva 10. Tydntekoa lumisissa olosuhteissa (Kamarainen 2020)

Tassa opinnaytetydssa minulle on annettavana ymmarrysta ihmissuhdetyosta
ja kehittamisesta. Puutavarankuljettajan tyon substanssiosaamisen suhteen
olin sen sijaan korkeintaan oppijan roolissa. Naiden kahden osaamisalan
kohtaaminen voi parhaimmillaan olla hedelmallistd. Toiminnan tasoni tassa
tutkimuksessa liittyykin  asioihin, joita osaan, eli vuorovaikutuksen
kehittamiseen. Kuljettajien kaytannon tyon tekemisen tapoihin minulla ei ole

asiantuntijuutta ottaa kantaa.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Kehittamisprojekti aloitettiin aloituspalaverilla 7.1.2020 kohdeyrityksen johtajan
kanssa. Hanen kanssaan keskusteltin tarpeesta ja tavoitteista
kehittamisprojektille seka suunniteltin  henkiloston kanssa pidettavan
aloituspalaverin suuntaviivat. Koska kyseessa on pieni yritys, jossa tulos
maaraytyy ajettujen tuntien perusteella, kehittamisprojekti olisi hyva laatia
sellaiseksi, ettd se veisi vain vahan aikaa tyontekijoiltd ja tdman myota
tuottavalta tyolta. Tata toivetta on pyritty noudattamaan suunniteltaessa

kehittamisprojektin toteutusta.

Kehittamisprojektin  aloituspalaveri henkilostolle pidettiin  yrityksen
kuukausittaisen palaverin yhteydessa 14.1.2020. Kun palaverissa oli kasitelty
yrityksen ajankohtaiset asiat, oli aika kehittamisprojektin esittelylle: kerroin
itsestani, opinnaytetydsta ja sen tavoitteista. Myds se tuotiin esille, etta
varsinaiset kehittamiskohteet muodostuvat vasta, kun tyontekijoita on kuultu.
Kun oma osuuteni oli ohi, pyysin tyontekijoita kertomaan vuorollaan itsestaan:
kuka olet, kauan olet ollut alalla ja kauan tdissa tassa yrityksessa, ja jos
haluaa, niin voi kertoa myoOs jotakin muuta itsessaan. Tilaisuudesta saatiin
myonteisen henkinen, vastaanotto oli hyva ja keskindinen luottamus alkoi
pienen askelin rakentua. Samalla tapaamiskerralla saatiin sovittua kaikkien
(paitsi yhden, joka ei ollut paikalla, hanen kanssaan aika sovittiin myohemmin)
tyontekijoiden kanssa paiva elamassa -tyOpaivien ja haastattelujen

ajankohdat.

Tassa kehittamisprojektissa kaytetyt tiedonhankintamenetelmat esitellaan
seuraavassa alaluvussa. Valtan tuloksia kasitellessani tuomasta esille kovin
yksityiskohtaisia tietoja tai kommentteja taatakseni tyontekijoille ja yritykselle

yksityisyytta.

Seuraavaksi nahdaan puiden lastausta pimean aikaan (kuva 11, s. 33). Suurin

osa puutavarankuljettajan tydsta tapahtuu kun muut nukkuvat.
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Kuva 11. Tyontekoa yodlliseen aikaan (Kdmarainen 2020)

Tavoitteena on ollut valttaa liiallista salaperaisyytta tassa opinnaytetyossa, ja
avata asioita mahdollisuuksien mukaan pois pimennosta. Pienen yrityksen on
kuitenkin hyva sailyttaa yksityisyytta, joten joissain tapauksissa olen joutunut
valttamaan yksityiskohtaisen tiedon esille tuomista. Halusin kuitenkin tehda

kaikille avoimen opinnaytetyon.
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4.1 Tiedonhankintamenetelmat

Tiedonhankintavaiheessa toimitaan Tuplatimantin ensimmaisessa
laajenevassa osassa (kuva 12). Talldin on tarkoitus kerata tietoa ja laajentaa
ymmarrysta. Tassa vaiheessa ei viela seulota tarkasti, mitd halutaan tietaa ja
millaista tietoa otetaan vastaan, vaan tarkoituksena on pitaa mieli avoinna ja
vastaanottavaisena, jotta tyontekijoiden kokemus tulee mahdollisimman

autenttisena esille.

Toimita

Maarita

Ongelma
nsieyjey

Maaritelty
ongelma /
Tavoite

Kuva 12. Tuplatimantti: LOyda (Design Council 2015, mukaillen Kdmarainen 2020)

Tutkimusmenetelmiksi on valittu sellaisia, joista on itsessaan hyoétya pienelle
yritykselle, sen tyontekijoille ja johdolle. Tutkimusmenetelmat on valikoitu
muotoilututkimuksellinen ote huomioiden, ja niiden valikoinnissa on korostettu

tyontekijan kokemuksen esiin houkuttelua ja kuulemista.

4.1.1 Paiva elamassa

Kehittamisprojektiin osallistuvia kuljettajia on kohdeyrityksessa kahdeksan, ja
kaikkien heidan mukana vietin yhden tyopaivan. Lisaksi vietin yhden tyopaivan
kohdeyrityksen johtajan mukana, joka myoOs ajoi tukkirekkaa tuona paivana.

Tyopaivien pituus niind paivina, kun olin mukana, vaihteli kuudesta
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viiteentoista tuntiin, keskimaaraisen pituuden ollessa noin yhdeksan tuntia.
Kokonaisuudessaan vietin 87 tuntia tyontekijdiden ja johtajan mukana

17.1-7.2.2020 valisena aikana.

Paiva elamassa (A Day In The Life, Think Design 2020) on etnografisen
tutkimuksen tyyppi, jossa tutkija seuraa ja tarkkailee henkiloa taman tyypillisen
paivan ajan. Taman toiminnan tarkoituksena on kasvattaa tutkijan ymmarrysta
kohdehenkilon rutiineja ja tyypillisia toimintoja kohtaan, joita tama voi tehda
huomaamattaankin, ilman ettd osaa sitd sanoittaa. Samalla kartoitetaan
henkilon vuorovaikutuspisteitd paivan mittaan ja tata kautta voidaan I6ytaa
toimivia ratkaisuja vuorovaikutuksen kehittamiseen. Paiva elamassa auttaa
tutkijaa ~myds saavuttamaan ymmarrystd kohdehenkilon tarpeista,
kayttaytymisesta ja tavoitteista. Tassa menetelmassa yksittaiset henkilot
edustavat kokonaismassaa niista henkildista, joille kyseessa olevaa toimintoa

ollaan suunnittelemassa.

Paiva elamassa -menetelman etuna on se, etta sen avulla on mahdollista
saavuttaa syvallinen ymmarrys kohdehenkilosta ja taman kayttaytymisesta.
Tutkija toimii kohdehenkildbn tahtiin ja tdman ehdoilla, tadma auttaa
luottamuksen rakentumista ja sitd kautta syvan ymmarryksen muodostumista.
Toinen etu on menetelman ihmiskeskeisyys: se keskittyy suoraan ihmisen
kokemukseen, ei niinkaan valineellisiin asioihin. Kolmas etu on, etta
kohdehenkilo itse on asiansa asiantuntija ja nain tutkija paasee
havainnoimaan asiantuntijan toimintaa ilman valikasia: oppimista tapahtuu
vaistamatta. (Think Design 2020.)

Paiva elamassa -menetelman huonoina puolina voi ajatella olevan sen aikaa
vievyys. Jos aikataulu — tai budjetti — on hyvin tiukka, ei paiva elamassa
valttamatta tulee kyseeseen, vaikka se muutoin voisi lahestymistavaltaan olla
sopiva. Tyypillisesti tassa menetelmassa tutkija ei myoskdan puutu
kohdehenkilon tekemiseen, jottei taman tyypillinen rytmi ja toiminta hairiintyisi.
Joissain tilanteissa puuttumattomuus voi olla heikkous: kysymalla esimerkiksi

miksi teet noin, voisi saada lisatietoa. Myos se, etta paiva elamassa kohdentuu
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tyypillisesti vain hyvin rajattuun otosmaaraan, voi heikentaa sen |0ydosten
yleistettavyytta. (Think Design 2020.)

Valitsin keskeiseksi tiedonhankintamenetelmaksi tassa kehittamisprojektissa
paiva elamassa -menetelman, ensinnakin koska minulla oli ajallisesti siihen
mahdollisuus. Olen haaveillut tdaman tyyppisesta lahestymistavasta omassa
tyossani. Koin myds, etta se on oiva tapa saavuttaa luottamus tyontekijoita
kohtaan. Kun kohtaan heidat heidan omassa ymparistossaan, siina missa he
ovat mukavuualueellaan, tulee haastatteluistakin todennakoisesti antoisampia.
Tassa kehittamisprojektissa paiva elamassa -menetelman ylla kuvattuja
heikkouksia pyrittiin laimentamaan silla, etta sallin itselleni puuttumisen
tarpeen mukaan. Periaatteena oli tilanteen vapaus ja suorastaan ehdottomuus
sen suhteen, etta takiani ei tehda joustoja ja tai muutoksia, joita ei muutoin
tehtaisi. Kuitenkin etnografisessa tutkimuksessa tutkijan lasnaolo vaistamatta
vaikuttaa tutkimuskohteeseen. Nain ollen naen keskustelun ja mukana
elamisen luonnollisempana kuin sivustaseuraajan roolin.
Vuorovaikutustilanteessa pitkaaikainen lasnaolo ilman mitaan kontaktia voisi
mahdollisesti muokata tilannetta jopa enemman kuin kontakti. MyOs sen
vuoksi, ettd haastattelut yhdistettin paiva elamassa -tydpaiviin, oli
vastavuoroisen kontaktin luominen tarpeen. Nain ollen voi sanoa, etta
muokkasin  paiva elamassa -menetelmasta tahan nimenomaiseen
kehittamisprojektiin sopivan version. Mydskaan pieni otoskoko ei koske tata
kehittamisprojektia, silla kohdehenkildina olivat kaikki yrityksen kyseisella

paikkakunnalla tyoskentelevat henkilot.

