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ollessa rajallista tarvitaan usein ulkopuolista tyévoimaa.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, millaisella tasolla maatalousyrityksen
johtaminen on tyontekijan nakokulmasta eri tiloilla, miten suuri vaikutus
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motivaatioon seka jaksamiseen. Aineisto kerattiin haastattelemalla kahta eri
tyontekijaa, jotka tydskentelivat eri tiloilla.
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Today’s agricultural companies live under constant pressure. The laws, demands,
competition, the economic situation of the world and the consumers expose the
companies under a constant change. The farms have to expand their business
which leads to increased acreages or larger numbers of livestock. As the business
grows, the work load is also increased and the farm entrepreneurs need outside
labour force.

The purpose of this thesis was to find out at which level the management was in the
agricultural businesses from the employees” point of view. Even the impact of oper-
ative-, strategic-, and human resource management on the motivation of employees
was studied. The material was gathered by interviewing two different employees on
two different farms.

There were quite a few differences in the interviews. Giving negative feedback to
young and rather new employees, was easier than giving it to older, more experi-
enced employees having been working on the farm for a long time.
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1 JOHDANTO

1.1 Opinnaytetytn tausta

Opinnaytetyon aihe syntyi kiinnostuksesta maatalousyrityksen johtamista kohtaan.
Opinnaytetydssa pyritddn ottamaan selvaa sitd, miten maatalousyrityksessa
hoidetaan johtaminen etenkin tyontekijan nakokulmasta. Onko nykypaivana
maatalousyrityksissé johtaminen kaikille osapuolille, niin tyontekijalle kuin
tyonantajalle, selkead ja toimivaa, tulokseen tahtaavaa, mutta samalla inhimillista ja

turvallisuusasetuksia noudattavaa.

Maatilayritysten kasvaessa tarvitaan usein ulkopuolista tyévoimaa. Ulkopuolinen
tydvoima muuttaa yrityksen johtamisen muotoa ja tuo johtamiselle lisavaatimuksia
seka -vastuuta. Johtamisen pitaisi olla selkeaa ja mutkatonta. Pelisaantdjen tulee
olla yhteiset, seka jokaisen tyontekijan tiedossa, jotta tyontekijat tyénjohdon ohella
kokevat tyonsa mieluisaksi ja turvalliseksi. Hyvalla johtamisella tydnantaja valittaa
viestin tyontekijoilleen, etté heidan tarpeensa seka mielipiteenséd huomioidaan, jotta
yrityksessa péaastaisiin mahdollisimman hyvaan ja tuottavaan lopputulokseen.

1.2 Opinnaytetyon tavoitteet

Hyvalla johtamisella on suuri vaikutus tyontekijéiden tydpanokseen ja motivaatioon,
seka myos tyohyvinvointiin ja turvallisuuteen. Hyva johtaminen heijastuu ilmapiiriin
tyopaikalla, joka vaikuttaa yleisesti kaikkiin tydpaikalla tapahtuviin asioihin ja
saavutettuihin tuloksiin. Huono tyontekijoiden ty6panos ja motivaatio heijastuu
nopeasti yrityksesta ulospain. Maatalousyrityksessa haasteita Iluo yrittajalle
erityisesti vaihtuvat markkinatilanteet. Yrityksen johtaminen on pyrittava pitdmaan
tasapainossa siten, etta tyontekijat olisivat mahdollisimman tyytyvaisia
tyoolosuhteisiin, jolloin  yritystoiminta olisi mahdollisimman kannattavaa.
Opinnaytetydn tavoitteena on selvittdd, minkalaista maatalousyrityksen johtaminen

on tyontekijan nakdkulmasta.



Opinnaytetydssa haetaan muun muassa vastauksia kysymyksiin:

— Miten strateginen-, operatiivinen- ja henkildstéjohtaminen néakyy
tyontekijalle?
— Onko johtaminen yrityksessa pysynyt samanlaisena vai onko sita pyritty

kehittamaan?

Esimerkiksi naihin kysymyksiin pyritaan l6ytamaan vastaukset toteuttamalla kaksi
nimetdnta haastattelua henkildilta, jotka tyoskentelevat eri maatalousyrityksissa.
Haasteltavien nimia eikd tyOpaikkoja tuoda julkisuuteen, vaan haastattelut

suoritetaan nimettdmina.

