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Tiivistelma

"Yrityksen toiminta on ihmisten varassa.” ”Jos esimerkiksi yrityksen henkil6st6 vaihtuisi kerralla kokonaan, yri-
tyksen toiminta todennadkoisesti loppuisi tai ainakin karsisi pitkdan vakavista toiminnallisista ongelmista.” N&in
toteaa Riitta Viitala kirjassaan Henkilostdjohtaminen, Strateginen kilpailutekija. (2013, 8). Naihin lauseisiin ki-
teytyy myo6s hyvin se, miksi tdma opinnaytetyo tehtiin.

Tydn lahtbkohtana oli toimeksiantajayrityksen, Savon Jakelu Oy:n, pitkdan jatkunut, osin suuresta vaihtuvuu-
desta johtuva, pula varhaisjakajista. Toimeksiantajayritys Savon Jakelu Oy on pa&osin Pohjois-Savon alueella
toimiva, Mediatalo Keskisuomalaisen kokonaan omistama, varhaisjakeluyhtid. Tama ty6 oli osa isompaa yhti-
0ssé toteutettavaa hanketta. Hankkeen tavoitteena oli parantaa varhaisjakajien pysyvyytta, [0ytaa uusia rek-
rytointikeinoja seka loytaa lisdityon mahdollisuuksia varhaisjakajille. Tama tyo keskittyi varhaisjakajien pysy-
vyyden parantamiseen. Opinnaytetytn tavoitteena oli seka I6ytaa keinoja tukea varhaisjakajien pysyvyytta
ettd kehittda yrityksessa tehtavad esimiestytta niin, ettéd se tukisi varhaisjakajien pysyvyytta.

Osana tatéa opinnaytetyota yrityksen kaikille tyésuhteessa oleville varhaisjakajille lahetettiin vuoden 2018 lo-
pulla linkki henkilostokyselyyn. Kyselyn tavoitteena oli kartoittaa varhaisjakajien nykytilannetta ja saada pa-
lautetta varhaisjakajilta tyotyytyvaisyydestd, motivaatiotekijoista ja innokkuudesta lisdty6hon. Taustana kyse-
lyyn oli seka se, ettd varhaisjakajille vastaavia kyselyitd ei ole vuosiin tehty ja toisaalta se, ettéd haluttiin saada
esimiehille ja toimeksiantajayritykselle keinoja parantaa jakajien pysyvyytta. Kysely lahti 200 jakajalle. Kyse-
lysta oli suomen- ja englanninkieliset versiot. Kyselyyn vastasi vastausajan puitteissa 89 jakajaa. Vastauksista
nousi esiin mm. se, etta ty6hon oltiin yllattavankin tyytyvaisia, vastaajista 90% vastasi olevansa tyytyvainen
tai erittdin tyytyvainen tyéhonsa. Motivaatiotekijoistéd suurimmaksi nousivat parempi palkka, suuremmat tyo-
tunnit ja toimivat tyévalineet. Kiinnostus lisdtyon tekemiseen vastaajien joukossa oli puolestaan yllattavan va-
héaistd. Kyselyn avulla saatiin arvokasta tietoa varhaisjakajilta pohjaksi esimiesty6n kehittamiselle.

Kyselyn tulosten pohjalta pidettiin kaksi tytpajaa esimiesten kanssa. Ensimmainen tyopaja keskittyi kyselyn
tulosten lapikayntiin ja tyohyvinvoinnin teemoihin. Toinen tydpaja keskittyi esimiesten tydn kehittémiseen.
Ennen toista ty6pajaa esimiehille tehtiin kysely oman tydn kehittdmisesta, jakajien kyselyn tuloksiin pohjau-
tuen. Tyopajojen tarkoituksena oli kehittda esimiestydta niin, ettd esimiehet tekisivat oikeita asioita jakaja-
pysyvyyden parantamiseksi ja varhaisjakajien tukemiseksi tydssdan. Tyopajoissa keskityttiin sellaisiin kehitta-
miskohteisiin, joihin esimiehet voivat itse vaikuttaa omassa tydssadn. Kehittdmiskohteina nousi esiin etenkin
tyovalineiden kehittdminen yhteistydssa varhaisjakajien kanssa, tiedottamisen parantaminen ja palkkauksen
oikeudenmukaisuus seka erilaiset palkitsemistavat. Myds esimiesten oma jaksaminen ja hyvinvointi nousivat
esille. Esimiestydn kehittAmissuunnitelma on tdman tyon liitteena.

Jatkossa tavoitteena olisi, ettd varhaisjakajille tehtdisiin vastaavia kyselyitd, jos ei ihan vuosittain, niin ainakin
muutaman vuoden vélein. Vastaava kysely toteutetaan myos Lahdessa ESA Jakeluissa kevaalla 2019.

Avainsanat
osa-aikatyd, pysyvyys, vaihtuvuus, tydhyvinvointi, yhteiséllisyys, motivaatio, muutosjohtaminen, esimiestyo,
kysely
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Abstract

A company'’s operational functions are in people’'s hands. If the company’s whole personnel would change simul-
taneously, company”s operations most likely would stop or at least have some severe problems for a long time.
These sentences are found in Riitta Viitala”s book Henkildstéjohtaminen, Strateginen kilpailutekija. (2013, 8).
This citation also crystallizes well why this theses project was executed.

The basis for this thesis was its client company Savon Jakelu Oy”s, long-term shortage of newspaper delivery
workers, mostly caused by high employee turnover. Savon Jakelu Oy operates mainly in Northern Savonia and is
part of Mediatalo Keskisuomalainen. This thesis was a part of a larger project in the company. More specifically
the primary aim to the whole project was to facilitate employee performance, find new fields of business where
to offer more work for employees and find new ways to recruit employee. The special focus of this study lies on
employee performance. This research also aimsat eliciting means to support employee performance

among delivery personnel and at improving managerial work in a way that would also support staff performance.

As a part of concluding this research, a link to the designed personnel survey was sent to alla early morning de-
livery workers of the commissioning company at the end of year 2018. The primary aim of the survey was to find
out how early morning deliverer feel about their present work and receive their feedback on job satisfaction, mo-
tivation factors and how enthusiasm for further work. The background to the survey was that no previous study
was condected to investigate the topic and, on the other hand, the desire to provide supervisors and the client
company with methods to improve staff performance. Survey was distributed to 200 early morning workers both
Finnish and English. All in all, 89 respondents replied to the survey within the response time. The answers high-
lighted the fact that satisfaction towards the respondents”work was surprisingly high, among others, with 90 %
of all respondents being satisfied or very satisfied with their work. The most significant motivation factors were
better salary, additional working hours and proper working tools. Contrary to this, interest in doing extra work
among the survey respondents was surprisingly low. The survey provided valuable information from early morn-
ing delivery workers as a basis for developing managerial work.

Based on the results of the survey, two workshops with supervisors were held. The first workshop focused on
reviewing the results of the survey and the themes of well-being at work. The second workshop concentrated on
developing supervisors' work. Prior to the second workshop, a survey was conducted for supervisors on the de-
velopment of their own work, utilizing the results of the delivery workers’ survey. The purpose of the workshops
was to develop managerial work so that supervisors act appropriately to improve the delivery workers’ staff per-
manence and to support early delivery persons in their work. The workshops focused on those development tar-
gets that managers can influence in their work. Thus, the development targets included especially the develop-
ment of tools in collaboration with early delivery workers, improving information provision and fairness of pay, as
well as different remuneration models. Managers' own well-being and well-being also emerged in the survey re-
sults. The development plan for managerial work is appended to this research report.

In the future, a goal is that employee surveys among delivery personnel will be executed on a regular basis, if
not annually, then at least every other year. The same survey as in this thesis research will be conducted in ESA
Jakelut, Lahti based delivery enterprise, during spring 2019.

Keywords
part-time work, staff performance, employee turnover, well-being at work, social relations, motivation, change
management, leadership, survey
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1 JOHDANTO

"Yrityksen toiminta on ihmisten varassa.” ”Jos esimerkiksi yrityksen henkil6sto vaihtuisi kerralla ko-
konaan, yrityksen toiminta todennékdisesti loppuisi tai ainakin karsisi pitkdan vakavista toiminnalli-
sista ongelmista.” Nain toteaa Riitta Viitala kirjassaan Henkilostdjohtaminen, Strateginen kilpailute-

kija. (2013, 8). Naihin lauseisiin kiteytyy hyvin se, miksi taté opinnaytety6ta tehdaan.

Opinnaytetyon tilaaja on Savon Jakelu Oy, joka toimii sanomalehtien ja osoitteellisen jakelun var-
haisjakelussa jakeluoperaattorina. Varhaisjakelu on osa-aikaista ja osin juuri siitd johtuen matala-
palkkaista ty6ta, jota suoritetaan diseen aikaan. Alan vuosi vuodelta kasvava ongelma on jatkuva
tyontekijapula ja tyéntekijoiden todella suuri vaihtuvuus. Savon Jakelu Oy:n osalta varhaisjakajien

vuosittainen vaihtuvuusprosentti on ollut huikeat 39,2% vuonna 2017. (Savon Jakelu, 2018.)

Valtionvarainministerién toimeksiantaman tyévoimakapeikkoja selvittavan tydryhman raportin mu-
kaan tyévoimapulasta voidaan puhua silloin, kun avoimia tydpaikkoja on paljon suhteessa hakijoiden
maaréaén. Voidaan puhua myds absoluuttisesta tydvoimapulasta, jos tarjolla olevia tydpaikkoja on
suhteessa tydnhakijoiden maaraan todella reilusti. Raportin mukaan “hallinnollisessa kielesséa ty6voi-
mapulan voidaan ajatella esiintyvan silloin, kun tydnantajat eivat hakualueellaan kykene tayttaméaan
avoimia tyopaikkoja tai niiden tayttémisessa ilmenee huomattavia vaikeuksia nykyisella palkkatasolla

ja nykyisin tyéehdoin.” (Valtionvarainministerié, 2018.)

Henkildston vaihtuvuus on nykypéivan ty6elamassa ja yrityksissa hyvin ajankohtainen aihe. Siihen
viittaa muun muassa se, ettd aiheesta on tehty lukuisia opinnaytet6ita viime vuosina. Vaihtuvuuden
tyfeldmassa voisi omin sanoin selittdd olevan tyontekijan siirtymista pois yrityksen palveluksesta
joko vapaaehtoisesti tai pakotettuna. Samoilla linjoilla on aiheesta Pro Gradun (2013, 12) tehnyt
Henna Haapanen, joka lainaa tydssdan Sinikka Vanhalaa todessaan, ettd “vaihtuvuus on lyhyesti
sanottuna yksildiden siirtymista organisaation palvelukseen ja sielté pois.” Vaihtuvuuden yhteydessa

puhutaan hyvin usein pysyvyydestd, jonka voi kuvailla olevan vaihtuvuuden vastakohta.

Liisa Hakoinen (2015-09-15) kirjoittaa ICT Directin sivuilla blogissaan vaihtuvuudesta. Hanen mu-
kaansa vaihtuvuus on hyva asia, kunhan sit& ei ole liilan paljon. Pientd vaihtumista on hyva tapah-
tua, muuten toiminta helposti jamahtaa paikkoilleen, eika kehitysta tapahdu. Sopiva vaihtuvuuspro-
sentti vaihtelee yhtigittéin ja toimialoittain, mutta hén arvelee sen olevan jotain 5-15 %:n valilta.
Taman ylittavat, ja alittavat, prosentit saattavat viitata ongelmiin. Han nostaa avainasiaksi vaihtu-
vuuden vahentamaksi ja henkildston sitouttamiseksi hyvan esimiestyén. Myés mm. Aki Ahlroth kir-
joittaa (2017, 125-126), etté hyvin usein hyvéa johtaminen sitouttaa henkildstéa paremmin kuin suuri
palkkapussi. Tama varmasti patee akateemisilla aloilla ja niilla henkil6illa, joilla perustoimeentulo on
turvattu. Aki Ahlroth jatkaa, ettd "huonosti vetavat tydmarkkinat johtavat siihen, etté ihmiset roikku-
vat sitoutumattomina tydpaikoillaan. Valtaosa hoitaa pakolliset hommansa, muttei juuri muuta.”
Olettamuksena on, ettd toimeentuloon liittyvat asiat korostuvat matalapalkka-alalla esimiesty6ta
enemman. Ja ettd tdma tyonteon "pakko” saattaa vaikuttaa tydmotivaatioon. Tama olettamus ei kui-

tenkaan tarkoita sitd, etta esimiestyon vaikutus unohdettaisiin.
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Virallinen méaéritelma matalapalkka-alasta 16ytyy Valtioneuvoston kanslian raportista Matalapalkkatyo
Suomessa. Raportissa (2013, 33) Osmo Soininvaara ja Juhana Vartiainen kirjoittavat, ettd "Eurosta-
tin vuotta 2010 koskevan tilaston mukaan vain 5,9 prosenttia Suomen palkansaajista oli luokitelta-
vissa matalapalkkaisiksi, kun matalapalkkaisuuden kriteering on, etté tuntia kohti laskettu ansio on
alle 2/3 kaikkien palkansaajien mediaanituntiansiosta.” Julkisuudessa ja monesti kirjallisuudessakin
matalapalkka-ala nimitystéa kaytetaan silloin, kun palkansaaja kokee, ettd hdnen menonsa ovat suu-
remmat kuin kdytettavissa olevat tulot ja palkansaaja voi joutua hakemaan erilaisia sosiaaliettuuksia,
esimerkiksi toimeentulotukea, palkan liséksi, jotta tulee toimeen. Kansanelakelaitoksen mukaan toi-
meentulotuki on "henkildn tai perheen viimesijainen taloudellinen tuki, joka kattaa elaman perusme-
noja. Suomessa asuva tai oleskeleva henkild tai perhe voi saada toimeentulotukea, jos tulot ja varat
eivat riitd valttamattémiin menoihin, kuten ruokaan ja asumiseen.” Taman lisdksi Kelan kautta on

haettavissa mm. ty6ttomyystukea, asumistukea ja opintotukea.

Uusien tyontekijoiden rekrytointia matalapalkka-alalla hankaloittaa alhainen palkka ja pienet tarjolla
olevat ty6tunnit. Valtioneuvoston kanslian julkaisemassa raportissa (2013, 18) todetaan, ettéd "Mata-
lapalkkaisen tydn tarjontaan liittyvat olennaisesti tuloloukut, eli tilanteet, joissa ty6ttdman ei kannata
ottaa ty6td vastaan, koska kaytettavissa olevat tulot liséantyvéat kovin vahan.” Samoilla linjoilla on
Heikki Ervasti Jouko Kajanojan toimittamassa teoksessa, (2018, 162), todetessaan, ettd "Useammin
kannustinloukuissa on kyse siita, ettd jo valmiiksi niukalla elavéa ty6ton joutuu pohtimaan, kuinka
selviytyd péivittaisista kuluistaan.” Varhaisjakelussa, joka on matalan palkkauksen lisédksi osa-aika-
tyota, saattaa kaytettavissa olevat tulot tyonhakijoiden mukaan jopa vahentyd, jos tyon ottaa vas-

taan.

Osa-aikatyon virallinen méaéritelméa on, ettd "osa-aikatytksi kutsutaan ty6ta, jossa tyontekijan tyo-
aika on lyhyempi kuin vastaavan kokoaikaisen tyontekijan sdanndllinen tydaika.” (Erto 2019.) Var-
haisjakelussa ei ole juurikaan tarjolla kokoaikaty6ta, joten tdman opinnaytetydn yhteydesséa osa-

aikatyolla tarkoitetaan varhaisjakajien tekemaa tyota, jota tehddan péadosin 2-4 tuntia yén aikana.

Té&sséa tyossa pyritdan keskittymaén tydnantajan kaytdssa oleviin keinoihin matapalapalkka-alan ja
osa-aikatyon haasteisiin liittyen, eika sinéllaén oteta tdméan enempaa kantaa siihen, miten valtion,

hallituksen tai vastaavien tahojen tulisi tilanteeseen vaikuttaa tai puuttua.

Tama opinndytetyd on osa isompaa kokonaisuutta, jolla yrityksessa yritetdan ratkaista tyontekijapu-
lan aiheuttamia ongelmia. Tdmén tyon tarkoituksena on ensisijaisesti painottua ja keskittya varhais-
jakajien pysyvyyteen liittyviin tekijoihin ja 10ytaa keinoja:

a) parantaa varhaisjakajien pysyvyytta

b) lisata sitoutumista yritykseen seka

c) parantaa varhaisjakajien yhteisollisyytta.

Toinen tarkoitus tyodlle on esimiestydn kehittdminen ja esimiesten tukeminen esimiesty6ssé tapahtu-

vissa muutoksissa. Tiedossa on, etta esimiestydn nykyisid toimintatapoja pitdd muuttaa, jotta saa-
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daan aikaan kehitysté ja muutosta, joka auttaa myos varhaisjakajien suuresta vaihtuvuudesta johtu-
vien ongelmien kanssa. Varhaisjakajien suuri vaihtuvuus on haaste esimiestyolle, sekd henkisesti

etta ajallisesti, jatkuva rekrytointi sitoo hyvin paljon kaytettavissa olevaa esimiesresurssia eikd aikaa
riitd liiketoiminnan kehittdmiselle ja varsinaiselle esimiestydlle. Jatkuva rekrytointi ja uusien varhais-
jakajien tydhon opastaminen vaikuttaa siten myos toiminnan tehokkuuteen ja tehokkuus, tai parem-

minkin sen puute, vaikuttaa suoraan liiketoiminnan kustannuksiin.

Erillisind projekteina, yhté aikaa tdman opinnaytetydn kanssa, yrityksessa pyritédn kehittdmaan uu-
sia rekrytointikeinoja seké laajentamaan varhaisjakajien tydnkuvaa seka pyritéan I6ytamaan keinoja
tarjota lisdtyota varhaisjakajille niin, etta osa-aikatyosta paastaisiin kohti kokoaikaisen tyontekijan

tyotuntimaaraa.

Osana tata opinnaytety6ta varhaisjakajille tehdéaan henkilostokysely, jonka tarkoitus on olla taustoit-
tava tutkimus, jonka pohjalta [ahdetaén kehittdmaan jakajien tydoloja ja esimiestydté. Kyselyn tu-
loksia tullaan hyddyntdmaan laajemminkin, mutta pddosin tdhan opinnaytetython rajataan jakajien
pysyvyyteen ja esimiestyohon liittyvat asiat. Kyselyn tuloksia kdydaan lapi seka varhaisjakajien etté
esimiesten kanssa ja esimiehille tullaan jarjesteméaéan tydpajoja, joissa kehittdmistyd on tarkoitus
aloittaa. Taméan tutkimuksen osalta kehittdminen rajautuu suunnitelman tekoon, varsinainen kehitta-

minen jaa tehtavaksi mybhemmin tdméan tutkimuksen ulkopuolella.
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2 TOIMEKSIANTAJAYRITYS- JA TOIMIALA

2.1 Varhaisjakelutoimiala

Sanomalehtien liiton sivuilla varhaisjakelua kuvataan seuraavasti: “Jakelu, joka jaetaan p&aasiassa 7
paivana viikossa. Varhaisjakelu alkaa yolla ja paattyy alueella sovitun palvelutason mukaisesti (tyy-
pillisesti 6:00, 6:30 tai viikonloppuisin hieman myéhemmin).” (Sanomalehtien liitto, 2018.) Varhais-
jakelu tarkoittaa sanomalehtien, aikakauslehtien ja kirjepostin jakelua aamuy6n tunteina ja se on eri
asia kuin paivisin tapahtuva Postin suorittama perusjakelu. Myds perusjakelussa jaetaan vastaavia
tuotteita kuin varhaisjakelussa. Varhaisjakelua suoritetaan paéosin Suomen isoissa taajamissa, joissa
on riittdvan kattava asumistiheys, jotta jakelu ja liikkuminen luukulta tai laatikolta toiselle on talou-
dellisesti kannattavaa. Taajamien ulkopuolella suoritetaan jonkin verran varhaisjakelussa tapahtuvaa
jakelua omien laatikoiden sijasta monen asiakkaan yhteiseen heittolaatikkoon, jolloin reiteista saa-
daan kannattavia ja sanomalehtien varhaisjakelu turvattua my6s haja-asutusalueilla. Mm. Savon Ja-

kelu Oy tekee paljon heittolaatikoihin seka arkisin etta viikonloppuisin suoritettavaa jakelua.

2.1.1 Varhaisjakajan tyonkuva

Jakeluyhtié Suomen sivuille on koottu kattavasti tietoa varhaisjakelusta ja varhaisjakajan tyostéa.
Varhaisjakaja tytskentelee yolla ja aamun varhaisina tunteina, hieman yhtiésta ja paikkakunnasta
riippuen. Savon Jakelu Oy:n toimialueella varhaisjakajat paasevat aloittamaan tyénsa n. klo 1:3-3:30
ja tyon tulee olla suoritettuna klo 6-7:30 valilla. Esimerkiksi suurimmalla jakelupaikkakunnalla Kuopi-
ossa tyot paastadan aloittamaan n. klo 1:30-2 ja jakeluiden paattymisaika on klo 6. Kyse on siis osa-
aikatyosta. Lehtid ei saada lehtipainolta yhtdan aiemmin, koska lehden toimittajat tarvitsevat oman
aikansa lehden tekemiseen, jonka jalkeen lehdet painetaan lehtipainolla, Savon Jakelu Oy:n tapauk-
sessa Savon Painolla Varkaudessa. Sanomalehdet ovat itse maaritelleet asiakkailleen tietyt palveluta-
sot, jolloin lehden tulee olla jaettuna ja mm. Kuopiossa tuo palvelutaso on klo 6. Tama tarkoittaa,

ettd aikaa jakamiseen jaa n. 4 tuntia per yo.

Jakaja vastaa yon aikana tietysta ennakkoon sovitusta jakelualueesta, jota jaetaan joko autolla, py6-
ralla tai kavellen. Joillakin yhtigilla on myds skootterilla jaettavia alueita. Yleensa jakajalla on joka yo
sama alue/samat alueet jaettavana, puhutaan jakajan omista jakelupiireistéa. Kun jakajalla on vapaa-
péaiva, tekee kyseista jakoaluetta alueen vapaapaivan vuorottaja. TAman lisdksi on olemassa varaja-

kajia, joilla ei yleensa ole omia jakelualueita valmiiksi sovittuna, vaan he tekevéat yon aikana mm.

sairastumisten takia ilman jakajaa jaavia piireja.

Jakajan tydssa tarvitaan tarkkuutta ja hyvaa kuntoa, tyod on fyysisesti raskasta. Yotyo vaatii myos
usein taysin uudenlaisen vuorokausirytmin omaksumista. Yotyon teko voi vaikuttaa myos sosiaalisiin
suhteisiin, jos lahipiirissé ei ole muita yotyon tekijoita. Alalla yleisin tyévuorokierto on 6+2, jossa on
kuusi yota toitd, jota seuraa kaksi vapaata. Savon Jakelu Oy:ssd suurimmalla osalla jakajista on kay-

tdssa tasta poikkeava 12+2 tydvuorokierto, joka takaa vapaata joka toiseen viikonloppuun, mutta on
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osalle jakajista todella rankka, kun t6itéa on 12 yotd perdkkain. Vahitellen my6s Savon Jakelun osalta

on tehty ty6té sen eteen, etté tyévuorokierto alkaisi vaihtua enemman 6+2 kiertoon.

Jakaja kayttaa jakotydssaan sahkaista jakokirjaa, joka kdytanndssa on matkapuhelin tai tabletti,
jossa jakajalla on joko jakokirjasovellus tai internetin kautta toimiva jakokirja. Jakokirjalla nékyy ti-
laajien nimet ja tilatut lehdet seka jakelussa olevat kirjeet ja aikakauslehdet. Jakokirjalta 16ytyy kay-
tannossa koko jaettava alue kaikkine osoitteineen ja laatikoineen/luukkuineen sellaisessa jarjestyk-
sessd, kun jakoalue on jarkevaa ja taloudellista kiertda Iapi. Jakokirjalle voi my6s kirjata erilaisia ja-

keluun liittyvia ohjeita ja palautteita.

Savon Jakelu Oy:ssé jokaisella varhaisjakajalla on oma nimetty esimies, joka on tdissa péaivisin seka
yolla tavoitettavissa oleva jakelupdaivystajd, jonka tavoittaa puhelimitse koko sen ajan, kun jakajat
ovat ty6ssa. Joillakin yhtidilla on kéytdssd myos jakajatiimit, joiden kautta jakajat voivat tavata toisi-
aan ilman esimiehid. Savon Jakelu Oy:ssa téllaisia ei ole, mutta osana opinnaytettd tehtavassa var-
haisjakajien kyselyssa kysytaan jakajilta téllaisen tiimitoiminnan tarpeellisuutta heille.

(Jakeluyhtit Suomi, 2018.)

2.1.2 Toimialan haasteita

Itsekin alalla jo 13 vuotta ty6skennelleend on myos alan ongelmat tulleet tutuksi. Aiheeseen liittyen
on my6s tehty muutamia opinnaytetotitd ja kaytanndssa kaikissa nykypaivan jakelualan seminaa-

reissa ongelmia kaydaan lapi ja pyritdan 16ytamaan niihin ratkaisuja.

Suurimmaksi haasteeksi on muodostunut tilattavien sanomalehtien huimaa vauhtia laskevat levikit,
joka tarkoittaa sitd, etta jakajalla on vuosi vuodelta vihemman tuotteita jaettavana. Tdma on johta-
nut siihen, etta jakajien ansiotaso on laskenut reilusti. Jakajan palkkaus perustuu ldhes kaikissa ja-
keluyhtitissa jonkinlaiseen standardimittamalliin, jossa jaettavien tuotteiden ja kuljetun matkan mu-

kaan muodostuu jakajan palkka. Mitd vahemman jaettavaa, sitd véhemman palkkaa.

Samalla ty6n vaativuus varhaisjakajalle on kuitenkin kasvanut, kun laskevaa lehtilevikkia korvaa-
massatuotteena jaettavasta sanomalehden jakelusta. Jos “ennen vanhaan” jaettiin yon aikana kahta
tai kolmea sanomalehted, saattaa nykypaivéana olla jakelussa helposti 10-15, jopa 20 eri tuotetta y6n

aikana. Tyo0 rasittaa seké henkisesti etta fyysisesti.

Tampereen seudulla on jo 2000 luvun alkuvuosina tehty Rauno Asplundin toimesta opinnaytetyo,
jossa on kuvattu alan tulevaisuuden haasteina lehtien levikkien laskun jatkuminen sek& hintojen
nousun johdosta etté uusien sukupolvien siirtymisell& painetusta tuotteesta digitaaliisiin palveluihin.
Tama trendi on syventynyt vuosituhannen alusta ja jakeluyhtiot ja lehtitaloktin ovat sitd kautta yha
ahtaammalla myds asiakkaiden suhteen. Jakeluiden palvelutasot huononevat, mutta samalla hinnat

nousevat.
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Haasteena jakajien pysyvyyden ja saatavuuden suhteen on tyoaika ja tarjolla olevat ty6tunnit. Tyo
on osa-aikatyota, jota Giseen aikaan tehdaan. Varhaisjakelussa lehtien tulee olla jaettuna useimmilla
alueilla n. klo 6 tai 6:30 mennessa. Yhtena haasteena olisikin [0ytaa lisaty6td, jolla tydtunteja voisi

jatkaa aamusta pidemmalle paivaan.

2.1.3 Toimialan tulevaisuuden nakymia

Sanomalehtien liitto on teettdnyt vuonna 2018 selvityksen jakelussa tarvittavista rakenneuudistuk-
sista, jotta toimialalla riittdisi toita ja tekijoitd my6s tulevaisuudessa. Jakelu 2025 nimella kulkevassa
raportissa kuvataan toimialan tulevaisuuden ndkymia ja annetaan ehdotus, kuinka alaa tulisi uudis-
taa, jotta toiminnan jatkoedellytykset tayttyisivat. Suurimpina uhkina tulevaiuudessa on levikkien
laskun jatkuminen, nousevat kustannukset ja palvelutasojen heikennysten jatkuminen. Myds Posti
aiheuttaa suurta epavarmuutta markkinoilla etenkin lehtitaloille. Posti on viime vuosina tehnyt suuria
hinnankorotuksia ja samalla heikentanyt palvelutasoja, siirtymalla kaupunkialueilla 4 péivan jakeluun
ja huonontamalla maaseudun palvelutasoa niin, etta osa lehtien tilaajista saa “aamulehdet” klo 18
illalla. Suuri osa yksityisista varhaisjakeluyhtitista, kuten myds toimeksiantajayritys Savon Jakelu Oy,
on lehtientalojen omistuksessa. Lehtien omat jakeluyhtidt hoitavat usein isompien taajamien jakelua,
mutta haja-asutusalueella ollaan Postin jakelun varassa, koska harvaan asutuilla alueilla ei ole jarke-
vaa tehdd markkinavetoista jakelua, vaan siella toimitaan yleispalveluvelvoitteen mukaan, valtion
tukemana. Taajamassa taas liilkkuu paivan aikana useampi jakeluyhtio, mm. varhaisjakelu, Posti ja
mainosjakeluyhtiét, jolloin toiminta ei valttamatta ole kovin tehokasta kenellékdan toimijoista. Ra-
portissa vedotaankin siihen, ettd tulevaisuudessa olisi tarpeellista ensin asettaan Viestintaviraston
kautta tekemiselle raamit ja sen jalkeen avata markkina vapaalle kilpailulle, jonka “voittaja” voisi
omalla alueellaan huolehtia jopa kaikesta jakelusta, lehdista, kirjeista, jopa pakettien jakelusta. (Me-
dialiitto, 2019.)