On haastavaa maaritella tarkasti ja sanoittaa, millaisia havaintoja tapahtui ja
mitka tulokset ovat suoraan johdannaisia paiva elamassa -tyopaivilta. Tama
johtuu siita, etta niiden aikana tapahtuneet asiat ovat osin minullekin
tiedostamattomia, intuition tasolla tapahtuneita. Jos yritdn niiden antia
sanallistaa, voin sanoa esimerkiksi seuraavaa: Naiden tyopaivienen anti liittyy
luottamuksellisen suhteen rakentamiseen, joka taas auttaa haastatteluista
saatavaan antiin. Lisaksi paasin niiden kautta tekemaan havaintoja

puutavarankuljettajan arjesta, jota he eivat kenties muutoin olisi osanneet
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tuoda ulkopuoliselle tutkijalle esille. Paasin nakemaan lahelta kaytannon
vuorovaikutustilanteita ja heti tilanteen havaittua paasin kysymaan niista: mita
tapahtui? Nain pystyin poimimaan kehitettavia asioita suoraan niita
havaittuani. = Paasin  myos havaitsemaan ihmisten valilla eroja
tydskentelytavoissa, jotka voivat vaikuttaa siihen, mitka asiat kukin kokee

tarkeiksi.

Paiva elamassa -tyopaivien avulla sain arvokasta ensikaden tietoa
rekkakuskin elamasta ja kohdeyrityksen toiminnasta, jotka toimivat vankkana
perustana kehittamistoimenpiteiden suunnittelussa. Koen, etta paiva elamassa
-kokemusten myota paasin tietylla tapaa niin sanottuun sisapiiriin kyseisessa
yrityksessa ja sain koottua tietoa ja nakemysta, mita todennakdisesti juuri
sellaisenaan kelladn muulla ei ole. Tama siksi, silla johtajakaan ei ole yhta
tiiviisti tyontekijoiden kanssa tekemisissa, silla tyd on yksintyOskentelya. Tata
arvokasta paaomaa on haastava nayttaa toteen konkreettisesti, mutta koen
ettd nama kokemukset ovat olleet keskeisessa roolissa tyontekijaymmarryksen

muodostamisessa ja sen kautta kehittamistoimenpiteita suunnitellessa.

Kuva 13 (s. 38) esittda tukkirekan tankkaustilannetta. Tyontekija kertoo aina
samaan aikaan, kun polttoaine valuu, kayvansa tarkistamassa rekan

ympariinsa. Talla kertaa han poseerasi pyynnosta kuvaa varten.



Kuva 13. Tyontekija tankkaamassa ajoneuvoaan (Kamarainen 2020)

Ylla oleva kuva on otettu paiva elamassa -tyopaivana aikaisin aamulla. Lahdot
tyopaiville olivat aina aamuvarhaisella klo 5—6 aikaan. Yksi uusi asia minulle
olikin tyontekijoiden rytmiin sopeutuminen. Aikaiset heratykset ja sen lisaksi
pitkat tyopaivat henkilokohtaisesti koettuna — vaikkakin vain Iyhyen aikaa —
saivat ymmartamaan tyon kuormittavuutta aivan eri tavalla kuin se olisi vain

kerrottuna konkretisoitunut.
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4.1.2 Haastattelu

Haastattelut tapahtuivat samalla kun oltiin kuljettajien kyydissa paiva elamassa

-tydpaivilla.

Haastattelu on laadullisessa tutkimuksessa hyvin yleinen menetelma. Siind on
monia hyvia puolia: haastattelussa ollaan suorassa vuorovaikutuksessa
kohdehenkilon kanssa, jolloin voi saada esille myOs vastausten taustalla
vaikuttavia motiiveja. Kasvokkain ollessa on mahdollisuus myos tulkita
ei-kielellisia viesteja, kuten eleita ja ilmeita. Haastattelussa haastateltavalla on
mahdollisuus tuoda esille asioita vapaasti ja olla tilanteessa itsekin aktiivisena

osapuolena. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 34-35.)

Vaikka haastattelijalla on mahdollisuus kysymyksilla jossain maarin ohjata
haastateltavaa, neutraalius  on yksi  haastattelijan  tarkeimmista
ominaisuuksista. Haastattelijan tulisi olla mahdollisimman puolueeton ja
vaikuttaa haastattelun etenemiseen mahdollisimman vahan. (Ruusuvuori &
Tiittula 2005, 44—45.) Vaikka neutraalius on tarkeaa, on kuitenkin huomioitava,
ettd haastattelutiianne on aina vuorovaikutteinen. Voidaankin ajatella
lohdullisesti, ettd haastattelijan yritykset pysya neutraaleina epaonnistuvatkin
lahes aina (Holstein & Gubrium 1995, 4). Esimerkiksi jossain tilanteessa
haastateltava kenties odottaa haastattelijalta neuvoa tai myoétatuntoa, jolloin
neutraali olemus voidaan tulkita asiantuntemuksen tai kiinnostuksen
puutteeksi, mika taas vaikuttaa vuorovaikutukseen heikentavasti (Ruusuvuori
& Tiitula 2005, 51). Voikin ajatella, ettd neutraaliudesta poikkeaminen voi olla
tilanteesta riippuen hyvakin asia. Myds etnografian henkeen kuuluu se, etta
tutkimus on subjektiivista ja tutkija vaikuttaa tilanteeseen. Taman
kehittamisprojektin  haastatteluja voisi luonnehtia myds etnografisiksi
haastatteluiksi, silla ne on tehty etnografisen kenttatyon yhteydessa (Tolonen
& Palmu, 2007, 110).

Tassa kehittamisprojektissa pyrin pitamaan haastattelutilanteet

keskustelunomaisina, joten reagoin myds haastateltavien vastauksiin. Uskon,
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ettd nain luodaan miellyttavampi ja avoimempi keskusteluilmapiiri, jonka myota
luottamus kasvaa, ja haastateltavien on turvallista vastata rehellisesti ja pohtia
asioita syvallisemmin. On huomionarvoista, ettd myos haastateltava voi
esimerkiksi pyrkia antamaan sosiaalisesti hyvaksyttavampia vastauksia omien

aitojen mielipiteidensa sijaan (Hirsjarvi & Hurme 2001, 35).

Haastattelua suunniteltaessa on hyva miettia myos tutkimuksen etiikkaa. Jos
haastateltavat tietavat tutkimusaiheen jo ennen haastatteluita, on mahdollista,
ettda tdma ohjaa heidan vastauksiaan: oman mielipiteen sijaan kerrotaan, mita
oletetaan tutkijan haluavan kuulla (Hirsjarvi & Hurme 2001; 20). lhmisiin
kohdistuvissa tutkimuksissa tarkeimpina eettisina periaatteina mainitaan
kuitenkin yleensa suostumus, luottamuksellisuus, seuraukset ja yksityisyys
(Hirsjarvi & Hurme 2001: 20). Voikin ajatella, ettd on eettisempaa tiedottaa
haastateltavia tutkimuksen aiheesta ja antaa esimerkiksi kysymykset ja
aihealueet etukateen tutustuttaviksi kuin ottaa riskia eettisten periaatteiden
rikkomisesta (Tuomi & Sarajarvi 2003, 75).

Taman kehittamisprojektin haastatteluista tiedotin haastateltaville ennen
haastatteluja aihealueen siind maarin mita siita itse siind vaiheessa tiesin.
Koska kehitettavien asioiden oli tarkoituskin nousta esille vasta
tiedonhankintavaiheessa, kerrottin  tama haastateltaville ja yleiseksi
aihealueeksi maariteltin tyontekijoiden tydhyvinvointiin ja sitoutumiseen
liittyvat asiat. Lisaksi haastateltaville kerrottiin, miten haastattelut tullaan
toteuttamaan ja korostettiin annettujen tietojen luottamuksellista kasittelya.
Kun haastattelurunko oli laadittu, jaettiin se yrityksen WhatsApp-ryhman kautta

kaikille, jotta siihen voi halutessa tutustua etukateen.

Tyontekijoiden haastatteluja ohjasi valmiiksi suunnittelemani haastattelurunko,
joka sisalsi kysymykset, joita olin suunnitellut kysyvani (liite 1). Nain ollen
kyseessa oli puolistrukturoitu teemahaastattelu. Teemahaastattelu kohdentuu
tiettyinin  ennalta maariteltyinin  teemoihin. Taman kehittamisprojektin
haastatteluissa teemoina olivat muun muassa tydntekijdiden kokemana

yrityksessa hyvin olevat asia, yrityksen Kkehitettavat asiat, kokemus
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tyoyhteisOsta ja kokemus omasta hyvinvoinnista. Puolistrukturoidussa
haastattelussa kysymykset ovat kaikille haastateltavile samat, mutta
vastausmuoto ja kysymysten jarjestys on vapaa. Yksi teemahaastattelun
keskeisista piirteista on, ettd tutkija on kiinnostunut tutkittavan ilmion
perusluonteesta ja perusominaisuuksista. Valmiiden hypoteesien

todentaminen ei niinkaan ole tavoitteena. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 47-48.)

Toteutin seitseman puutavarankuljettajan seka yrityksen johtajan haastattelut
17.1.-7.2.2020 paiva elamassa -tyopaivien aikana heidan tyopisteellaan eli
tukkirekan kyydissa. Kaikki haastattelu olivat yksilohaastatteluja. Haastatellut
kuljettajat ovat kaikki miehia ja kouluttautuneet ammatilliseen perustutkintoon
eri aloilta. Haastatteluihin ei oltu varattu tiettya aikaa, vaan niihin ol
kaytettavissa vapaasti aikaa tyopaivan puitteissa. Osassa tapauksia
haastatteluosuus tehtiin yhdella kertaa, ja toisissa taas valissa pidettiin
taukoja. Haastattelua kaytiin tyypillisesti silloin, kun haastateltava ajoi rekkaa
rauhallisessa tilanteessa. Haastattelurungon kaikki kysymykset kaytiin kaikkien
haastateltavien kanssa lavitse, mutta niiden jarjestys saattoi vaihdella

tilanteesta riippuen.