Opinnaytetyd etenee seuraavasti: Ensin kasitelladn johtamiseen liittyvaa teoriaa
yleisella tasolla ja siind muodostuvia mahdollisia ongelmakohtia. Teoriaosuudessa
otetaan myds huomioon nakokulmia maatalouden tilanteen kannalta.
Teoriaosuuden jalkeen toteutetaan henkildhaastattelut, joiden tarkoituksena on
selvittaa liitteessa (Liite 1) esitettyihin kysymyksiin vastaukset. Haastatteluiden
jalkeen vastaukset kaydaan lapi ja niiden perusteella tehdaan paatelmat ja

yhteenveto.



2 JOHTAMINEN

Johtaminen on toimintaa, jonka avulla pyritddn pddsemaan tiettyyn tavoitteeseen.
Eri johtamisteorioita on monia, mainittakoon niista esimerkiksi ihmisten johtaminen
(leadership), lahijohtaminen, projektijohtaminen ynnd muut. Johtaminen perustuu
erilaiseen tietoon, opittuun taitoon seka kokemukseen. Sen historia ulottuu pitkalle,
alun perin johtamisen ollessa sodankéynnissa keskeinen asia. Nykyajan
johtamiseen on sotaoppien lisdksi vaikuttanut niin psykologiset kuin esimerkiksi

taloustieteelliset alat. (Johtaminen — management.)

2.1 Henkiléstojohtaminen

Henkildstbjohtaminen on yksi johtamiseen laskettava alue ja se toimii yhtena
keskeisimmista asioista liikketoiminnan menestyksen kannalta. Se tukee muun
muassa liiketoimintastrategioiden toteuttamista ja  sita  toteutetaan
vuorovaikutuksena ihmisten kanssa. Nama voidaan johtamisessa jakaa neljaén
erilaiseen rooliin, joita ovat strateginen johtaminen, yrityksen infrastruktuurin
johtaminen, henkiloston ohjaukseen ja tukemiseen seka uudistumisen ja muutoksen
johtaminen. (Viitasaari, 12.) Henkilost6johtamisen tulee olla selked kokonaisuus.
Talloin se ei sisélla ristiriitaisia tavoitteita eika toteutustapoja. (Ekuri 2006, 10.)

Yritykset pyorivat lahinnd hyvien ja tehokkaiden tyontekijdiden varassa. Heista
rippuu se, missa maarin, miten nopeasti ja millaisena perustehtavat seka
kilpailustrategia toteutuu ympariston tarjoamien mahdollisuuksien valossa.
Henkildston tai tydnlaadun ollessa huonoa, heijastuu se ulospain erittdin nopeasti
toiminnan héairiona. Mikali tydntekija ei ole motivoitunut tai han on muuten pettynyt
tyopaikkaansa, nakyy tdma hanen tydskentelyssaan siten, etta tyotd ei suoriteta
parhaalla mahdollisella tavalla. Tyontekijd saattaa jopa harkita tai etsia uusia
tyopaikkamahdollisuuksia. Tyontekijdiden suuri vaihtuvuus vaikuttaa myds

negatiivisesti yrityksen toimintaan ja nakyy ulospain erilaisina toimintahairidina.



Henkilostbjohtaminen on yksi vaikeimmista kentistd yrityksen johtamisessa.
Henkildstbjohtamisessa joudutaan jatkuvasti tasapainottelemaan vakauden ja
joustavuuden valilla, seké lyhyen aikajanteen taloudellisuuden ja pitk&n aikajanteen
tuloksentekokyvyn valilla. Henkilostojohtaminen on erittdin tarkedssa roolissa
turvattaessa liiketoiminnan joustavuutta. Akilliset muutokset markkinoissa seka
kilpailutilanteissa edellyttavat yritykselta kykya reagoida nopeasti. Tama merkitsee
esimerkiksi sitd, ettd henkildstomaaria on voitava joustavasti sdadella seka
tyotehtavid muuttaa henkiloltéa toiselle tai tuoda uusia toimintatapoja yrityksen
sisélle. Yrityksen on pyrittava siihen, etta tyontekijoitd on voitava joustavasti kayttaa
siella, missa niitd eniten tarvitaan tyotehtavissa ja vahentaa sieltd, missa tarve on
hetkellisesti vahempi. Yrityksen henkil6stoon liittyva joustavuus on muun muassa

Seuraavaa.