Aika nayttad, mihin suuntaan toimintaa lahdetaan kehittdmaan koko toimialan osalta.

2.2 Tutkimuksen kohdeyritys: Savon Jakelu Oy

Tutkimus tehddan Savon Jakelu Oy:lle, joka on my6s oma tydpaikkani. Savon Jakelu Oy on yksityi-
nen varhaisjakeluyhtid, osa Mediatalo Keskisuomalaista. Savon Jakelun toimialue kattaa koko Poh-

jois-Savon seka osia Etela-Savosta. (Kuvio 1.)
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KUVIO 1. Savon Jakelu Oy:n toimialue (Savon Jakelu Oy, 2018.)

Savon Jakelun www-sivuilta [6ytyy muun muassa seuraavia tietoja yhtiosta. Yhtiélla on kolme toimi-
paikkaa, yksi lisalmessa, yksi Kuopiossa ja yksi Varkaudessa. Paatoimipaikkana on Kuopio. Yhtion
palveluksessa on toimitusjohtaja, kuljetuspaallikko, jakelupaallikko ja seitsemén jakeluesimiesta. Ja-
keluesimiehet tyoskentelevat kolmella eri toimistopaikkakunnalla. Taman liséksi yritys tyollistaa
muita toimihenkil6itd 1&hinnd osa-aikaisesti noin kymmenkunta. Varhaisjakajia yrityksessa on 200 kpl
ja liséksi yrittdjapohjaisia varhaisjakajia muutamia kymmenié. Varhaisjakajan ty6 on osa-aikatyota,
alkaen klo 1-3 valilla yo6lla ja paattyen klo 6-7 valilla aamulla, hieman paikkakunnasta riippuen. Var-
haisjakajien lisaksi yritys tyollistaa yrittajavetoisesti myds kymmenié kuljetus- ja jakeluyrittajid, jotka
vastaavat sekd maaseutualueiden heittolaatikkoon tapahtuvasta jakelusta etté lehtikimppujen kulje-

tuksesta varhaisjakajille eri paikkakunnilla.

Savon Jakeluiden www-sivujen mukaan varhaisjakelussa koko toimialueella on 22 eri sanomalehted,
suurimpina Savon Sanomat, Helsingin Sanomat, lisalmen Sanomat ja Warkauden lehti. Lehtia jae-
taan joka aamu n. 59 000 kappaletta. Sanomalehtien liséksi Savon Jakelu Oy jakaa varhaisjakelussa
aikakauslehtia ja osoitteellisia kirjeitd. Savon Jakelu Oy haki ja sai kirjejakelun mahdollistavan posti-
toimiluvan kevaalla 2016. Vuoden 2019 aikana tavoitteena on ottaa jakeluun myo6s pienpaketteja.

(Savon Jakelu, 2018.)

Osoitteellisen jaettavan osalta Savon Jakelu Oy tekee yhteistydtd Jakeluyhtié Suomen kanssa, jonka
kautta suurin osa osoitteellisesta jaettavasta tulee jakeluun. Osoitteelliset tuotteet lajitellaan oman
henkildston toimesta Kuopiossa, Levasen terminaalissa. Osoitteellisia tuotteita jaetaan keskiméaarin
7000 kappaletta per yd. Osoitteellinen jakelu on ollut tarkeé lisdansion lahde varhaisjakajille, koska
tilattavien sanomalehtien jakelumé&arat laskevat lehtien levikkeja seuraavan MediaAuditin mukaan
keskimaarin 5-10% vuodessa, hieman lehdesté riippuen. (MediaAudit, 2018.) Savon Jakelun liike-

vaihto vuonna 2017 oli n. 7,9 miljoonaa euroa ja liikevoitto n. 530 000 euroa. (Asiakastieto, 2018.)
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Mediatalo Keskisuomalainen omistaa myds toisen jakeluyhtion, ESA Jakelut. ESA Jakeluiden liiketoi-
mintajohtajana toimii Savon Jakelu Oy:n toimistusjohtaja. Han vastaa myds konsernitasolla kaikista

jakeluista jakeluliiketoiminnan johtajan nimikkeella.

Savon Jakelu Oy:n osalta tulevaisuuden haasteita pyritdan taklaamaan ensi sijassa lisdjaettavalla.
Liséantyvien jakeluméaéarien mukana tulee uusia ongelmia, muun muassa palvelutasossa pysyminen
ja suuresti joka yo vaihtelevat jakelumaarat. Tama aiheuttaa taas lisdhaastetta seka varhaisjakajien
etté esimiesten tyéhon. Taman tutkimuksen tarkoituksena onkin osaltaan selvittdd varhaisjakajien
nykytilannetta ja antaa mahdollisesti kehitysehdotuksia tulevaisuutta ajatellen, joiden avulla voidaan

parantaa seké varhaisjakajien ettd esimiesten tyota.

Oman lisén tulevaisuuden pohtimiseen aiheuttaa konserniin &skettéin ostettu Suomen Suoramainon-
non liikketoiminta. Juuri talla hetkella osto ei vaikuta mitenk&an varhaisjakeluyhtiéiden toimintaan,

mutta on oletettavaa, ettd jatkossa mahdollisia synergiahydtyja tullaan hakemaan.
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3 TUTKIMUSASETELMA

T&ama opinnaytetyd koostuu kahdesta osasta. Ensimmainen osa on varhaisjakajille tehvava henkil6s-
tokysely. Toisen osan muodostaa kyselyn tulosten pohjalta tapahtuva esimiestydn kehittdminen. Ke-
hitysty6ta on tarkoitus tehdad kahdessa esimiestyOpajassa, joista ensimmaisessa tarkoituksena on
varhaisjakajien kyselyn tulosten lapikaynti ja toisessa keinojen Idytaminen esimiestydn kehittdmiseen
niin, etta esimiestasolla tehtaisiin oikeita asioita tyontekijapysyvyyden parantamiseksi. Tydpajojen

tuloksena tulisi olla esimiestyon kehittdmisen suunnitelma.

Tama tutkimus rajautuu kyselyyn ja esimiestydn kehittimissuunnittelman laatimiseen, varsinainen

kehittdmistyd ja sen seuranta seka raportointi jaavat tehtavaksi taman tutkimuksen ulkopuolella.

3.1 Tutkimusongelma, tutkimuskysymykset ja tutkimuksen tavoitteet

Tutkimusongelmana ja koko tutkimuksen lahtokohtana on todella suuri vaihtuvuusprosentti varhais-
jakajien tyodsuhteissa. Tutkimuksen avulla pyritdén 16ytdméaan ratkaisuja, kuinka varhaisjakajien py-

sSyvyytta saataisiin parannettua.

Tutkimuskysymyksia téssa tydssa on seuraavat:
e mitkd tekijat sitouttavat varhaisjakajia?
e miten esimiesty6ta pitdisi muuttaa, jotta se tukisi varhaisjakajien pysyvyytta?

e miten sitouttaa esimiehet muutokseen?

Koko opinndytetydn tavoitteena on siis I0ytéda keinoja parantaa jakajien pysyvyytta ja saada esimie-

het sitoutumaan jakajien pysyvyyden ja ty6hyvinvoinnin parantamiseen.

Varhaisjakajille tehtévan tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa muun muuassa:

henkildston tyotyytyvaisyytta

b. mahdollisia motivaatiotekijoita tyon jatkamiseen tai lopettamiseen
c. muun kuin rahallisen palkitsemisen keinojen kannustavuutta
d. henkildston kiinnostusta tehda lisatyota
henkildstdn taustoja, onko muita t6itd, opiskeleeko?
f. keinoja, joilla parantaa jakajien yhteisollisyytta

g. loytédd mahdollisia eroavaisuuksia suomalaisten ja ulkomaalaisten jakajien vastaus-

ten valilla

Tutkimusoletuksena on, ettd suurempi palkka olisi motivoivin tekija varhaisjakajalle jatkaa ty6ssaén,
mutta osa-aikaty6sté ei ole taloudellisesti mahdollista maksaa kokopdaivatydon palkkaa. Tarkoituksena
olisi siis 16ytdd myd6s ei-rahallisen sitouttamisen keinoja. Tavoitteena olisi my6s 16ytaa jakajakentélta
ideoita mahdolliseen jakotyon lisdn& tehtavaan tydhon, jolla ansiotasoa voisi kasvattaa. Jakajille ei
ole vuosiin tehty konsernin muulle henkilostélle tehtyja ilmapiiri/henkildstd/tyotyytyvaisyyskyselyité,

joten tietylla tapaa kyselyn tarkoituksena on my®6s yrittadd sitouttaa varhaisjakajia ja antaa viestia,
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etté heidankin mielipiteilla on valia ja heilld on vaikutusmahdollisuuksia omaan tyéhdnsa. Tutkimuk-
sen tavoitteena on myos 16ytdd mahdollisia eroavaisuuksia suomalaisten ja ulkomaalaisten jakajien

valilla, jotta loydettaisiin sopivia keinoja myds ulkomaalaisten jakajien sitouttamiseen.

3.2 Tutkimuksellinen tutkimusote ja lahestymistapa

Opinnaytetydn tutkimusmetodiksi valikoitui useamman tutkimusmenetelman yhdistdminen. Opinnay-
tety6 yhdistéad seka maarallista ettd laadullista tutkimusta. Varhaisjakajille tehddan henkildstokysely,
jolla keratéadn heidéan mielipiteitd muun muuassa tyotyytyvaisyydesté ja motivaatiosta. Varhaisjaka-
jille tehtava kysely edustaa maarallista, kvantitatiivista tutkimusmetodia. Kyselyn analysoinnin jél-
keen on edessa tulosten lapikaynti esimiesten kanssa ja kehitysideoiden laatiminen ja kirjaaminen
seka niihin sitouttaminen. Esimiesten ty6paja edustaa puolestaan laadullista tutkimusta. Tutkimus-

strategiana tydssa on tapaustutkimus.

Tapaustutkimukseen p&aadyttiin, koska tassa tutkimuksessa pysyvyyden ongelmaa lahestytdan mo-
nelta eri kantilta ja tiedonkeruun pohjana on seka laadullisia etta tilastollisia menetelmia.

Muina vaihtoehtoina olisi voinut olla esimerkiksi toimintatutkimus tai jopa etnografinen tutkimus.
Toimintatutkimusta olisi puoltanut muun muassa se, etta siind Kanasen (2014, 22) mukaan tutkija
on osa tutkittavaa ilmidté ja yhteisoa seka se, etta yhtena tutkimuksen tarkoituksena on toiminnan
kehittdminen. Toisaalta olisi voinut harkita my6s etnografista tutkimusta. Kanasen (2014, 13) mu-
kaan etnograrinen tutkimus on tutkimus, jossa tutkimuksen avulla halutaan ymmartaa tutkittavaa
ryhméa ja kohteena nykypéaivana on usein ihmiset ja organisaatiot. Kanasen mukaan (2014, 26) et-
nografisessa tutkimuksessa tutkijan tulee olla osa tutkittavan yhteison elamaa. Tama olisi voinut olla
valinta tutkimusuuntaukseksi, jos tutkimus kasittelisi vain esimiestydn kehittAmista. Mutta tahan tyo-
hon haluttiin laaja ja syvaluotaava lahestymistapa ja varhaisjakajien pysyvyyden parantaminen on
tutkimuksen ns. térkein osa ja esimiestyon kehittdminen keino tukea sita, jolloin valinta painottui

tapaustutkimukseen.

Tapaustutkimusta monesti pidetddn hieman hankalana tutkimusotteena, varsinkin liiketalouden puo-
len tutkimuksissa. Robert K. Yin toteaakin (2009, 3-4) ettd tapaustutkimuksen kayttd on yksi haasta-
vimmista tutkimusmetodeista, mutta sen kaytté on paikallaan etenkin silloin, jos tutkimuksen avulla

pyritdén 16ytamaan vastauksia kuinka ja miksi — kysymyksiin seka syvallisesti selittdmaan tai tutki-

maan jotain aihealuetta.

Markus Laine, Jaakko Bamberg ja Pekka Jokinen kuvaavat (2007, 11) tapaustutkimusta niin, etta
siind on tutkimuksen kohteena vain yksi tapaus, tai muutamia tapauksia. Heiddn mukaansa tata ta-

pausta tutkitaan useista eri ulottovuuksista. Tutkimuksen tavoitteena on ymmartéa tapausta.

My6s Kanasen (2015, 76) mukaan tapaustutkimus hankalasti méaariteltavissa ja sekoittuu usein laa-
dulliseen tutkimukseen. Hanen mukaansa tapaustutkimukselle on yleistd monimenetelmaisyys ja sen

avulla pyritddn saamaan kattava ja syvaluotaava kuvaus siitd ilmidstd, jota tutkitaan. “Tutkimuskoh-
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teena on usein yksi tapaus (case), josta menetelman nimi tulee.” Kuten tassakin tytssa, myds Kana-
sen mukaan tapaustutkimuksessa yhdistetdan usein kvalitatiivisia ja kvantitatiivisia menetelmia. Ka-
nasen mukaan tapaustutkimuksen ero laadulliseen tutkimukseen on varsin pieni, mutta erottavana
tekija on se, ettéa tapaustutkimuksessa kaytetdan tiedonkeruussa ja analysoinnissa usein myds tilas-

tollisia menetelmia.

Tapaustutkimuksen yhteydessa mainitaan usein triangulaatio, joka Laineen ym. (2007, 23) mukaan
tarkoittaa sita, ettd “tapaustutkimuksen vastaus monimutkaisuuteen on toisiaan taydetavien aineis-
tojen, menetelmien ja ndkdkulmien kayttd”. Heiddn mukaansa triangulaatio voidan jakaan neljdan
eri tyyppiin, jotka ovat aineistotriangulaatio, menetelmatriangulaatio, teoriatriangulaatio ja tutkijatri-
angulaatio. Téassa ty6ssa ei alun perin tietoisesti valittu mitdan triangulaatiota kayttéén, ja Laine ym.
(2007, 24) toteavatkin, ettd triangulaatio ei ole mikdan automaatio, mutta tutkimusta voi syventaa
tutkimalla sitd eri ndkokulmista. Téssa tutkimuksessa jakajapysyvyyden- ja vaihtuvuuden ongelmalli-
suutta pyritdan tutkimaan seké jakajien, esimiesten ettéd aiheesta olemassaolevan teorian nakokul-
mista seka eri aineistoja hytdyntien. Kanasen (2013, 34) mukaan télldin voisi puhua aineistotrian-
gulaatiosta, joka onkin hdnen mukaansa usein tyypillinen case-tutkimuksissa. Hanen mukaansa “Ai-
neistotriangulaatio tarkoittaa tutkittavaan ilmioon liittyvia erilaisia aineistoja ja niiden hy6dynta-
mista.” Myds menetelméatriangulaatio voisi tulla kyseeseen tassa tutkimuksessa. Menetelmatriagu-
laatiossa kaytetddn useita eri menetelmid, esimerkiksi laadullista ja maarallista. (Kananen 2013, 35.)
Tésséa tutkimuksessa lahdetéan liikkeelle maarallisestad tutkimuksesta, jonka tulosten pohjalta kehite-

taan toimintaa laadullisin menetelmin.

Tarja Heikkila (2014, 15) kuvaa kirjassaan kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen eroja seu-

raavalla taulukolla. (Taulukko 1.)

TAULUKKO 1. Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen oleellisimmat erot (Heikkild, 2014.)

Kvantitatiivinen (maarallinen) Kvalitatiivinen (laadullinen)

vastaa kysymyksiin Mika?, Missa?, Paljonko?, vastaa kysymyksiin Miksi?, Miten?, Millainen?

Kuinka usein?

numeerisesti suuri, edustava otos suppea, harkinnanvaraisesti koottu nayte
ilmiébn kuvaus numeerisen tiedon pohjalta ilmién ymmartéaminen ns. pehmeén tiedon poh-
jalta

Kvantitatiivinen tutkimus on tilastollinen tutkimus. Heikkilan (2014, 15-16) mukaan kvantitatiivisessa
tutkimuksessa usein keratdadn oma aineisto, koska valmiiden aineistojen kayttaminen ei riita tai ne
eivéat sovellu tyon alla olevaan tutkimukseen. Nain on mygs tésséa tydssa. Vastaavaa varhaisjakajille
tehtavaa kyselya ei ole lainkaan tehty viime vuosina eikd nain ollen ole kdytettavissa ajantasaisia
tuloksia. Varhaisjakajille tehtavéa kysely paadyttiin siis laatimaan itse yhteystydssa tutkimuksen toi-

meksiantajan kanssa. Tarvittava aineisto paatettiin keraté internetin kautta tehtavana kyselyna.
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Heikkilan (2014, 12) mukaan “tutkimuksen perusjoukko on se tutkimuksen kohteena oleva joukko,
josta tietoa halutaan.” Tassa tutkimuksessa perusjoukko on tutkimuksen teon aikaan tysuhteessa
olevat varhaisjakajat, yhteensa 200 varhaisjakajaa. Heikkila (2014, 12-13) jatkaa, etta “Tutkimus voi
olla joko kokonaistutkimus, jolloin koko perusjoukko tutkitaan, tai osatutkimus eli otantatutkimus,
jolloin vain tietty perusjoukon osajoukko eli otos tutkitaan.” Tahan tutkimukseen on valittu keinoksi
kokonaistutkimus, koska varhaisjakajien maéara, 200, on sellainen, ettd kyselyn voi kaikille toimittaa

vastattavaksi ja tuloksia analysoidaan tilastollisesti, jolloin tydm&ara ei nouse kohtuuttomaksi.

Kyselyn tulosten lapikayntid tehddan esimiesten kesken ja sen jalkeen laaditaan esimiehille esimies-
tyon kehittdmissuunnitelma. Tata prosessia pyritddn viemaan lapi laadullisen tapaustutkimuksen kei-

noin.

Laadullinen, eli kvalitatiivinen tutkimus “korostaa todellisuuden ja siitd saatavan tiedon subjektiivista
luonnetta”. (Puusa, Juuti 2011, 47). He jatkavat, ettd laadullinen tutkimus tarkastelee yksittaisia ta-
pauksia ja siind korostuu siihen osallistuvien ihmisten ndkékulmat ja tutkijan vuorovaikutus.
Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa kerataan yleisimmin haastatteluin, kyselyin, havainnoiden ja
teorian pohjalta. (Tuomi, Sarajarvi 2013, 71.) Tahan tutkimukseen liittyen laadullisen tutkimuksen
keinoista kayttssa voisi katsoa olevan ryhmakeskustelut ja niissd tapahtuva kevyt havannointi seka
esimiehille tehtévéa laadullinen ennakkokysely. Puusan ym. (2011, 88) mukaan ryhméakeskustelu on
yksi keino kerata tietoa laadullisessa tutkimuksessa. TAméan tyén osana tehtavat tytpajat eivat suo-
raan tayta ryhmakeskustelun mééritelmaa, silléa niihin osallistuminen pakollista, mutta tydpajoissa
kaytettavat keinot pohjautuvat pitkalti ryhmékeskustelun keinoihin.

Havoinnointia tekee, usein tietostamattaan, jokainen tutkija, joka on suoraan yhteydessa tutkitta-
vaan asiaan. (Puusa ym. 2011, 102). N&in on tilanne myds tdman tutkimuksen osalta. Tassa tutki-
muksessa tutkija on osa tydyhteisda, eli osa tutkittavaa ilmiota. Talléin puhutaan osallisesta havan-
noinnista. TAma voi aiheuttaa tutkijalle myos haasteita, kuinka kirjata oma itsensé tyéhén mukaan

ja pohtia sitd, kuinka suuri tutkijan merkitys on ollut havainnoitavassa tilanteessa.

3.3 Aineistonkeruu- ja analyysimenetelmat

Téasséa tutkimuksessa myo6s aineistonkeruu- ja analyysimenetelmat jakautuvat kahteen osaan. Koh-
dissa 3.3.1 ja 3.3.2 kaéydaan lapi tilastollisia menetelmia ja kohdissa 3.3.3 ja 3.3.4 laadullisia mene-

telmia.

3.3.1 Tilastollinen tutkimus

Aineistoa kerattiin varhaisjakajille tehtavan henkilostokyselyn avulla. Kysely tehtiin sekd suomeksi
(liite 1) ettd englanniksi (liite 2), koska varhaisjakajien joukossa on useita ulkomaisia jakajia, jotka
eivat suomeksi pysty kyselyyn vastaamaan, mutta englanniksi vastaaminen onnistuu. Vastaaja-
joukko, jolle kysely tehtiin, on varsin suuri, 200 varhaisjakajaa. Vastanneiden kesken arvottiin tuote-

paketteja.
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Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2007, 190) toteavat teoksessaan, etta kyselytutkimuksen hyvia puolia
ovat muuan muuassa mahdollisuus kerata laaja tutkimusaineisto ja mahdollisuus kysya paljon kysy-
myksiéa yhdella kertaa. Aineisto on my6s nopea kasitelld, jos vain kysymykset on laadittu ja ryhmi-
telty huolellisesti. Mahdollisina ongelmina kyselytutkimuksessa on esimerkiksi se, etta ei voida var-
mistaa, ovatko vastaajat vastanneet kysymyksiin tosissaan ja todenmukaisesti tai ovatko vastaajat
ymmartaneet kysymykset oikein. My6s kato, vastaamattomuusprosentti, voi kyselytutkimuksissa olla

hyvin suuri.

Taman tutkimuksen varhaisjakajille tehty kysely tehtiin internetkyselyna. Heikkilédn (2014, 66-67)
mukaan internetkysely on varsin nopea tapa kerata tietoa ja vastaukset ovat heti tiedon keruun jal-
keen kaytettavissa ja analysoitavissa. Kysely laadittiin Webropoliin, joka on Heikkilankin mukaan hy-

vin yleisesti kdytdssa kvantitaviisissa opinnaytetoissa.

Kysely tehtiin syksylla 2018 ja vastausaikaa oli kaksi viikkoa. Ennen varhaisjakajille julkaisua kyselya
testattiin esimiesten toimesta. Heikkilan (2014, 58) mukaan lomakkeen testaus on aina hyva tehda.

Han rajaa testaajien maaran viidestd kymmeneen. Taman tutkimuksen kyselylomakkeen testasi seit-
semdan henkil6a. Testauksen pohjalta korjattiin kyselyyn yksi avoin tekstikentta, joka puuttui ja lisat-

tiin kysymykseen 15 kohta parempi tydterveyshuolto.

Kyselyn julkaisu tapahtui julkisen linkin kautta. Linkki& jaettiin varhaisjakajille intranetin, jakokirja-
viestien ja séhkopostin kautta. Myds muistutusviesteja lahetettiin muutamaan otteeseen, ensimmai-
set noin viikon paasta tutkimuksen aukeamisesta ja toiset kaksi paivaa ennen kyselyn sulkeutumista.
Muistutusviestit jaettiin samoissa kanavissa kuin linkin jako tapahtui. Linkin jaon yhteydessa oli lyhyt
saate (liite 3), jossa kerrottiin, miksi ja mitd varten kysely tehddan ja kuka sita tekee. Heikkilan
(2014, 59) mukaan saatteessa tulisi olla mm. tietoa kyselyn tekijasta, siitd, miksi kysely tehd&én,
tieto siit4, ettd tulokset ovat luottamuksellisia sek& kiitos vastaamista. Tassa tutkimuksessa tieto

luottamuksellisuudesta ja kiitos vastaamisesta I0ytyi kyselyn lopusta, ei saatteesta.

Kyselyn tuloksia analysoitiin alkuun suoraan Webropolissa, koska sieltd 16ytyy aika kattavat tilasto-
mahdollisuudet. Analysointia tehtiin padosin frekvenssijakauman mukaan. Osittain tuloksia myos ris-
tiintaulukoitiin toimeksiantajaorganisaation sisdista kayttda varten. Tuloksia tulkittiin sekd kokonai-
suutena ettd tyoskentelyalueen perusteella suodattaen. Taman omatoimisen analysoinnin jalkeen

tuloksia kaytiin 1&pi seké& oman esimiehen ettéd opinndytetetydn ohjaajan kanssa.

laatiminen

Kysely laadittiin yhdessa tydnantajan kanssa, eli tydnantajan toiveet kysymysten asettelusta otettiin
huomioon, mutta kyselyn pohjana kaytettiin teoreettista viitekehysta. Tarja Heikkila toteaa kirjas-
saan (2014, 45), etta kyselylomaketta laatiessa pitdisi ensin tutustua aihealueeseen liittyvaan viite-
kehykseen ja jo kyselya laatiessa tulisi huomioida, miten tuloksia analysoidaan ja kasitelladn. Téman
tutkimuksen osalta oli alusta léhtien tiedossa, etté kysely tehdaan internet-kyselyné ja hyvin akkia

alustaksi valikoitui Webropol.
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Kyselyn alkuun laadittiin taustatietoja kartoittavia kysymyksia mm. tydskentelypaikkakunnasta, iasta
ja sukupuolesta. Naiden avulla voidaan varmistaa, ettd vastannut joukko on tarpeeksi kattava ja oi-
keassa suhteessa todelliseen varhaisjakajien maaraan, seka lajitella tuloksia toimistoalueittain. Toi-

mistoaluekohtaista jakoa kaytetddn vain tulosten sisisessa lapikaynnissa.

Tydn kirjallisessa raportoinnissa kaytetddn kokonaisotosta, koska osalla paikkakuntia otos on niin
pieni, etta tulosten tilastollinen analyysi ei olisi paikkakuntakohtaisesti jarkevad ja saattaisi myos

vaarantaa vastaajien anonymiteetin.

Kyselyyn valittiin vain muutama kaikille vastajille pakollinen kysymys, jotta vastaaminen olisi mah-
dollisimman helppoa kaikille vastaajille. Kyselyyn valittiin myods useita avoimia kysymyksia. Vaikka

niiden lapikaynti on aikaavievad, niin katsottiin, ettd niiden avulla saadaan kattavammin vastauksia
tiettyihin kysymyksiin. Pakolliset kysymykset liittyivat selkeimmin tydn viitekehykseen ja niilla haet-

tiin vastausta tyotyytyvaisyyteen, tytmotivaatioon ja esimiesty6hon, tyon arvostukseen.

Kysymykset lajiteltiin muutaman teeman alle, joita olivat taustatiedot, tyotyytyvaisyyteen liittyvat

kysymykset, motivaatioon ja lisatyohon liittyvat kysymykset seké esimiestyohon liittyvat kysymykset.

Taustatietojen jalkeen kysymyksessa numero 7 kysyttiin syitd, miksi vastaaja oli valinnut lehdenjako-
tyon tyokseen. Talla kysymykselld haluttiin saada tietoa niista tekijoistd, jotka vastaajat nakevat
ty0ssé positiivisina ja ehka jopa motivaatiotekijéind. Oletus on, ettd vastauksista saaduilla tiedoilla
voidaan kehittaa jakajan tytta oikeaan suuntaan ja kayttéa niista saatavia tietoja hyvaksi mm. rekry-

toinnissa.

Kysymys 8 kasitteli tydtyytyvaisyytta ja oli pakollinen kysymys. Se linkittyy suoraan tutkimuksen vii-
tekehykseen ja antaa tarke&a tietoa siitd, miten esimiehet ovat tdhan asti tydssaan suoriutuneet var-

haisjakajien mielesta.

Kysymyksen numero yhdeksén kanssa otettiin tietoinen riski. Olettama on, etté harva matalapalkka-
alan tyontekija on tyytyvainen palkkaansa ja siita syysta kysymys aseteltiin niin, etta kysyttiin tyyty-

vaisyytta palkkaan suhteessa omaan tydpanokseen. Mutta tiedostettiin, ettéd kysymyksen voi helposti
ymmartaa vaarin tai sitd ei valttamattd ymmarreté ollenkaan. Siksi kysymykseen laitettiin myds vas-

tausvaihtoehto en tiedd. Oletus oli, etté aika moni valitsee sen vaihtoehdon. Toimeksiantaja halusi

kuitenkin kysymyksen kyselyyn siséllyttaa.