Kirjoitin haastatteluista runsaat ja yksityiskohtaiset muistiinpanot, suoria
sitaatteja ja haastattelun lopuksi yhteenvedon kohdehenkilon toiminnasta ja
motivaattoreista. Lahtokohtana oli kertomisen vapaus, tavoite saada
haastateltavien aito aani kuuluviin. Kokemus haastattelutilanteista oli minulle
myonteinen ja yleisesti ottaen tunne oli, etta haastatteluissa vallitsi avoin ja
rehellinen ilmapiiri, aito halu olla mukana kehittdmassa toimintaa.
Yksilohaastatteluissa kaykin herkasti niin, ettd haastateltavat asettuvat
vuorovaikutukseen terapiatilannetta muistuttavalla tavalla (Alasuutari 1999,
151).

4.2 Aineiston analyysi

Aineiston analyysivaiheessa aletaan kerattya tietoa supistamaan. TallGin

ollaan Tuplatimantin toisessa vaiheessa (kuva 14, s. 42).
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Kehita Toimita

Ongelma
nsieyjey

Maaritelty
ongelma /
Tavoite

Kuva 14. Tuplatimantti: Maarita (Design Council 2015, mukaillen Kamarainen 2020)

Analyysivaiheen tavoite on saada keratysta aineistosta keskeisimmat asiat
esille, ne joihin on oleellisinta ja tarkeinta juuri tassa tapauksessa keskittya.
Tassa luvussa esitelldan pienimuotoisesti maarallista tietoa kohdehenkildista,
seka laadullista analyysia haastattelujen tuloksista. Maarita-vaiheen jalkeen on
selvilla maaritelty ongelma eli tavoite, jota kohti lahdetaan kehittamistyota

viemaan.

Etnografisessa toimintatutkimuksessa havainnointia ja analyysia ei voi taysin
erottaa toisistaan erillisiksi vaiheikseen. Jo tiedonhankintavaiheessa tapahtuu
analysointia seka myds kehittdmista. Myds palvelumuotoilun nakdkulmaan
kuuluu iteratiivisuus, jolloin kehittamista tapahtuu useilla kierroksilla. Nain ollen

analyysia on tapahtunut pitkin kehittamisprojektin matkaa.

4.2.1 Tyontekijoiden taustatiedot

Kuvissa 15 ja 16 (s. 43 ja 44) on kuvattu maarallista taustatietoa

haastatelluista tydntekijoista. Ympyradiagrammit ilmaisevat tydntekijoiden

ikdjakauman seka alalla vietetyt tydvuodet.
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Tyontekijoiden ikdjakauma n=8

51-59v
12,5%

27-30v
25,0%

41-50v
25,0%

31-40v
37,5%

Kuva 15. Tyontekijoiden ikdjakauma (K&dmarainen 2020)

Ikdhaarukka kohdeyrityksen tyontekijoilla on 27-59 vuotta. Ikajakauma asettuu
siten, etta kaksi tyontekijaa on alle 30 vuotta, kolme on kolmenkymmenen ja
neljankymmenen valilla, kaksi tyontekijga  neljankymmenen ja
videnkymmenen  valilla ja yksi tyontekija viidenkymmenen ja
kuudenkymmenen valilla. Tyontekijoiden joukko on verrattain nuorta, silla
suurin osa (62,5 %) on alle 40-vuotiaita. Kohdeyrityksen johtaja asettuu

ikdjakaumassa 41-50 valille.
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Tyontekijoiden tyovuodet alalla n=8

31-43v
12,5%

8—10v
25,0%

21-30v
37,9%

11—20v
25,0%

Kuva 16. Tyontekijoiden tydvuodet alalla (Kamarainen 2020)

Tyobvuodet alalla noudattavat pitkalle ikdjakauman jakaumaa ja asettuvat siten,
ettd nuoremmilla tyontekijoilla on vahemman tyokokemusta ja vanhemmilla
enemman. Ainoastaan yksi muutos ikdjakaumaan on: yksi alle 40-vuotias
tyontekija on ehtinyt kartuttaa yli kaksikymmentd vuotta tyokokemusta.
Suurimmalla osalla tydntekijdistéa tydkokemus oli yksinomaan tai paaasiassa
puutavarankuljetusalalta, mutta mukana oli myos henkiloita, joilla osa
kokemuksesta oli muulta kuljetusalalta. Myos tama kokemus laskettiin tassa

yhteydessa alan tyokokemukseksi.

Maarallisesta tarkastelusta voidaan todeta, ettd vaikka tyontekijat ovat
verrattain nuoria, on heilla jo pitkad kokemusta alalta ja ovat he toimineet joko

aivan tyouransa alusta saakka tai jo pitkaan tukkirekan kuljettajina.

4.2.2 Laadullinen analyysi

Haastattelujen aineiston analyysiin on tassa opinnaytetyossa kaytetty

induktiivista eli aineistolahtdistd analyysia, joka on yleinen laadullisen

tutkimuksen analysointitapa. Aineistolahtdinen analyysi perustuu aineistosta
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tehtyihin havaintoihin ja siita lahtevaan teoriaan. Talldin keskeista ei ole
hypoteesien testaaminen, vaan aineisto maarittaa, mika on tarkeaa, toisin kuin
teorialahtoisessa, eli deduktiivisessa analyysissa, jossa analyysi perustuu jo
olemassa olevaan teoriaan ja tarkoitus on testata sitd. (Tuomi & Sarajarvi
2003.)

Aineistolahtoisen analyysin tekeminen voidaan jakaa kolmeen tyovaiheeseen,
jotka ovat aineiston pelkistaminen, aineiston ryhmittely ja ryhmien
nimeaminen. Pelkistaminen tapahtuu aineistoon perusteellisen tutustumisen
jalkeen etsimalla aineistosta tassa tapauksessa kiinnostavia tai usein toistuvia
ilmaisuja tai sanoja, jotka pelkistetaan lyhyempaan muotoon. Ryhmittelyssa
muodostetaan ryhmia ja ala- ja ylaluokkien sanoista. Talldin tulee miettia,
kuinka pitkalle ryhmittelya on jarkeva jatkaa nimenomaisessa tilanteessa.
Ryhmien nimeamisen vaiheessa teoreettisten kasitteiden syntyminen on
tavoitteena. (Miles & Huberman 1994.) Kuitenkin kaytannoéssa eri vaiheet

tapahtuvat osittain paallekkain (Kylma & Juvakka 2007, 119).

Kuvassa 17 (s. 46) on kuvattuna paallekkain olevia puita, jotka on merkitty eri

vareilla, jotka kertovat puutavaralajin.



Kuva 17. Merkityt tukit pinossa (Kédmarainen 2020)

Tama kuva havainnollistaa ryhmittelyn merkitysta. Kuvan kautta voidaan
hakea vertausta puutavarankuljetustyon ja opinnaytetyon valilla: puutavara
haetaan metsasta, jossa puut kasvavat luonnon katsomassa jarjestyksessa,
sielta puut pelkistetaan tukeiksi ja jaetaan ryhmiin ominaisuuksien mukaisesti.
Sitten puuryhmat merkitdan varilla, jotta eri ryhmat ovat tunnistettavat.

Samankaltaista tyota tehdaan myos aineiston keraamisen ja analyysin parissa.

Seuraavaksi kayn lapi paiva elamassa -tyopaivien aikana tapahtuneiden
tyontekijoiden haastattelujen analyysia. Vaikka analyysi on tehty paaasiassa

haastattelumuistiinpanoista, vaikuttaa taustalla eittamatta vahvasti myos paiva
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elamassa -tyopaivien tiedostetut ja tiedostamattomat kokemukset. Hyodynnan

analyysissa ylla kuvattuja aineistolahtdisen analyysin tyovaiheita.
Pelkistaminen

Aineiston pelkistamisen tein siten, ettd poimin haastatteluista usein toistuvia tai
kiinnostavia ilmaisuja, jotka kirjoitin ylos. Kun jostain toisesta haastattelusta
lOytyi vastaava ilmaisu, tein taman aiemman peraan pystyviivan, joka merkitsi
sita, etta siihen oli tullut toinen osuma. Pelkistettyja ilmaisuja tuli yhteensa 57
kappaletta ja useampi kuin yksi osuma tuli niista 37:een. Suurimmillaan

osumia tiettyyn ilmaisuun tuli jokaisesta haastattelusta.

Olin jo tassa vaiheessa aloittanut ryhmittelyn ja ryhmitellyt ilmaisut seitseman
alustavan  otsikoiden alle, jotka auttoivat minua suuntaamaan
haastatteluaineistosta huomion niihin asioihin, jotka ovat kehittdmisprojektin
kannalta merkityksellisia. Nama seitseman alustavaa otsikkoa olivat

(jokaisessa ryhmassa on pari esimerkkia ryhman alle kertyneista ilmaisuista):

1. Tyon hyvit puolet
“‘itsenaisyys ja yksin olo”, “haastavat paikat”, “saa olla metsassa”

2. Tyo6n huonot puolet
“hektisyys ja kasvaneet paineet”, “ajomaaraa rajoitetaan”

3. Yrityksen hyvit puolet
“‘joustavuus ja rentous esimiehelta”, “laaja tyéterveyshuolto”

4. Yrityksen kehitettivit asiat

HIET]

“ajojarjestelyt paremmiksi”, “kaluston huollon ennakointi”

5. Esimiehen ominaisuudet joita kaipaa

“pitaisi vahentaa ja kohdentaa tyotaakkaa”, “sovittujen asioiden
muistaminen”

6. Motivaatio tydyhteisda kohtaan
“saisi olla enemman yhteista tekemista”, “ei kaipaa vapaa-ajalla
yhdessaoloa”

7. Motivaatio tyohon
“aina ollut kiinnostunut koneista”, “kohtelen kalustoa kuin omaani”
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Ryhmittely

Taman jalkeen jatkoin tyostoa tiivistamalla ryhmia yhteen siten, etta
tavoitteena oli pienempi maara ryhmia. Nidoin yhteen ilmaisuja ja ryhmia, jotka
mielestani kuvasivat samaa ilmioéta. Jatin pois sellaisia asioita, jotka
esimerkiksi laajuutensa vuoksi olivat tahan kehittdmisprojektiin liian
monitahoisia. Jatin pois my0s asioita, jotka eivat saaneet monia osumia,
vaikka yksittaiselle henkilolle kyseinen asia olisi ollutkin merkityksellinen.