— Osaamisen joustavuus

— Tyon sijoittumisen joustavuus

— Kustannusjoustavuus

— TyoOpanoksen maaréallinen joustavuus
— Tyotapojen joustavuus

— Teknologinen joustavuus

— Palkitsemisjarjestelmien joustavuus

Henkildstbjohtamisella on yritykselle todella suuri merkitys. Laadullisesti hyva
henkilostdjohtaminen tukee yrityksen liiketoimintastrategioiden toteuttamista.
Henkildstbjohtamisella pitdé pystya varmistamaan myds se, etta yrityksen tarpeisiin
on maarallisesti ja laadullisesti oikea, osaava henkilosto. Hyvalla
henkilostojohtamisella on pyrittdvd myos vaikuttamaan siihen, ettd yrityksessa
toimitaan yrityksen kannalta parhaalla osaamisen tasolla, seka pyritaan jatkuvaan
kehitykseen. MyoOs tyokyky, motivaatio sek& halu sitoutua yrityksen asettamien
tavoitteiden toteuttamiseen ovat henkilostdjohtamisen pyrkimysten kohteina. (Viitala
2007, 8-12.)
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2.2 Henkiléstojohtaminen tyontekijan nakékulmasta

Ihmiset, jotka kayvat toissa, kayttavat tyon suorittamiseen aikaa lahes puolet
valveillaoloajastaan. Suomessa tydssadoloaika on melko lyhyt verrattuna moniin
muihin maihin. Tdma johtuu l&hinna siita, ettda suomalaiset haluavat kouluttautua
tyohonsa ja heilla on siihen pitkalti myés mahdollisuus. Monet kouluttautumisvuodet
vahentavat tydssaoloaikaprosenttia, mutta mahdollistavat laadullisesti paremman
tyon. Usein ihmiset kayttavat tydskentelyyn henkisid seka fyysisia voimavarojaa.
Ty6 voi myds muokata henkilon kasityksen omakuvastaan, hanen kyvykkyyttaan ja
mahdollisesti jopa persoonallisuuttaan. Ty rytmittaa tydssakayvan elamaa suurelta
osin ja tydssa saadut hyvat ja huonot tulokset jaavat mieleen seka kokemukset
voivat vaikuttaa l&pi elaman. Ihmisen on vaikea muuttaa persoonallisuuttaan
pelkastaan hanen tullessa tdihin, vaikka niin yleensd harhaluuloisesti
oletettaisiinkin. Mikali tyopaikalla on hankaluuksia, tyd kuormittaa tekijaansa liikaa
tai muuten vain téissdé menee huonosti, heijastuu se myo6s yksityiselamassa

huonona vointia. Tata tapahtuu myos painvastoin. (Riitta Viitala, 14-17.)

Motivaatioteorian mukaan ihminen motivoituu tyohonsa palkkioista, joita on
kokenut. Palkkioihin voidaan lukea niin sisdisid tuntemuksia kuin ulkoisiakin.
Sisaiseksi motivaatioksi kutsutaan erityisesti tilaa, jossa henkild kokee tyydytyksen
tyosta ja sielld saaduista aikaansaannoksista. Voimakasta sisdistd motivaatiota
kokeva henkild saa erittain vahvaa tyytyvaisyyttd saavutuksistaan. Sisdinen
motivaatio on vahvasti liitettyna myos kehittamisen tarpeisiin  seka
toteuttamishaluihin. Koska ihminen pystyy sisdistamaan opittua asiaa itsensa, etsii

han myos lahes jatkuvasti uutta opittavaa ja tapaa, jolla itse&én voisi kehittaa lisaa.