Kysymykset 10, 11 ja 12 késittelevat kdytdssa olevia tydvuorokiertoja. Yleisin Savon Jakelulla kay-
tdssa oleva tyovuorokierto on 12+2, mutta paineita on seka tyéehtosopimuksen, jossa maaritetty,
ettd virallinen kaytdssa oleva tydvuorokierto on 6+2, etté jaksamisen vuoksi siirtyd kayttdmaan kai-
killa muilla yksityisilla jakeluyhtitilla kaytossa olevaa 6+2 tydvuorokiertoa. Kyselyyn laitettiin vas-
tausvaihtoehdoksi my@s 7+1 tyévuorokierto, jota on ollut kdyttsséa Varkauden alueella seké vaihto-

ehto muu, mika.
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Jaksamisesta koskevasssa kysymyksessa haluttiin muun muassa seurata, nouseeko avoimeen kysy-
mykseen 14 vastauksia, joissa mainitaan tyévuorokierrot. Lisdksi haluttiin saada avoimen kysymyk-
sen kautta tietoa mahdollisista tydssajaksamisen ongelmista ja seurata, nouseeko tietyt asiat selke-
asti esiin useamman vastaajan toimesta. Jos néin kdy, on vastausten avulla helpompi ohjata var-

haisjakajien ja esimiesten tyon kehittdmisesta oikeaan suuntaan.

Kysymyksen 15 katsottiin olevan yksi tarkeimmista liittyen tyon viitekehykseen ja koko kyselytutki-
muksen tekemiseen. Kysymys oli pakollinen ja silla haluttiin 10yt4éa tietoa asioista, jotka motivoi var-
haisjakajia. Kysymyksessé oli useita valmiita vastausvaihtoehtoja ja liséksi avoin joku muu, mika?
vastausvaihtoehto. Kysymyksen avulla haluttiin 16ytéa palkan liséksi myds muita motivaatiota lisaé-

vid tekijoita.

Kysymykset 16 ja 17 kasittelivat lisdtyon tekoa. Kysymys oli tydnantajalle tarked osana isompaa ja-
kajien pysyvyyden ja saatavuuden hanketta, vaikka eivéat valttamatta tdméan tutkimuksen ydinaluetta

olekaan.

Esimiestydn otsikon alle laadittiin kysymyksia, jotka selkeammin liittyvat esimiestydhon ja sen kehit-
tamiseen. Kysymys 18 kasitteli kehityskeskustelukaytantdja ja kysymykset 20 ja 21 ty6hon liittyvia
ohjeistuksia. Nailla haluttiin saada tietoa jakajien kokemasta tietotaidostaan ja palautetta nykyisin
kaytossa olevasta ryhméakehityskeskustelukaytannosté. Kysymykset liittyvat osittain myds yhteisolli-
syyteen, jota erilaisten ryhméatapahtumien oletetaan parantavan. Lisdksi varhaisjakajien ty6hon on
tullut erittéin paljon uudistuksia ja sitd kautta uusia ohjeita, joten kysymysten avulla haluttiin hieman

kartoittaa sité, miten varhaisjakajat kokevat oman osaamisen pysyneen ajan tasalla.

Kysymys numero kasitteli tydnantajan osoittamaan arvostusta varhaisjakajia kohtaan. Jotta kysymys
ei olisi lilan vaikea vastata tai ymmarta4, lisattiin kysymykseen hieman taustaa, mita arvostus voisi

tarkoittaa, kuten esimieheni on helposti tavoitettavissa tai saan riittéavasti palautetta tyostani.

Lopuksi oli mahdollisuus avoimen vastauksen myétéa antaa palautetta esimiehille. Kysymys olisi ollut
houkutteleva laittaa pakolliseksi, mutta yhdessa tydnantajan kanssa paadyttiin kuitenkin siihen, etta
kysymys on vapaaehtoinen, jotta siihen saadaan niin sanotusti jarkevid vastauksia niilta, jotka kysy-

mykseen oikeasti haluavat vastata.

3.3.3 Laadullinen tutkimus

Jakajakyselyn tulosten analyysin jalkeen oli esimiesten tyon kehittdmisen vuoro. Kehittdmistyota
tehtiin kahdessa tydpajassa. Ensimmainen ty6paja jarjestettiin marraskuun lopulla 2018 ja toinen
tammikuussa 2019. Ensimmaisen ty6pajan siséaltona oli jakajakyselyn tulosten purku ja toisen tyopa-
jan sisélténa oli oman toiminnan ja esimiestydn kehittdminen. Ensimmainen tyépajan aineistona
toimi jakajakyselyn tulokset. Toisen ty6pajan aineistona toimi ennakkotehtava, joka sisalsi kuusi e-

simiestyon kehittamiseen liittyvaa kysymysta.



21 (83)

Tutkimuksen laadullisen osion pohjana oli aineistoa monista eri lahteista. Kuviossa 2 on esitetty,

kuinka, missa jarjestyksessa ja mista lahteistéd aineistonkeruuta on tehty.

Aiheeseen liittyva teoria Varhaisjakajien kysely Kyselyn tulosten analyysi ja yhteenveto Esimiesten kysely Kehittamistyopaja

KUVIO 2. Aineistokeruu (2019.)

3.3.4 Esimiesten ty6pajojen agenda

Esimiesten tyOpajaa varten odotettiin varhaisjakajien henkilostokyselyn tulokset ja niiden analyysi.
Ensimmaisen tyopajan agendalla oli kayda lapi kyselyn tulokset. Tulokset esiteltiin tytpajassa sellai-
senaan, niita ei ollut esitysta varten mitenkdan analysoitu. Tarkoituksena oli sitouttaa ty6pajaan
osallistujia ja antaa heidan analysoida tuloksia itse. Ensimmaisessa tydpajassa annettiin tehtavaksi
my0s yksi testi. Kaikki saivat itsendisesti tehda Tyoterveyslaitoksen Millainen tyéhyvinvoinnin kylvaja
olet? -testin. Tuloksia ei kayty mitenk&an yhdessa lapi, 1&hinnéa ajatus oli, etta kaikki saisivat testista

vinkkié ja ajattelemisen aihetta omaan kehittymiseen.

Toisessa tydpajassa oli alun perin tarkoitus keskittyéa esimiestydn ja toiminnan kehittdmiseen niin,
ettd ne seka tukevat jakajapysyvyytta ettd esimiesten omaa tyéhyvinvointia. Tutkimuksen teon ai-
kana yrityksessa lapikaytiin yt-neuvottelut ja niiden seurauksena yksi esimies irtisanottiin. Taman
johdosta toiseen tytpajaan paatettiin ottaa hyvin tarkka rajaus ja keskittyd vain jakajien kyselyyn ja
sen tuloksiin ja niiden perusteella tehtéavadn esimiestyon kehittdmiseen. Erilaiset esimiesten hyvin-
vointiin ja tydyhteisdon liittyva aiheet rajattiin tydpajan ulkopuolelle. N&ité asioita kasittellaan yrityk-

sessa erikseen erilaisissa ty0pajoissa, jotka ovat seurausta yt-neuvotteluista.

Toisen tydpajan osalta tapaaminen esimiesten kesken pidettiin videoneuvotteluna aikatauluongel-
mista ja tyotilanteesta johtuvista syista. Kaikki saivat etukéateen yhteenvedon jakajien kyselyn tulok-
sista ja ennakkotehtévan (liite 4), pohdittavaksi ja palautettavaksi ennen tydpajaa. Nama tytpajaa
edeltdvat ennakkokysymykset laadittiin Webropoliin. Linkki kyselyyn l&hetettiin kaikille esimiehille
sahkopostilla. Kysely paadyttiin tekemaan Webropoliin siksi, ettd vastaajien anonymiteetti silyy.
Tutkijana ehdotin tatéa toimeksiantalle, koska arvelin, ettd on todennékdista saada avoimempia vas-
tauksia, jos vastaukset voi antaa nimettomana. Kysely 1ahti yhteensd kahdeksalle hengelle. Mukana
joukossa oli jakeluesimiesten esimies, joka tekee myds varhaisjakajien esimiesty6té sekd mina, tutki-

muksen tekija, mutta myos yksi jakeluesimiehista. Vastaaminen ennakkotehtavaan oli pakollista.
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TyOpajaa varten koostettiin vastauksista yhteenveto, joka kaytiin 1api tydpajan aluksi. Taméan jalkeen
keskusteltiin yhdessa aiheista ja niiden tarkeydesté ja tydpajan lopuksi kirjattiin toimenpide-ehdotuk-
set, jotka sitten mydhemmin koottiin kehittdmissuunnitelmaksi. (Liite 5.) Tutkijan osuus oli seka ve-
taa tybpajaa ettd myods osallistua siihen. Tarkoituksellisesti otin tutkijana kuitenkin hieman normaalia
passiivisemman roolin keskustelussa, johtuen osin my@s siitd, ettd tutkimusta tehdesséa olen ollut
useamman kuukauden pois péivittaisesta tydstani. Tutkijan roolina olikin enemman kirjata asioita ja
havainnoida muita. Havainnointia tehdaan tésséa tytssa arkipaivaisemmin, ei varsinaisesti minkaan
havainnointimallin mukaisesti. Tutkijana kuitenkin tein havainnointipaivakirjaa, tai selkeammin, kirja-
sin ylés keskustelussa havainnoimiani asioita, johtopaatoksia ja eleitd. Pohjana télle havainnoinnille
toimivat ennakkokysymykset ja itse tehty havoinnointipaivakirjamalli. Pohjaa mallille haettiin eri 1&h-
teista ja yksi malli on esitelty Jorma Kanasen kirjassa (2013, 91), josta mukaillen laadin havainnoin-
tipdivékirjan ty6pajaan. (Kuvio 3.) Koska esimiesjoukko on pieni, ei ty6pajassa tehtya havainnointi-

péaivakirjaa sellaisenaan tulla tdéhan ty6hon liittdmaan osallistujien anonymiteetin sailyttdmiseksi.

Aihe Mita keskusteltiin? | Ketka keskusteli? | Paatdkset Vastuuhen-

kilot/aikataulu

Kysymys 1

Kysymys 2

Kysymys 3

Kysymys 4

Kysymys 5

Kysymys 6

KUVIO 3. Kanasen (2013, 91) mallin pojalta mukailtu havainnointipaivakirjamalli (2018.)

3.4 Tutkimuksen luotettavuuden varmistaminen, kriteerit

Case-tutkimuksen osalta ei Kanasen (2013, 114) mukaan ole suoraan omia luottettavuuden kritee-
reitd, vaan siihen sovelleteen maarallisen ja laadullisen tutkimuksen kriteereita, riippuen siita, mita

menetelmia tydssa kaytetddn. Tassa tydssa on kaytetty sekd maarallisia etté laadullisia menetelmia.

Kvantitatiivisen, eli maarallisen, tutkimuksen luotettavuuden varmistamisessa puhutaan tutkimuksen
reliabiliteetista ja validiteetista. Hanna Vilkka, (2007, 149-150), kuvaa naitd termejé kirjassaan seu-
raavasti: Reliabiliteetti on tutkimuksen kyky antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia ja validiteetti on "tut-
kimuksen kyky mitata sité, mité oli tarkoitus mitata”. Heikkila (2014, 74-79) kuvaa kirjassaan hie-
man tarkemmin, miten maarallisen tutkimuksen luotettavuutta voi arvioida, mm. seuraavin kysymyk-
sin: mik& oli tutkimuksen kohde ja perusjoukko, miké oli otantamenetelma, oliko otoskoko riittéava ja
miké oli vastausprosentti, mill& tavoin tietoa kerattiin, olivatko kysymykset selkeitd ja onko esimer-
kiksi tulokset kuvattu kattavasti, vai perustuuko osa tuloksista vain osaan otoksesta, ovatko kaaviot

ja kuviot totuudenmukaisia ja onko aihepiiristd muita tutkimuksia ja mita ne kertovat.



23 (83)

Esimiestydpajojen tutkimusmenetelmaksi valikoitui laadullinen tutkimusmenetelmd, koska kyse on
pienesta ryhmasta ja kehitystydta tehdaan tiiviisti koko ryhman kesken. Kvalitatiivisen, eli laadulli-
sen, tutkimuksen osalta luotettavuutta pitéisi tarkastella monesta eri osatekijastéa kasin. Puusan ym.
(2011, 157) mukaan ei ole olemassa yksiselitteisia ohjeita, kuinka laadullisessa tutkimuksessa luotet-
tavuutta arvioidaan. Laadullinen tutkimus ei tuloksessaan aina valttamatta paady laajalle yleistetta-
vaan tietoon, mutta se voi olla silti tarpeellista ja lisaté tietamysta tutkimuksen kohteena olevasta
ilmiosta. Tutkijan olisi hyvd myo6s arvioida omia valintojaan tutkimusta tehdessa seka perustella,
miksi tiettyihin tulkintoihin on paadytty. My6s Tuomi ja Sarajarvi toteavat (2013, 136), etta laadulli-
sessa tutkimuksessa ei suoraan voida tai kannata puhua reliabiliteetisté ja validiteetista. He listaavat
(2013, 140) muutamia asioita, jotka kuitenkin kannattaa ottaa huomioon laadullisen tutkimuksen
luotettavuutta arvioitaessa: oletko tutkinut oikeaa kohdetta ja miksi olet sitd tutkinut, miten itse olet
osa tutkimusta tutkijana ja miten tutkimus on muuttanut suhtautumistasi asiaan, miten olet keran-
nyt aineistoa ja oliko sen keruussa ongelmia, tutkimuksen aikataulu, miten aineistoa on analysoitu,

onko tutkimus eettisesti luotettava ja miten tutkimus on raportoitu.

Kanasen (2013, 122) taas maarittda laadullisen tutkimuksen luotettavuuskriteereita seuraavasti: tut-
kimuksen arvioitavuus, tulkinnan ristiriildattomuus, luotettavuus tutkitun kannalta seka saturaatio.

Tutkimuksen arvioitavuus perustuu tydn dokumentaatioon ja ristiriidattomuus monildhteisyyteen.
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4 PYSYVYYDEN PARANTAMINEN — TYOHYVINVOINTIA, HYVAA JOHTAMISTA JA TYON IMUA

Té&sséa tutkimuksessa olennaisia teoriasuuntauksia tyon kannalta voi katsoa olevan muun muassa
ty6hyvinvointi, motivaatio ja muutosjohtaminen seké niihin liittyvéat tekijat. Pysyvyyden parantami-
sessa tarkeitd asioita on, etté henkilostd voi hyvin ja kokee motivaatiota ja sitoutumista ty6taén koh-
taan. Tutkimuksen yhtena tavoitteena oli, ettd varhaisjakajien pysyvyytta ja sitoumista yritykseen
Voisi parantaa rahan sijaan kehittamalla varhaisjakajien yhteisollisyytta ja l0ytamalla keinoja myos
ei-rahalliseen palkitsemiseen. Tutkimuksen tavoitteena oli myds esimiestyon kehittdminen ja sen

onnistuminen pohjautuu muutosjohtamiseen ja siind onnistumiseen.

Liséksi on hyva maaritelld muutamia keskeisimpia kasitteitd hieman tarkemmin. N&ita ovat tassa tut-
kimuksessa pysyvyys ja vaihtuvuus. Vaihtuvuutta onkin jo kuvattu johdannossa, mutta pysyvyydella
tarkoitetaan sitd, etté jokin pysyy paikallaan, vakaana, ei muutu. Tassd opinndytetydssa pysyvyys

tarkoittaa ensinnakin sité, ettd varhaisjakajat pysyvat tydsuhteissaan ja toisaalta sitd, ettéd he olisivat

niin tyytyvaisia tydsuhteisiinsa, etta eivat harkitsisi niiden paattamista.

Maarit Maatta (2010) on tehnyt matkailualalle opinndytetydn, jossa on tutkittu osa-aikatyotéa teke-
vien tyontekijoiden sitoutumiseen liittyvia tekijoitd. Tydssdan héan tuli siihen tulokseen, etta tarkeim-
pia tekijoitéa sitoutumisessa on vakituinen tydsuhde ja yleisestikin téarkeimmiksi tekijoiksi nousivat
rahalliset tekijat. Naiden jalkeen tarkeimpind tekijoina oli johtamiseen ja organisaatioon liittyvat teki-

jat, kuten henkil6kohtainen palaute ja viestinnén tehostaminen.

Malesiassa vuonna 2013 tehdysséa tutkimusessa on tutkittu henkildston vaihtuvuutta ja pysyvyytta
parantavia tekijoitd. Tutkimuksesta tehdyssa koosteartikkelissa Anantha Raj A. Arokiasamy toteaa,
ettd tutkimuksen perusteella voi todeta, ettd syyna suureen vaihtuvuuteen on padosin seuraavat
tekijat: ty6tyytyvaisyyden puute, huono, tai huonoksi koettu, palkka, itse ty6n siséltd, huonot etene-
mismahdollisuudet, huonot tydsuhde-edut ja huono johtajuus. Tutkimuksessa listataan myos pysy-
vyytté parantavia tekijoita, joita ovat mm. hyva johtajuus, riittdva palkka, kehitysmahdollisuudet,
selkedt odotukset ty6lta ja tyontekijalta, tydtyytyvaisyys ja mahdollisuus tydn ja muun elaman tasa-

painoon.

Ty0- ja elinkeinoministerion Tydeldama 2020 — hankkeessa on tutkittu tulevaisuuden ty6eldaméan haas-
teita ja laadittu visio Suomen tulevaisuuden tydelamastd. Kuvassa 1 on esitelty hankkeen strate-

giakuvaus.
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KUVA 1. Tydelama 2020 strategia (Tyo- ja elinkeinoministerio 2012.)

Strategia nostaa yhteistytn ja tyéhyvinvoinnin viiden tarkeimman strategian joukkoon. Strategian
mukaan tulevisuuden tydelamassa ja tyopaikoilla on erityisen tarkeé pitdd huolta henkildston hyvin-
voinnista ja luoda positiivista tydnantajakuvaa. Jatkuvan muutoksen ja tehostamisen aikana on myos
erittain tarkeda tehda yhteistyota ja luoda luottamusta sekéa henkikdstoon etté sidosryhmiin. Nama
keinot auttavat parjaddmaan tulevaisuuden tydeldamassa. Naiden liséksi olisi tarked pystya innovoi-
maan, tuottamaan uusia ideoita alalle ja pitdd huolta, ettd osaavaa ty6voimaa on kaytettavissa tule-

vaisuudessakin. Myds taysin uusia tytpaikkoja- tai tehtévid saattaa tulevaisuudessa syntya.

Kaikki ndma osa-alueet ovat hyvin kriittisid ja erittdin tarkeitd kohdeorganisaation toiminnan kehitta-
misessa, jotta henkil6ston pysyvyys, saatavuus ja ansiotaso saataisiin hallintaan. Kaikki ndéma aiheet
limittyvat myo6s teorian osalta toisiinsa. Pysyvyyden kannalta, johon tdma ty6 painottuu, térkeim-

maéksi asiaksi nousee tydhyvinvointi ja luottamus ja yhteisty6.

4.1  TyBhyvinvointi

Tydhyvinvointi on kasitteen& hyvin laaja ja aiheesta I0ytyy loputon maara kirjoja ja tutkimuksia.
Tésséa tutkimuksessa tyohyvinvointia kasitellaan varhaisjakajien ndkdkulmasta. Hyvinvoivan tydyhtei-

sOn voisi olettaa olevan yksi tarkeimmista tekijoista varhaisjakajien pysyvyyden parantamisessa.

Tydhyvinvoinnin yllapitdmisessa ja kehittdmisessa tarkeimpia asioita on hyva ja oikeudenmukaiseksi
koettu johtaminen ja sellainen tyo ja tydyhteisd, ettd niiden kanssa on hyva olla.

Juhani Kauhanen (2010, 200-201) maéarittelee kirjassaan tydhyvinvoinnin osatekijoiksi muun muassa
seuraavia asioita: “hyvéa johtaminen, palkitseminen, osaamisen kehittdminen, vastuullinen liiketoi-
minta, tydn ja muun eldman yhteensovittaminen, tybajat, tasa-arvo, tyokyky ja tyoterveys, tyotur-
vallisuus.” Marja-Liisa Manka ja Marjut Manka (2016, 80) toteavat samoilla linjoilla, ettd tyohyvin-

vointi vaatii organisaatiolta toimenpiteitd, se ei synny itsestén. Avainasemassa ovat oikeanlainen
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johtaminen, suunnittelu ja arviointi. He toteavat, etta hyvinvoiva organisaatio tulisi olla osa organi-
saation strategiatyota. Myds Juuti ja Vuorela (2002, 7) toteavat, ettd “On itsestddn selvad, etté vain
innostuneet, osaavat ja terveet ihmiset saavat aikaan hyvia tuloksia.” ja “Yhta itsestéan selvaa on,
ettd kannustavan ja ihmisten toimintaa tukevan johtamisen mydta ihmisten innokkuus ja osaaminen
kehittyy korkealle tasolle.” TTL:n sivuilla kuvataan, ettd “ty6hyvinvoinnin edistaminen ty6paikalla
tapahtuu aina johtajien, esimiesten ja tyontekijoiden yhteistyond”. (Ty6terveyslaitos, 2018.) Kauha-
nen jatkaakin kirjassaan (2010, 201), ettd suurimmat esteet tydhyvinvoinnin saavuttamiseksi ovat
usein liittyvaisid typaikan- tai tydyhteison toimintakulttuuriin, arvoihin ja ihmisten motiiveihin toi-
mia.

Hieman tuoreemman ja uudemman nakdkannan tydhyvinvoinnille tarjoaa Kati Rautio (2019-01-14)
kirjoituksessaan Kohti aitoa Tydhyvinvointia. Siind todetaan, ettd tyé + hyvinvointi ei valttamatta ole
yhté kuin tyéhyvinvointi. Tyopaikoilla on paljon panostettu viime vuosina henkiléstén hyvinvoinnin
lisédmiseen mm. liikkunnan keinoin, mutta samalla on unohdettu, ettd iso osa hyvinvointia ty6ssa on
littyvdinen nimenomaan ty6éhon. Henkilostén jaksamisen lisaksi pitéisi muistaa kehittdd myos itse
tyotéa ja tyopaikkaa niin, etta sielld olisi hyva olla. Tassa kehittdmisessa painopiste siirtyy mm. liikun-
nasta enemman johtamiseen, tydpaikan kulttuuriin ja tydn sisaltéihin. Varhaisjakajien tyéhyvinvoin-
tia mietittdessa olisikin térkedd keskittdd huomiota seka johtajuuteen, tydyhteisdon etta tyon sisal-

toon.

Ulla Kinnunen ja Taru Feldt (2005, 26) kuvaavat kirjassaan Peter Warrin affektiivisen hyvinvoinnin
mallia, joka on esitetty kuviossa 4. Kinnunen ym. (2005, 26) lainaavat Warria, jonka mukaan ty6hy-
vinvointia voidaan kuvata ellipsin muotoisella kuviolla, jossa mielihyvan tuntemisella on suurin vaiku-
tus tydhyvinvointiin. Warrin mukaan mm. tyéuupumus ja véahaiset vaikutusmahdollisuudet ty6hénsa
masentavat ja esimerkiksi tyon itsendisyys ja vaikutusmahdollisuudet innostavat. Varhaisjakajien tyo
on hyvin itsendista diseen aikaan, mutta kokonaisuudessaan ty6hon ei ole juuri vaikutusmahdolli-
suuksia tarjolla. Varhaisjakajan tyd on helposti myos hyvin kuormittavaa sekd henkisesti etta fyysi-
sesti, koska tydvuorokierrot ovat pitkid, jopa 12 yota perakkain ja tyotd tehdaén diseen aikaan,

joka saattaa vaikuttaa negatiivisesti sosiaalisiin —ja perhesuhteisiin.
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KUVIO 4. Peter Warrin affektiivisen tyéhyvinvoinnin malli (Kinnunen, Feldt 2005, 26.)

4.1.1 Tydnilo, tydtyytyvaisyys

Osa tyohyvinvointia on tyytyvaisyys ty6hon, tyon ilon tunteminen. Yksi tyonilon 1&hde, sita lisdava
tekija, on hyvinvoiva organisaatio. Nain toteaa (2011, 78) Marja-Liisa Manka. Hanen mukaansa hy-
vinvoivan organisaation tulisi olla tavoitteellinen, rakenteeltaan joustava, osaamista kehittava ja tyo-
ymparistoltdan toimiva. Mankan (2011, 95) mukaan toinen tarked tyoniloa lisdava tekija on osallis-
tava ja kannustava johtaminen. Johtajuuden merkitys on hyvin suuri henkiléstén hyvinvoinnista ja
tyonilosta puhuttaessa. Hyva johtajuus on myés avain hyvinvoivaan organisaatioon ja toimivaan tyo-
yhteiston, joka onkin kolmas tekija Mankan ty6nilon lahteend (2011, 115). Toimivassa tydyhteistssa
toiminta on avointa ja koko henkil6std noudattaa yhteisid pelisdant6ja. Mankan kirjoittaa, etta toi-
miva tyoyhteisd perustuu yhteisollisyyteen, jota kasitellaén vield tarkemmin luvussa 4.1.2. Mankan
neljas tekija tyonilon tuntemiseen on itse ty6 (2011, 139). Jotta ty6 tuottaisi ty6niloa, olisi sen oltava
jatkuvaa oppimista kannustavaa ja annettava henkil6lle itselleen edes jotain vaikutusmahdollisuuksia
tyohonsa. Ja viides, ehka tarkein, tekiji on mind itse (2011, 147). Jos itse ei ole kunnossa, on vaikea
tehda tyotéddnkaan hyvin. On ensisijaisen tarked huolehtia omasta hyvinvoinnista. Fyysisen hyvin-

voinnin liséksi on tarke&d, ettd kokee itsensd myds psykologisesti hyvinvoivaksi.

Nama tyoilon osa-alueet ovatkin hyvin pitkélle samoja kuin koko tydhyvinvoinnin osatekijat. Varhais-
jakajien kyselyssa kaikkia naita aihepiireja pyritdan kasitellemaan jollain tavoin. Itse tydn sisalto ei
saa ihan niin suurta osuutta kuin se ansaitsisi, mutta tdman tutkimuksen tavoitteena on keskittya
asioihin, joihin voidaan talla hetkelld itse vaikuttaa, joten tydn sisaltdon liittyvid asioita on kayty lapi

lahinna tulevaisuuden kehittamisehdotuksissa.
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4.1.2 Yhteisollisyys

Yhteisollisyys on noussut kasitteend esille enemman ja enemman. Yhteiséllisyys on termind vaikeasti
maariteltavissd. Englanniksi yhteisdllisyys on yleisimmin méaaritelty sanoilla "sense on community”,
mutta selkedd suomenkielistéd kddnnosta talle maaritelmalle ei ole. Nain ollen yhteisollisyytta usein
kaytetdan kuvaamaan ihmisten valista yhteistyota ja yhteison ei-materiaalista, vaan ennemmin tun-
teellista tai merkityksellisté puolta. Kun yhteiséllisyys rajataan ty6yhteisdon, kuten tdssd opinnayte-
tyossd, keskitytédn paéosin ihmisten valiseen kanssakdymiseen, toisista valittdmiseen, terveyteen,

hyvinvointiin ja tydniloon sekd oppimiseen. (Paasivaara, Nikkila 2010, 11.)

Riku Sand (2013) tutki opinnaytetydssaan yhteisollisyytta ja tydyhteison tukea linja-auton kuljetta-
jilla. Hanen tutkimuksen perusteella tyyhteison tuella, yhteisollisyydelld, on iso merkitys henkil6ston
tyohyvinvointiin. Kuten linja-auton kuljettajat, myds varhaisjakajat tekevat varsin itsendista tyota.
Varhaisjakajat tydskentelevat eri aikaan kuin heidan esimiehet ja he harvoin nékevat toisia varhais-
jakajiakaan yolla tyota tehdessdan. Haasteena onkin, kuinka 16ytaa keinoja yhteisollisyyden paranta-

miseen tallaisessa itsendista ty6ta tekevien tyontekijoiden yhteistssa.

Paasivaara ym. (2010, 18) kuvaavat kirjassaan yhteisollisyytté tukevia tekij6ita. (Taulukko 2.)

TAULUKKO 2. YYhteisollisyyttd tukevat tekijat tydyhteistssa (Paasivaara ym. 2010, 18.)