Lopulta paadyin kolmeen pelkistavaan ryhmaan:

1. Tyon hyvit puolet
vapaus
vaihtelevuus ja haasteet
metsassa olo

2. Yrityksen hyvit puolet
esimiehen joustavuus ja rentous
toita riittaa

3. Yrityksen kehitettivat asiat
esimiehen tehtavien kohdennus ja rajaus
asioiden muistaminen
ajojarjestelyt
informaation kulku
palautteen anto

Kuten ylhaalta nakyy, ryhmien alle kertyi eri maara asioita. Esimerkiksi
yrityksen hyvat puolet -ryhmaan tuli kaksi asiaa ja yrityksen kehitettavat asiat
-ryhmaan tuli viisi asiaa. Tama tuskin niinkaan kuvaa sita, etta yrityksessa ei
olisi paljon hyvia asioita, vaan sita, etta kyseessa on kehittamisprojekti, jolloin
on luonnollista suunnata huomio kohti kehittdmista vaativia asioita. Kolmen
ryhman alla on otsikkotasolla tuotu esille niiden sisaltd, mutta jokaisen asian
alla on olemassa tarkennuksia ja esimerkkeja (tarkennukset ja esimerkit on
jatetty opinnaytetydsta pois yksityisyyden suojelemiseksi). Tassa muodossa,
sisdltden tarkennuksia ja esimerkkeja kulloisestakin asiasta, hankittu tieto

tuotiin yhdessa kehittdamisen vaiheeseen (seuraava luku).
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Nimeaminen

Teoreettisten  kasitteiden nimeaminen osana analyysia jaa tassa
opinnaytetyossa vahaisempaan rooliin, silla se ei ole tavoitteena eika
palvelumuotoilua  lahestymistapana  kayttavassa  kehittamisprojektissa
keskeisessa roolissa. Sen sijaan lopulliset tulokset ilmaistaan luovan tyon

tuloksina visuaalisesti ja sanallisesti. Tama tapahtuu seuraavassa luvussa.

Kuitenkin voisin tuoda esiin tekemani huomion, ettd useimmissa, ellei jossain
maarin kaikissa, kehittamiskohteissa seka myoOs yrityksessa hyvin olevissa
asioissa kyseessa on ihmisten valinen vuorovaikutus: miten usein, milla
savylla ja missa yhteyksissa asioita viestitdan; millainen tunnelma yhteistyossa
valittyy seka kuinka paljon ja aikaa vietetdaan yhdessa. Nain ollen olen tullut
paatelmaan, ettd Ilopulta kaikessa inhimillisessa toiminnassa on Kkyse
vuorovaikutuksesta. Nain on myo6s niin sanotuilla teknisilla aloilla, mita
kohdeyrityksen toimiala edustaa. Vuorovaikutukseen voidaan vaikuttaa
esimerkiksi viestintaa kehittamalla. Asiat tai koneet eivat tee mitaan itsekseen.
Jotta halutaan saada inhimillisia resursseja vaativa toiminta (eli kdytanndssa
kaikki toiminta mika ei tapahdu vain luonnon ehdoilla), toimimaan, vaaditaan
aktiivista, avointa ja rakentavaa vuorovaikutusta. Sanoitan taman perusteella
niin sanotun teoreettisen 0yddksen seuraavasti: Kaikessa inhimillisessa

toiminnassa on lopulta kyse vuorovaikutuksesta.

4.3 Yhdessa kehittaminen

Yhdessa kehittamisen vaiheessa on taman kehittdmisprojektin tapauksessa
paasty vaiheeseen, jossa aletaan tietoa uudelleen laajentamaan. Nyt on
olemassa nakyvissa keskeisimmat ja oleellisimmat asiat, joihin keskitytaan, ja
niihin liittyen aletaan laajentamaan ajatusta, miten niitd voisi kehittaa. Ollaan

nain ollen Tuplatimantin toisen timantin laajenemisosiossa (kuva 18, s. 50).
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Kuva 18. Tuplatimantti: Kehita (Design Council 2015, mukaillen Kdmarainen 2020)

Toimintatutkimuksen luonteen mukaisesti yhdessa kehittamista on tapahtunut
lapi kehittamisprojektin. Useissa tilanteissa kun on oltu vuorovaikutuksessa
kohdeyrityksen tyontekijoiden tai johtajan kanssa, on samalla yhdessa mietitty
mahdollisia muutoksia ja joissain tapauksissa viety niissd jo samantien
kaytantoon. Esimerkkina tastd on to-do-lista. Pian sen jalkeen, kun
haastatteluissa havaittiin, etta johtajan asioiden muistamisessa ilmenee
haastetta, ehdotin hanelle muistilistan avaamista kannykkaan. ldea tasta
syntyi yhdessa tyontekijoiden kanssa, jonka jalkeen pian keskustelin johtajan
kanssa ja talldéin paadyimme ottamaan to-do-listan heti kayttéén. Se on tassa
tapauksessa johtajan puhelimessa oleva muistio, johon han laittaa ylés kun
tyontekijoilta tai muilta tahoilta tulee hoidettavia asioita. Nama asiat johtaja
ottaa saannonmukaisesti hoidettavakseen ja ilmoitetaan asiaan liittyvalle

henkildlle, kun asia on hoidossa.

Yhdessa kehittamisessa on ollut oleellisessa roolissa valmentavat
keskustelut johtajan kanssa. Naissa keskusteluissa olen voinut hyddyntaa
osaamistani psykologina ja tydelaman konsulttina. Hanen kanssa
keskustellessa on pohdittu mahdollisuuksia vaikuttaa niihin asioihin joita
tyontekijoilta on noussut tiedonhankintavaiheessa. Koska minulla ei ole

ymmarrystad alan substanssista ja kaikista kyseisen yrityksen toimintaan
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littyvista tekijoista, on tarkeaa, etta lopulliset kehittamistoimenpiteet on
katsottu johtajan nakokulmasta mahdollisiksi ja toivottaviksi. Tarkeaa naissa
valmentavissa keskusteluissa oli lisdksi pohtia johtajuutta yleisemminkin ja
tukea johtajaa tassa vaativassa tyossa. Tyontekijoiden ja tutkijan
luottamuksellisia keskusteluja paiva elamassa -tydpaivien aikana kunnioitettiin
siten, ettd mitdan ei tuotu yksildityna esille, vaan puhuttiin asioista yleisimpina
iimidina. Tavoite oli tuottaa myonteinen ja eteenpain katsova tunnelma,
ratkaisuhakuisella ja kannustavalla otteella. Keskustelut olivat molemmin

puolin avartavia.

Yhdessa tapahtuvaa kehittamista oli myos yrityksen virkistysillassa 7.2.2020,
jossa osallistuin alun koulutukselliseen osuuteen. Paikalla oli johtaja seka
kahdeksasta tyontekijasta kuusi. Talloin toin tyontekijoille
keskustelunomaisesti yhteenvedon tiedonhankintavaiheen, eli paiva elamassa
-tyOpaivien ja haastattelujen, tuloksista. Tahan mennessa he eivat tienneet
kuin oman osuutensa. Tiedot otettiin kiinnostuneena vastaan ja siita virisi
aktiivista keskustelua. Alustukseni toimi aiemmin vahanlaisesti keskustelussa
esilla pidettyjen asioiden avaajana yhteiseen keskusteluun johtajan ja
tydntekijoiden valilla. Kehittdmistoimia ideoitiin yhdessa eteenpain spontaanisti
valittbmassa ja myonteisessa hengessa. Fasilitaattorin tarve jai alustuksen
jalkeen lopulta vahaiseksi, painottuen Iahinna huomioiden yloskirjoittamiseen.
Myoéhemmin kuulin, ettd senkin jalkeen kun olin lahtenyt pois, oli keskustelut
viipyneet kasitellyissa aiheissa. Taman tyyppinen toiminta ja interventio oli

koettu uutena, hyvana ja avartavana. Tunnelma oli yhteisdllinen ja rakentava.

Tama jalkeen olin valmis siitymaan tulosten visualisointiin, jossa tuotin
aiemmassa analyysivaiheessa esille nousseet merkityksellisimmat asiat
havainnolliseen muotoon. Pidin itsellani lopullisen oikeuden valita tarkeimmat
asiat, silla tutkian oma aktiivisuus ja asioihin vaikuttaminen on osa
toimintatutkimusta. Mutta pysyin aineistolle uskollisena, ja tarkeimmaksi
nostetut asiat saivat tiedonhankintavaiheessa lahtOkohtaisesti myos

tydntekijoilta eniten huomioita.
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Kuvassa 19 on kaynnissa vapaamuotoinen keskustelu kahden tyontekijan

valilla yrityksen omassa taukohuoneessa.

Kuva 19. Tyontekijoiden kahvitauko vuoronvaihdossa (Kaméarainen 2020)

Mahdollisuuksia kohtaamisille tyOkavereiden kesken on puutavaranjuljettajan
tyossa rajatusti, silla tydo on luonteeltaan itsenaista yksintyoskentelya. Useat
tyontekijat toivoivat lisda mahdollisuuksia kasvokkain kohtaamisille, kuten juuri
virkistysillan tyyppistd toimintaa. Toisille se ei taas ollut erityisen
merkityksellista. Henkilokohtaisen kohtaamisen puutteen tyontekijat korvaavat

usein puhumalla puhelimessa kollegojen kanssa tyopaivien aikana.
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5 TULOKSET

Kehittamisprojektin keskeiset 10ydokset ja ratkaisut on kuvattu visuaalisesti ja
sanallisesti, pyrkien havainnollisuuteen ja selkeyteen. Kun keskeiset 16ydokset
on saatu tiivistettyd naihin muotoihin, ollaan Tuplatimantin viimeisessa

vaiheessa (kuva 20).