Ulkoinen motivaatio perustuu puolestaan nimenomaa ulkoisten palkkioiden
odotukseen. Niitd ovat esimerkiksi tyosta maksettava palkka tai muu taloudellinen
hyoty tai arvostus. Palkkioiden saavuttamiseksi ihminen joutuu tydssaan usein
ponnistelemaan. Se miten houkuttelevampana palkkiot koetaan, sen
motivoituneemmin niiden eteen tehdaan toita. Mikali tyé on taipunut
rutiininomaiseksi eik& sen tekija koe en&é suurta mielenkiintoa tyon toteuttamiseen,
saattaa ulkoisten palkkioiden merkitys nousta erittdin suureen rooliin. Siihen
vaikuttaa myo6s se, ettd mahdollisesti suurempia palkkioita lahdetadn etsimaan
muualta. (Viitala 2007, 14-17.)
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2.3 Yksiléosaaminen

Yksiloosaamisesta voidaan puhua esimerkiksi silloin kun tyontekija kayttaa
ammattiin littyva& teoreettista ja kaytannon tietoa seka taitoa tydssaan.
Yksilbosaamiseen voidaan lukea myds henkilon fyysisia ja psyykkisia valmiuksia
sekd asenteita tiettya tyotehtavaa kohtaan. Edella mainitut eivat kuitenkaan
pelkastaan riita takaamaan hyvaa tyétulosta. Hyvaan tyotulokseen tarvitaan myos
halua tehda ty6 mahdollisimman hyvin ja mahdollisuutta kayttada osaamistaan oikein
suoritettavassa tyotehtavassa. (Ahvo-Lehtinen 2006, 101.). Tyontekijan ollessa
tietoinen yrityksen tavoitteista ja toimintamalleista, on tyéntekijalla myos halukkuus
suorittaa ty6tehtavakin mahdollisimman laajasti kayttden omaa osaamistaan, tietoa
ja taitoa. Tybnantajan on annettava mahdollisimman laajasti tyontekijan kayttaa
omaa osaamistaan tyOpaikallaan. Talloin tydyhteisdé sailyy mielekkaampana ja
tyontekijalle luodaan kuva siita, etta hanen osaamiseensa luotetaan ja sille tuodaan

tietynlaista ammattiarvostusta.

2.4 Osaamisen johtaminen

Tulevaisuutta ajatellen, osaamisen johtaminen on yksi maatalouden tarkeimpia osa-
alueita.  Strategian, tavoitteiden ja  yrityksessa  toimivien ihmisten
yhteensovittaminen on olennainen osa osaamisen johtamista. Investointi
maatalousyrittdjan oman osaamisen parantamiseen ja yrityksen kehittamiseen on
sijoitus tulevaisuuteen. Oman osaamisen hyddyntaminen ja kartuttaminen auttavat
saavuttamaan asetettuja paamaaria. Tama mahdollistaa my6s menestymisen
nykypaivan kilpailutilanteessa. (Mela, osaaminen ja uudistaminen) Osaamisen
johtaminen ei kata pelkdstaan yksittaisen osaamisen lisaamista tai hankkimista,
vaan strategian mukaisen arkitoiminnan ja tyon johtamista. Osaamisen johtaminen
on ennen kaikkea johtamisty6ta, jota voidaan kehittad henkiléston avulla. (Tuomi ja
Sumkin 2012, 14.)

Hyvan strategisen henkildstdjohtamisen ja tulevaisuuden kannalta, osaaminen ja

sen johtaminen nousee tarkedan rooliin. Osaavat ihmiset luovat yhden
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merkittavimmista osista yritykseen. Kun ty6ssa on osaava henkilokunta, palvelu on
talldin tuloksellista. Tuloksellinen palvelu kattaa sen, etta yritystoiminta on tallin
kannattavaa. Hyvin suunniteltu osaamisen kehittdminen ja sen johtaminen tukee ja
yllapitaa. Kun osaamista kehitetdan jatkuvasti, varmistetaan silla osaamisen
vastaaminen tulevaisuuden mahdollisiin tarpeisiin, joka tukee osaltaan strategian
toteuttamista. Osaamista tulisi kehittdd nykyaan yrityksissa vieldkin paremmin ja
siihen tulisi keskittyd, silla maailma on jatkuvan muutoksen alla, joka edellyttda
tyovaelta myos osaamistarpeiden muutoksia. Tybnantaja voi miettia
osaamistarpeitaan tulevaisuudelle ja nykyhetkessa kehittamalla esimerkiksi
osaamisen kehittamissuunnitelman, miettia rekrytoidessa mita yritys tarvitsee nyt ja
tulevaisuudessa, millaista osaamista mahdolliset yrityksen toimintamuutokset

tulevaisuudessa vaativat tyontekijaltaan.