Tekija Vaikutus

Uudistusmielisyys e muutosvalmius
e innostus uuden oppimiseen

e aikaa ja tukea ideoille

Vapaus toimia e riskinottoa, epdonnistumisen sallimista
e riittdvaa vapautta yrittéa

e halua kehittéa asioita yhdessa

Salliva ilmapiiri e tasa-arvoisuutta ihmisten valilla
o leikkimielisyyttd ja huumoria
e rakentavaa vaittelyd

e luottamusta ja avoimuutta

Naita aiheita kdytetddn pohjana etenkin esimiestydn kehittdmisessé. Esimiesten on omalla toiminnal-
laan annettava edellytykset varhaisjakajille yhteisollisyyden kokemiseen. Esimiestydn ensimmaisessa
tyOpajassa kaydaan kaikkien osallistujien kesken I&api hyvinvoivan ja yhteiséllisen ty6ilmapiirin teki-
jOita ja toisessa tyOpajassa aiheet nousivat esiin my®s. Jotta varhaisjakaja, tai esimies, voisi kokea
yhteisollisyytta, tulisi seké tydntekijan ettd tydyhteison suhteutua myodnteisesti uudistumiseen ja
mahdolliseen muutokseen. Tydntekijalla tulisi olla vapaus epéonnistua ja oppia niisté. Palautteen
tulisi aina olla rakentavaa. llmapiirin tydpaikalla ja tyontekijoiden kesken tulisi olla avoin ja tasa-ar-
voinen. Itse varhaisjakajien kyselyssa yhteisollisyyteen viitataan muutamissa kysymyksissa, mm.

motivaatiotekijoiden yhteydessa.
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Paasivaaran ym. (2010, 82) mukaan yksi yhteisollisyyden toimisen edellytyksista on pelisdanndt,
jotka ovat yhdessa sovittuja ja kaikkien tiedossa. Pelisdanndilla tarkoitetaan muun muassa yrityksen
tyoskentelytapoja, tytnjakoa ja kayttaytymismalleja. Jos ndma on selkedsti méaéaritelty ja kaikkien
tiedossa, helpottaa se tyontekijoiden tyontekoa. Yrityksen johdon ty6 pelisédnttjen tukemisessa ja
valvonnassa on tarkeaa ja erittdin tarke&d on muistaa tasapuolisuus ja johdonmukaisuus. Paasivaaran
ym. (2010, 99) mukaan yhteiséllisyyden perusedellytyksend on sitoutuminen tydyhteiséon. Sitoutu-

mista kdydaan tarkemmin lapi kohdassa 4.2.1.

4.2 Motivaatio

“Motivaatio tulee latinan sanasta movere, joka tarkoittaa liikkuttamista, liikkeelle panemista.” (Aalto-
nen, Pajunen, Tuominen 2011, 39.) Robbins ja Judge (2013, 236) taas kuvaavat motivation olevan
ne prosessit, jotka maarittavat yksilon innostuksen, suunnan/reitin ja padmaaratietoisuuden kohti
tavoitteen saavuttamista. Heiddn mukaansa innokkuus kuvaa, kuinka paljon yksild yrittdd. Jotta tuo
yrittdminen veisi oikeaan suuntaan, taytyy olla méaaritelty suunta, jonne edeta. Ja jotta tavoitteeseen
paastaisiin, tulee yksilon olla padmaaratietoinen ja sisukas, jotta han jaksaa yrittédd niin kauan, etta
tavoite saavutetaan.
Motivaation yhteydessa mainitaan usein Maslowin tarvehierarkia. Sen avulla kuvataan yksilon kéayt-
téytymista ja tarpeiden tayttymisen jarjestysta. Maslow™ n tarvehierarkian tasot ovat seuraavat:

1. Fysiologiset tarpeet

2. Turvallisuuden tarve

3. Sosiaaliset tarpeet
4. Siséiset tarpeet
5

Itsensa toteuttamisen tarve

Maslowin mukaan harva tarvetaso on koskaan téysin kunnossa, taysin taytetty, mutta kun taso on
tietyssd maarin tdynna, se ei endéd motivoi, vaan on siirrettyva seuraavalle tasolle. Maslow on tehnyt
jaon tarpeiden vdlilla alemman tason ja ylemman tason tarpeisiin. Kohdat 1 ja 2 ovat alemman ta-

son tarpeita ja kohdat 3-5 ylemmé&n tason tarpeita. (Robbins ym. 2013, 236-237).

T&ama opinnaytetyd on rajattu kasittelemaan tydmotivaatiota. Ylla esitetty motivaation kuvaus péatee
suoraan myo6s tydmotivaatioon. Siind tapauksessa suunta, padmaard, tulisi olla tydnantajan selkeasti

asettama ja kaikille tyontekijéille jalkautettu, jotta sité voisi tavoitella.

Aaltonen ym. (2011, 46) kuvaavat Matti Peltosen tekemaa jasentelya tyomotivaatiota selittavista
tekijoista. (Taulukko 3.) Heiddn mukaan ihannetapauksessa eri osa-alueet olisi tasapainossa keske-
naan. Ja mika tahansa osatekija, joka ei ole kunnossa, syd tydmotivaatiota ja pahimmillaan saattaa
vieda kunnossakin olevien tekijéiden tuoman tydmotivaation mennessaan. Ty6nantajan olisi nain
ollen tarkeé& huolehtia, etta kaikista osatekijoista pyritdan pitdmaan huolta. Mitd enemman kohdista

toteutuu, sitéd paremmin tydntekijat motivoituvat, ja sité kautta sitoutuvat, tyéyhteisoon.
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TAULUKKO 3. Tydmotivaatiota selittavat tekijat Matti Peltosen mukaan (Aaltonen ym. 2011, 46.)

Tarpeet

Kannusteet

Odotukset

Kasvutarpeet
e itsensa toteuttamisen
tarve
e  suorittamisen tarve

e patemisen tarve

Tehtavakannusteet
e kasvumahdollisuudet
e  tyOn vaativuus

e  tydn sisaltd

Odotusarvo
e odotukset tydn aset-

tamista vaatimuksista

Liittymistarpeet

e arvostetuksi tulemisen

Vuorovaikutuskannusteet

e sosiaaliset palkkiot

Valinearvo

e palkkion saavutettavuus

tarve e ryhmétoiminta e todennakdisyys saada
e yhteenkuuluvuuden tarve e  johtamistyyli palkkioita
e kilpailun tarve
Toimeentulotarpeet Taloudelliset ja fyysisen Yllykearvo

e turvallisuuden tarve ympadriston kannusteet e palkkion arvo

e suojan tarve e  ty6turvallisuus e todennakdisyys saada

o fysiologiset tarpeet e palkkaus tarpeita vastaavia kan-
e tydolot nusteita

My6s ndma aiheet ovat vahvasti esilla esimiesten kehittdmistydpajoissa. On tarkedd ymmartaa,
mitka tekijat vaikuttavat tydmotivaatioon. Esimiesten tyopajojen liséksi myo6s varhaisjakajien kyse-
lyssa kysytdan suoraan varhaisjakajilta, mitka tekijat heitd motivoivat tyotdan tekemaan. Kyselyssa
on seka ennalta annettuja vaihtoehtoja ettd vapaan vastaamisen kenttid. On tarkeda saada varhais-
jakajakentélta tietoon asioita, jotka varhaisjakajat kokevat motivoivaksi, jotta niitd voidaan sitten

esimiestasolla eteenpdin kehittaa.

4.2.1 Tydn imu, sitoutuminen tydyhteist6on

Yksi osa-alue seka tydmotivaatiota ettd yhteisollisyyttd, ja niitd parantava tekija, voidaan katsoa ole-
van sitoutuminen tydyhteisdon, voidaan puhua myds tyon imusta ja innostuksesta ty6hon. Tyén
imua on tutkinut mm. Jari Hakanen vaitdskirjassaan (2004, 28). Hakanen kirjoittaa, etté kasite on
alun perin Hollannissa kehitetty, englanniksi work engagement, jonka Hakanen on suomentanut
tyon imuksi. Hanen mukaansa tarkoitus on kuvata ty6hyvinvoinnin asioita positiivisen kautta sen si-
jaan, etté yleisesti on puhuttu vain negatiivisen, mm. tyduupumuksen kautta. Hakasen mukaan hol-
lantilainen "Wilmar Schaufeli ja hdnen tutkimusryhménsa ovat maaritelleet tyén imun suhteellisen
pysyvéksi ja myonteiseksi tunne- ja motivaatiotilaksi, jota luonnehtivat tarmokkuus, omistautuminen
ja tyéhon uppoutuminen (Hakanen, 2002). Tyon erilaisten voimavaratekijoiden, kuten tydn kehitta-
vyyden, esimiehen tuen, arvostuksen ja myonteisten asiakaskontaktien on todettu olevan positiivi-

sessa yhteydessa tyon imuun (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001; Hakanen, 2004).”

Jos ty0 on sellainen, etté se tyydyttaa tydntekijan psykologisia perustarpeita, niin se tuottaa hyvin-

vointia. Ja hyvinvointi johtaa siihen, ettd tydntekija antaa tayden tydpanoksensa tydyhteisélle. Haka-



31 (83)

nen kuvaa tilaa eudaimoniseksi tydhyvinvoinniksi, eli tydon imuksi. My6s tyon imun osalta 16ytyy yh-
teys tydntekijan omaan hyvinvointiin ja tydn imun tunteminen voi synnyttaa hyvinvoinnin lisdénty-

mistéa myos tyon ulkopuolisessa elaméassa. (Hakanen 2011, 38, 122.)

Tydnimun ldhteind on muun muassa tehtavien monipuolisuus, itsendisyyden ja merkityksellisyyden
tunne, mahdollisuus osallistua, joustavuus seka tydyhteison tuki ja positiivinen ilmapiiri. Myds oikeu-

denmukaisen palkitsemisen voi katsoa olevan osa ty6nimua. (Hakanen 2011, 52-69.)

Tydn imua ja esimiestydén merkitysta on tutkittu myés YAMK-opinnaytety6na. Pankkitoimihenkil6ille
tehdyssa tutkimuksessa nousi esiin se, etta eri ihmiset sitoutuvat eri tavoilla ja tydn imuun ja sitou-
tumiseen vaikuttavat sekd omat kokemukset, tydyhteisd etté johtaminen. Merkittaviksi seikoiksi tyén
imun rakentajana nousi esiin omat vaikutusmahdollisuudet, sopivan haastavat tyotehtéavat ja jampti

ja kuunteleva esimies. (Kéhkdnen 2014.)

Kansainvalisestikin on tutkittu sitoutumista tydyhteisdon ja mm. Aonin tekeméasséa raportissa sitoutu-
misen kuvataan olevan jotain syvempaa kuin vain tydssa viihtyminen. He mittaavat henkil6ston si-
toutumista muutamilla kysymyksilla, joissa kysytadan, puhuuko henkildsté positiivisesti muille ty6s-
taén ja tyopaikastaan, aikooko henkilosto jatkaa tytskentelya tydyhteisossaan pidemmalla aikavalilla
ja onko henkilsté motivoitunutta antamaan parhaansa yrityksen hyvaksi, jotta yritys menestyisi.
Mitd enemman positiivisia vastauksia kysymyksiin tulee, sité sitoutuneempaa henkilésté on. Suomi ei
ole ollut osana tutkittavien maiden ja yritysten joukkoa, mutta monia muita Euroopan maita kylla.
Kokonaisuutena tutkimuksessa todettiin, ettd Euroopan alue on vuodesta toiseen hantépaassa sitou-
misen osalta, mutta tutkimuksen perusteella téarkeiksi tekijoiksi sitoumisen parantamisen osalta nou-
sivat mm. palkkiot ja tunnustukset ja urakehitys, kun taas johtamiseen liittyvien asioiden arvostus oli

laskenut.

Aihepiirin teorian osalta voi vetéa johtopaatoksia, ettd tydon imun l&hteitd voi olla hyvin erilaisia ja
ettd eri ihmiset kokevat erilaiset asiat tarkeiksi tyon imun kokemuksen vahvistajiksi. Johtajan tai esi-
miehen tehtdva voi olla haastava ja esimerkiksi kehityskeskusteluiden tai kyselyiden avulla olisi kan-

nattavaa selvittédd, kuinka tukea oman yhteisénsa tyon imun tuntemusta mahdollisimman hyvin.

4.2.2 (Aineeton) palkitseminen

Toinen tarkeé& osa-alue motivation yllapidossa, ja toisaalta myds tydn imun vahvistamisessa, on oi-
keudenmukainen palkitseminen. Liinalaakso, Moisio ja Tiihonen (2016, 12-13) méaarittavat palkitse-
misen seuraavasti: “Palkitsemisella tarkoitetaan kaikkia niita tapoja ja kdytantoja, joilla yritys pyrkii
palkitsemaan tavoitteiden saavuttamisen ja hyvat tydsuoritukset, ohjaamaan henkilsténsa toimin-
taa haluttuun suuntaan, kannustamaan ja motivaimaan henkildstddan, sitouttamaan haluttua tyévoi-
maa seka houkuttelemaan tarvittavaa tydvoimaa ulkoisilta tyémarkkinoilta.” He my6s jatkavat, etta
rahallinen palkka hyvin harvoin riittéd toteuttamaan ylldolevat maaritelméat, vaan rahapalkan liséksi

tarvitaan myds muita palkitsemisen tapoja.
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Palkitsemista voi siis sanoa olevan seka aineellista ettd aineetonta, rahallista ja ei-rahallista. T&méan
opinndytetydn painopisteend on aineeton palkitseminen ja sen toteuttamisen keinot. Aineettomat
palkitsemistavat ovat mm. kehittymiseen, johtamiseen ja tydymparistoon liittyvid ja niihin kaikkiin
voidaan vaikuttaa johtamiskaytannoilla. (Liinalaakso ym. 2016, 13-15.) Aaltonen ym. (2011, 47-53)
kirjoittavat kirjassaan taas sisaisista ja ulkoisista palkkioista. Sisdiset palkkiot liittyvat ty6n sisaltdoon
ja ylemman asteen tarpeisiin ja ovat enemman aineettomia ja itsesta lahtevia, ulkoiset palkkiot miel-
lettddn useammin aineellisiksi, usein rahallisiksi korvauksiksi. Sisdiset palkkiot ovat siis rinnastetta-

vissa aineettomaan palkitsemiseen.

Aineetonta palkitsemista on tutkinut opinndytetydssdan Timo Lundstedt (2013). Siind aineettoman
palkitsemisen keinoiksi katsotaan mm. palautteen antaminen ja kannustus. Tydssaéan Lundstedt paa-
tyi siihen, etté aineeton palkitseminen on hyva keino motivoida henkildstda ja etenkin, jos henkil6sto
otetaan mukaan ideocimaan aineettoman palkitseminen keinoja ja palkitseminen koetaan oikeuden-

mukaiseksi ja tasapuoliseksi, se lisdd sitoutumista niihin ja yritykseen.

Erilaisia palkitsemismenetelmid on tutkinut myds Mervi Petdsnoro opinnaytetydssaan. Myds tassa
tyossa tarkedksi nousi se, etté pakitsemisjarjestelméa on reilu ja tasapuolinen. Néiden liséksi esille
nousi mm. palautteen antaminen, tasapuolinen kohtelu ja tydn mielekkyys, jotka ovat aineettoman

palkitsemisen keinoja. (Petéasnoro 2018, 54.)

Liinalaakso ym. (2016, 36-41) ovat koonneet erilaisia aineettoman palkitsemisen keinoja ja nosta-
neet esiin muun muassa tyfaikajoustot, tydn sisallon, mahdollisuuden kehittyéa seka arvostuksen ja
palautteen saamisen. Naité edella mainittuja asioita nostaisin myds itse tarkeimmiksi, kun mietitdan
varhaisjakajien aineetonta palkitsemista. Varhaisjakajille tehtéavassa kyselyssa kasitellaan naita ai-
heita ja naita aiheita olisi mielesténi hyvin térkea nostaa jatkossa enemman esille varhaisjakajien

tyota kehitettdessa ja pysyvyytta parantessa.

4.3  Muutosjohtaminen

“Muutos on prosessi, jossa jokin tulee toisenlaiseksi kuin se aikaisemmin oli.” (Myllymaki, 2017, 20).
Hanen mukaansa muutos voi olla hidasta tai se voi olla nopeaa. Muutos voi onnistua tai epaonnis-

tua. Johtamisella voi vaikuttaa muutosprosessin kulkuun.

Syitd muutoksen ja sen tarpeeseen voi olla useita. Muun muassa Paton ja McCalman (2012, 233)
kuvaavat mahdollisia muutoksen tekijoita:
1. Nykyiselld organisaatiolla ei paasta asetettuihin tavoitteisiin
2. Muutosta tarvitaan nykyistd nopeampaan reagointiin tyémarkkinoilla
3. Jokin ulkoa tuleva muutos, mm. teknologian muutos aiheuttaa tarpeita organisaatiomuutok-
seen

4. Muutoksen tekeminen toimii keinona uusien toimintatapojen omaksumiseen
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Térked asia muutoksen lapiviennista, oli muutoksen syy mika tahansa, on oikeanlainen johtaminen.
Muutoksen johtaminen, ja yleensadkin johtaminen, “on tulevaisuuden mahdollisuuksien maalaamista
sidosryhmille ja tdman vision toteutumisen mahdollistamista. Mitd useampi henkild sitoutuu johtajan
tulevaisuuden kuvaan, sitd merkittdvammaksi muutos muodostuu.” (Hackselius-Fonsen 2017, 13).
Muutosjohtamisessa avainasemassa on johtaja, esimies, mutta muutos tehdéan yhdessa, sita ei voi
johtaja yksin tehd&a. os muutosta tahdotaan saada aikaan, on tyontekijoiden uskottava, ettd muutos
kannattaa ja etté heidan kannaltaan on jarkevaa tavoitella sitd. Han puhuu muutosvoimasta. Muu-
tosvoiman taustalla on yksil6, johtaja, mutta johtaja tarvitsee tuekseen tyontekijoitdan, tai muita
sidosryhmig, jotta muutosta saadaan aikaiseksi. (Hackselius-Fonsen 2017, 29.) Yrityksissa olisikin
kannattavaa tehdé johdonmukaista henkiléstdsuunnittelua. Viitalan (2013, 57) mukaan “Henkil3sto-
suunnittelu on tulevaisuuden ennakointia ja siihen varautumista.” Suunnittelun kautta yrityksella pi-
taisi aina olla katse tulevaisuuteen ja sitd kautta varmuus, ettd yrityksella on oikea maara tyonteki-

joita tekemaéssa heille oikeita ja osaamistaan vastaavia toita.

Mitdan kehitysta ei tapahdu ilman muutosta, jolloin voidaan todeta, ettéd tydelamésséd muutos on jat-
kuvaa ja sité kautta myds muutosjohtamisen tulee olla jatkuvaa. (Hackselius-Fonsen 2017, 73.) Jat-
kuvan kehittamistyon merkitys on kasvanut vuosi vuodelta. Nain toteavat mm. Ojasalo, Moilanen ja
Ritalahti kirjassaan (2014, 12-14). Maailma yritysten ympérilla muuttuu koko ajan ja kehityksessa
pitéisi pysya mukana, jos haluaa menestyd. Tekemalla jatkuvaa kehittamisty6ta yritys luo uuden-
laista osaamista ja sité voidaan kayttad hyvéaksi mm. toiminnan tehostamisessa ja prosessien kehit-

tamisessa seka henkildstdn motivoinnissa.

Esimies on avainasemassa muutosjohtamisessa. Esimiehen tarkeimpia tehtdvid muutoksessa ja sen
johtamisessa on olla 1asné, kannustaa, antaa ohjeita ja palautetta ja johtaa muutosta jAméakasti
eteenpdin. Myos tiedottaminen on erittdin tarkedd muutoksen eri vaiheissa, seké nykyhetken asioista
ettd tulevaisuudesta. (Pirinen 2014, 61, 116.) Johtajan tulee itse uskoa siihen muutokseen, jota
kohti han on joukkojaan ohjaamassa. Johtajan tulee sietda epatoivon ja vastustuksen hetkia ja siind

auttaa vahva oma usko asiaan ja tulevaisuuteen. (Hackselius-Fonsen 2017, 39.)

Yksi tarked asia on myds esimiehen oman hyvinvoinnin varmistaminen muutoksen keskella. Esimies
on helposti kahden tulen valiss& muutoksissa, koska seka tydnantajalla etté henkildstolla on usein
suuriakin odotuksia ja toisaalta vaatimuksia esimiehille. Esimiehen olisi tarked& muistaa seuraavat
asiat:

e “Priorisoi

e Aseta rajat

e Jaa asioita, ala jaa yksin

e (Osaa sanoa “ei”

e Ennakoi asioita

e Opi sietdAméaan keskeneraisyytta ja epavarmuutta

e Etsi useita vaihtoehtoja ratkaisuksi

e Luo itsellesi tukiverkko

e Ala pyri taydellisyyteen
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e Jaa isot asiat pieniin osiin

e Ole armollinen tisellesi

e Al4 piilottele ongelmia, vaan tuo ne esille

e Ole ratkaisuhakuinen

e Tunnista oman jaksamisesi rajat ja toimi tarvittaessa
e Pyyda palautetta ja kehita itseasi

e Mieti, mité olet saanut aikaan, ei sitd, mita on tekematta
e Hyddynnéa vahvuuksiasi

e Ala vertaile

e Opi uusia taitoja

e Tee asioita, jotka energisoivat

e Tartu mahdollisuuksiin ja luo mahdollisuuksia

o Palkitse itseasi saavutuksistasi

e Nauti onnistumisista.”

Jos esimies uupuu muutoksen johtamisessa, vaikuttaa se negatiivisesti koko tydyhteis66n ja pahim-

millaan koko muutosprosessi on vaarassa. (Pirinen 2014, 163).

Té&ssa opinnaytetyossa tarve muutosjohtamiselle on sekad varhaisjakajien tyon ettd esimiesten tyon
osalta. Jakeluesimiesten tulisi toimia itse esimiehend muutoksessa varhaisjakajien tyon kehittdmisen
osalta, mutta se tarkoittaa, ettd my6s heidan omaa ty6ta ja toimintatapoja taytyy muuttaa, joilloin

he ovat myds muutoksen “kohteena”. Muutosjohtamista- ja osaamista tarvitaan siis monella tasolla.

Koko teoriaosuuden pohjalta voisi tiivistad, ettd kaiken toiminnan pohjana tulisi olla hyvat johtajuus-
kaytannot, tyon ja tydyhteisdn kehittdminen ja tyotyytyvaisyyden vahvistaminen. Naihin tekijéihin

pohjautuu se, ettd saadaan luotua toimiva, motivoitunut ja pysyvyytta parantava tydyhteiso.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Téaman tutkimuksen tavoitteena oli 16ytéa keinoja parantaa jakajien pysyvyytta ja saada esimiehet

sitoutumaan jakajien pysyvyyden ja tydhyvinvoinnin parantamiseen.

Varhaisjakajille tehtévan tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa muun muuassa:

henkildston tyotyytyvaisyytta

b. mahdollisia motivaatiotekijoita tyon jatkamiseen tai lopettamiseen
c. muun kuin rahallisen palkitsemisen keinojen kannustavuutta
d. henkildston kiinnostusta tehda lisatyota
henkildstdn taustoja, onko muita t6itd, opiskeleeko?
f. keinoja, joilla parantaa jakajien yhteisollisyytta

g. loytédd mahdollisia eroavaisuuksia suomalaisten ja ulkomaalaisten jakajien vastaus-

ten valilla

Tutkimuksen tulosten osalta kohdassa 5.1 kdydaan lapi varhaisjakajien kyselyn tuloksia ja kohdassa

5.2 keskitytddn esimiesten kanssa tehdyissa purku- ja kehitysty6pajoissa aikaansaatuihin tuloksiin.

5.1 Varhaisjakajien kysely

Varhaisjakajien kysely tehtiin viikoilla 43 ja 44 vuonna 2018. Esimiesten testauksen myota kyselyyn
tehtiin muutamia korjauksia. Testauksessa huomattiin, ettd yksi tekstikenttd ei ollut aktiivinen, eng-
lanninkieliseen kyselyyn korjattiin yhtd sanamuotoa ja suomenkielisesséa kyselyssa motivaatiotekijoi-
hin liittyvan kysymyksen kysymyksen asettelua muokattiin, seka lisattiin yksi vastausvaihtoehto, tyo-
terveyshuoltoon liityva valintavaihtoehto. My6s tyon ohjaajalta saatiin vinkkeja kyselyn parantami-
seen, jotta tulosten kasittely olisi helpompaa. Tassa yhteydessa kyselyyn lisattiin selked ryhmittely,
muutettiin ”en osaa sanoa” — vastausten paikkaa kyselyssa seka lisattiin sukupuolta koskevaan kysy-
mykseen vaihtoehto "en halua vastata”. Kyselyn linkki toimitettiin varhaisjakajille sdhkoisen jakokir-
jan ja intranetin kautta seka léhetettiin sdhkdpostitse kaikille niiille varhaisjakajille, joilta sahkdposti-

osoite 16ytyi.

Kysely toimitettiin kaikille tydsuhteisille varhaisjakajille, joita kyselyn teon hetkelld oli tasan 200 hen-
kilda. Kyselyyn vastasi vastausajan puitteissa 89 varhaisjakajaa. N&in ollen vastausprosentti oli 44,5
%. Vastauksista 82 tuli suomenkieliseen kyselyyn ja 7 englanninkieliseen kyselyyn. Tulosten analy-
sointia varten tulokset on yhdistetty samaan taulukkoon hyédyntaden sekd Webropolin kyselyiden

"yhdistd” - toimintoa etté excelia.

Varhaisjakajien kokonaisméaara on ollut kyselyn teon hetkelld 200. Viimeisin virallinen tilasto varhais-
jakajista 16ytyy vuoden 2018 tasa-arvosuunnitelmasta. Sen mukaan vuoden 2017 lopulla tydsuh-
teessa on ollut 204 varhaisjakajaa. Tasté joukosta 150 on ollut miehié ja 54 naisia. Vakituisten jaka-

jien maara on ollut 115 ja vapaapaivan vuorottajien 89. Ulkomaalaisten varhaisjakajien maaria ei
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tasa-arvotilastossa ole listattu vuoden 2017 lopulla. Kyselyn teon hetkelld maarat varmistettiin esi-

miehiltd ja ulkomaalaisten tyontekijoiden maara oli 21.
Vastausprosentin ollessa 44,5 % voidaan kyselyn vastauksia kuitenkin yleistdd koskemaan koko var-
haisjakajien joukkoa. Taulukossa 4 on esitetty vastaajien maaraa ja vastausprosentteja suhteessa

varhaisjakajien todellisiin méaéariin.

TAULUKKO 4. Vastausprosentit ja vastaajien maarat suhteessa koko otokseen.

Kokonais- Ulkomaa-
maara* Miehia | Naisia | Suomalaisia laisia
Jakajien maara 200 150 54 183 21
Kyselyyn vastanneiden
maara 89 58 28 82 7 **
vastausprosentti 44 5% 38,7% | 51,9% 44 8% 33,3%

* Kyselyn teon aikaan varhaisjakajien méaara ollut 200, muut luvut vuoden 2017 lopulla laaditusta
tilastosta, silloin varhaisjakajien kokonaismaara ollut 204.
** Ulkomaalaisiin laskettu tassé tilastossa englanninkieliseen kyselyyn vastanneet, osa ulkomaalai-

sista on oletettavasti vastannut myds suomenkieliseen kyselyyn

Ulkomaalaisten osalta tulokset ovat vain suuntaa-antavia. Osa ulkomaalaisista jakajista puhuu hyvin
suomea ja on oletettavasti vastannut suomenkieliseen kyselyyn. Englanninkieliseen kyselyyn tuli
seitseman vastausta. Taman tutkimuksen osalta ulkomaalaisten tuloksia on tulkittu vain noiden seit-
semdn englanninkieliseen kyselyyn vastanneen varhaisjakajan osalta. Jalkikdteen ajatellen olisi voi-
nut olla jarkevaa kysya kyselyssd myos vastaajan kansalaisuutta, néin oltaisiin saatu kootusti tietoa,
misté kaikista eri maista varhaisjakajia on tdisséa, mutta toisaalta kyselyn anonymiteetti olisi saatta-

nut hieman karsia siita, silla jostain maista saattaisi olla vain yksittisia varhaisjakajia.

Varhaisjakajille tehdyn kyselyn taustakysymysten avulla saatiin keréattya tietoa tietoa vastanneiden
iastd, sukupuolesta ja tydskentelypaikkakunnasta. Paikkakunnittain vastausprosentti vaihteli jonkin
verran ja suhteessa paikkakunnan jakajamé&araén eniten vastauksia saatiin lisalmen alueelta. Huo-
noin vastausprosentti oli, odotetusti, Kuopion alueella. lisalmen alue on toimistoalueista uusin ja pie-
nin ja sielld on sitd myota tiiviimpi tydyhteiso ja yhteisty6. Varkaudessa ja Kuopiossa alueet ovat laa-
jemmat ja esimiehet enemman eri paikkakunnalla kuin tyontekijat, jolloin yhteydenpito esimiehen ja
toisten varhaisjakajien kanssa on erilaista. Taustatietojen avulla saatiin tietoa my®os siitd, kuinka
moni kyselyyn vastannut jakaja tyoskentelee myds muualla ja kuinka moni opiskelee. TAma tieto on
tarpeellinen toimintaa suunnitellessa, esimerkiksi ryhmakehityskeskusteluiden ja yhteisten tilaisuuk-

sien aikatauluksessa.