Maarita Toimita )

Ongelma
nsieyjey

Maéritelty
ongelma /
Tavoite

Kuva 20. Tuplatimantti: Toimita (Design Council 2015, mukaillen K&dmarainen 2020)

Tama tyd on tehty palvelumuotoilun alalle, ja palvelumuotoilulla on vahvoja
juuria muotoiluun (Miettinen 2016; idea 2019). Muotoilussa visuaalisuus on
ymmarrettavasti tarkeassa roolissa ja tata kautta ratkaisujen visualisointi on
oleellinen osa myoOs palvelumuotoilua. Visualisoinnin avulla voidaan saattaa
abstrakteja vuorovaikutussuhteita jaettuun, kokemukselliseen muotoon.
Visuaaliseen ilmaisuun pystytaan liittamaan myos merkityksia ja arvoja, joita
olisi vaikea kuvata sanoin tai numeroin. Kuvat auttavat yhteisymmarryksen

luomisessa ja tukevat keskustelua. (Sivistystoimen tyokalupakki, 2015).

5.1 Valokuvat

Lapi taman opinnaytetydn on esiintynyt valokuvia, jotka ovat osa tata

kehittdmisprojektia. Olen ottanut kuvat samalla, kun olin paiva elamassa
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-tyopaivilla mukana. Ensimmainen tavoite kuvilla on ollut paasta lahemmas
kohdehenkilbita ja tyontekijaymmarrysta, ollen yksi tapa havainnollistaa
kartutettua tyontekijaymmarrysta. Toiseksi valokuvilla on merkitysta tunteiden
ja ajatusten virittajana. Niiden kautta myos taman opinnaytetyon lukijaa
voidaan saatella l1ahemmas maailmaa, jossa kohdeyrityksen henkilostd elaa.
Kolmas valokuvien merkitys on kuvituksellinen. Ne varittdvat ja tuovat
mielenkiintoa tekstin joukkoon, niiden avulla voi tilanteesta riippuen esimerkiksi
vahvistaa ja toistaa jotain tekstissa kuvattua asiaa, tai vaihtoehtoisestit tuoda
tekstissd kuvattuun asiaan toisenlaista, vaihtoehtoista nakokulmaa. Kuviin

liittyvat niiden saate- ja tulkintasanat, jotka avaavat kuvien merkitysta.

Kuvien kayttoon tassa opinnaytetydssa on lupa niiltd henkildilta, jotka kuvissa
esiintyvat. Kuvat olen ottanut Nikon D3100 digitaalisella jarjestelmakameralla.
Kuvia olen kasitellyt kuvan ottamisen jalkeen PixIr -online editorilla, jolla kuviin
on tehty rajauksia seka varien ja rakenteen saatdja. Seuraavaksi avataan
hieman teoreettista taustaa sille, miksi valitsin valokuvan yhdeksi tavaksi

iimentaa visuaalisesti tata kehittamisprojektia.

Kuva ja sana vain harvoin esiintyvat ilman toisiaan: kuvien yhteydessa on
usein kuvateksti tai kuvissa on itsessaan tekstia. Toisaalta kuville ei voi antaa
merkityksia ilman sanallista viestintaa. Voidaan siis todeta, etta kuva ja sana
liittyvat lahestulkoon aina vahvasti yhteen. (Lehtonen 1996, 88; Mikkonen
2005, 13.)

Kuva on keino kertoa enemman kuin mihin sanoilla pystyy. Joskin kuvassa
tarinaa ei voi kertoa sanallisen kertomuksen tadsmallisyydelld. Kuvan tulkintaan
vaikuttaa katsojan arvot, tunteet ja ajatukset: kuva antaa paljon sijaa
mielikuvitukselle ja sallii myos epavarmojen merkitysten luonnin. Nain ollen
kuvan valittamat tarinat ovat katsojan tarinoita ja kuvan valittamat tunteet
katsojan tunteita. Kuvan tekija voi antaa suuntaviivoja tulkinnalle ja
merkityksille, mutta niitd ei voi koskaan taysin maarittaa. Kuva onkin
mahdollisuus aikaan ja paikkaan sitoutumattoman tarinaan, joka on taynna
mystisyytta. (Grano, Keskitalo & Ronkainen 2013, 34; Hietaharju 2010, 9, 15.)
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Valokuva on erityisen vaikuttava, silla sita pidetaan totuudenmukaisena
kuvauksena ympardivastd maailmasta. Valokuva onkin aina jollakin tasolla
kuvaus todellisuudesta, mutta absoluuttinen totuus se ei ole koskaan.
Valokuvaaja tekee valintoja persoonansa perusteella ja esittaa kohteen silla

tavalla miten haluaa. (Freeman 2007, 152; Hietaharju 2010, 9.)

Kuvassa 21 on rekka, jossa on puhjennut rengas. Ymparilla oleva valkoinen
aine on sammutusjauhetta sammuttimesta. Rengas oli syttynyt ajon aikana
palamaan. Kuljettajan sai sen sammutettua ja suuremmilta vahingoilta

valtyttiin.

Kuva 21. Ajon aikana rikkoutunut rengas (Kamarainen 2020)



56

Yksi asia, jota oli verrattain haastava tavoittaa kuviin, on tukkirekan kuljettajan
tydn arvaamattomuutta sisaltava puoli. Koskaan ei tieda, mita tulee eteen ja
tyopaivat voivat sisaltaa yllatyksia, jotka laittavat koko loppupaivan
suunnitelmat uusiksi. Ajoreitit metsissd ovat usein haastavia, ja tyd vaatii

ihmiselta rohkeutta, joskaan ei hullunrohkeutta.

5.2 Tyontekijaprofiilit

Tyontekijaprofiilit ovat tyontekijaymmarryksen havainnollistamista ja niita voi
hydodyntaa myos henkilostojohtamisessa seka yksildiden itsetutkiskelun
valineina. Palvelumuotoilussa keskeisimpia tavoitteita on asiakasymmarryksen
kartuttaminen. Tarkoitus on tunnistaa on kohdehenkiloiden todelliset motiivit,
tarpeet, odotukset ja arvot valintojen takana. Ymmarrysta hyodyntamalla
kehittamistoimet kohdistetaan oikein. Muodostettu asiakasymmarrys voidaan
tiivistdd ja havainnollistaa asiakasprofiilien kautta. (Tuulaniemi 2011.)
Asiakasprofiilien ajatus toimii pohjana tadssa opinnaytetydssa luoduille

tydntekijaprofiileille.

Valinnat joilla profiilia kuvataan, vaikuttavat siihen, millaisia tulkintoja katsoja
siita tekee. Esimerkiksi valituilla kuvilla tai nimilla voi olla ilmentyma tiettyyn
sukupuoleen tai etnisyyteen. Myos esimerkiksi ian maarittaminen profiilille voi
johtaa harhaan. Kuitenkin kuvilla voidaan tuottaa profiilille lisaarvoa ja
samaistuttavuutta, ja profiileihin liittyykin usein kuvallista ilmaisua. Profiiliin
liittyy myoOs sanallista viestintda, jonka kautta tuodaan esille esimerkiksi
profiilin keskeisimmat motivaatiotekijat, luonteenpiirteet, taidot, odotukset ja
taustat. (Stickdorn 2018, 41-42.)

Tassa kehittamisprojektissa on kyseessa on pieni yritys, joten arkkityyppien
sijaan paadyttiin vaihtoehtoiseen ratkaisuun. TyoOntekijaprofiileista on luotu
perinteisten henkildityjen profiilien sijaan neljan eri ulottuvuuden malli, jossa
erilaisia profiileja voi muodostua useita erilaisia riippuen siita, millaisia valintoja

ulottuvuuksien valilla tekee. Sen sijaan, ettd kehittaja maarittaisi profiilit,
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tydntekija voi itse luoda oman nakdisen profiilin, tai esimerkiksi johtaja voi
luoda ne tydntekijoistda henkilostdjohtamisen kehittdmistd varten. Myos
ulottuvuuksiin perustuvissa profiileissa on se heikkous, ettd useimmissa
tapauksissa tyontekija loytanee itsestaan piirteita ulottuvuuksien molemmista
paista. Tosielamassa profiilit eivat olekaan mustavalkoisia ja ihmiset sijoittuvat
useimmiten harmaalle alueelle. Tyontekijaprofiilien tarkoitus onkin auttaa
ymmartamaan motivaattoreita toiminnan takana ja tuottaa
tyontekijaymmarrystd  henkilostdjohtamisen  tueksi.  Profiilit on luotu
tydntekijoiden haastattelujen ja paiva elamassa -tyopaivien perusteella.
Ulottuvuudet on havainnollistettu kuvissa 22, 23, 24 ja 25 (s. 57-60).

TYOORTENTOITUNUT = TASAPAINOA HAKEVA

Ominaisuudet Ominaisuudet
¢ tyo keskeinen asia ¢ arvostaa tyon ja
elamassa muun elaman
¢ haluaa tehda paljon tasapainoa
toita e haluaa huolehtia
e ansiotaso tarkea omasta jaksamisesta

Motivaattorit Q Motivaattorit
e poistetaan tyon ~ e vapaus tasapainottaa
tekemisen esteet tydta muun eldaman
¢ vapauksia tehda kanssa
tyota e arvostava ja kiireetdn
mahdollisimman ilmapiiri

tehokkaasti

Kuva 22. Profiiliulottuvuus: tydorientoitunut - tasapainoa hakeva (Kamarainen 2020)

Tyoorientoituneelle tyontekijalle on ominaista tydo keskeisena osana elamaa,
sen ehdoilla tehddan muut suunnitelmat, ennemmin kuin ettd muut eldman
osa-alueet menisivat tyon edelle. Tyoorientoitunut henkilé haluaa myos tehda

paljon toita ja keskeinen syy siihen on ansioiden nostattaminen. Hanta voi
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motivoida poistamalla tyon tekemisen esteita ja antaa vapautta tehda tyota
mahdollisimman paljon ja mahdollisimman tehokkaasti. Haittapuolena voi olla
yhteisdn normien ja myods lakien rajojen koettelu. Kuljetusalalla on tiukat rajat

ajotunneille, joiden ylittamisesta koituu seurauksia.

Tasapainoa hakeva henkild arvostaa tydon ja muiden elaman osa-alueiden
tasapainoa. Han haluaa huolehtia omasta jaksamisestaan eika tehda liiallisesti
toita. Hanelle motivoivaa on organisaation tarjoama mahdollisuus tyon ja muun
elaman yhdistamiseen joustavasti esimerkiksi tydaikojen muodossa seka
arvostava, kiireeton ilmapiiri, jossa ihmista arvostetaan. Han ei valttamatta ole

kaikkein kovin tuloksentekija, eika sita tavoittelekaan.