Osaamista voidaan kehittdd suunnitelmallisesti, jolloin osaamista yllapidetaan ja
kehitetaan tulevaisuuden ja nykyhetken tarpeita varten yrityksessa. Yrityksesséa on
hyva keskittya myos siihen mika on mahdollisesti jo poistuvaa osaamisen tarvetta
ja miten tamé& osaaminen voitaisiin korvata niin, ettd se vastaisi yrityksen tarpeita.
Osaamisen kehittaminen perustuu tietoon, jota on hankittu ennakoimalla
tulevaisuuden  osaamistarpeisiin.  Yrityksessa voidaan kayda erilaisia
kehityskeskusteluja tyontekijan ja tyonantajan valilla. Kehityskeskusteluilla pyritaan
kartoittamaan jo olemassa olevaa yksildiden, tiimien ja tyéyhteisdiden osaamista ja
mahdollisia kehittamistarpeita. MyoOs koulutustarvekartoitukset voidaan ottaa
huomioon kartoittaessa tyontekijoiden osaamista ja puutteita, ja niiden perusteella
tehda mahdolliset henkilosto- ja koulutussuunnitelmat. Osaamista voidaan kehittaa

usealla erilaisella menetelmalla. Naitd ovat muun muassa esimerkiksi

— Perehdyttaminen ja tybhénopastus

— Tehtava- ja tyokierto

— Kehityskeskustelut ja palaute

— Konferenssit, messut, vierailut sek& opintomatkat
— Kouluttajana toimiminen

— Koulutus

— Verkostot ja kehittamishankkeet.

(Kuntaty6nantajat 2017)
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2.5 Strateginen johtaminen

Strategisen johtamisen tarkoituksena on keskittya mahdollisuuksien luomiseen
seka arvioida tuotantoympariston kehityssuuntia. Strategisessa suunnittelussa
paatetddn, kuinka valittu strategia tullaan toteuttamaan. (Manninen 2004, 25.)
Strategiset valinnat edellyttavat yrittgjalta vankkaa muutoksen johtamisen
osaamista. Mahdollisen uuden strategian luominen ja sen l&pivieminen antaa
erittain paljon mahdollisuuksia parjaamiseen myds tulevaisuudessa. (Faba, osaatko

johtaa tilaasi.)

Strateginen johtaminen on tavoitteellista toimintaa, jolla pyritdan saavuttamaan
asetetut tavoitteet tulevaisuudessa. Se on yritystoiminnan yksi tarkeimmista osista
ja sen tarkoitus on saavuttaa taloudellinen merkitys pitkalla aikatdhtaimella.
Strateginen johtaminen maatalousyrityksessa edellyttaa sita, etta yrittaja kykenee
ajattelemaan toimintaa strategisesti pitkalla aikatahtaimella. Talla tarkoitetaan sita,
ettd yrittdja pystyy ajattelemaan yritystoiminnan tulevaisuutta ja mahdollisia
muutoksia pidemmalle. Keskeisimmaét asiat strategian luomisessa ovat esimerkiksi
tavoitteiden asettaminen ja toimintatapojen valinta. (Ryhanen & Sipilainen 2018, 25-
26.)

Kun vyrittdja on muodostanut strategisen ajattelun pohjalta tavoitteellisen
nakemyksen tulevaisuudesta ja strategisella suunnittelulla selvittanyt toteuttavan
toimintakokonaisuuden, on suunnitelma talldin mahdollista alkaa toteuttamaan
myos kaytdnnodssa. Suunnitelma viedaan liiketoimintamallin avulla kaytdnnon
tehtaviksi, toimiksi ja toimenpiteiksi. Liiketoimintamallissa pyritd&dn kuvaamaan
mahdollisimman tarkasti se, mitd ja miten tuotetaan ja erityisesti, miten tuotanto ja
toiminnot tullaan toteuttamaan kaytanndssa. Strategisessa suunnittelussa ei ole
valia, minka kokoinen yritys on kyseessa. Strategisesta ajattelusta ja johtamisesta
hyotyvat kaikki yrittdjat, oli sitten yritystoiminta yhden henkilén, perheen tai
ulkopuolisia  tyollistdva yritys. Kirjoitetusta suunnitelmasta on  hyodtya
maatalousyrittajalle ajatuksen tasolla, silla se mahdollistaa pitkalti uusien ajatusten
synnyn ja lisaa valmiutta kehittda yritystoimintaa. (Ryhanen & Sipilainen 2018, 25-
26.)
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2.6 Operatiivinen johtaminen