Kyselyn teon ja tulosten analysoinnin jalkeen varhaisjakajien kanssa pidettiin joulukuussa 2018 pi-
dettyjen jakajatilaisuuksien yhteydesséa tulosten purkutilaisuudet, liséksi varhaisjakajien kaytossa

olevaan intranettiin tullaan julkaisemaan kooste kyselyn tuloksista.
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5.1.1 Taustatiedot

Kyselyn taustatietoina kysyttiin varhaisjakajien ik&, sukupuoli ja tydskentelypaikkakunta, joiden ja-
kaumat esitetty taulukossa 5. Liséksi taustatiedoissa kartoitettiin, kuinka moni varhaisjakaja tyosken-

telee muualla tai opiskelee jakotydn ohella.

TAULUKKO 5. Kooste taustatiedoista (/7=89)

Ik& 18-29 30-39 40-49 50-59 60 ->
N 18 26 15 22 8
% 20 % 29 % 17 % 25% 9%
Sukupuoli Nainen Mies Ei halua kertoa

N 28 58 3

% 31% 65 % 3%

Tyoskentelyalue | Keski-Savo | Kuopion alue Yla-Savo

N 29 42 18

% 33% 47 % 20 %

Kyselyn ikédhaarukka alkaa 18 ikdvuodesta, koska yotyona tehtéavaan varhaisjakeluun on oltava va-
hintdan 18 vuotias. Vastaajista maarallisesti isoin osa on 30-39 vuotiaita. Lahes yhtd monta varhais-
jakajaa osuu ikavalille 50-59. Myéhemmin kysymyksen nelja analyysin yhteydessa ilmenee, etta vas-
taajista iso oli ns. vakituisia jakajia ja murto-osa vapaapaivan vuorottajia. Vapaapaivan vuorottajissa
on paljon opiskelijoita, joten heitd kyselyyn vastanneiden joukossa on suhtellisen vahén eika vastan-
neiden vapaavuorottajien maara ole prosentuaalisesti suhteessa heidéan todelliseen maaréaan. Tama
voi myos selittad sitd, ettd 18-29 vuotiaita on vastanneiden joukossa véhemman. Se voi myos selit-
taa sita, ettd jakotyon lisdksi opiskelevia on vastanneiden joukossa suhteellisen vahan.

Toisaalta on erittéin hyva, ettd juuri vakituiset jakajat ovat kyselyyn vastaamisen kokeneet tarkedna,
koska enemman ja enemman suuntaus on kohti 6+2 tydvuorokiertoa, jossa isompi osa jakajista on

ns. vakituisia jakajia ja vapaapaivan vuorottajien osuus vastaavasti tyontekijoiden maéarasta laskee.

Toisena taustakysemyksena kysyttiin vastaajan sukupuoli. Vastaajista 65 % on ollut miehia, luku-
maarallisesti 58 varhaisjakajaa ja naisia 32%, lukumaarillisesti 28 jakajaa. Kolme vastaajaa ei ole

halunnut kertoa sukupuoltaan.

Kolmantena kysymyksena kysyttiin vastaajan tydskentelyaluetta. Savon Jakelun jakajat on jaettu
toimistoalueittain kolmeen eri alueeseen. Kokonaisuudessaan kaikista varjaisjakajista 31 tytskente-
lee lisalmen alueella, 108 Kuopion alueella ja 61 Varkauden alueella. lisalmen alueelta saatiin eniten
vastauksia suhteessa jakajien todelliseen maaréaan, vastausprosentti oli n. 56 %, Kuopiossa vastaus-

prosentti oli huonoin, n. 39 % ja Varkauden osalta vastausprosentti oli n. 47,5 %.
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Neljas kysymys koski vastaajien tyopaivien maaraa keskimaarin viikossa. Vakituinen jakaja tydsken-
telee keskiméaérin 6 péaivaa viikossa ja vapaavuorottaja yleisimmin 1-3 paivad viikossa. Taulukossa 6
nékyy vastaajien tyopaivien jakauma. Kysymys ei ollut pakollinen ja siihen vastasi 77 henkil64.
Vastaajista 59 vastasi tydskentelevénsa keskimaéarin kuutena péivana viikossa, eli he ovat ns. vaki-

tuisia jakajia. Loput 18 vastaajaa tyoskenteli taulukossa 6 esitetyn jaon mukaisesti.

TAULUKKO 6. Keskimaarainen tyopaivien maéra

Keskimaarainen
tybpdivien maara per N %
viikko
1 1 1.3
2 6 7.8
3 1 1.3
4 7 9.1
5 3 3.9
6 59 76.6
N=77

Kysymykset viisi ja kuusi kasittelivat muuta tydskentelya tai opiskelua jakotydn ohella. Kysymykset
olivat erilliset ja niista ei voi paatelld sita, ettd onko jollain vastaajalla seka toinen ty6 ettd opiskelu-
paikka jakotyon lisénd, mutta kysymysten avulla saadaan tietoa siita, onko jakotyd suurimmalle
osalle ainoa ty6 vai ei. Kymyksissé oli myds avoin vastauskohta mahdolliselle toiselle tydpaikalle tai
opiskelupaikalle. Varsinkin toisen tytpaikan avoimet vastaukset antavat tyonantajalle hyvia ajatuksia

siitd, minkalaista ty6ta on mahdollista yhdistaa jakotyohon.

Kuviosta 4 I6ytyy tarkat tiedot siitd, kuinka moni varhaisjakaja on vastannut olevansa muualla toissa
ja kuinka moni ei tee jakotydn liséksi muuta tyotd. Vastaajista suurin osa, 69% ei ole muualla tissé.
Eli jakoty® on heidén ainoa tydnsa talla hetkelld, osan tastd joukosta oletaan toki olevan seuraavan

kysymyksen opiskelijoita.

Avoimeen kysymyksen ty6paikasta tuli 13 vastausta. Suomenkieliseen kyselyyn vastanneista (10
kappaletta) suurimmalla osalla oli jakotydn rinnalla kokoaikainen ty6, englanninkieliseen kyselyyn
vastanneista kaikilla (kolme kappaletta) oli yksi tai useampi osa-aikatyd jakotyon liséksi.
Jakoty6n ohessa tehtiin t6itd mm. kaupungin tai kunnan palveluksessa (kolme vastausta) seka

siivousalalla, jakelualalla ja kuljetuspalveluissa (kaksi vastausta kaikissa).
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31% (n = 28)

s
69% (n=61) ~

® Kylla, missa? @E

KUVIO 4. Onko muuta ty6ta (7—89)

Niin ty6- kuin opiskelukysymyskin olivat vapaavalintaisia vastata. Kysymykseen opiskelusta vastasi

87 jakajaa. Tulokset loytyvat kuviosta 5. Vastaajista suurin osa, 86% ei opiskele ty6teon ohessa.

86% (n=75)

@ Kylla, missa? @®E

KUVIO 5. Opiskelu (7=87)

Avoimeen kysymykseen opiskelupaikasta tuli 10 vastausta ja suurin osa vastaajista (7 vastausta)

opiskeli Yliopistostotasolla.

5.1.2 Tyotyytyvaisyyteen ja tydssa jaksamiseen liittyvat kysymykset

Kysymykset 7-14 kasittelivat tyotyytyvaisyyteen liittyvia kysymyksia ja tydssa jaksamista. Nama ky-
symykset ovat avainasemassa, kun lahdetaan esimiesten kesken miettimaan keinoja jakajien pysy-

vyyden parantamiseen.
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Kysymys seitseman on avoin kysymys, jossa kysyttiin, miksi vastaaja oli valinnut lehdenjakotydn.
Vastauksia kysymykseen tuli varsin kattavasti, 89:sté kyselyyn vastaajasta tdhan kysymykseen oli
vastannut 73 varhaisjakajaa, vaikka kysymys ei ollut pakollinen. Kysymyksen seitsemén avulla halut-
tiin tietoa siitd, miksi vastaajat ovat valinneet lehdenjakotydn. Oletus oli, ettd avointen vastausten
joukosta voisi poimia erilaisia motivaatiotekij6itd, joiden avulla ty6ta ja tydnkuvaa voisi jatkossa ke-
hittda. Liséksi toiveena oli, ettd vastausten joukosta voisi myds I6ytya tiettyja avaintekijoita- tai sa-
noja, joita voisi kayttaa hyvaksi myo6s rekrytoinnissa ja rekrytointi-ilmoituksissa. Tallaisia tekij6ita
l6ytyikin ja selkeimpind nousivat esiin teemat itsendinen tyo, liilkunta, lisdansion léhde ja osa-aika-

tyon sopivuus omaan elamantilanteeseen.

Vastauksissa nousi selkedsti esiin erilaisia syitd, joita on lueteltu ryhmiteltyna alla:

» Taloudelliset syyt 23 kpl
»  Sopii elaméantilanteeseen 19 kpl
e Itsendinen tyo 17 kpl
e Liikunnallinen tyo 14 kpl
* Vapaus, kiva tyo, sosiaalisuus 8 kpl
* Ei muuta tarjolla 6 kpl
» Aikaisempi kokemus 4 kpl

Ulkomaalaisten vastauksista oli poimittavissa liséksi se seikka, ettéd lehdenjakoty6 ei vaadi sujuvaa

suomen kielen taitoa, 2 vastausta.

Kysymys numero kahdeksan koski jakajan tyytyvaisyytta tydhonsa. Kysymys oli pakollinen ja vas-
tauksia siihen tuli 89. Taulukossa 7 on esitetty, kuinka vastaukset jakautuivat eri vaihtoehtojen va-
lilla. Padosin vastaajat ovat tyytyvaisia tai erittéin tyytyvaisia tydhonsa. Erittdin tyytdmaton tyéhénsa
ei vastaa olevansa kukaan.

Vastaukset tyotyyvyaisyydesta kertoivat, ettd yleisesti ottaen suurin osa varhaisjakajista on tyytyvai-
sia tydbhonsa. Toki tydhonsa erittéin tyytymattomat eivat valttdmattd ole katsoneet tarpeelliseksi tai
kiinnostavaksi kyselyyn vastata. Vastaajista n. 90% oli tyytyvaisia tai erittain tyytyvaisia tyéhonsa.
Tyytymattomia oli noin 4.5% vastaajista ja vastaavasti 4.5% ei osannut sanoa, onko tyytyvainen vai

ei. Tulos oli hyvin yllattava, positiivisessa mielessa.

TAULUKKO 7. Tydtyytyvaisyys. (7=89)

N Prosentti
Erittdin tyytyvéinen 21 24%
Tyytyvéinen 60 67%
Tyytymaton 4 5%
Erittdin tyytymatdn 0 0%
En osaa sanoa 4 4%
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Yhdeksannessé kysymyksessé kysyttiin, kuinka hyvin vastaajan mielestd hanen saamansa palkka on
suhteessa hanen tyépanokseensa. Kysymys osoittautui hieman hankalaksi joko ymmartaa tai vastata
ja "en tiedd” vastausten maara oli selkeésti suurempi kuin muissa kysymyksissa. Varsinkin englan-
ninkieliseen kyselyyn vastanneista 7 vastaajasta 4 oli valinnut vaihtoehdon en osaa sanoa ja loput 3
olivat tyytyméattomia. Suomenkielisen kyselyn puolella 16ytyi niitékin, joiden mielestd palkka on suh-
teessa tydpanokseen. Kuviossa 6 on esitetty vastausten jakauma.

Vastaajista 27% ei ole osannut vastata, vastaako palkka ty6panosta vai ei ja 43% on ollut sita
mieltd, ettd palkka vastaa annettua tyopanosta huonosti. Vain 30% on ollut sitd mieltd, ettd palkka
vastaa tyOpanosta hyvin. Savon Jakelu Oy:ll& on kaytdsséa kaikilla varhaisjakajille tydehtosopimuksen
mukainen palkka. Taman lisdksi maksetaan virheettomasta tyosta laatupalkkiota, joka nostaa palkan
hieman tydehtosopimuksen mukaisen palkan yli. Jatkossa olisi kuitenkin hyva miettid, miten koko-

naisansiota saisi muutettua positiiviseen suuntaan.

BN 30% (N = 27)

43%(N=38)

@ Hyvin @® Huonosti
@ Enosaasanoa

KUVIO 6. Palkka vs tydpanos (/=89)

Kysymykset 10, 11 ja 12 kasittelivat tydvuorokiertoja. Kysymyksessa 10 kysyttiin vastajaan nykyista
tyOvuorokiertoa. Vastauksia tuli 87 vastaajalta. Suurimmalla osalla vastaajista on kaytdssa 12+2 ty6-

vuorokierto. Jakaumaa on esitetty kuviossa 7. 7+1 kierto oli kdytdssa kolmella vastaajalla.
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jokumuu, mika  EFENE))

KUVIO 7. Kayttssa oleva tyévuorokierto (r=87)

Vastaajista suurin osa oli tyytyvaisia nykyiseen tydvuorokiertoonsa. Tata kysyttiin kysymyksessa 11.

Taulukossa 8 on esitetty, kuinka vastaukset ovat jakautuneet.

TAULUKKO 8. Tyytyvaisyys tyovuorokiertoon (/7=88)

N %
Kylla 75 85 %
Ei 11 13 %
En osaa sanoa 2 2%

Kysymys 12 oli ensisijaisesti tarkoitettu heille, jotka eivéat olleet tyytyvaisia nykyiseen kiertoon, eli 11
vastaajaa. Kysymykseen vastasi kuitenkin 18 vastaajaa. Vastausten tarkka jakauma on esitetty kuvi-
ossa 8. Suosituin vaihtoehtoinen tydvuorokierto oli 6+2. Joku muu, mik&? kysymyksen avoimeen

tekstikenttédn tuli vastauksena 5+2 tyévuorokierto, kaksi vastausta, 5+3 tyévuorokierto, 1 vastaus,

ja yksi vastaus, jossa toivottiin satunnaisia ylimaaraisia vapaapdivia. 7+1 vaihtoehtoa ei valinnut ku-

kaan vastaajista.
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17% (N=3)

22% (N=4)

\

\ 61%(N=11)
@ 12+2 @ 6+2
@ 7+1 joku muu, mika

KUVIO 8. Vaihtoehtoinen tyévuorokierto (/7=18)

Kysymyksessa 13 kysyttiin vastaajan mahdollisia ongelmia tytssa jaksamisen kanssa ja niiden
osalta, jotka vastavasivat, ettéd ongelmia on, kysyttiin kysymyksessa 14 vielé tarkentava avoin kysy-
mys, ettd minkalaisia ongelmia vastaaja on kokenut. Kysymyksen 13 vastausten jakauma on esitettu
kuviossa 9. Kysymys ei ollut pakollinen ja siihen vastasi 88 vastaajaa. Suurin osa, 76 vastaajaa, vas-
tasi, ettd hanella ei ole ongelmia tydssé jaksamisen kanssa. Sen sijaan 12 vastaajaa koki, ettd jon-
kinlaisia ongelmia on. Kysymys 14 oli avoin kysymys, johon tuli yhteens& 14 vastausta, eli voinee
paatella, ettd myds muutama ei — vastauksen kysymykseen 13 antanut on vastannut kysymykseen

14, vaikkei varsinaisia ongelmia koe olevan.

/ M%in=12)

88% (n = 78)

@ Kyl @ Ei

KUVIO 9. Ongelmat tydssa jaksamisessa (/7—=88)
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Kysymyksen oletuksena oli, etta fyysisesti rasittava, 6iseen aikaan tehtéava tyd, saattaisi aiheuttaa
ongelmia jaksamiseen. Liséksi haluttiin ndhda, nouseeko 12+2 tydvuorokierron rasittavuus esiin
tassa kohdassa. Vastaajista 86% koki, etté heilla ei ole ongelmia jaksamisen kanssa. Jatkokysymyk-
send kysyttiin, [&hinna niilta, joilla oli ongelmia jaksamisen kanssa, avoimena kysymyksena, etta
minkélaisia ongelmia he kokevat. Kysymykseen vastasi 14 vastajaa. Yhdessa vastauksessa nousi
esiin suoraan 12+2 kierron rasittavuus. Esiin nousseista ongelmista suurin oli selkeésti erilaiset uni-
ongelmat, ndistd mainitsi kuusi vastaajaa. Myo6s suuret jakelumaarat (kaksi vastaajaa), ika (kaksi
vastaajaa) ja tyon fyysinen rasittavuus (kaksi vastajaa) aiheuttivat ongelmia. Esiin nousi myds séa-
olosuhteet (yksi vastaus), oma hankala elaméantilanne (yksi vastaus) ja palkan riittamattomyys (yksi

vastaus).

5.1.3 Motivaatioon ja lisdty6hon liittyvat kysymykset

Motivaatiota ja kiinnostusta lisaty6hon kartoitettiin kysymyksissa 15-17. Kysymys 15 kasitteli moti-
vaatiota parantavia tai yllapitavia keinoja ja vastaaja sai valita useamman vaihtoehdon. Vaihtoehto-
jen joukossa oli myds kohta joku muu, mikd?, johon vastaaja sai lisata asioita, joita ei I6ytynyt val-
miista vastausvaihtoehdoista. Kysymys oli pakollinen ja vastaajia kysymykseen oli 89. Yhteensa vas-
taajat valitsivat 270 vastausta. Odotetusti eniten valintoja sai kohta suurempi tuntipalkka, yhteensa
74 valintaa. Paljon valintoja tuli myos vaihtoehtoihin ty6nantajalta saadut tytvaatteet/kengéat, 35
valintaa ja mahdollisuus kayttaa jakotydhon tydnantajan autoa/polkypyodréad, 32 valintaa. Myos suu-
remmat tydtunnit ja lisétyd olivat suosittuja vaihtoehtoja, saaden 24 ja 23 valintaa. Kaikki vaihtoeh-
dot ja niiden saamat valinnat on esitetty taulukossa 9.

Kysymyksen 15 avoimissa vastauksissa, kohtaan joku muu, mik&?, nousi selkeimmin esiin tarve
tydnantajalta saaduille erilaisille tyovaatteille ja tarvikkeille. Selkedna ykkdsena oli kengéat, jotka oli
mainittu kuudessa vastauksessa, sen lisaksi, ettd jo valmiissa vastausvaihtoehdoissa oli kohta tyon-
antajalta saadut vaatteet ja kengat, jonka oli valinnut 35 vastaajaa. Kenkien lisdksi myds muun mu-
assa muita tydvaatteita ja reisitaskullisia housuja, yhteensa kolmessa vastauksessa, kaivattiin. Toi-
veena oli myés mm. viiltosuojahanskat, tehokkaammat ja /tai ladattavat otsalamput ja lukollinen
kirjelaukku. Talla hetkelld tydnantaja tarjoaa ty6vaatteena lahinna tydliivin ja tydhanskoja. Verotuk-
sellisista syista lahes kaikista muista vaatteista on luovuttu. Vastausten perusteella tydnantajan kan-
nattaisi kuitenkin jatkossa miettia ja selvittda, kuinka tyontekijoille voisi tarjota muitakin ty6vaatteita
ja kenkia. Toinen selkeé asia, joka nousi esiin avoimissa vastauksissa, oli osoitteellisesta jakelusta
maksettava korvaus. Liséksi yksittaisia palautteita tuli mm. esimiesten tavasta antaa palautetta, tyo-
vuoroista, hieronnassa kaynnisté tyénantajan maksamana ja jopa saéolosuhteista. Oletuksena, ja
ehka toiveenakin, oli, etta jakajien yhteisollisyys nousisi esiin vastauksissa. Tama aihe ei kuitenkaan
noussut kyselyn vastauksissa esiin kovin suuresti. Varhaisjakajien kyselyn tuloksia kaytiin 1&pi var-
haisjakajien kanssa marras- ja joulukuussa 2018 ja niissé yhteisellisyydesta kaytiin keskusteluja.
Naissé keskusteluissa tuli esille, ettd muun muassa pikkujouluja tai sen tapaisia yhteisia tilaisuuksia

kuitenkin kaivattiin.
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TAULUKKO 9. Motivaatiotekijat (/=89/270) Monivalinta.

Mikd motivoisi sinua jatkamaan jakotyossa /
parantaisi tydmotivaatiota?

N

Suurempi tuntipalkka 74

Tydnantajalta saadut 35

tydvaatteet/kengét

Mahdollisuus kayttas

Jakotydhdn tydnantajan 32
autoa/polkupydraa?

Suuremmat tydtunnit 24

Lisatyd jakotydn ohessa 23

Mahdollisuus paasta
erilaisiin tapahtumiin,

: . 18
esim. teattent,
urheilutapahtumat jne.

Kattavampi 17
tydterveyshuolto

Joku muu, mika? 17
Tydnantajalta saadut
tydvalinest, mitd
tydvalineitad pitaisi olla
tarjolla?
Yhteiset jakajatilaisuudet 7
Erilaizet 7
koulutustilaisuudet
Enemman palautetta 5

tyfistd esimiehiltd
Mahdollisuus tavata
muiden jakajien kanssa
tydajan ulkopuolella ilman 3
esimiehid, esim. alueen
Jakajien tiimipalaveri

Kysymykset 16 ja 17 kasittelivat lisatyota. Kysymyksessa 16 kysyttiin vastaajan mielenkiintoa tehda
tydnantajan tarjoamia mahdollisia lisatoita. Vastauksia tuli 86 kappaletta ja hieman yli puolet ei ollut
kiinnostunut lisat6ista. (Kuvio 10.) Mutta toisaalta voi sanoa, etta lahes puolet jakajista olisi kiinnos-

tunut lisatydsta ja jos sellaista olisi tarjolla, voisi osa-aikatyén saada muutettua kokoaikaiseksi.
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44% In = 38)

56% (n = 48)

@ En @ Kylla: mika voisi olla mielestisi sopivaa tyots

KUVIO 10. Kiinnostus lisatyéhon (/7—86)

Myds sopivaa jakoty6hon yhdistettavaa lisatyota kysyttiin kysymyksessa 16. Avoimeen kysymykseen
mahdollisista lisatoista tuli yhteensé 38 vastausta. Eniten ehdotuksia, yhdeksan vastausta, sai jako-
tydn ohella tehtava lajitteluty®. Savon Jakelu Oy:ssé tehddan tallakin hetkelld kirjelajittelua kaikkina
arkipdivina ja se tyollistad osa-aikaisesti kolme tyontekijaa, naista kolmesta kaksi on varhaisjakajia.
Lajitteluun on aina silloin tallin tarvittu lisékasia ja innokkuutta tydhdn on useampaan otteeseen
kyselty varhaisjakajilta, mutta vain muutamia halukkaita on sité kautta l6ytynyt. Syyné toki voi olla
se, ettéd kyseessé on ollut ns. tarvittaessa toihin kutsuttavan tyontekijan tyo, eika tiettyd vuoro- tai
tuntimaéaréa ole voitu luvata. Jos ty6té olisi tarjolla vakituisemmin, voisi innokkaiden méaara olla suu-
rempi. Myds mm. toimistoty6td, viisi vastausta ehdotettiin. Moni vastasi, etta ei tieda tai mik& vaan
muu tyd, kunhan jotain tyotéa olisi, yhteensa 13 vastausta ja muunlaiset jakeluty6t, viisi vastausta.
Naiden liséksi yksittaisissa vastauksissa nousi esiin muun muassa kiinteistonhuoltotyot, piirikartoituk-

set ja tutkimustyo.

Kysymyksessa 17 kysyttiin vastaajalle sopivaa aikaa tehda lisaty6ta. Vaihtoehdot ja vastaukset on
esitetty kuviossa 11. Vastaukset jakautuivat hyvin tasaisesti kaikkien vaihtoehtojen valilla. Hieman
muita enemman sai &ania vaihtoehto erikseen aamupaivalla/paivalla, 19 aanta ja illalla juuri ennen

jakotoita, 17 danta.
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Illalla juuri ennen jakotoita 28%(N=17)

Aamulla heti jakotdiden jalkeen 20% (N=12)

Erikseen aamupaivalld/paivalla 31%(N=19)

‘ c

Erikseen iltapadivalld/illalla 21% (N=13)

KUVIO 11. Paras aika tehda lisaty6ta (rm—=61)

5.1.4 Esimiestyohon liittyvat kysymykset

Jakajien mielipiteita heidan kokemastaan esimiestydsta kysyttiin kysymyksilla 18-22. Nama kysymyk-
set, toki muiden kysymysten ohella, ovat téarkedssd osassa varhaisjakajien kyselyn jatkohankkeena

toteutettavassa esimiestyon kehittamisessa.

Kysymys 18 suomenkielisessé kyselyssa ja 19 englanninkielisessa kyselyssa oli avoin kysymys ja
siind kysyttiin kdytdssa olevan ryhméakehityskeskustelun sopivuutta vastaajalle. Suurin osa, 90%,
suomenkieliseen kysymykseen vastaajista oli sitd mieltd, ettd ryhmakehityskeskustelukdytantd on
hyva, ndin vastasi yhteensa 47 vastaajaa. Kolme vastaajaa kaipasi henkilokohtaisempaa keskustelua
ja kahdella ei ollut kokemusta kehityskeskusteluista. Suomenkieliseen kysymykseen vastauksia tuli
52 kappaletta ja englanninkieliseen seitseman kappaletta. Englanninkielisista vastaajista kolme, el
43%, kaipasi ennemmin henkilékohtaista kehityskeskustelua, ryhmakehityskeskustelun kannalla oli
nelja vastajaa, 57%. Jos suomalaisen ja englanninkielisen kysymyksen tulokset yhdistetéaan, on ryh-

maékehityskeskustelukaytanté hyva n. 86,4%:n mukaan vastaajista.

Vastaavasti kysymys 18 englanninkielisessé kyselyssé ja 20 suomenkielisessa kyselyssa kasitteli tyo-
suhteen alussa saadun perehdytyksen riittavyyttd. Englanninkieliseen kysymykseen vastasi seitse-
man vastaajaa ja suomenkieliseen kysymykseen 80 vastaajaa. Yhteensa vastauksia tuli siis 87 kap-
paletta ja ne olivat molempien kysymysten osalta sinélladn yhdenmukaiset, etta tyytyvaisia saa-
maansa perehdytykseen oli enemman kuin tyytyméattémia. Yhteensa vastaajista 83 kappaletta oli
tyytyvaisia, eli yli 95% vastaajista. Neljan vastaajan mukaan perehdytys ei ollut riittdva ja ei, vas-
tauksen avoimeen tekstikenttdan tuli vastauksia riittAmattomyyden syistd nelja kappaletta. Syiksi
mainittiin jakajaperehdyttgjan haluttumuus perehdyttdd kahdessa vastauksessa ja epaselvyys tydeh-
doista yhdessé vastauksessa. Yksi vastaus kasitteli palkan alenemista, mutta sen ei voi sinallaan

suoraan katsoa olevan tydsuhteen alun perehdytykseen liittyva palaute.
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Kysymys 19 suomenkielisessé kyselyssa ja 20 englanninkielisessa kyselyssa koski tydnantajan osoit-
tamaa arvostusta tyontekijad kohtaan. Kysymykseen tuli 89 vastausta ja suurin osa, 83%, koki, etta

tyOnantaja arvostaa heidan ty6taan hyvin tai erittain hyvin. (Taulukko 10.)

TAULUKKO 10. Tybnantajan osoittama arvostus (/7=89)

N Prosentti
Erittdin hyvin 28 34%
Hyvin 40 49%
Huonosti 11 13%
Eritt&in huonosti 0 0%
En osaa sanoa 3 4%

Kysymys 21 oli avoin kysymys, jossa kysyttiin, onko vastajaalla tarpeeksi informaatiota/tietoa suoriu-
tuakseen tydstaan kunnolla, vai tarvitsisiko han tietoa jostain aiheesta lisda. Kysymykseen tuli 88
vastausta. Lahes kaikkien vastauksissa toistui se, ettd tietoa on tarpeeksi ja sita ei tarvita lisaa. Mo-
net kokivat, etta jos jotain ei tieda, niin kysymalla saa vastauksen. Se, misté lisatietoa Iahinna kai-
vattiin, oli osoitteelliseen jakeluun ja piirien muutoksiin liittyvat asiat. Englanninkieliseen kyselyyn
vastannaiden joukosta tuli toive englanninkieliselle intranetille ja samoin kaivattiin enemméan ohjeita

englanniksi kd&nnettyna.

Kysymys 22 oli avoin palaute esimiehille. Kysymykseen tuli 35 vastausta. Palautetta tuli niin positii-
vista kuin negatiivistakin. Maarillisesti eniten palautetta tuli osoitteellisesta jakelusta, enemman ne-
gatiivista, ja suoraan esimieheen liittyvaa palautetta, enemman positiivista. Kaikki palaute on kayty
lapi kaikkien esimiesten kesken avoimesti ja esimiehille tehtyyn ennakkokyselyyn toista ty6pajaa

huomioiden poimittiin mukaan asioita timéan kysymyksen tuloksista, muun muassa se, etta kuinka

esimies itse voisi kehittdd omaa itsedan, etté olisi parempi esimies.