YHTEISOLLINEN s

Ominaisuudet Ominaisuudet
¢ haluaa keskustella ja s tekee itsenaisia
saada vertaistukea paatoksia

e keskittyy tyossa tyon
tekemiseen

e ¢&i kaipaa yhdessaoloa
tyoyhteison kesken

e kaipaa ohjeita

e haluaa viettaa
vapaa-aikaa
tyokaverien kanssa

Motivaattorit Motivaattorit

¢ yhteydenpito on e saa toimia itsenaisesti
rittavaa ja sujuvaa e saa tehda omia

e saa selkeat ohjeet ratkaisuja

¢ mahdollisuuksia e tydn tekemisen
kohtaamiseen hidasteet on poistettu

tyoyhteison kesken

Kuva 23. Profiiliulottuvuus: yhteisdllinen - yksinyrittgja (Kamarainen 2020)

Yhteisollinen tyontekija haluaa keskustella tyOkavereiden ja johtajan kanssa,
saada heilta vertaistukea ja neuvoja. Han kaipaa ohjeet joiden mukaan toimia,

ja asemoi itsensa tydyhteisdn jaseneksi ennemmin kuin yksin toimijaksi. Han
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haluaa myOs viettaa vapaa-aikaa ainakin toisinaan tyOkaverien seurassa.
Hantda motivoi mahdollisuus kohtaamiseen tydkaverien kanssa ja riittava
yhteydenpito. Han kaipaa myo0s selkedd johtamista. Toisinaan han voi olla

varovaisempi tekemaan itsenaisia ratkaisuja.

Yksinyrittaja ei kaipaa juurikaan tukea tai johtamista. Han toimii itsenaisesti ja
tekee omat ratkaisunsa. Han on ty0ssa tekemassa tyotaan, eika kaipaa sen
lisaksi yhdessaoloa tybaikana tai sen ulkopuolella. Han kokee palaverit ja
keskustelut tyontekoa hidastaviksi. Hanta motivoituu kun saa tehda asiat
yksinyrittajamaisesti ja itsenaisesti. Yhteishengen Iuomiseen han ei

mainittavasti osallistu.

HAASTELTA KATPAAVA == NAUTISKELIJA

Ominaisuudet Ominaisuudet
® pitaa vaikeista & pitaa ajamisesta
maastoista tasaisissa

olosuhteissa
« nauttii tyosta kun
asiat rullaavat

e viihtyy metsassa ja
kelissa kuin kelissa
e eikaipaa paasta
helpolla, haluaa
vaihtelua
Motivaattorit
& kalusto on kunnossa,

Motivaattorit

¢ kuormien haku ei turhaa huolta
haastavista paikoista e ej kovin vaikeita

e reitit joissa paikkoja
vahemman o pidemmatkin reitit
maantieta kayvat

Kuva 24 Profiiliulottuvuus: haasteita kaipaava - nautiskelija (Kamarainen 2020)

Haasteita kaipaavalle tyontekijalle vaikeat paikat ovat tyon mielekkainta antia.
Han nauttii jopa haastavista keleista, vaikka ne voivat joskus paanvaivaa

tuottaa. Han ottaa haasteet ongelmanratkaisuna ja saa tyydytysta siina
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onnistuessaan. Han ei kaipaakaan paasta helpolla, vaan haluaa myos
seikkailua paiviinsa. Hanet saa motivoitumaan kuormien haku haastavista
paikoista, joka usein tarkoittaa reitteja, joissa on vahemman maantiella
ajamista. Han voi turhautua ja motivaatio laskea, jos tyo ei tarjoa riittavasti

vaihtelua ja haasteita.

Nautiskelija pitda siita kun ajo on vaivatonta ja saa suosii. Han pitaa
ajamisesta itsessaan eika ole niinkaan vaikeiden paikkojen peraan tai kaipaa
tyosta jannitysta elamaansa. Han voi ajaa vahemman vaihtelevia reitteja,
maantiekin kay hanelle. Hanelle motivoivaa on kun kalusto on kunnossa ja
kaikki toimii: talldin tyo tuntuu hyvalta. Han voi toisinaan valtella haasteita siina

maarin, ettd hankalammat paikat jaavat kaymatta.

JARTESTYSTA KAIPAAVA = HUOLETON

Ominaisuudet Ominaisuudet
¢ haluaa ennakoida e joustaa tilanteen
tekemistaan mukaan

e saattaa tehda
nopeitakin muutoksia

e giaina
jarjestelmallisin

» haluaa noudattaa
suunnitelmia

e pitda asiat
jarjestyksessa

Motivaattorit
e egiliian tiukkoja

Motivaattorit
# kuormat tiedossa

etukateen suunnitelmia
e gi akkinaisia e vapaus vaihtaa
muutoksia suunnitelmaa
suunnitelmiin ¢ eivaadita liiallista
tarkkuutta

Kuva 25. Profiiliulottuvuus: jarjestysta kaipaava - huoleton (Kamarainen 2020)

Tyontekija joka kaipaa jarjestysta arvostaa sita, ettd on olemassa suunnitelma,
jossa pysytaan. Han pitaa siita, etta voi ennakoida tekemistaan ja toimia

jarjestelmallisesti. Han on muutoinkin jarjestelmallinen ja haluaa pitaa huolta



61
ymparistostaan. Hanta motivoi, kun ajojarjestelyt tukevat tata, eli kuormat on
tiedossa etukateen ja niihin ei tule akillisia muutoksia ainakaan kovin usein.
Joskus han voi laittaa jarjestyksen joustavuuden edelle ja tekeminen voi

hidastua sen myota.

Kun tyontekija on huoleton, han ei kaipaa niinkdan kaipaa jarjestysta tai
ennakointia, vaan on valmis toimimaan tilanteen mukaisesti. Han joustaa ja
muuttaa suunnitelmia, jos tilanne sita vaatii. Han ei huolehdi turhia, vaan
luottaa siihen, etta asiat jarjestyvat. Hanta motivoi vapaus tehda asioita niin
sanotusti lennosta ja muuttaa suunnitelmia, jos silté tuntuu. Kuitenkin han voi

omalla toiminnallaan tuoda epajarjestelmallisyytta yhteisoon.

Ulottuvuuksista voidaan luoda erilaisia yhdistelmia, kuten tydorientoiutunut -
yhteisdllinen - haasteita kaipaava - huoleton tai tasapainoa hakeva -
yksinyrittaja - nautiskelija - jarjestysta kaipaava. Lahtokohtaisesti minkaan
ulottuvuuksien yhdistelmien ei pitaisi olla mahdottomia, mutta jotkut
yhdistelmat lienevat todennakdisempia kuin toiset. Kuitenkin kaytannossa
kehittamisprojektin kuluessa on havaittu, etta erilaisia yhdistelmia, joita ei voisi
ensi nakemalta pitaa kovin todennakoisena, I0ytyy. Tama on yksi syy siihen,
miksi paadyttiin ulottuvuuksiin henkildityjen profiilien sijaan. Ulottuvuuksista
luodut profiilit toimivat paitsi tydntekijaymmarryksen havainnollistajina seka sita
kautta henkilostdjohtamisen valineina, myds itsetuntemuksen valineina
tyontekijoille. Kuitenkin on huomioitava, ettéa parhaimmillaankin niiden anti on

viitteellinen. Merkittavia yleistyksia niiden perusteella ei voi tehda.

5.3 VHMU-analyysi

Seuraavaksi katsotaan kehittamistd koko organisaation nakokulmasta.
VHMU-analyysi (engl. SWOT: strenght, weakness, opporturnity, threat) on
strategiatyokalu, joka sisaltaa organisaation tai projektin vahvuuksien,
heikkouksien, mahdollisuuksien ja uhkien analyysin. VHMU koostuu

visuaalisesti nelikentasta, jossa ulottuvuudet on havainnollistettu.
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VHMU-analyysin tuloksissa on mahdollista olla ristiriitaisuutta, silla samat asiat
voivat ilmeta nelikentdn useammassa kuin yhdessa kohtaa. Tama johtuu siita,
ettd useat luokiteltavat asiat ovat subjektiivisia eli asian luonne muuttuu sen
mukaan, mista nakokulmasta sitd katsotaan. Hyvin rakennetun
VHMU-analyysin avulla voidaan tehda paatelmia, joiden kautta pystytaan
muuttamaan arvioidut heikkoudet vahvuuksiksi ja uhat mahdollisuuksiksi.

(Lindroos & Lohivesi 2010, 220.)

Tassa yhteydessa VHMU-analyysin tiedot on keratty tydntekijoiden ja johtajan
haastatteluista, havainnoista paiva elamassa -tyopaivilla ja yhdessa
kehittaessa esille nousseista asioista. Analyysin tarkoitus on tarjota kuva

kohdeyrityksen nykytilasta. VHMU-analyysi on kuvattu kuvassa 26.

Vahvuudet Heikkoudet
e kakenut henkilosto ¢ ennakoinnin vahaisyys
e nuori, eteenpain katsova ¢ viestinnan epatasaisuus
henkilosto e nuori yritys -> talouden
e paaosin hyva tyotilanne joustovara
e motivaatio kehittaa ja e |ohtajan tyotaakka
kehittya
Mahdollisuudet Uhat )
e kehitté toimintaa e alan epavakauden
kettarasti lisaantyminen

¢ taloudellisen tilanteen
heikkeneminen

e tyontekijapula

e johtajan vasyminen

e kehittamistoimet eivat
jalkaudu

e olla edellakavija alalla
e sitouttaa henkilostoa
viela vahvemmin

¢ olla alan paras
tybnantaja seudulla

Kuva 26. VHMU-analyysi kohdeyrityksesta (Kamarainen 2020)

VHMU-analyysi on tarkoitettu kohdeyrityksen johtajalle tyokaluksi strategiseen

johtamiseen ja henkildstdjohtamiseen. Organisaation vahvuuksia on
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henkilostossa, joka kasittaa seka tyontekijat etta johtajan. Henkiloston
asennoituminen on eteenpain katsovaa ja paaosin kehitysmydnteista.
Lahtokohtaisesti myos tydtilanne on kokonaisuuden nakdkulmasta ollut aivan
hyva. Tama luo mahdollisuuksia tulevaan: kehittamiseen tarttuessa yritys voi
olla alan edellakavijoita, ja hyvalla henkildstdjohtamisella sitouttaa viela
vahvemmin nykyisellaankin jo paaosin hyvin sitoutuneita tyodntekijoita.
Sitoutumisesta seuraa se, ettd yritys nayttaytyy haluttavana tyénantajana alan
tyontekijoiden keskuudessa. Mahdollisuuksissa nayttaytyykin edella kuvatut
asiat, jotka ovat seurausta vahvuuksien vahvasta kaytosta: edellakavijyys,

kettera kehittdaminen ja mahdollisuus olla alan paras tyonantaja seudulla.