Operatiivinen johtaminen keskittyy paasaantdisesti voimavarojen tehokkaaseen
hyvaksikayttamiseen ja Kkilpailutilanteen ennallaan pitamiseen. Operatiivinen
suunnittelu kasittelee muun muassa investointien toteutusta, markkinointia,
padaoman ja tydpanosten kaytt6a, tuotannon jarjestamista seka yleista organisointia.
Liikkeenjohdon taitojen lisaksi  yrityksen johtajalta vaaditaan  myds
yrittdjyysominaisuuksia. Hyva maatalousyrittaja voimistaa tietojaan
kokonaisvaltaisesti talouden, biologian ja teknologian aloilta. Han pystyy
muuttamaan saamansa tietonsa ja taitonsa konkreettiseksi toiminnaksi

yrityksessééan. (Manninen 2004, 25-26.)

Operatiivinen johtaminen on paivittdisten asioiden ja rutiinien johtamista
maatalousyrityksessa, eli lyhyen aikavalin toimia. Yrittdjan paivittdin tekemat
paatokset ovat operatiivisia paatoksia, jotka vaikuttavat nykyhetkeen, mutta
tahtaavat strategian toteuttamiseen. Lyhyen aikavalin ratkaisuissa yrittdja harvoin
tekee peruuttamattomia ratkaisuja, jotka voivat vieda maatalousyrityksen vakaviin
vaikeuksiin. Strategisissa ratkaisuissa nain voi kayda, mikali paatokset ovat
peruuttamattomia, kuten erilaiset suuret invertoinnit, esimerkiksi
tuotantorakennusinvestoinnit sekd maatalouskoneistojen suuret investoinnit.
(Ryh&nen & Sipilainen 2018, 17.)
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3 TYOVOIMAN JOHTAMINEN

3.1 Tarvittava perehdytys ja opastus tyohon

Uusien ja vanhojen tyontekijoiden opastus seka ohjaus, eli ty6opastus, on
ennakoivaa tydsuojelua, jota tydGantajan on lakisdateisesta toteutettava. Uuden
tyontekijoiden tyohon oikeanlainen perehdyttdminen on myo6s osa lakisdateista
ennakoivaa tydsuojelua. Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia toimenpiteita, joiden
avulla uudet tyontekijat oppivat tuntemaan tyopaikkansa, tyotavat, tyokaverit seka
tyohon liittyvat odotukset. Tyonopastukseen kuuluu kaikki ne asiat, jotka liittyvat itse
tyon suorittamiseen. TyOnantaja on velvollinen kertomaan ja viestittdmaan
vanhoille seka uusille tyontekijoille tyopaikan mahdolliset haitta- ja vaaratekijat.
Tybnantajan on huolehdittava tydntekijan soveltuvuudesta tydtehtavaan.
Soveltuvuudessa katsotaan tyontekijdn ammatillista osaamista sekéa mahdollisesti
entistd tyokokemusta. Tyonopastus ei rajoitu vain uusiin tydntekijoihin, vaan se
koskee koko henkilokuntaa. Tydnohjausta tarvitaan aina, kun esimerkiksi tyd on
uusi tekijalleen, tydtehtavat vaihtuvat, otetaan kayttéon uusia koneita, laitteita,
valineitd tai aineita, tyOpaikalla sattuu jokin tapaturma, havaitaan virheita
toiminnassa, tyontekija palaa toihin pitkdn poissaolojakson jalkeen tai mikali
tyotehtava toistuu harvoin. Perehdyttamista ja tyonopastusta varten on hyva olla

laadittuna kirjallinen suunnitelma ja mahdollisesti ohjeet. (Karttunen 2018, 7-9.)