5.2 Esimiesten sitouttaminen ja esimiestyon kehittdminen

Esimiesten sitouttaminen aloitettiin jo jakajien kyselyn tekovaiheessa. Tulevaa opinndytetydta kaytiin
hieman lapi esimiesten yhteisesséa viikkopalaverissa ja kaikki esimiehet saivat kutsun ja linkin kyselyn
testaamiseen. Yhté lukuun ottamatta kaikki jakeluesimiehet testasivat kyselyn suomeksi ja osa myos
oikoluki kyselyn englanninkielisen version ennen sen julkaisua. Esittelyvaiheessa lokakuun alussa
sovittiin myos jo hyvissé ajoin tulevan tulosten purkuty6pajan aikataulu marraskuun lopulle, jotta
kaikki paasisivat varmasti paikalle. Mydhemmin sovittiin vield toinen ty6paja tammikuun 2019 al-
kuun, jotta marraskuun tydpajassa saadaan rauhassa kaytya tulokset Iapi ja esimiehet saavat aikaa
niiden pohjalta itse miettia ideoita esimiestydn kehittdmiseen. Nama ideat koottiin yhteen ennen

tammikuun ty6pajaa. Toimeksiantajan kanssa kaydyissé keskusteluissa katsottiin térkeéksi, etta



5.2.1 Kyselyn
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myds muut esimiehet, eikd vain tutkimuksen tekijd, ovat alusta asti osana tdman tutkimuksen l&api-
vientid. Sen katsottiin parantavan kaikkien sitoutumista oman tyon kehittdmiseen ja antavan vaiku-

tusmahdollisuuksia alusta alkaen siihen, kuinka omaa tydtéaan voi kehittaa.

Ensimmaisesséa tytpajassa keskusteltiin, mité ajatuksia varhaisjakajien kyselyn tulokset herattivat
seka kannustettiin esimiehia pohtimaan omaa rooliaan ja motivaatiotaan esimiestydn ja ty6ilmapiirin
yllapitajand. Toinen tydpaja keskittyi esimiesten tyon kehittdmiseen varhaisjakajien kyselyn pohjalta
esiin nousseisiin aiheisiin liittyen. Ty6pajat vietiin 1api laadullisen tutkimuksen keinoin ryhmésséa kes-
kustellen ja siind samalla keskustelijoita havoinnoiden. Yhteenvetona tydpajoista laadittiin esimies-
tyon kehittdmissuunnitelma. (Liite 5.) Tarkoituksena myds téssé oli sitouttaa esimiehia muutokseen,

asioita ja teemoja yhdessa pohtien ja paattaen.

tulosten purku

Kyselyn tulokset kaytiin 1api esimiesten kanssa marraskuun lopulla pidetysséa tydpajassa. Kaikki esi-
miehet olivat paikalla. Tulokset kaytiin 1&api kysymys kysymykselta, eikd mink&énlaista analyysia ollut
tehty etukateen esimiehille, vaan haluttiin, etté tuloksia analysoidaan yhdesséa ty6pajan aikana. Ky-
selyn tulokset olivat esimiehille esitettdessa lahes kaikissa kysymyksissa toimistopaikkakunnittain
lajiteltu, jotta kukin paikkakunta sai mahdollisimman hyvin omalta paikkakunnalta tulleet vastaukset
ja palautteet tietoonsa. Ty6paja sujui hyvin ja kaikki esimiehet osallistuivat ainakin jollain lailla tulos-

ten analysointiin.

Jokaisen kysymyksen tulokset kasiteltiin omana kohtanaan. Osa tiedoista, kuten taustatiedot, kaytiin
lapi nopeasti, mutta osassa kysymyksia keskustelua kaytiin paljonkin. Tulokset olivat kaiken kaikki-
aan aika selkeitd, eikd mink&anlaista kiistaa syntynyt siitd, ettd eri ihmiset olisivat tulkinneet vas-
tauksia eri tavalla. Kysymys Miksi valitsit jakoty6n? herétti paljon keskustelua ja keskustelun paat-
teeksi todettiin, etta juuri naita tekijoita olisi hyva jatkossa kayttad hyvaksi rekrytoinnissa ja varhais-
jakajan tyosta viestimisessa. Kysymys lisatyosté aiheutti myods paljon keskustelua, 1&éhinn& esimiehet
olivat yllattyneita siitd, ettd niin pieni osa jakajista oli kiinnostunut lisatydsta. Olettamus oli, etta l&a-
hes kaikki olisivat kiinnostuneet enemman ty6té/tunteja tekeméan, koska varhaisjakajan ty6 kuiten-
kin on osa-aikatyota ja jakajakentédltd muuten tuleva palaute on usein sen suuntaista, etta tunteja
on liian vahan. Pisimpéan keskusteltiin esimiestydhon liittyvistéa kysymyksistd. Ja naihin kysymyksiin
liittyy selkeimmin myds toinen ty6paja, jossa keskitytdan esimiestytn kehittdmiseen. Jakajat olivat
koko esimiesjoukon osalta yllattavan tyytyvaisia seka tydbhonsa ettd esimiestython, léahes kaikki olet-
tivat, ettd nain ei olisi. Tulos oli siis tietylla tapaa positiivinen yllatys, mutta kaikki olivat yhtd mielta

siitd, ettd kylla kehitettavaa silti riittaa.

Marraskuun tydpajassa tehtiin myos leikkimielinen testi liittyen tydhyvinvointiin, jonka tarkoituksena
oli heréatella esimiehid miettimaan, kuinka he tydyhteisessa toimivat ja voisiko omia toimintatapoja
mahdollisesti muuttaa. Tama oli osin johtadusta seuraavaan, tammikuussa pidettavaan tydpajaan,
jonka tarkoitusena oli toiminnan kehittdminen. Samoin tydpajassa esiteltiin hyvinvoivan tyéyhteison

ja yhteisollisyyden avaintekijoitd. Naistéa johdettiin sisaltdd ennakkokysymyksiin toiseen tydpajaan ja
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siella avoimessa keskustelussa esimiehet itse nostivat tarkeiksi asioiksi etenkin tasa-arvoisuuden

kaikkien ihmisten vélilla, innostuksen uuden oppimiseen ja ajan kayton.

5.2.2 Esimiestyon kehittdminen

Tammikuussa 2019 pidettiin toinen tydpaja esimiesten kesken. Toista tydpajaa edelsi ennakkoteh-
tava (liite 4), jossa esimiehia pyydettiin jo etukateen pohtimaan esimiestydn ja oman itsensa kehit-
tamista esimiehend kuuden kysymyksen avulla. Naité kysymyksia ja niiden vastauksia kaytiin 1api
tyOpajassa ja sovittiin yhdessa asioita, joita kirjataan esimiestydn kehittdmisuunnitelmaan ja valittiin
jo muutamia asioita, joiden tydstdminen aloitettiin saman tien. Loput asiat kirjataan suunnitelmaan
ja niiden aloittamisesta ja etenemisesté sovitaan mydhemmin. Kaikki vakituisessa tydsuhteessa ole-
vat esimiehet osallistuivat molempiin tydpajoihin, mik& oli erittéin hyva asia kehittdmisen kannalta.
Tydpajaan osallistui nain ollen seitseman jakeluesimiesta ja jakelup&allikkd. Tutkija on yksi néista
seitsemasta jakeluesimiehestd. Yhteenvetona voi sanoa, etta kaikki osallistuivat jollain lailla tyopa-
jaan, mutta selke&sti oli erotettavissa muutama aktiivisempi keskustelija ja muutama todella passii-
vinen keskustelija. Tutkijana varmistin jokaisen kohdan osalta, ettd onko ok, jos kyseinen aihe kirja-
taan ylos kehitettavien asioiden listalle. Vastuuhenkildiden osalta lopullisen paattksen teki jakelu-
paallikko, jos vapaaehtoisia ei [8ytynyt. Nain saatiin kehittdmissuunnitelmaa konkretisoitua ja ensim-

maisia kehittdmisuunnitelmin osa-alueita jo aloitettuakin.

Esimiestydn kehittdmisen kyselyssa kysymyksesséa yksi kysyttiin kolmea tarkeinté tai eniten kehitta-
misté kaipaavaa asiaa esimiestyohaon liittyen, jakajakyselyyn pohjautuen. Kyselyn perusteella tar-
keimmiksi asioiksi nousi:
1. tyotarvikkeiden kuntoon saaminen (4 vastausta),
2. jakajien lisdansion mahdollistaminen (3 vastausta),
3. parempi tiedottaminen, jakajan ty6hon tutustuminen, paremmin tavoitettavissa oleminen ja
jakajien motivointi ja hyvinvoinnista huolehtiminen (2 vastausta kaikki) seka

4. palautteen antaminen ja jakajien hankinta (1 vastaus molempiin).

Kehitettavien asioiden listalle nousi heti tyon alle otettavaksi asiaksi varhaisjakajien jakelutarvikkei-
den kehittamista edistavan tydryhman perustaminen. Kyselyn perusteella jakajat kokivat huo-
not/puuttuvat jakelutarvikkeet ongelmaksi ja esimiehet jakelutarvikkeiden kuntoon saattamisen yh-
deksi tarkeimmaksi asiaksi. Tydryhmalle asetettiin vetgjat ja alustava aikataulu laadittiin.

Listalle nostettiin myds toinen tarkeé& aihe, jakajien intranetin kehittdminen. Se tarkeé tiedottamisva-
line, mutta varhaisjakajat eivat sité jostain syysta juuri kdyta. Esimiesten tydaikaa kuluu “turhaan”
samojen asioiden lapi kdyntiin varhaisjakaja kerrallaan, kun tieto olisi kootusti saatavilla intranetisté.
Sovittiin henkil®, joka selvittdd, mitd kautta saadaan tilastot intranetin kaytdsta ja pohditaan mm.
erilaisia arpaisia tai palkintoja niille, jotka intranettia ahkerasti kayttavat. Tiedottaminen nousi esiin
varhaisjakajien kyselyssa kehittettavien asioiden listalla.

Kolmentena asiana nostettiin esiin varhaisjakajien ansiotasoon vaikuttava asia, joka helpottaisi to-

della paljon my6s esimiesten tyotd, eli kirje- ja aikakauslehtien jakelun palkan maksu yhtidssa jo
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kaytdssa olevan standardimallin mukaan, ei kappaleperusteisesti. Tama hanke on osin jo tyon alla,

mutta se haluttiin nostaa listalle, jotta sen tarkeys ymmarretaisiin konsernin johtoa mydden.

Kysymys kaksi kasitteli kyselyn pohjalta esiin nousseita asioita, joita voisi kehittdd omassa tydssaan.
Vastaukset jakautuvat seuraavasti:
1. Jakajatapaamisten kehittdminen ja paremmin tavoitettavissa oleminen, molemmat 3 vas-
tausta
2. positiivisen palautteen antaminen ja parempi tiedottaminen, molemmat 2 vastausta
3. 6+2 tydvuorokierron aktiivisempi tarjoaminen, jakopiirien lapikdynti ja tydvalineisiin panos-
taminen, yksi vastaus kaikkiin

4. Joukossa oli myos yksi ei mitddn — vastaus.

Kehitettavien asioiden listalle nostettiin jakajatapaamisten kehittdminen. Vaikka yhteisollisyys ei suo-
raan kovin suuresti kyselyssa esiin noussut, katsoivat esimiehet, ettd jollain tapaa sitd kannattaisi
silti edesauttaa ja myos nykyisia jakajatapaamisia voisi kehittdd. Tama kohta jai viela kaikille esimie-
hille jatkomietittavéaksi, ettd miten toimintaa lahdettaisiin kehittdmé&an ja tarkoitus on kayda ideoita

lapi jossain vaiheessa esimiesten omissa viikkopalavereissa.

Kysymys kolme liittyi esimiehen térkeimpiin tyotehtéviin. Tarkeimpina esiin nousivat:
1. jakelutoiminnan kehittdminen, jakajien rekrytointi ja jakajien asioiden hoito/l&snédolo, nelja
vastausta kaikissa.
2. piirien "pyoritys”, piirien kunnossapito, jakajien motivointi, tydnjohto-oikeus/lainsdddannosta
kiinni pitdminen, perustyén maaritys/oikeisiin asioihin keskittyminen ja tiedottaminen, kaksi

vastausta kaikissa

TyOpajassa keskusteltiin myds oman esimiestydn kehityskohteista. Naita ei kaikkia esimiehid koske-
vaan kehittdmissuunnitelmaan kirjata, mutta téssa keskustelussa esiin nousi isoimpana tekijana pa-
rempi yhteydenpito jakajiin, aktiivisempi, varsinkin positiivisen, palautteen anto ja se, ettd aina

muistettaisiin olla kaikkia varhaisjakajia kohtaan tasa-arvoisia ja arvostaa heidéan tekemaa tyota.

Kysymys nelja kasitteli esimiestydhon liittyvid tydtehtévia, joita voisi hoitaa yli paikkakuntarajojen,
yhdessa. Kysymys oli hankala, tdma tiedettiin jo ennen kuin sitd kysyttiin, mutta myos tatéa aihetta
haluttiin heréatella ajattelemaan, jotta siité voitaisiin avoimesti sitten tydpajassa keskustella. Vastauk-
sia tuli hyvin erilaisia. Muutama aihe sai useamman vastauksen: ohjeiden kokoaminen yhteen paik-
kaan kaikkien saataville ja kaikkien paikkakuntien tietotaidon ja osaamisen varmistaminen. Muita
yksittéisia vastauksia oli mm. tyytyvaisyys nykytilaan, aiheen yhdessa pohtiminen, DI-vastuun jaka-
minen, palkkavastuun jakaminen, tiedotusvastuun jakaminen ja toimintatapojen yhdenmukaistami-

nen.

Kehityslistalle paatettiin nostaa niin sanotun vuosikellon, tai vuosikalenterin, rakentaminen kaikkien
esimiesten kayttéon. Myds talle hankkeelle vastuutettiin henkil®, joka laatii pohjan/alustan kalente-

rille ja kaikkien esimiesten vastuulla on kirjata kalenteriin oman vastuualueen osalta tiettyja aikaan
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sidottuja teht&vid, joista muut esimiehet eivat valttamatta ole milldan lailla tietoisia. Talla halutaan

turvata toiminnan jatkuminen, vaikka henkildmuutoksia tai pitkia poissaoloja tulisi.

Kysymys viisi kartoitti esimiesten tarvetta tydnantajan jarjestamalle koulutukselle. Vastaukset jakau-
tuivat seuraavasti:

o Kolme vastaajaa oli sitd mielta, etta ei tarvitse mitdén koulutusta.

e Esimiehen osaaminen/jaksaminen/ajankaytdn hallinta sai kolme vastausta.

e Yksittaisind vastauksina esiin nousi mm. excel-koulutus, tes-koulutus, rekrytointikoulutus ja

talon omien ohjelmistojen koulutus.

Téssa yhteydessa keskusteltiin siitd, ettd konserni kannustaa kouluttautumaan ja koulutusten suh-

teen kannattaa itse olla aktiivinen ja etsia itselle sopivia koulutuksia.

Kysymyksesséa kuusi kysyttiin mahdollisia muita kehittdmisehdotuksia esimiestydhon tai esimiehen
tydnkuvaan liittyen. Suurimpa kehityskohteena esiin nousi asiakasvastuun siirtdminen esimiehilta
lehtien asiakaspalveluun, jolloin esimiehen tydaikaa vapautuisi enemman esimiestyon tekemiseen,

yhteensa 5 vastausta.

Aiheesta keskusteltiin jonkin verran ja tavoitteena olisi tarkistaa esimiesten tydtehtavia ja karsia
sieltd niita toitd, jotka eivat suoraan sovellu esimiehen tydnkuvaan, mm. asiakaspuheluiden hoitami-
nen. Esimiestydn kehittdmisen keinoina nousi esiin myds kouluttautuminen ja avoin ja aktiivinen
suhtautuminen muutoksiin. Etenkin uusien rekrytointikeinojen kehittdminen ja kdyttdonotto nousivat

tassa keskustelussa esille.

Téssé yhteydessa keskusteltiin my6s esimiesten omasta hyvinvoinnista. Kuten tdmén tyon teoria-
osuudenkin pohjalta voi sanoa, niin esimiehen, ja kenen vain tydntekijan, oma hyvinvointi on avain-
tekijana siind, ettd voi onnistuneesti itse johtaa. Valitttmana toimenpiteena sovittiin muutaman kuu-
kauden vélein pidettavista yhteisista liikunnallisista iltapaivista. Tarkoituksena on néihin tilaisuuksiin
koota kaikki eri paikkakunnilla tydskentelevat esimiehet samaan paikkaan iltapaivaksi ja ensin tehda
yhdessa jotain (liikunnallista) ja sitten ruokailla. Kaikki esimiehet vuorollaan ovat vastuussa iltapai-
van toiminnan suunnittelusta. Aikataulut ja budjetti sovitaan aina yhdessa jakeluesimiesten esimie-

hen, jakelup&allikén, kanssa, joka myods osallistuu iltapaiviin.

Jatkoa ajatellen keskusteltiin myds siitd, ettd tydmaara on todella paljon lisdantynyt viime vuosina ja
viikkoinakin ja tuntuu, ettd mitdén tehtdvia ei ehdi kunnolla tehdd. TAma lisda tyon aiheuttamaan
stressid. Valitonta ratkaisua ongelmaan ei keksitty, mutta erilaisilla pienilla toimenpiteilld, joita tédssa
kehittdmissuunnitelmassa on listattu, pyritdan vahitelleen lisédmaan hyvinvointia ja myods tyohon

kaytettavissa olevaa aikaa.

TyOpajassa keskusteltujen aiheiden lisdksi nostin tutkijana kehittdmissuunnitelmaan viela perehdy-

tysohjeistuksen téarkeyden. Jos jo perehdytysvaiheessa saadaan tydnhakijalle realistinen ja tarpeeksi
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kattava kuva varhaisjakajan ty6std, edesauttaa se tyéntekijan tyon oppimista ja pysyvyytta. Pereh-
dytysoppaan uusiminen on télla hetkella tydn alla, mutta se kannattaisi nostaa tarkeyslistalla yl6s-
péin ja sen kehittdmiseen kannattaisi ottaa mukaan myos varhaisjakajia. Samalla koko perehdytys-
kaytantda voisi analysoida ja kehittdéd. Monissa varhaisjakeluyhtidissa on mm. kaytdssa “jakelurata”,
jossa jo perehdytysvaiheessa tyonhakijat pdasevat testaamaan, millaista lehden jakelu on. Ja tyo-
maaran tasaamiseksi Savon Jakelussa kannattaisi ehdottomasti siirtya yksiloperehdytyksesta ryhma-

perehdytyksiin/rekrytointeihin, jolloin aikaa vapautuisi vahdn enemman myds muihin téihin.

Yhtiossa tdméan tutkimuksen teon aikana lapi vietyjen yt-neuvotteluiden vuoksi toisen ty6pajan
agendaa muutettiin hieman aiemmasta suunnitelmasta, joka sisélsi jonkin verran mygds selkedmmin
tydhyvinvointiin liittyvié asioita. Nyt ty0paja paadyttiin viemaéan lapi puhtaasti esimiestyon ja oman
tyon kehittamiseen liittyvilla asioilla, vaikka esimiesten hyvinvointi toki yhtend aiheena tydpajassa

esiin nousi.
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6 JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSEHDOTUKSET

Té&sséa luvussa kaydaan lapi taman tutkimuksen johtopdatoksia ja johtopaatdsten, kyselyn ja kehitta-
mistydpajojen pohjalta laadittuja kehitysehdotuksia toimeksiantajalle. Pohjana johtopaatoksille ja
kehittamisehdotuksille toimivat tydlle asetetut tavoitteet, eli trkeimpéna jakajien pysyvyyden paran-
taminen ja esimiestydn kehittdminen oikeaan suuntaan pysyvyyden parantamiseksi, kyselyn tulok-

set, tydpajojen tuotokset ja aihepiirin teoriapohja.

Tutkimuksen alussa todettiin tavoitteissa myos se, ettd suurempi palkka olisi todennékoisesti se mo-
tivoivin tekija varhaisjakajalle, mutta tyon tavoittaana olisi I0ytaa ei-rahallisen sitouttamisen keinoja.
Liséksi tavoitteena oli 16ytaa jakajakentéltd ideoita mahdolliseen lisatython, sekd mahdollisia eroja

suomalaisten ja ulkomaalaisten jakajien valilla.

Johtopaéattkset on ryhmitelty aihealueittain, ensin kdydaan lapi tyotyytyvaisyyteen ja tyéhyvinvoin-
tiin liittyvia tekijoitd, sen jalkeen keskitytddn motivaatiotekijoihin ja lopuksi kehittdmiseen ja johtami-

seen liittyviin tekijoihin.

6.1 Tyotyytyvaisyys ja tyohyvinvointi

Tyotyytyvaisyys nousi varhaisjakajien kyselyssa yllattavankin korkeaksi. Vaikka tulokset olivat jo hy-
vid, nousi aihe esimiesten tytpajoissa yhdeksi tarkeimmisté. Katsottiin, etta sen eteen tulee jatku-
vasti tehdé toita. Aihepiiriin liittyvid asioita nostettiin myos kehittdmistydpajan pohjalta laaditulle ke-
hittamislistalle, mm. tiedottamisen parantaminen varhaisjakajille, asianmukaisten tydvalineiden tar-
joaminen ja kehittdminen jakajille ja yhteisdllisyyden parantamisen liittyvéat hankkeet. Kuten aiem-
min teorialuvussa todettiin, yksi tadrkeimmisté ty6tyytyvaisyyteen koko organisaation tasolla vaikut-

tista tekijoistad on hyvinvoiva, tydhénsa motivoitunut henkildsto.

Tydhyvinvointiin taas liittyi jakajien kyselyssa esiin noussut tydssajaksaminen. Suurimmat ongelma-
tekijat olivat uneen ja jaksamiseen liittyvia. Ei saatu unta, ei saatu nukuttua, univelka kasvoi, uni-
rytmi oli kateissa, fyysisesti rasittava ty6 vasytti ja palautuminen oli huonoa. My@ds suuret jakelumé&a-
rat rasittivat. Osalla oli taloudellisia huolia. Vaikka suurin osa vastaajista olikin sitd mieltd, etta on-
gelmia tydsséjaksamisen kanssa ei ole, on ilmi tulleet ongelmat otettava vakavasti. Unirytmeja ja
tyon rasittavuutta kdydaan lapi muun muassa tydterveyshuollon toimesta tydhdntulotarkastuksessa
ja vuosittaisissa yotyotarkastuksissa, mutta voisi olla hyva, ettd myos tydnantaja panostaisi asiaan
enemman ja asiaa kaytaisiin 1api yhdesséa varhaisjakajien ja vaikkapa tyoterveyshuollon kanssa, esi-
merkiksi yhteisissa jakajatilaisuuksissa tai ryhméakehityskeskusteluissa. Toisaalta aihe voi olla sen
verran vaikea yksittéiselle jakajalle, ettd henkilokohtainen keskustelu voisi olla parempi ratkaisu. Esi-
miesten voisi olla hyva hieman useammin ja avoimesti tarjota kaikille jakajille mahdollisuutta henki-
I6kohtaiseen tapaamiseen esimiehensé kanssa, jolloin erilaiset ongelmat nousisivat ehkd helpommin
esiin ja varhaisjakaja saisi tunteen, etta juuri hdnen asioitaan halutaan parantaa ja kehittda. Tama

asia nousi esiin myos esimiesten tyopajoissa. Teorian osalta tatd tukee mm. Kauhasen (2009, 200-
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201) ja Mankan ja Mankan (2016, 80) nékemykset, joiden mukaan tydhyvinvointi ei tapahdu itses-

tadén, vaan vaatii toimenpiteitd ja jossa painotetaan vastuullisuuteen ja hyvaan johtamiseen.

Kyselyssa kartoitettiin myds ty6vuorokiertoja, koska kyselyn teon aikaan suurimmalla osalla vastaa-
jista, oli edelleen kaytdssa perinteinen 12+2 tyévuorokierto. Savon Jakelun osalta uusi, tyéehtosopi-
muksen mukainen 6+2 tyévuorokierto oli kdytdssa noin kolmasosalla varhaisjakajia. Suurin osa vas-
taajista on tyytyvaisia tyovuorokiertoonsa, mutta jatkokysymyksena kysyttiin tyytymattomilta mah-
dollista parempaa tyévuorokiertoa. Tydehtosopimuksen mukaisesti Savon Jakelu Oy:ssa olisi suun-
tauksena se, ettd jollain aikavalilla kaikki jakajat olisivat 6+2 tyévuorokierrossa. Suurin pula on va-
paapéivan vuorottajista, jotka talla hetkellad tekevat toitd pddosin 12+2 tydvuorokierrossa, joka toi-
nen viikonloppu. 6+2 kierrossa vapaapdaivan vuorottajia tarvittaisiin vahemman, koska yksi varhais-
jakaja voisi tehda kolmen jakajan vapaapaivid, jolloin hdnetkin rinnastettaisiin niin sanotuksi vaki-
tuiseksi jakajaksi. Vaihtoehtoisesti vapaavuorottaja voisi tehda vain yhden tai kahden jakajan vapaa-
paivia, jolloin t6itd olisi keskimaarin 2-4 paivaa viikossa. Tama muuttaisi vapaapéaivan vuorottajien
profiilia, silla opiskelijat eivat valttamatta niin helposti tyota pystyisi enda tekeméan, kun tyévuorot
osuisivat usein arkipdiville. Mutta vapaavuorottajien saatavuus on ollut jo pitk&dan todella huonoa ja
vaihtuvuus todella suurta, joten suuntaus kohti vakituisempia tekij6ita voisi olla tyénantajan nako-
kulmasta ihan positiivista ja saattaisi tukea varhaisjakajien pysyvyytta. Toinen hyoty 6+2 tyévuoro-
kierrosta olisi jaksamiselle ja sité kautta tydhyvinvoinnille. 12 yota t6ita perékkain on varsin rankka
tyoputki ja 6+2 kierrossa vapaata osuu useammin ja ty6ta tehdedan vain 6 yota perékkain. Aikaa
jaé enemman seka palautumiselle ettd muulle vapaa-ajalle ja lahipiirille. Myds tatéd ndkemysta tukee
aihepiirin teoria, mm. Kinnusen ja Feldtin (2005, 26) esittelem& Warrin malli, jossa vasymys ja kuor-

mittuminen vahentavat tydhyvinvointia ja motivaatiota tyéhon.

Teorian ja tutkimuksenkin pohjalta siis vaikuttaisi siltd, etta esimerkiksi merkitykselliseksi koettu tyo
ja tyontekijan jaksamisesta huolehtiminen ovat erittéin tarkeita tyéhyvinvoinnin osatekijoita ja to-
dennakoisesti vaikuttavat myos pysyvyyteen postiviisesti. Esimiestydn kehittdmisen listalle nostettiin-
kin muutamia asioita, mm. tyovalineiden kuntoon saattaminen ja parempi tiedottaminen, seka pa-
rempi l&asn&olo varhaisjakajien suuntaan, jotka saattaisivat edesauttaa naissa asioissa. Pohdittavaksi
jaa vield, kuinka tyon merkityksellisyytta ja sisalt6ad voisi kehittad ja saada varhaisjakelutydn profiilia
nostettua. Tata ajatusta tukee myts Rautio (2019) todetessaan, etta ty6hyvinvoinnista puhuttaessa
olisi nykypdaivana erittain tarked keskittya erityisesti tyon ja tytpaikan kehittdmiseen, eikd vain hen-

kildston hyvinvoinnin lisdédmiseen tyon ulkopuolisin keinoin.

Motivaatio

Motivaatiotekijoiden joukosta selkeimpana esiin nousi tutkimuksessa, kyselyn ja teorian pohjalta,

seka palkkaan liittyvat asiat ettd tydnkuvaan/itse ty6hon liittyvat asiat.

Téaman tutkimuksen osalta taipuisin padtymaan siihen johtopaatokseen, ettd matalapalkka-alalla
palkka vaikuttaa johtajuutta enemman. Vaikka iso osa aihepiirin teoriasta perustuu siihen, etté joh-

tajuuden merkitysta on korostettu, katson, etta osa-aikaty6té tekeville patee paremmin Maslow™ n
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tarvehierakian portaat, joissa perustoimeentulolla on isompi rooli. Jos jatkuvasti taiteilee toimeentu-
lon rajoilla, ei ylemmat tasot vield "pade”. Vaikka tutkimusessa oli tarkoituksena 16ytaa ei-rahallisia
keinoja pysyvyyden parantamiseen, ei tutkimuksen valossa voi ohittaa rahallisen palkkion ja palkan
suurta merkitystéd motivaatioon. Myts Maattéa (2010) oli tutkimuksessaan samoilla linjoilla. Hanen
tutkimuksessaan todettiin, etté osa-aikatydssa tarkeimpia tekijoita yritykseen sitoutumisessa olivat

rahalliset tekijat. Vasta niiden jalkeen nousivat esiin mm. johtaminen ja viestinta.