Mahdollisuuksien realisoituminen vaatii myds heikkouksien kehittamista.
VHMU-analyysin heikkouksiin on koottu yritykseen sisaisesti liittyvia asioita.
Kuitenkin joihinkin asioihin, eli yrityksen ikaan ja se kautta sen taloudelliseen
tilanteeseen, ei ole suoria vaikutusmahdollisuuksia. Sen sijaan muihin
mainittuihin  heikkouksiin eli viestinnan epatasaisuuteen, ennakoinnin
vahaisyyteen ja johtajan tyOtaakkaan on mahdollista vaikuttaa yrityksen
sisalla. Uhkina nayttaytyy seka yrityksen sisaisia asioita, etta ulkoisesti
vaikuttavia asioita. Jos alan epavakaus lisaantyy, tuo se uhan yrityksen
taloudellisen tilanteen heikkenemiselle. Jos tyontekijoissa ilmenee
poislahtoherkkyytta, on uusien rekrytoimisen haaste uhkana, silla alaa vaivaa
pula osaavasta tydvoimasta. Yrityksen olisikin nayttaydyttava houkuttelevana
tydnantajana, jotta tama uhka pienenisi. Yksi uhka on johtajan vasyminen
tyotaakan alle ja sen myota kehittamistoimien jalkautuminen voi viivastya.
Jotta nama uhat eivat realisoituisi, on huomio syyta kiinnittaa takaisin

vahvuuksiin, heikkouksiin ja mahdollisuuksiin.

5.4 Esimiestyon kehittaminen

TyoOntekijaprofiileista huomataan, etta pienessakin tydyhteisossa on
monenlaisia henkildita ja se vaatii johtajalta taitoja henkilostojohtamisessa.
Avainasemassa on vuorovaikutus. Johtajan ei ole mahdollista noudattaa eri

henkildiden eri motivaattoreita kaikissa tilanteissa, mutta on mahdollista
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vuorovaikutuksen keinoin luoda yhteisymmarrysta ja nain edesauttaa
motivaatiota, yhteisten pelisaantéjen syntymista seka lopulta myds yrityksen
tulosta. Hyvin toimiva tydyhteisO ja hyva johtaminen ovat tarked avain

yrityksen menestykseen.

Hyvaksi esimieheksi tuleminen vaatii kehittymista. Siina keskeisessa roolissa
on omien kehittymistarpeiden tunnistaminen. Omien kehittdmistarpeiden
tunnistaminen alkaa omien toimintatapojen arvioinnista. Esimies voi tarkastella
omia rutiinejaan, ajatteluaan, toimintaansa tai hankkia erilaista palautetta
(Jalava, 176). Kohdeyrityksen johtajalle laadittiin “pomon muistilista” (kuva 27
ja lite 2) tydhuoneen seinalle esiin laitettavaksi. Hanelta itseltdan tuli toive
voisiko esiin nousseet asiat saada huoneentauluksi, jotta ne voisi paremmin

muistaa paivittaisessa tekemisessa.

Pomorn

MUISTILISTA

OMA TYOPANOS -
MIKA ON TRRKEAA

* Puunajon vahentaminen tai poisjattaminen
* Johtamistydhén panostaminen

n AcinINEM RAHNICTARAIMEM

Kuva 27. Pomon muistilistasta osa (Kadmarainen 2020)

Pomon muistilistaan on keratty kuusi kohtaa muistuttamaan asioista, joista
oltiin keskusteltu ja yhdessa tapahtuneessa kehittamisessa tyontekijoiden
kanssa sovittu tarkeimmiksi. Kielellisessa ilmaisussa on  pyritty
maalaisjarkisyyteen ja selkeyteen. Taman listan tarkoitus on toimia johtajalle

muistin virkistajana.

Esimiestyon karkina seka pomon muistilistassa ovat seuraavat asiat:

1. Oma tyopanos — mika on tarkeaa?
e Puunajon vahentaminen tai poisjattaminen
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e Johtamistydhon panostaminen

2. Asioiden muistaminen ja hoitaminen
e Muista to do-lista kannykassa

3. Ajojarjestelyt
e Kiinnita viikottaiset kuormat viimeistaan sunnuntaina

4. Lasnaolo ja keskustelu

WhatsApp-tiedotus on hyva juttu

Vuoronvaihdon aikoihin hallilla tavattavissa 2-3 pva/vko, jolloin ei
remonttia

Palautteen anto

Seka positiivista etta korjaavaa palautetta
Suoraan ja nopeasti

Myonteinen ja rakentava henki

e 6 06 On

Vastuu omasta toiminnasta

Muistaa toteuttaa tassa listassa mainittuja asioita
Jos jokin ei toimi, muuta sita

Omasta hyvinvoinnista huolehtiminen

e 6 6 O

Kun esimies jaksaa hyvin ja kehittdd omaa johtamisosaamistaan, on se etu
niin esimiehelle itselleen, tyontekijoille kuin liiketoiminnan menestykselle.
Esimieheen kohdistuu paljon paineita ja odotuksia. Onnistuakseen
tehtavassaan, tulee hanen osata johtaa myos itseaan (Piili 2006, 174).
Johtaminen ja varsinkin itsensd johtaminen voivat jaada kiireen ja
ajanpuutteen jalkoihin. Esimiehen on tarkeda tiedostaa hanen vointinsa
merkitys muihin, jotta han ymmartaa itsestaan huolehtimisen olevan esimiehen

velvollisuus (Aarnikoivu 2008, 37-39).

Ensimmaisena pomon muistilistassa on mainittu oman tyopanoksen
kohdennus, silla siitd kaikki muut toimenpiteet |ahtevat. Kun esimiestydlle on
aikaa, mahdollistaa se kehittamisen ja oikeisiin asioihin huomion
kiinnittamisen. Jos taas johtaja on kiinni suorittavassa tyossa, jaa
organisaation kehittdminen vaistamatta vahaisempaan rooliin. Seuraavana
keskeiseksi asiaksi nousee vuorovaikutus. Siihen liittyy asioiden muistaminen
ja hoitaminen: keskinaista luottamusta lisda kun on varmuus siita, etta asiat

tulevat hoidetuksi. Lasnaolo ja keskustelu seka palautteen anto ova myos
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asia, johon aikaa on tarkeaa kayttaa. Lisaksi tietokoneella tapahtuvaan
suunnittelutydhon, eli tassa tapauksessa ajojarjestelyihin, olisi hyva antaa

enemman aikaa.

Jotta kehittdmistd voi tapahtua, johtajan on tarkeaa ottaa vastuu omasta
toiminnastaan, eli johtaa itsedaan. Tama asia on muistilistan viimeisena
muistutuksena. Jotta mitaan edella olevia asioita voisi tapahtua, on niiden

eteenpain vieminen johtajasta kiinni.

Kyse on ajatusmallien muuttamisesta. Koska johtaja on aiemmin tyoskennellyt
pitkaan tyontekijan roolissa puutavarankuljetusalalla, han tunnistaa, etta kokee
niin sanotusti oikeaksi tydksi konkreettisen puunajon ja kaluston korjaamisen.
Naiden toiden tekeminen on hanelle luonnollista seka mieluisaa ja erityisesti
stressaavassa tilanteessa han voi palata niiden pariin. Hanen on haastavampi
mieltda hyvaksytyksi ja oikeaksi tyoksi vahemman konkreettisen johtamistydn.
Han on kuormittanut itseaan tekemalld kaikkea mahdollista ajamisesta ja
korjaamisesta johtamiseen ja suunnitteluun. Han on kokenut, etta ei tee
tarpeeksi yrityksen eteen, jos ei tee tata kaikkea. Kuitenkin
tydntekijaymmarryksen perusteella tilanne on juuri painvastainen: tydntekijat
toivovat johtajan kohdentavan tyopanostaan ja he ilmaisevat huolta johtajan
jaksamisesta suuren tydmaaran vuoksi. Valmentavissa keskusteluissa johtajan
kanssa on puhuttu muun muassa siita, etta johtajan tyé on mita suurimmissa
maarin vaativaa ihmissuhdetyo6ta, ja sita tehdessaankin han tekee arvokasta

tyota.

6 POHDINTA

Taman opinnaytetydn ytimena toiminut kehittdmisprojekti osoitti, etta
palvelumuotoilun periaatteiden mukaiset menetelmat toimivat erittain hyvin
tyontekijaymmarryksen kasvattamisessa pienessa yrityksessa, seka etta
tydntekijaymmarrys toimii yhtend tarkeana nakdkulmana organisaation

sisdisessa kehittamisessa. Tyontekijaymmarrys (Employee Insight) on
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verrattain  uusi  kasite ja sita kasiteltin tassa opinnaytetyossa
asiakasymmarryksesta vaikutteita ottaen, mutta kuitenkin omana, erillisena
kasitteendan. Tulokset ovat samansuuntaisia aiemman palvelumuotoilun
tutkimuksen kanssa, joka on osoittanut asiakaslahtoisten menetelmien
toimivan erittain hyvin asiakaskokemuksen kartuttamisessa.
Asiakaskokemusta  kartuttamalla ollaan  voitu  kehittdd  palveluita
menestyksekkaasti. Nyt samaa periaatetta on hyodynnetty sisaisen

kehittamisen nakokulmasta.