Maatalousyrityksissa yrittdja vastaa osa- ja kokoaikaisten tyontekijoiden riittavasta
perehdytyksestd. Mahdollisten lomittajien perehdytyksessé perehdytysvastuu
kuuluu kuntatyontekijalle seka maatalousyrittajalle. Itsejarjestetyssa lomituksessa
maatalousyrittdja vastaa suoraan tai lomituspalveluyrityksen kautta palkkaamiensa

lomitusyrittajien riittdvasta perehdyttamisesta. (Karttunen 2018, 9-12.)
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3.2 lhmisten ja asioiden johtaminen

Asioiden johtamisella tarkoitetaan organisaation toimintaprosessien hallintaa,
suunnittelua, organisointia, arviointia, kontrollointia sek& myo6s niihin liittyvaa
paatoksentekoa. Asioiden johtaminen on systemaattista toimintaa, jossa
jarjestelmat seka tavoitteet tukevat haluttua toimintaa. Se perustuu organisaation
missiolle, visiolle, arvoille ja strategialle.  Hyvassa asioiden johtamisessa
toimintamallit, suunnitelmat eik& tyopaikan sddnnét muuttuisi, vaikka esimerkiksi

henkilokunta vaihtuisi.

Ihmisten johtamisella on paatavoite saada asiat tapahtumaan ja ihmiset toimimaan
halutulla tavalla tavoitteiden saavuttamiseksi. Inmisten johtaminen on yhteistydssa
toimimista. lhmisten avulla saadaan aikaan tuloksia. Yhtenaiset johtamiskaytannot
luovat oikeudenmukaista ja tasavertaista johtamista. (TTK, Johtaminen ja

esimiestyo.)

Tyon laatu ja tuloksellisuus
TyShyvinvointi ja tyokyky

Palaute edistymisesta
Osaamisen hyodyntaminen
Innostaminen ja mahdollistaminen
Valtuuttaminen ja yhdessa kehittaminen
Osallistava vuorovaikutus

Mittarit, kehittymisen trendit
Toimintaprosessit, tyéryhmat, verkostot

Tavoitteet, osatavoitteet
Visio, strategia, arvot
Toimintaympaéristo

Kuva 1 Johtamisen kokonaisuus (Johtaminen ja esimiesty0)
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3.3 Henkiléston hyvinvointi

Hyvinvoinnin kulmakivia tydssa on henkiléston terveys, osaaminen seka fyysinen ja
psyykkinen tyOymparistdé. Parhaimmillaan tarkeimpid voimavaroja henkilon
elamassa seka elamaan mielekkyytta tuottavia asioita ovat kiinnostava tyo,
arvostava ja tukeva tyodyhteisd seka mahdollisuus jatkuvaan kehittymiseen ja uuden
oppimiseen. Mikali kaikki on tasapainossa, saa siita hyddyn tyontekija seka yritys.
Hyvinvoiva henkil6sto pystyy tyoskentelemaan tehokkaasti, oppimaan, kehittymaan
ja keksimé&an uusia ratkaisuja seka innovaatioita. Ihmisen on saatava mahdollisuus
riittdvaan lepoon tydrupeamien valissa, silla huonosti levannyt ihminen on tyéssaan
tehoton ja oppii huonosti. Osaaminen on my6s tarkeéssa roolissa, silla osaamaton
henkilo6 on tydssdén tehoton ja han vasyy helpommin, kun ei luota omaan
suoritukseensa ja nain ollen joutuu jannittdm&an. Nama voivat johtaa helposti
tyontekijan kierteeseen, jossa vasymys, osaamattomuus seka turhautuminen
nayttelevat isoa roolia. Niiden seurauksena tulevat tuottavuuden aleneminen,

luovuuden katoaminen seka kasvava sairastuminen seka tapaturmien riski.