Té&stéa syysta lisatyon teon mahdollisuus tietylld tapaa yllatti varhaisjakajien kyselyn osalta. Monesti
varhaisjakajat ovat kyselleet mahdollisuutta tehda lisatyoté ja se nousi esiin myds motivaatiotekijoita
kysyttédessd, mutta sitten suora kysymys kiinnostuksesta tehda lisaty6ta sai yllattavankin vahan kylla
— vastauksia. Tatd kannattaa tydnantajan ja esimiesten vield miettid, ettd mit& tuo mahdollinen lisa-
ty0 voisi olla ja miten varhaisjakajia kannustettaisiin sen tekemiseen. Joitain ehdotuksia varhaisjaka-
jilta kyselyssé saatiin, mutta vastaukset jakautuivat hyvin monille eri vastauksille eik&a selkedad ykkos-
vaihtoehtoa noussut esiin. Ainakin tydn tulisi olla sellaista, etté takaisi vakaat ansiot, ei esimerkiksi
toinen epéasaanndlliset tunnit takaava osa-aikaty®. Sellaiseen jakajat eivat ole kiinnostustaan osoitta-
neet, kun esimerkiksi yhtiéssa tehtdvaan satunnaiseen lajittelutyéhon on tarjottu lisdtunteja. Myods
aihepiirin tutkimukset tukevat sita, yksi taysiaikainen tyd on motivoivampi ja tukee tydssajaksamista
paremmin kuin useampi osa-aikainen tyd. Mm. Borowczyk-Martins ja Lalé (2016, 28) ovat USA:n
tyomarkkinoita tutkivassa raportissaan tutkineet ei vapaaehtoisen osa-aikatyon tekemistd. Heidan
raportin perusteella kay ilmi, ett& vaikka osa-aikatyd monesti on vayla kokoaikaty6hon, ainakin jos
vertaa tyteen ty6ttomyyteen, on ei vapaaehtoinen osa-aikaty0 lisdéntynyt. Tydntekijdlle osa-aika-
tyo on taloudellinen riski ja vaikuttaa helposti my6s motivaatioon ja pysyvyyteen. Jos tarjolle tulee

kokoaikaista ty6ta, on helppo p&atos irtisanoutua ei vapaaehtoisesti osa-aikaty6sta.

Tyovélineiden osalta varhaisjakajilta on moneen otteeseen aiemminkin kysytty, ettd mita ja minka-
laisia valineité he kaipaisivat, mutta vastauksia on saatu todella huonosti. Eikd ehdotuksia juuri tas-
sakaan kyselyssa saatu. TyOnantaja tarjoaa talla hetkelld varhaisjakajille kaiken tydn kannalta oleelli-
simman, eli jakopuhelimen, seka siihen liittyvat laturit ja telineet, nippuleikkurin, hanskat, avainhih-
nat ja tarvittavat avaimet, halutessaan saa kayttton erilaisia kantamisen ratkaisuja, kuten laukku tai
jakohihna, seké penkinsuojuksen autoon. Kirjejakeluiden lisdantyessé on toivottu [&hinn erilaisia
sdilytys- ja kantoratkaisuja kirjeille lehtien lisdksi. Savon Jakelun osalta niitd on vdhemman kehitetty,
mutta mm. Lahdessa ESA Jakeluilla on paljon erilaisia ratkaisuja ja tarvikkeita ja niita pitéisi enem-
méan hyddyntdd myos Savon Jakeluissa. Yhtiot kuuluvat samaan konserniin ja tekevét paljon yhteis-
tyota. Jatkossa kannattaisi sopia jonkinlaisesta toimintatavasta tai prosessista, jonka avulla useam-
min ja avoimemmin jaettaisiin innovaatioita, tietoa ja tarvikkeita yhtididen valilla puolin ja toisin. Esi-
miesten tyGpajassa paatettiinkin, ettd perustaan jonkinlainen "innovaatio’ryhmd, jossa on seké jaka-

jia ettd esimiehid, ja jossa pyritdan kehittdmaan uusia valineitd jakamisen avuksi.

Yksi hyvin tarked asia, johon tydnantajan tulisi nopeasti ottaa kantaa, tehda jotain asian eteen, on
seka varhaisjakajien kyselyssa ettd esimiesten tydpajoissa esiin nousseet ongelmat osoitteellisen
jakelun suhteen. Kyselyn motivaatiotekijoiden joku muu, mika vaihtoehdossa nousi useammassa

vastauksessa esiin lisédntyneista jakelumaaristd maksettava korvaus, tai sen pienuus. Moni vastaaja
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toivoi, etta kirjejakeluiden korvaus maksettaisiin samalla lailla kuin lehtien jakamisesta maksettava
korvaus, eli suoraan tyfajassa. Nykyisellaan kirje- ja aikakauslehtijakelut, samoin kuin erilaiset
peitto- ja mainosjakelut, maksetaan kappalekorvauksena, kun taas lehtien jakelu korvataan kuljet-
tuun matkaan, aikaan ja jaettavaan lehtimaaraan perustuvalla standardimittamallilla. Standardimalli
huomioi mm. sen, jos lehti jaetaan hissittéman kerrostalon ylimp&aan rappuun, johon ei muita tuot-
teita mene. Kappalekorvaus ei huomioi suoraan matkaan ja kulkemiseen kaytettya aikaa. Kirjeiden
jakelumé&érien kasvaessa ja lehtien jakeluméaérien laskiessa kirje usein viedaan juuri sinne kerrosta-
lon ylimpaan kerrokseen, jonne ei mitddn muita tuotteita mene. Jolloin kappalekorvaus ei korvaa
jakeluun kaytettya aikaa ja jakajasta tuntuu, ettd han tekee t6itd omalla ajallaan ilman palkkaa.
Tama onkin yksi tadrkeimmisté asioita saada kuntoon. Eli kaikkien tuotteiden jakelut tulisi saada
osaksi standardimittamallia, jolloin kaikista tuotteista tulisi oikeudenmukainen korvaus. Osa varhais-
jakajista vastustaa tatd muutosta, mutta aiemmin kaytyjen keskusteluiden, ja tdméankin kyselyn vas-
tausten perusteella voisi sanoa, ettd suurin osa on muutoksen kannalla ja kappalekorvauksesta pi-
taisi luopua. TyOnantajalle standardimalliin siirtyminen todennéakoisesti lisaisi kuluja hieman, mutta
varhaisjakajien osalta ansiotaso saattaisi nousta ja heille tulisi tunne siité, etté palkkaus on oikeu-
denmukainen, jotka molemmat tekijat todenndkgisesti parantaisivat tydmotivaatiota ja sitoutumista
yritykseen. Taman lisdksi esimiesten tyd helpottuisi, kun jakelupiirien todelliset ty6ajat olisivat hel-
pommin ennustettavissa ja tiedossa, mika helpottaisi todella paljon tydvuorosuunnittelua. Nyt niita
voi etukateen vain arvioida, kun ei tiedeta, miten kirje- ja aikakauslehtimaarat tai peittojakelut jake-

lupiirien jakoaikaan vaikuttavat.

Yll& mainittujen johtop&attsten ja keinojen avulla varhaisjakajien tyémotivaatiota olisi kaikella to-
dennédkoisyydelld mahdollista parantaa. Esimerkiksi Aaltosen ym. (2011, 46) ja Hakasen (52-69) teo-
rioiden pohjalta tarkeind motivaatiotekijoind nousi esiin mm. tunne oikeudenmukaisuudesta ja tunne
siitd, ettd voi vaikuttaa tyohonsa seka asianmukaiset tyon teon valineet. Myds Petdsnoron (2014)
tutkimus viittaa siihen, ettd omat vaikutusmahdollisuudet ty6hén, tai ainakin tunne siitd, etta vaiku-
tusmahdollisuuksia on ja kehittdmisideoita ja palautetta kuunnellaan, parantaa tyon imua ja tydmoti-
vaatiota. Palkitsemiseen liittyvan teorian mukaan korostuu myés (Petésnoro, 2018) tunne tasapuoli-

suudesta ja reiluudesta palkitsemisessa.

Johtaminen ja kehitysty6

Suurin osa vastaajista on tyytyvaisia esimiestyéhon. Tulos on ehk& hieman yllattavékin ennakko-
oletukseen nahden. Oletus oli, etta tyytymattdmia olisi enemman. Syyné olettamukseen oli se, etta
yleinen kokemus esimiestasolla on, ettd esimiehilla ei juuri ole ollut aikaa tehd& varsinaista esimies-
tyota. Sen sijaan aika on mennyt uusien jakajien rekrytointiin ja perehdytyksiin sek& muihin esimies-
ten tydnkuvaan kuuluviin vastuisiin, jotka eivat ole suoraa jakajien esimiesty6té. Varhaisjakajien esi-
miesty® myds poikkeaa hieman “perinteisestd” esimiestydsta, koska esimies tapaa alaisiaan suhteel-
lisen harvoin. Varhaisjakajat tydskentelevat 6isin, esimiehet paivalla. Yolla varhaisjakajien tukena
toimii jakelupdivystaja. Taman kyselyn selked, joskin tietoinen, puute olikin se, ettd varhaisjakajien
tyytyvaisyytta jakelupdaivystyksen ty6hon ei kysytty. Jakelupdivystys ei noussut esille mydskaan avoi-

missa vastauksissa. Taman opinndytetydn osalta kysely rajattiin jakeluesimiesten esimiestyohon.
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Jakelupéivystgjia on kaksi ja he ovat tdissé vuoroviikoin. He hoitavat akuutit y6ll4 esiin tulevat on-
gelmat, mutta varsinainen esimiestyo tehddan kuitenkin paivalla, omien nimettyjen esimiesten toi-

mesta.

Esimiesty6hon oltiin siis kiitettdvassa maarin tyytyvaisid, palkkaan ja tydtuntien maaraén taas ei,
joten suuren vaihtuvuuden voisi néin ollen olettaa johtuvan enemmén huonosta ansiotasosta kuin
huonosta johtamisesta. Tama ei tietenkaan tarkoita, etteikd johtamistakin jatkuvasti tulisi kehittaa.
Té&sséa tyodssa onkin varhaisjakajien kyselyn pohjalta kehitetty myds esimiestydtd. Se on se asia, jo-
hon omassa ty6yhteisdssa voi jokainen itse vaikuttaa. Ansiotason ja tyGtuntien lisédntymiseen tarvi-
taan oman toiminnan liséksi toimia myds konsernilta ja ammattiliitoilta. My6s néité asioita pyritadan

tdmén tyon pohjalta viestimdan eteenpdin konsernin johdolle késiteltéavaksi.

Esimiesten osalta suurimmaksi kehityshankkeeksi nousikin se, etté olisi aikaa keskittyd esimiestyt-
hon ja toiminnan kehittdmiseen niin, ettd se tukisi varhaisjakajien pysyvyytta. Yksittaisina kehitys-
hankkeina esiin nostettiin esimiestydn kehittaminen ammattimaisempaan suuntaan, karsien ei-esi-
miesty6hon kuuluvia tehtavia, jolloin aikaa jaisi enemman tarkeimmalle, eli esimiestydlle. My6s esi-
miesten omasta hyvinvoinnista huolehtiminen nostettiin kehityslistalle. Teoriankin valossa on erittéin

tarkeda, ettd myds esimies voi itse hyvin, voidakseen hyvin johtaa muita (Pirinen, 2014, 163).

Itse sekad esimiehend ettd aiheeseen tarkemmin perehtyneend tutkijana sanoisin, ettéa esimiehille
ehdottomasti pitéisi myos tydnantajan puolelta jarjestaa erilaisia koulutuksia. Konsernitasolla jarjes-
tetdan erilaisia esimiespéivid, mutta Savon Jakelu Oy:n osalta on yhtion johto katsonut, etté jakelu-
esimiehet eivat saa naihin paiviin osallistua, miké on todella harmi. Olisi erittdin tarkeda, ettda myds
jakeluesimiehet kouluttautumaan péaéasisivét ja se voisi lisdtd myds oman tydn arvostuksen tunnetta,
ettd myds jakeluesimiehet “tunnustettaisiin” esimiestason tekijoiksi, ei pelkastaan tittelissa vaan
myds arkipdivan toiminnassa. Nain lisattaisiin myds esimiesten osalta tunnetta tyon merkityksellisyy-

desta.

Yksi tavoite tyélle olikin esimiesten sitouttaminen, ensisijaisesti jakajapysyvyyden parantamiseen,
mutta toki my6s tydyhteisdon ja organisaatioon. Esimiesten osalta sitoutumiseen patee ihan samat
asiat kuin varhaisjakajienkin osalta ja olisikin térke&d, ettd esimiehet kokisivat tyénsa merkityksel-
liseksi ja tarpeelliseksi, tydyhteiso olisi toimiva, olisi mahdollisuuksia kehittda itsedén ja tulla itsekin
johdetuksi hyvin. My6s néité tekijoitd mietittiin esimiesten tydn kehittdmisen osalta ja mm. esimies-

ten hyvinvointi ja esimiesten tydnkuvan tarkistukset kirjattiin kehitettavien asioiden listalle.

6.4 Yhteenveto

Kaiken kaikkiaan yhteenvetona koko tutkimuksesta voisi todeta, ettd aihe on hyvin laaja ja ajankoh-
tainen. Esiin nousi paljon térkeita asioita, joista iso osa saatiin myds kirjattua ylos ja tavoitteena on,

ettd niiden kehittamiseksi tehdéén jatkossa tyota.
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Jo se, ettd varhaisjakajille tallainen kysely tehtiin, on iso asia, silla heidat on jarjestelmallisesti jatetty
pois kaikista konsernitasolla tehdyista tutkimuksista. Ja se, etta kysely saadaan laajennettua myds

ESA Jakeluiden varhaisjakajille, on hieno asia.

Suomalaisten ja ulkomaalaisten varhaisjakajien vélille ei muodostunut kovin suuria eroja. Ulkolaiset
olivat ehkd hieman keskimaaraista tyytymattomampia, mutta kokonaisuutena isoja eroja ei ilmennyt.
Lahinna ulkomaalaisten osalta nousi esiin toive paremmista englanninkielisista ohjeista ja intranetin
saamisesta englanninkielisend. Tama asia nostettiinkin esiin esimiesten kehittAmistydpajoissa ja on

jo otettu tyostettavaksi.

Seka varhaisjakajien ettd esimiesten tyon osalta on siis odotettavissa muutoksia, jotta kehitysta ta-
pahtuu ja tarkeint& olisikin, etté jatkossa tiedottaminen tulevista muutoksista olisi ajoissa tehtya ja
avointa, ja asioista keskusteltaisiin my6s varhaisjakajien kanssa. Nain mahdollinen muutosvastarinta
todennéakadisesti laskisi. Seké varhaisjakajien ettéd esimiesten osalta olis hyvé, jos muutoksilla olisi
myds selvasti nakyvia positiivisia vaikutuksia, kuten varhaisjakajien osalta hienoinen ansiotason
nousu ja mahdollisuus osallistua tydn kehittdmiseen. Esimiesten osalta ehka selkein positiivinen
muutos olisi ajan vapautuminen esimiestydlle, esimerkiksi niin, ettéd asiakasyhteydenpito siirtyisi leh-
tien asiakaspalveluille. Positiiviset muutokset auttaisivat jaksamaan myds valttamattomia, ei valtta-

matté niin mukavia, muutoksia tydhon.

Tutkimukselle asetettuina tavoitteina oli 16ytaa tekij6itd, jotka sitouttavat varhaisjakajia ja esimies-
tyon kehittdminen ja esimiesten sitouttaminen muutokseen. Suoraa ratkaisua pysyvyyden ongel-
maan ei tdma tyo tarjoa, eikd se toki ollut tyon tavoitteenakaan, vaan tavoitteena oli nimenomaan
Ioytad tekijoita, joilla pysyvyytté voisi parantaa ja mielestani niitd l16ydettiin. Seka varhaisjakajia etta
esimiehid on myo6s heréatelty ajattelemaan ty6tédan ja sen kehittamista ja tarkoituksena on jakaa, ja

on osin jo jaettukin, tutkimuksessa saatua tietoa myds yrityksen ylimmalle johdolle.

6.5 Kehitysehdotukset

Pohjautuen tehtyyn tutkimukseen ja sen tuloksiin seka aihepiirin teoriaan, on esiin noussut muuta-

mia kehitysehdotuksia, joista voisi olla hyotyd toimeksiantajayritykselle.

Ensinnékin ehdottaisin, ettd jatkossa vastaavia kyselyitd tehtaisiin varhaisjakajille vuosittain tai joka
toinen vuosi. Saanndllisesti tehtavien kyselyiden avulla saataisiin aikaiseksi pidemman aikavélin seu-
rantaa, kuinka varhaisjakajat ajattelevat tyohon liittyvista asioista. Kysymyksia kannattaisi miettia
aina vuositasolla ja tarvittaessa lisata tai poistaa tai korvata kysymyksia uusilla, ajankohtaisemmilla

kysymyksilla.

Kyselyn motivaatiotekijoissd nousi isosti esiin varhaisjakajien palkka. Vaikka palkkaa ei osana tata
tyota otettu sen tarkempaan kasittelyyn, ja vaikka ty6std maksettavan tuntipalkan osalta ei esimie-
hilla juuri ole vaikutusmahdollisuuksia, niin silti ehdottaisin, etta esimiesten kannattaisi aktiivisesti

ajaa varhaisjakajien palkkauksen kehittamista. Esimerkiksi niin, ettd otettaisiin kaytt6on korkeammat
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palkkaluokat, jolloin aloittava tyontekija saisi 1-5 v. palkkaluokan mukaisen palkan ja 1-5 v tydsken-
nellyt 5-8 v. palkkaluokan jne. Nyt korkeimmassa palkkaluokassa olijoiden palkkaa korotettaisiin suh-
teessa samalla prosenttimaaralla kuin mitd muiden luokkien keskimaéardinen korotus on.

My6s muita palkitsemiskeinoja kannattaisi ottaa laajemmalti kaytt6on. Esimerkiksi erilaisia bonusjar-
jestelmid palkkioksi esimerkiksi tydsuhteen kestosta, uuden jakajan rekrytoinnista tai uudesta ty6-
hon liittyvasté innovaatiosta/aloitteesta. Varhaisjakajille voisi tarjota myos pienempia etuja, kuten
vaikka T-paitojen hankinta kesdaikaan tai hengittdvan pipon hankinta talvikaudella. Myos pienet
muistamiset hankalien ty6-0iden jalkeen, esimerkiksi lehti paljon myoh&ssa tai todella huono keli,
saattaisivat parantaa motivaatiota ja sitoutumista. Muistaminen voisi olla vaikkapa kahvipaketti, suk-
laarasia tai kutsu kahville ja kakulle. Vastaavia pienid muistamisen keinoja voisi keksia lukuisia. Myos
erilaiset tapahtumat kohdennettuna aina osalle varhaisjakajakenttaa voisivat tukea sekd motivaa-
tiota ettd yhteisollisyytta ja téllaisia onkin jo kaytossa konsernin toisessa jakeluyhtitssa ESA Jake-
luissa. MyGs Savon Jakelussa on joitain ndistéa keinoista kaytdssa, tai niitéd on ainakin kokeiltu, mutta

olisi tarkeda saada ne osaksi jokapaivaista toimintaa kaikilla toimistopaikkakunnilla.

Lisatybaikaa jakajille olisi saatavissa sen kautta, ettd jaettavien sanomalehtien kustantajien kanssa
aloitettaisiin aktiivinen keskustelu siitd, voisiko varhaisjakelun palvelutasoa muuttaa hieman myo-
hemmaksi. Esimerkiksi Kuopion alueella varhaisjakelun palvelutaso on klo 6 aamulla, sité voisi var-
mastikin muuttaa hieman myéhemmaksi, esimerkiksi klo 6:30: een tai klo 7: 44n. TAma takaisi var-
haisjakajille enemmén tydaikaa ja mahdollisuuden lisdansioon, koska jakelupiireja olisi silloin mah-

dollista jakaa enemman tydvuoron aikana.

Muutamassa kohdassa kyselyn vastauksia lapi kdydessa nousi esiin tydaikajoustojen tarve. Omia
lomia ym. on ollut todella hankala jarjestaa, koska varhaisjakajan ollessa itse pois tydvuorokierron
mukaisesta vuorosta, on jonkun muun pakko tulla kyseinen vuoro tekemaan, silla lehtia ei voi jattaa
miltdan yolta jakamatta tai siirtédd jakeluun seuraavalle yolle. Kyseessd on my6s osa-aikatyd, jolloin
on ajateltu, ettd "muut” asiat voi hoitaa lomilla, vapailla tai tydajan ulkopuolella. Nykypaivana kui-
tenkin enemmaén ja enemman puhutaan erilaisista joustoista ja halutaan hyddyntaa erilaisia tydajan
joustoja. Ja varsinkin ulkomaalaiset jakajat joutuvat sédnnéllisin valiajoin mm. uusimaan oleskelu- ja
tyOlupiaan ja monesti sitd varten joutuu matkustamaan vahintaéan Helsinkiin, usein Tukholmaankin
asti. Tydnanatajan kannattaisi miettid, olisi mitenkdan mahdollista jarjestaa tydaikajoustoja parem-
min. Olisiko mahdollista luoda esimerkiksi jonkinlainen "t6ita tarjolla” sivusto vaikkapa intranettiin,
jossa tyOnantaja voisi tarjota aukeavia tydvuoroja helposti ja laajalle joukolle jakajia kerrallaan. Li-
saksi nykyaan on tarjolla erilaisia sovelluksia, jonka avulla voi tavoitella tilapéisia tyéntekijoita sovel-
lukseen ilmoittautuneista tydnhakijoista, esimerkkina vaikkapa tydnhakupalvelu Sumpli. (Sumpli,
2019.) Savon Jakelun kannattaisi ehdottomasti tutustua naihin palveluihin ja tutkia, voisiko niiden
kautta saada apuja. Talla hetkella vaikuttaa silté, ettd tulevaisuudessa siirrytddn enemman ja enem-
man siihen suuntaan, etté vakituisia, pitkdaikaisia tyontekijoitd on vahemman ja erilaisia sijaisia
enemman. Tama aiheuttaa uuden oppimista myods esimiehille ja koko organisaatiolle seka toisaalta
vaikuttaa suuresti tulevaisuudessa myos erilaisiin pysyvyyden ja yhteisollisyyden tukemisen toimen-

piteisiin.
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Muita taysin uusia toimintamalleja saattaisi olla tarjolla myds tyontekijoiden hankintaan ja perehdyt-
tamiseen, sekd osaamisen yllapitoon, mm. Pro-liiton julkaisu rakennusalalla kdyttssé oleva ePereh-
dytyksesta ja freelancer/yrittdjavetoisten tyontekijoiden voimin taysin toimiva Early Bird — jakeluyh-
ti6. Rakennusalalla on laadittu useiden yhtididen yhteinen ePerehdytys tietokanta, jossa alan tydnte-
kijat vuosittain lukevat/kuuntelevat prehdytysksen ja suorittavat sen jalkeen tentin, jonka avulla tes-
tamaan, onko aineisto sisdistetty. Tata voisi kayttaa seka uusille tydntekijoille ettd osaamisen tueksi
ja uusien ohjeiden jakamiseen myos jo tyésuhteessa oleville tydntekijéille. (Proliitto, 2019.)
EarlyBird taas kayttaa rekrytoinnin tukena heidéan verkkosivuiltaan I0ytyvaa jakajapelid, testid, jonka
perusteella tybnhakija voi arvioida valmiuksiaan tehda yo6lla tehtavaa varhaisjakelutyota. Vastaavan
tyylista testia kannattaisi kehittelld myos Savon Jakelulle. Myds sité kannattaisi harkita, etta jos tyo-
suhteisia varhaisjakajia ei 16ydy, voisiko ty6ta tarjota yrittdjavetoisesti myos isommissa taajamissa.
Yrittajavetoisia varhaisjakajiahan Savon Jakelulla jo on pienemissa taajamissa lukuisia. (EarlyBird,
2018.)

Rekrytoinnin ja perehdytyksen avuksi tarvittaisiin myos parempi opas, vaikka ihan kunnon ohjekirja,
seka perehdytettavalle uudelle varhaisjakajalle etté esimiehille tyon tueksi. Onnistunut rekrytointi ja
perehdytys varmasti osaltaan parantaisivat my6s varhaisjakajien pysyvyytta. Jos jo rekrytointivai-
heessa tulevasta tydsta ja tydyhteisdsta saa oikean ja rehellisen kuvan, helpottaa se my6hempéaa

sitoutumista yritykseen.

Kyselyn perusteella vastauksissa oli hyvin vdhan eroja suomalaisen ja ulkomaalaisten vastausten
valilla. Koska toimeksiantajayrityksessa on ongelmia varhaisjakajien saatavuuden kanssa, on oletet-
tavaa, ettd ulkomaalaisten varhaisjakajien méara kasvaa tulevaisuudessa, tdmé suuntaus on jo nah-
tavilla suuremmissa kaupungeissa ja yrityksissa, kuten Alma Manulla Tampereella ja Postilla paékau-
punkiseudulla. Ulkomaalaisten johtamista ja etenkin englannin kielen taitoa yrityksen henkil6ston
keskuudessa tulisi siis kehittéd. Esimiehille voisi olla hyodyllista oppia lisdd moninaisuuden johtami-
sesta, diversity managementista ja toisaalta tydnantajan kannattaisi harkita ulkomaalaisille varhais-
jakajille tarjottavia suomen kielen kursseja. Ulkomaalaisille varhaisjakajille kannattaisi myods pitaa
ihan omiakin tilaisuuksia, kokonaan englanniksi, jossa he voisivat tavata toisiaan ja vapaasti kysella
epaselvia asioita, liittyivat ne sitten tydhon tai vapaa-aikaan, ulkomaalaisena oloon Suomessa. Myds
jonkinlaisia jakajatiimeja voisi ainakin kokeilla. Ne voisi perustaa vaikkapa alueittain, ehkéa ulkolaisille
jakajille voisi olla omakin tiimi. Tiimille valittaisiin joku pidempé&an toissa olleista varhaisjakajista tii-
min vetajéksi ja tiimit voisivat silloin tall6in kokoontua kesken&dan tydnantajan tarjoamissa tiloissa.
Tama lisaisi yhteisollisyyttd ja edesauttaisi jakajien tutustumista toisiinsa ja toisaalta voisi helpottaa

tiedon saantia jakajien kesken.

Mitd enemman aihepiiriin tyota tehdessani tutustuin, sitd selkeammaksi kehitysehdotukseksi esimies-
tyon osalta mielesséni nousi LEAN-ajatteluun tutustuminen ja sen mahdollinen kayttéénotto Savon
Jakelu Oy:ssa. Yksi suurimmista ongelmista esimiestydn suhteen on aika, tai paremminkin sen
puute. Tydpaivat tayttyvat lukuisista erilaisista tehtavista, isoista ja pienisté ja tydbmaéara on vuosi
vuodelta vain lisaantynyt. Askettain lapikaydyt yt-neuvottelut ja niiden henkilostovahennykset osal-

taan vield pahensivat tilannetta. Olisikin erittdin tarke&a, ettd esimiesten ty6ta kaytaisiin 1api tarkem-
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min ja keskityttaisiin henkilést6on. Mydbhemmin LEAN — toimintapaa voisi laajentaa myds péivystéa-
jien, lajittelijoiden, varhaisjakajien ja jopa kuljetusyrittgjienkin toimintaan. LEAN-johtamismallista on
kirjoittanut mm. Sari Torkkola e-kirjassaan Lean asiantuntijatydn johtamisessa (2013, 23-27). Hanen
tulkintansa mukaan lean-johtamisen avulla tavoitellaan tyon sujuvaa etenemistd, virtausta. Virtauk-
sen sujuvuuden pahimpia uhkia ovat vaihtelu, ylikuormitus ja hukka. Vaihtelu voi olla seurausta mm.
henkiloston osaamiseroista, tyttehtavien epéatasaisesta jakatumisesta tai jatkuvasti tulipalojen sam-
muttamisesta. Vaihtelun voi havaita seuraamalla muun muassa aikaa, joka menee odottamiseen tai
jonkin ty6tehtavan suorittamiseen. Ylikuormituksella taas tarkoitetaan joko jonkin jarjestelméan tai
ihmisen ylikuormittumista. Henkiléston keskuudessa jatkuva ylikuormitus saattaa aiheuttaa poissa-
oloja ja estaa uudistumista. Etenkin asiantuntija- ja esimiestyssa ihminen on hyvin tarkea osa tyo-
prosessia. Hukka taas on tekemista, joka ei tuota arvoa, on niin sanotusta turhaa. Hukkaa voidaan
luokitella eri tavoin, Savon Jakelun osalta tiivistaisin suurimmat hukat liittyvaksi ylituotantoon, odot-
tamisen, ylimaaraiseen liikkeeseen ja keskenerdiseen tydhon. Torkkolan mukaan hukkia ei pida lah-
ted poistamaan tuosta vain, vaan han katsoo, ettéd hukka on ennemmin seurausta vaihtelusta ja on-
gelmia pitdisi |ahte& ratkomaan siitd kasin, jolloin hukkaakin saattaa poistua osana prosessia.
Torkkola kirjoittaa (2013, 13), ettd lean-malli on kehitetty alun perin Toyotan autotehtaalla ja malli
on saanut nimen lean vuonna 1988. Alun perin mallia on kaytetty tuotannon tehtavissa, tehtaissa,
mutta sieltd malli on vahitellen laajentunut koskemaan my6s muita tyon osa-alueita.