6.1 Tyodntekijaymmarryksen esiinnousu

Ensimmaiseksi  tutkimusongelmaksi  asetettin  tydntekijaymmarryksen
kasvattaminen kohdeorganisaatiossa palvelumuotoilun periaatteita
hyddyntaen. Opinnaytetyd on tehty palvelumuotoilun alalle ja menetelmiksi on
nain ollen valittu palvelumuotoilun periaatteita kunnioittavia menetelmia.
Lahestymistavaksi valikoitui muotoiluetnografinen toimintatutkimus, jonka
muotoiluetnografisella osuudella oli tavoite kasvattaa tyontekijaymmarrysta.
Aikaa vieva paiva elamassa -menetelma toimi erinomaisesti paitsi
ymmarryksen kasvattajana, myods luottamuksen rakentajana. Keskindinen
luottamus tarvitaan, jotta kehittdjan ehdottamat toimenpiteet hyvaksytaan
organisaation Kkaikilla tasoilla. Paiva elamassa -tyopaivat toimivat myos
luontevana alustana haastatteluille. Liséksi autossa mahdollisuus rinnakkain
keskusteluun vastakkain keskustelun sijaan saattoi hyvinkin olla oikea

ratkaisu.

Uskon, etta tyontekijaymmarryksen merkitys nousee enenevissa maarin esille
muun muassa sen myota, ettd itseohjautuvuus tulee organisaatioissa
todennakoisesti tulevaisuudessa lisaantymaan. Nain ollen tydntekijat eivat ole
enaa vain ohjeiden ja maaraysten noudattajia, vaan tasa-arvoinen ryhma mita
tulee tyon tekemisen suunnitteluun ja toteutukseen. Jotta organisaatiot voivat
itseohjautuvuuden aikakaudella toimia menestyksekkaasti, on johdon
ymmarrettava tyontekijoitaan, jotta toiminta saadaan pidettya sellaisena, joka

on myds tydnantajaosapuolelle menestyksekasta.
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6.2 Ymmartaminen kukoistuksen elinehtona

Toisena tutkimusongelmana oli esimiestyon kehittaminen
kohdeorganisaatiossa tyontekijaymmarrysta hyodyntaen. Tyodntekijaymmarrys
tarjoaa vaihtoehtoista nakemysta perinteiseen organisaation kehittdmiseen
joka usein toimii suunnittelija- ja johtajalahtoisesti. Tassa projektissa havaittiin,
etta tyontekijoilta tuli tarkeita huomioita ja vahvistusta asioille, jotka muuten
olisivat voineet tulla sivuutetuiksi vdhemman relevantteina. Tallainen asia oli
esimerkiksi johtajan tyotaakka ja huoli tadman jaksamisesta. Vastuu
tyontekijakokemuksen vangitsemisesta ja edelleen jalostamisessa on kuitenkin
edelleen johdolla. Jos johto ei sitoudu viemaan suunnitelmia kaytantéon, voi

syntya ristiriitoja ja ymmarryksen kokemus vahenee.

Jotta yritys voi kukoistaa, on kehittdmiseen tulevaisuudessa otettava yha
enemman huomioon paitsi asiakkaat, myos kaikkien tasojen tyontekijat.
Esimerkiksi kun organisaatiossa ollaan suunnittelemassa kehittamistoimia,
jotka vaikuttavat tyontekijoihin, olisi syyta ottaa heidat jo kehittamisen
alkuvaiheessa mukaan. Palvelumuotoilu edustaa tata lahestymistapaa, silla
palvelumuotoilun periaatteet ohjaavat ottamaan palvelun suunnittelussa
asiakkaat jo suunnittelun alkuvaiheessa osaksi prosessia, jotta ei tehda
kannattamattomia tai yritystoiminnalle haitallisia ratkaisuja. Organisaation

sisdisessa kehittamisessa asiakkaan roolissa ovat tyontekijat.

6.3 Opinnaytetyon luotettavuuden arviointi

Tama opinnaytetyd0 oli toimintatutkimus seka tapaustutkimus, joten
yleistettavien johtopaatosten tekemisessa taytyy olla varovainen. Hyvina
puolina tapauksen nakokulmasta on se, ettd yhdeksasta tyodntekijasta
kahdeksan osallistui tutkimukseen, joten otos on kattava. Kuten aina
etnografisessa tutkimuksessa, on otettava huomioon, ettd paiva elamassa
-tyopaivilla ja haastatteluissa tutkijan lasnaolo on vaikuttanut tilanteiden

kulkuun. Kun kyseessa on laadullinen tutkimus, on johtopaatoksissa myos
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aina subjektiivisuuden elementti lasna, vaikka sita pyrittaisi minimoimaan.
Palvelumuotoilun  menetelmistd monet ovat sellaisia, ettd niissa
subjektiivisuutta ei voi suodattaa pois, eika siihen varsinaisesti pyrita. Nain
ollen toimintatutkimuksen hengessa tutkijan oma toiminta on keskeinen osa

tuloksia.

6.4 Kaytannon johtopaatokset

Yleistettavyydessa ja menetelmien hyddynnettavyydessa voi ottaa huomioon
ammattikunnan, joka oli tutkimuksen kohteena. Kuljetusala on monessa
mielessa perinteinen tekniikan ala, jossa niin sanotut pehmeammat
henkilostdjohtamisen keinot eivat useinkaan ole vielda arkipaivaa. Tasta
huolimatta pehmeampi ja osin myds luovempi lahestyminen onnistui taman
kohderyhman kanssa erinomaisesti. Nain ollen menetelmakokonaisuus on
hyodynnettavissa myods muissa konteksteissa, kun halutaan tuottaa
tyontekijoille tai muulle kohdejoukolle kuulluksi ja arvostetuksi tulemisen
kokemus. Se toimii sellaisenaan henkildstdjohtamisen toimenpiteena, kun
halutaan kehittaa kuulluksi tulemista ja sita kautta tyohyvinvointia, joskin vaatii

toteuttajaltaan osaamista ja kokemusta.

Tybelaman mennessa asiantuntijoiden skenaarioiden perusteella enenevissa
maarin itseohjautuvuuden suuntaan hierarkia tulee vahenemaan entisestaan.
Kuitenkin johtajuutta edelleen tarvitaan, mutta myos sen taytyy kehittya
tyoelaman mukana. Talldin tyontekijoiden nakokulmien entista tarkempi ja
varhaisemmassa vaiheessa tapahtuva huomiointi — oli se sitten
tyontekijaymmarryksen nakodkulmasta tai muulla tavoin — on entistd
relevantimpaa, jotta organisaatiot voivat menestya. Sen lisdksi, etta
organisaatioiden merkitys on tarkeaa, on tarkeaa myoOs inhimillinen
nakokulma: ymmarretyksi ja huomioiduksi tuleminen itsed koskevissa

paatoksissa on itseisarvo, jota on syyta kunnioittaa.
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6.5 Tutkijan sana

Taman opinnaytetyon viimeinen valokuva (kuva 28) on Lohilahden ja Sulkavan
valilla olevalta harjutielta, tyomatkan varrelta. Vedesta pilkotti esiin lukematon

maara ruohomattaita, jotka muistuttivat vedesta esiinnousevia menninkaisia.

Kuva 28. Huomion kiinnittanyt maisema (Kamarainen 2020)

Tyontekijdaymmarrysta ei voi piilottaa pinnan alle, vaan sen aika on nousta. Ja
viela lopuksi tutkijan sanat: Jos haasteet ovat puutavarankuljettajan tyon
suola, sen sokeri on kauneus. Ihminen voi tuntea itsensa etuoikeutetuksi, kun
saa mahdollisuuden paasta seuraamaan maailmaa ja upeaa luonnon

maisemaa rekan hytin aitiopaikalta.
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Liite 1
Haastattelurunko

Perustiedot: ika, koulutus, tyoskentelyaika kuljetusalalla, tyoskentelyaika VL
Timber Oy:ssa

1. Mika sai hakeutumaan kuljetusalalle?

2. Mika tassa tydssa on parasta? Kerro esimerkki tilanteesta jolloin tama
tyd tuntuu erityisen hyvalta?

3. Mitkd ovat huonoja puolia? Kerro esimerkki tilanteesta jolloin tyd on
tuntunut vdhemman hyvalta?

4. Mika tassa yrityksessa on hyvin?
5. Mika voisi toivoa kehittamista? Miksi?
6. Mitka asiat lisaavat tyotyytyvaisyyttasi?

7. Miten kuvailisit suhteita tyOkaverien kanssa? Mita toivot yhteistyolta?
Miten kehittaisit yhteistyota?

8. Miten sinua pitda johtaa? Mitd odotat omalta esimieheltasi? Miten
kehittaisit esimiehen tydskentelya?

9. Mita ominaisuuksia itsessani pidan hyvana taman tyon nakokulmasta?
10. Koetko kehittamistd omassa osaamisessa? Minkalaisia?

11. Mille asioille tydssa haluaisit 16ytaa enemman aikaa?

12.Mita haluaisit esimiehesi ymmartavan sinusta, tyostasi tai tilanteestasi?

13.Sina aikana kun olet ollut alalla, miten nahdaksesi kuljetusala on
muuttunut?

14.Millaisia toiveita sinulla on omalta tyGtulevaisuudelta? Missa naet itsesi
esim. viiden vuoden paasta?

15.0nko vielad jotain mita haluat sanoa tai minun olisi hyva tietaa?
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Liite 2

Pomon muistilista

Pomon

MUISTILISTA

OMA TYOPANOS -
MIKA ON TARKEAR

* Puunajon vahentaminen tai poisjattaminen
* Johtamistybhon panostaminen

ASIOIDEN MUISTAMINEN
JA HOITAMINEN

* Muista to do-lista kannykkassal

AJOJARJESTELYT

« Kiinnita vilkottaiset kuormat viimeistaan
sunnuntaina

LASNAOLO JA KESKUSTELU

» WhatsApp-tiedotus on hyvd juttu
« Vuoronvaihdon aikoihin hallilla tavattavissa
2-3 pvélvko, jolloin ei remonttial

PALAUTTEEN ANTO

« Sekd positiivista etta korjaavaa palautetta
+ Suoraan ja nopeasti
* Myonteinen ja rakentava henki!

VASTUU OMASTA
TOIMINNASTA

« Muistaa toteuttaa tassa listassa mainittuja
asioita

* Jos jokin ei toimi, muuta sitd

« Omasta hyvinvoinnista huolehtiminen