Savon Jakelun osalta malliin tutustumisen ja jalkauttamisen pitéisi léhted johtotasolta. Siksi tdman
tyon kehittdmisosio on tehty eri keinoin, jotka ovat olleet tutkijan l&pi vietavissa, ja lean-malli on

lisatty kehitysehdotukseksi tulevaisuutta ajatellen.

Tulevaisuutta ajatellen olisi tarkedéd myo6s esimiesten hyvinvointiin panostaminen. Tassa yhteydessa
voisi olla mielenkiintoista tehda kysely muille jakeluyhtidille heidan esimiestydstd, mm. kuinka monta
esimiestd kussakin yhtitissa on, miten isolle joukolle varhaisjakajia he toimivat esimiehend, mité esi-
miehet tekevat - tydnkuva, miten esimiehid tuetaan ja koulutetaan ym. Aihepiirin teoriankin mu-
kaan, mm. Pirinen (2014, 61) ja Hackselius-Fonsen (2017, 39), my6s esimiestason pitéa voida hyvin,
jotta he voivat esimerkilladn ja esimerkillisesti johtaa henkildst6a ja koko organisaatiota oikeaan

suuntaan.

Naiden liséksi oman tyon kautta nouseva kehitysehdotus olisi myos se, ettéd esimiehille olisi annet-
tava aikaa ja mahdollisuuksia keskittya nykyistd enemman nimenomaan esimiestyéhon ja kehittami-
seen ja tuettava ja kannustettava kehittdmaan ja kouluttamaan itsedédn myds esimiehend. Min& ajat-
telusta on siirryttdva me ajatteluun ja mina olen tata mielté ajattelusta siihen, ettd mita varhaisjaka-
jat ajattelevat ja miten he toimisivat. Teoriakin tukee tétd ajattelua ja esimiehen keskeisimpia tyo-
tehtavia tulisi olla toiminnan suunnittelu, organisointi ja koordinointi, henkiléston rekrytointi, pereh-
dytys ja osaamisen yllapitdminen ja johtaminen sek& mahdollinen raportointi ja budjetointi. (Kauha-
nen 2018, 41.) Tarkeimpiin ty6tehtaviin keskittyminen ja toiminnan mahdollinen jarkeistaminen esi-
merkiksi aiemmin esitellyn Leanin avulla helpottaisi ja kehittéisi varmasti esimiesten tydta pitkalla

aikavalilla.
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7 POHDINTA

Opinnaytetydn teko sujui kohtuullisen hyvin. Aloittamisen kanssa oli aikataulullisia ongelmia, mutta
kun alkuun pé&astiin, niin ty6 eteni ehk& hieman hitaasti mutta varmasti eteenpdin. Tydlla ei ollut
tarkkoja aikataulullisia tavoitteita eikd sen tekeminen vaatinut mink&anlaista budjetointia. Tyon teki-

jana olin opintovapaalla paivatoistani, joten aikaa tyon tekimiselle 10ytyi riittavasti.

Suurimmat ongelmat tyon kanssa aiheutti tyon rajaaminen. Aihepiiri oli todella laaja. Tyon edetessa
jo kirjoitettua tekstid paadyttiin lopulta poistamaan kymmenia sivuja, jotta tyd saatiin pidettya tie-
tyissd raameissa ja aiheessa pysyvéana. Aihepiiristd nousi myds esiin todella paljon kiinnostavia asi-
oita, mutta niité oli pakko rajata tAman tyon ulkopuolelle, muun muassa moninaisuuden johtaminen,
valmentava johtaminen, Y-sukupolven johtaminen, erilaiset uudet rekrytointikeinot ja prosessien

johtaminen. My6s itsensé johtamisen teemoihin olisi todella mielenkiintoista tutustua tarkemmin.

Yksi esiin noussut ongelma ty6ta tehdessa oli se, etté kesken kyselyn selvisi, ettéd englanninkielinen
versio ei toimi ja ja Webropol-tuen kautta ei valitettavasti kyselyn voimassaoloaikana saatu apua,
joten pika pikaa tehtiin uusi kysely englanniksi, joka hieman sitten hankaloitti vastausten tulkintaa,
vaikka tuloksia saikin eri tytkaluilla yhdistettya. Muutama kysymys oli myds eri jarjestyksesséa kyse-
lyissé, tdma seikka huomioitu analyysissa ja tuotu esille ndiden kysymysten kohdalla tulosten I&pi-

kdynnin yhteydessa.

Ongelmaksi muodostui my6s omalta alalta tehtyjen tutkimusten Idytaminen, niita ei juuri ole. Kan-
sainvélisessakaan mittakaavassa ei juuri 10ytynyt tutkimuksia juuri osa-aikaisen matalapalkkatydn

haasteista henkilostén pysyvyydelle.

Tietylla tapaa ongelmaksi ehk& muodostui sekin, ettd koska tarkkaa aikataulua ei ollut, enka sellaista
tutkijana itselleni laatinut, tyon tekeminen eteni valilla varsin hitaasti. Tyon teon aikana osaaminen
ja tietdmys kuitenkin kasvoivat seka tutkimuksen tekijana etté aihepiirien teorian osalta ja muutama
kysymys tuli tyén loppumetreilld mieleen, mita olisi ollut hyva kysyéa varhaisjakajien kyselyssa. Esi-
merkiksi kysymykset siitd, ettd suosittelisiko vastaaja Savon Jakelu Oy:ta tybnantajana ja missa vas-
taaja nakee itsensa noin viiden vuoden paasta. Nama kysymykset kannattaakin ottaa mukaan tule-

vaisuudessa tehtaviin kyselyihin, mukaan lukien l&hiaikoina ESA Jakeluissa tehvavaan kyselyyn.

Tarve tutkimukselle oli suuri ja sen avulla saatiin kerattya tarke&é tietoa varhaisjakajilta. Tutkimus
oli osa isompaa hanketta, jonka avulla pyrittiin taklaamaan tyévoimapulan aihauttamia ongelmia toi-
meksiantajayrityksessa. Taman tutkimuksen liséksi on tehty ty6ta uusien rekrytointikeinojen 16yta-

miseksi ja etsitty vaihtoehtoisia tdité, joita varhaisjakajille voisi tarjota jakotyon oheen.

Kysely on pienin muutoksin laajennettavissa myds muihin jakeluyhtidihin, etenkin konsernin toiseen
yhtidon ESA Jakeluihin. Suunnitteilla onkin vastaavan kyselyn teko ESA Jakeluissa kevaan 2019 ai-
kana. Tutkimuksen, ja koko hankkeen, tuloksia kannattaa myos jakaa varhaisjakelutoimialan yhtei-

sissd seminaareissa muille jakeluyhtidille.
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Tutkimuksen luotettavuutta pohtiessa voi todeta, ettd tédssa tydssa on kaytetty sekda maarallisia etta
laadullisia menetelmia. Maarallisia menetelmia edusti varhaisjakajien kysely, joka tehtiin kaikille var-
haisjakajalle, eli otos oli kattava. Vastauksia saatiin n. 45 prosentilta koko otoksesta, jolloin vastaus-
prosentti oli ihan hyva ja sen voidaan katsoa edustavan koko otosta tarpeeksi kattavasti. Kysymyk-
set pyrittiin laatimaan niin, ettd ne on helppo ymmartaa ja niihin vastaaminen sujuu helposti. Kysy-
mykset kasittelivat juuri niitd asioita, joihin vastauksia haettiin ja tytn ohjaajan avulla muutamia ky-
symyksia viela tarkennettiin, jotta niihin vastaaminen olisi sujuvaa ja vastausten analyysi mahdolli-

simman ongelmatonta.

Tésséa tutkimuksessa varhaisjakajien henkildstokyselyn kysymykset on laadittu tutkimuksen toimeksi-
antajan tarpeista johdettuna. Jo ennen kyselyn laatimista on pohdittu ty6n teoreettista viitekehysta
ja méaritelty tydlle tutkimusongelma, tutkimuskysymykset ja méaaritelty tutkimuksen tavoitteet. Ky-

selylomaketta on testattu ennen julkaisua ja tehty tarvittavia korjauksia ennen kyselyn julkaisua.

Kyselyn tulosten analysointiin saatiin apua tyon ohjaajalta, jolla varmistettiin, ettd tutkimuksen tekija
ei ole tehnyt virheellisia tulkintoja aineistosta. Kysymykset laadittiin hyvin yleisella tasolla ja vastaa-
jat ovat vastanneet kysymyksiin kattavasti, vaikka iso osa kysymyksisté oli vapaaehtoisia vastata.
Hyvin harvoin vastaajat ovat valinneet en tieda tai en osaa sanoa vastausvaihtoehdon, jonka perus-
teella voidaan olettaa, ettd he ovat kysymykset ymmarténeet ja niihin osanneet vastata. Yksi kysy-
mys kyselyssé osoittautui selvasti hieman hankalaksi ymmartéa ja vastata, joten jatkoa ajalleen, tut-
kimus tullaan tekem&an myds toisessa jakeluyhtitssa, tAméan kysymyksen uudelleenmuotoilua kan-

nattaa miettia.

Laadullisen osion kohdalla tassa tydssa on selkeédsti maaritelty tyon kohde ja tutkimuksen tarve ja
ajankohtaisuus. Lisdksi on méaaritelty tutkimuselle tavoitteet ja niiden saavuttaamiseksi on seka tu-
tustuttu teoriaan ettd haettu vastauksia tyopajoissa ja keskusteluissa ohjaajien ja oman esimiehen
kanssa. Tydssa on selkeasti méadaritelty miksi mikakin tiedonkeruu- ja analysointimenetelma on va-
littu. Laadullisen osion osalta tutkittavat ovat saaneet koosteen omista vastauksistaan ja varmista-
neet niiden tulkinnan oikeellisuuden. Tama tayttéa luotettavuuden kriteerin tutkitun kannalta. Satu-
raatiota sinéllaén ei ole pohdittu tdman tydn luotettavuuden arvioinnissa, koska tutkimuksen koh-
teena oli kaikki esimiestydté tekevat henkilot. Tutkimuksen aikana huolehdittiin siita, etté tarpeellisin
kohdin vastaajien anonymiteetti sdilyy ja kaikki vastaajat saivat yhtélaiset ja yhtéaikaiset tiedot tutki-

muksen etenemisesta ja vastauksista. Pohdintaa on tehty myds tyon aikataulusta.

Oma osuus tutkijana oli hieman kaksijakoinen. Toimin seka tutkimuksen tekijana etté yhtena jakelu-
esimiehend toimeksiantajaorganisaatiossa. Jossain kohdin ty6ta tulee selvasti ilmi oma roolini yhtion
tyontekijana ja valilla taas koin haasteelliseksi kirjata itseni osaksi tyota. Pyrin tutkijana silti séilytta-
maan objektiivuuteni ja pohjaamaan johtopaatokset ja kehitysehdotukset padosin teoriaan ja tutki-
mustuloksiin, toki oma kokemus aihepiiristd huomioiden. Tutkijana en ole mytdsk&an taloudellisesti
hyotynyt tutkimuksen teosta milldan lailla kohdeorganisaation osalta, vaan tydta on tehty opintova-
paan aikana. Olen saanut kohdeorganisaatiolta hyvin vapaat kadet tutkimuksen toteuttamiseen eik&

tutkimuksen sisalté6n ole puututtu kohdeorganisaation osalta.
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Raportointi, ja raportin rakenne, on tehty tassa tutkimuksessa ”perinteisen”, enemman maarallisen
tutkimuksen raportoinnin pohjalta, mutta katson, etté se on ollut paras ja kuvaavin tapa raportoida

tutkimus ja sen tulokset.

Kaiken kaikkiaan koen, etta tésta opinndytetydsta on ollut hyodtya seka sen toimeksiantajalle etta
minulle tyon tekijand. Tydn avulla tietdmys eri tutkimusmenetelmisté on kasvanut ja on ollut hienoa
saada olla vetdjana tutkimus- ja kehityshankkeessa. My6s ymmarrys omaa arkity6ta kohtaan on li-
sdantynyt tutkimuksellisen puolen ohessa. Suurin ahaa-eldmys on ollut omalta osalta yhteisollisyys
ja se, kuinka tarkea asia se onkaan. Kirjallisuuteen tutustumalla on tullut vastaan todella hyvia kir-
joja aiheeseen liittyen ja lukulistalla on vield lukuisia teoksia muun muassa yhteisollisuudestd, val-

mentavasta johtamisesta ja lean-ajattelusta, jotka eivat varsinaisesti tdman tyon osaksi paatyneet.

Opinnaytetyd heratti kiinnostusta myos aihepiiriin (tyollisyys, pysyvyys, saatavuus, tyon teon kan-
nattavuus) laajempaan, jopa yhteiskunnalliseenkin, tutkimiseen. Uskoisin, etté yksi keino varhaisja-
kajien parempaan saatavuuteen voisi olla, jos tydttdmien tydnhakijoiden osa-aikaista tyollistymista
tuettaisiin paremmin, eiké pienet kuukausiansiot automaattisesti laskisi niin paljon maksettavaa tyot-
tomyysturvaa. Sinallaan aihe ei sisélly tdhan tydhon, jonka painopiste oli pysyvyyden parantami-

sessa, mutta on osa koko varhaisjakelutoimialan isompaa ongelmaa.
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LIITE 1: VARHAISJAKAJIEN HENKILOSTOKYSELY

SAVON JAKELU

Henkilostokysely varhaisjakajille

Taustatiedot:

1. Minka ikdinen olet? *

() 18-29
() 30-39
() 40-49
() 50-59

() 60 tai yli

2. Sukupuolesi? *

O Nainen
() Mies

O En halua kertoa

3. Milla toimistoalueella tyoskentelet? *

() Keski - Savo
O Kuopion alue
O Yla - Savo



4. Keskimaarin kuinka monena paivana viikossa tyéskentelet lehdenjakotyossa?
1
- -
— )

5. Oletko muualla toissa lehdenjakotyon lisdksi?
Voit halutessasi kirjoittaa toisen tydnantajasi tiedot selitekenttaan.

O Kylia, missa?

O E

6. Opiskeletko lehdenjakotyon lisaksi?
Voit halutessasi kirjoittaa opiskelupaikkasi tiedot selitekenttaan.

(O Kylla, missa?

OE

Tyotyytyvaisyyteen ja tydssa jaksamiseen liittyvat tekijat:

7. Miksi olet valinnut lehdenjakotyon tyoksesi?
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8. Kuinka tyytyvainen olet tyohosi jakajana? *

(O Erittain tyytyvainen
O Tyytyvainen
(O Tyytymatsn
() Erittain tyytymatén

O En osaa sanoa



9. Kuinka hyvin saamasi palkka mielestdsi vastaa antamaasi tyopanosta?
O Hyvin
O Huonosti

O En osaa sanoa

10. Mika tyévuorokierto piireillasi on kdaytossa?

O 12+2
O 6+2
O 7+

O joku muu, mika

11. Oletko tyytyvadinen nykyiseen tyévuorokiertoosi?

O Kylla
OE

O En osaa sanoa

12. Jos vastasit edelliseen kysymykseen ei, mika olisi parempi tyovuorokierto?

O 12+2
() 6+2
O 7+1

O joku muu, mika

13. Onko sinulla ongelmia tyossa jaksamisen kanssa?

O Kylia
O Ei
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14. Jos vastasit edelliseen kysymykseen kylld, niin minkélaisia ongelmia tyossa
jaksamisessasi on?

Tyémotivaatioon ja lisatyéhon liittyvat kysymykset:

15. Mika motivoisi sinua jatkamaan jakotyossa / parantaisi tyomotivaatiota? *
Voit valita useita vaihtoehtoja.

E] Suuremmat tyétunnit

[:] Suurempi tuntipalkka

[:] Enemman palautetta tyésta esimiehilta
[:| Lisatyd jakotydn ohessa

[ ] Yhteiset jakajatilaisuudet

[ ] Erilaiset koulutustilaisuudet

[:] Mahdollisuus paasta erilaisiin tapahtumiin, esim. teatterit, urheilutapahtumat jne.

[l

Mahdollisuus tavata muiden jakajien kanssa tydajan ulkopuolella iiman esimiehia, esim. alueen jak
ajien tiimipalaveri

[:] Kattavampi tysterveyshuolto
[:| Mahdollisuus kayttéa jakotyéhodn tydnantajan autoa/polkupydraa?

D Tyénantajalta saadut tyévalineet, mita tyovalineita pitaisi olla tarjolla?

[:| Tybnantajalta saadut tyévaatteet/kengat

[:] Joku muu, mika?
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16. Olisitko kiinnostunut tekemaan jakotyon lisdksi jotain muuta tyonantajan tarjoamaa
tyota?

() En

O Kylla: mikéa voisi olla mielestési sopivaa ty6ta jakotydn liséksi tehtavaksi?

17. Jos tyonantajalla olisi tarjota muuta tyota jakotyon liséaksi, mikéa olisi sinulle sopivin aika
tehda sita?

O lllalla juuri ennen jakotoita
O Aamulla heti jakotdiden jalkeen
O Erikseen aamupaivalla/paivalla

O Erikseen iltapaivalld/illalla

Esimiestyohon liittyvat kysymykset:

18. Onko nykyinen ryhmaékehityskeskustelukdytanto mielestasi hyva vai kaipaisitko
henkilokohtaista kehityskeskustelua esimiehesi kanssa?

19. Koetko, ettd tyotasi arvostetaan yrityksen ja esimiehen osalta (saan palautetta tyostani,
esimieheni on tavoitettavissa, saan riittavasti ohjeita tyosta suoriutuakseni)? *

() Erittain hyvin
O Hyvin

O Huonosti

O Erittdin huonosti

O En osaa sanoa
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20. Koitko tyohénoton yhteydessa saamasi perehdytyksen riittavaksi?

O Kylia

(O En, miksi?

21. Koetko saavasi riittavasti tietoa ja ohjeita tyohon liittyvista asioista? Tai kaipaatko jostain
aiheesta lisaa tietoa tai opastusta? *

22. Avoin palaute esimiehille:
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LIITE 2: VARHAISIAKAJIEN HENKILOSTOKYSELY ENGLANNIKSI

SAVON JAKELU

Employee survey

Background information:

1. Your aga?
()1.-29
() 30-39
() 40-49
() s0-58

() 80 or over

2. Your gender?
() Female
() Male

() Den't want to tell

3. Which office area do you work for?
() Middie Savonia (Varkaus area)
() Kuopio area

(_) Upper Savonia (lisalmi area)
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4. Approximately on how many days per week do you work for?

pa )

5. Do you hava another job addition to delivery job?
You can write down your other employer, if you want.

(O Mo

() Yes, where?

6. Do you study in addition to delivery job?
You can write down your school, if you want to.

o™

{:} Yes, where?

Questions about satisfaction to work:

7. Why did you choose dalivery job?

8. How satisfied you are to your job at Savon Jakelu? *

O Very satisfied
() satisfied

O Unsatisfied

() Very unsatisfied
() Don't know



9. How well you think your salary compensates with the amount of work you do?

) wea
O Poorty
() 1 don’t know

10. Which work cycle is in use in your delivery area?

() 12+2
O e+2
O m™

() some other, which?

11. Are you satisfied with your work cycle?

) Yes
@oL™

1Z. If you answered no, what would be better cycle?

() 12¢2
) e+2
QO 41

() some other, which?

13. Do you have trouble managing you work?

() Yes
O no
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14. If you answered yes to a previous question, what kind of trouble do you have?

Questions about motivation and exira work:

15. What would motivate you to continue working with Savon Jakelu / imporove you
maotivation to wark? *

You can choose many options.
[] Bigger working hours
[] Bigger salary per hour
[] More feedback from supervisors
[] Extra work (other than delivery) offered by Savon Jakelu
["] Employee meetings
[] Educational meetings
[ ] chance 1o go to different kinds of events, f.ex. theater, sports events. .
DGhammmaﬂnMunphymwamu:.mmumm
[ ] Better health care provided by the employee
[] chance to use Savon Jakelu's car/bike for the delivery job
[ ] Delivery supplies offered by Savon Jakelu, which kind?

[] Working outfitishoes offered by Savon Jakelu
[ something eise, what?

16. Would you be interested to do some other than delivery job, if that kind of job would be
offered by Savon Jakelu?

L™

() Yes, what would be suitable job?
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17. If Savon Jakelu would offer some other work to do, what would be the bast tima for you
to do it?

() At evening/night just before delivery job
(©) At moming right after delivery job
O Around noon

() In the evening

Questions about supervising and managing:

18. Do you think the introduction you got, when starting your work, was adequate?

() Yes

O Mo, why not?

19. Do you think the group development discussion is good or would you rather have a
private development discussion with your supervisor?

20. Do you feal, that your work effort is respected by the company and supervisors?
| get feedback from my supervisor, | can contact my supervisor easily, | reseave enough information to do
my job properly.

(:) Very well
(O Wen
(O Poorty

) Very poorly
() 1 don’t know
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21. Do you think you get anough information about work related issues? Do you miss soma
certain information?

22. Open fesdback to suparvisors:
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LIITE 3: SAATETEKSTI VARHAISJAKAJIEN HENKILOSTOKYSELYYN

Tervetuloa vastaamaan Savon Jakelu Oy:n varhaisjakajille tarkoitettuun henkildstokyselyyn. Kyselyyn paaset alla

olevasta linkist&.

https://link.webropolsurveys.com/S/9580FBBB3589C1D4

Kysely on osa Kuopion jakeluesimiehen Anne Maen opinndytety6ta YAMK-tutkintoa varten. Toivottavasti mahdolli-
simman moni teisté ehtisi kyselyyn vastata. Kysely on vastattavissa XX.XX.XXXX asti. Kyselyn tuloksia kdydaan lapi
jakajien joulutilaisuuksissa ja niita tullaan kdyttdmaan myds esimiestyon kehittdmisen pohjana.

Kaikkien vastanneiden kesken arvotaan 10 kappaletta jouluisia tuotepaketteja.

Kiitos jo etukateen kaikille vastaajille.
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LIITE 4: TYOPAJAN ENNAKKOTEHTAVAT

Esimiestydn kehittaminen

Taman kyselyn tarkoituksena on laatia esimiehille esimiestydn kehittdmissuunnitelma. Suunnitelma on
osa Annen opinnaytetyotd, mutta sen lisaksi myos tarkea esimiestydn kehittdmisen keino.

Toiveena on, ettd ennen vastaamista olet vield tutustunut jakajakyselyn tuloksiin. Liséksi toiveena on,
ettd vastauksissa keskitytaan asioihin, joihin me esimiehet voimme itse vaikuttaa omalla toiminnal-
lamme.

Kiitos jo etukateen kaikille vastauksista. Vastaukset tulevat késittelyyn taysin anonyymina. Tuloksia
kaydaan lapi ti 15.1. kehittamistydpajassa.

1. Pohjautuen jakajakyselyn tuloksiin, mitka kolme eniten kehittamistd kaipaavaa asiaa
nostaisit esiin esimiestyohon liittyen?

2. Jakajakyselyyn liittyen, nousiko mielestasi esiin asioita, joita voisit muuttaa/kehittaa
omassa esimiestydssasi? Ja jos nousi, niin mita?

3. Mitk&a mielestasi ovat esimiehen tarkeimmat tyotehtavat, nimea ainakin kolme?

4. Mit& esimiesty6hon liittyvia tehtavia voisi mielestasi hoitaa yhdessa tai yli henkil6- ja
paikkakuntarajojen? (eli tarvitseeko kaikkien tehdéa kaikkea vai voisiko jossain asioissa toisten osaa-
mista hyodyntaa ja toisaalta onko asioita, joita kaikkien olisi hyva tietda/osata hoitaa)?

5. Koetko, etta tarvitsisit lisdtietoa tai koulutusta johonkin esimiestytn osa-alueeseen?
Konserni tukee hyvin henkiloston kouluttautumista ja kannustaakin yllapitémaan ammattitaitoa erilaisten
koulutusten avulla.

6. Olisiko sinulla jotain muita kehitysideoita esimiesty6hon tai esimiehen tydnkuvaan
liittyen? Kaikki palaute on tervetullutta
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LIITE 5: TYOPAJAN TULOKSENA LAADITTU ESIMIESTYON KEHITTAMISSUUNNITELMA

ESIMIESTYON KEHITTAMISSUUNNITELMA, POHJAUTUEN VARHAISJAKAJIEN HENKILOSTOKYSELYYN

e TAVOITTEENA:
0 KEHITTAA ESIMIESTEN TYOTA VARHAISJAKAJIEN KYSELYN POHJALTA
o LOYTAA KEINOJA TEHOSTAA JA KEHITTAA OMAA TYOTA
0 LOYTAA KEINOJA PARANTAA JAKAJIEN MOTIVAATIOTA JA SITA KAUTTA PARANTAA PYSYVYYTTA
0 LOYTAA KEINOJA HUOLEHTIA ESIMIESTEN HYVINVOINNISTA

1. INTRANETIN KEHITTAMINEN PALVELEMAAN PAREMMIN JAKAJIA JA TIEDOTTAMISTA
a. tiedottaminen siirretdan paasaantdisesti intranettiin
b. jakajien kannustaminen intranetin kdyttdon — keinoja etsitaén
2. TYORYHMAN PERUSTAMINEN JAKELUTARVIKKEIDEN KEHITTAMISEKSI
a. vastuuhenkilot nimetty
b. aikataulutettu
3. OSOITTEELLISTEN TUOTTEIDEN SAAMINEN MITTAMALLIIN TAVOITTEEKSI VUODEN 2019 AIKANA
a. vastuuhenkild nimetty
b. helpottaisi seka esimiesten etta varhaisjakajien ty6ta
4. JAKAJATAPAAMISTEN KEHITTAMINEN
a. vastuuhenkildiden ja aikataulun maarittdminen
5. VUOSIKALENTERI ESIMIESTEN TEHTAVISTA
a. Tiedon jakaminen
b. Poissaolojen turvaaja
c. OneNote — vastuuhenkilé nimetty
6. KOULUTTAUTUMISEEN AKTIVOINTI
a. esimiesten omalla vastuulla, jatkossa olisi hyva sdannéllisesti muistuttaa ja huolehtia, etta kaikki
kayvat ainakin yhden koulutuksen vuositasolla
b. myos tydnantajan olisi hyva jarjestaa koulutusta, eika jattaa vastuuta osallistumisesta kokonaan
tyontekijoille
c. esimiehille tulisi antaa mahdollisuus osallistua konsernin jarjestamaéan esimieskoulutukseen
7. ESIMIESTEN HYVINVOINTI
a. Hyvinvointi-iltapéivia lilkkunnan ja ruokailun merkeissa
i. ensimmainen jo suunnitteilla
ii. kukin esimies vuorollaan vastuussa
b. tydtehtdvien maara / stressi / ajankaytt6
i. eisuoraa ratkaisua
ii. vahan kerrallaan pyritdan ratkaisemaan ongelmia, mm. ty6tehtévien tarkistus
8. ESIMIESTYON KEHITTAMINEN AMMATTIMAISEMPAAN SUUNTAAN
a. TyO0tehtavien tarkistus —> asiakaspuheluiden siirto asiakaspalveluun tyon alla -> aikaa tarkeélle
esimiestyoélle
b. kouluttautuminen
c. avoin ja aktiivinen suhtautuminen uusiin toimintatapoihin, mm. rekrytointikeinoihin ja niiden kayt-
toonotto osaksi omaa ty6ta
9. PEREHDYTYSOHJEISTUKSEN UUSIMINEN
a. tyo aloitettu
b. kannattaa vield tarkemmin aikatauluttaa ja vastuuttaa
c. kannattaa samassa yhteydessa pohtia koko rekrytointi- ja perehdytysprosessia ja sen kehittamista
i. mm. ryhmérekrytoinnit- ja perehdytykset
ii. ”jakelurata” esimerkiksi Levéaselle
iii. séhkoinen perehdytys
10. LEAN-JOHTAMISMALLIIN TUTUSTUMINEN JA SEN KAYTTOONOTTO
a. tutkijan ehdotus esimiestydn kehittamiseksi
b. voisi antaa uusia ratkaisumalleja moniin yll& mainittuihin kehityskohteisiin/ongelmiin
voisi olla myéhemmin laajennettavissa muihinkin organisaation yksikdihin