Suuria paineita tydhon luovat nykyaan yritysten liikketoiminnan joustavuuden seka
tehokkuuden maksimointi, mitkd luovat painetta henkilostopuolelle, joka taas
vaikuttaa henkildston hyvinvointiin.  Henkiléston vahentyminen, toiminnan
nopeuttaminen, tuottavuuden parantaminen seka uusien innovaatioiden
tuottamisen paine aiheuttavat tydymparistoon Kiirettd, suuria tulospaineita ja
kasvavia tyomaaria tyontekijoille. Hankala ennakoitavuus ja nopeat muutokset
markkinoilla sekd toimintaymparistossa aiheuttavat puolestaan varovaisuutta
uusien tyontekijoiden palkkaamiseen. Varovaisuus lisdd madaraaikaisten
tyosopimuksien maaraa ja henkilosttn maaran vahentymistd suhteessa
toteuttavaan tyohon, joka taas puolestaan vaikuttaa ylitdiden maaran kasvuun.
Samalla yksittaisen tyontekijan vastuu tytssa kasvaa. Tyotehtavien suorittamiselle
asetetaan jatkuvasti yksityiskohtaisia, kovenevia tavoitteita seka tavoitteiden
saavuttamista seurataan yrityksessa tarkemmin verrattuna entiseen. Tydsuoritusten
laadun tiivis seuranta ja suoritusperusteinen palkitseminen lisdavat kilpailuhenkea
tyopaikoilla, joka voi vaikuttaa negatiivisesti tydilmapiiriin. Henkilostdjohtamisen
haasteena onkin nain ollen mahdollisimman hyvan tasapainon ldytaminen yrityksen

tehokkuusvaatimusten ja henkildston tydhyvinvoinnin kesken. (Viitala 2007, 212.)
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4 TYONTEKIJAN JOHTAMINEN MAATALOUSYRITYKSESSA

Maatalousyritysten koot kasvavat jatkuvasti toimintaympariston muutosten takia.
Suurten yrityskokojen mukana tulee myds laajempi vastuu yrittajalle. Yrittajalla on
tavoitteena saada mahdollisimman tehokkaat ja hyvat tyontekijat tydskenteleméaan

yritykseen, silla hyvat ja ahkerat tyontekijat tuottavat tulosta yritykselle.

Hyvalla ja selkealla johtamisella tydnantaja valittaa tyontekijoille, ettéd heidan tyétaan
arvostetaan ja heitd kuunnellaan. Tyontekijoitd on kuunneltava, silla usein he ovat
niita, joilla on kokemusta kenttatyoskentelystd. Kaytannontasolla tydskentelevat
tyontekijat voivat 16ytaa kehitysideoita, jotka parhaimmillaan parantavat yrityksen

tulosta, jolloin tydntekijan kuuntelu nousee arvostuksessaan korkealle.

Maatalouden henkilostdjohtaminen jaetaan kahteen eri tutkimusnakokulmaan.
Naistd ensimmainen on henkildstériskien hallinta henkiléstdjohtamisen avulla ja
toinen nakokulma kuvaa henkilostdjohtamisen tuloksellisuutta. Henkildstoriski
kuvaa yhtd maatalouden viidesta riskista. Muita maatalouden riskejd on muun
muassa tuotanto- ja satoriskit, hinta- ja markkinariskit, rahoitusriskit ja

institutionaaliset riskit. (Jauhiainen 2015, 10)

Kuva 2 Henkilostéjohtamisen riskirakenne (Jouhiainen 2015, 12)

Riittamaton henkiléstdjohtaminen aiheuttaa erilaisia ongelmia niin yksilétasolla kuin
ryhmatasollakin. Henkilostbjohtamisen ongelmat voivat nakya yksilotasolla

seuraavasti:
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— Parhainta ei valita tyotehtavaan

— Tyontekijan tyotyytyvaisyys ja —motivaatio ovat heikkoja
— Tydsuoritus on heikko

— Tyontekijan sitoutuminen ja lojaliteetti ovat heikkoja

— lrtisanoutuminen

Ryhmatasolla henkildstdjohtamisen ongelmat voivat nayttaytya seuraavasti:

— Syrjinta

— Vaaralliset tydolot

— Ristiriidat, jotka vaikuttavat tyéntekoon

— Kommunikointiongelmat

— Sosiaalisen kanssakaymisen riittamattomyys
— Huono tiimity6skentely

(Jauhiainen 2015, 11.)

4.1 Mahdolliset ongelmat johtamisessa

Toimintaympéariston muuttuminen vaikuttaa maatilayrittéjien tekemiin ratkaisuihin.
Toimintaympéristoon vaikuttavia muutoksia voivat olla muun muassa tuotannon
laajentaminen, tuotannon supistaminen, tuotantosuunnan vaihtaminen, sivu- ja
litdnnaiselinkeinojen tai jatkojalostuksen kehittdminen, maatalouden ulkopuolisten
tulojen lisddminen tai tuotannon lopettaminen. Yrittdjyyteen kuuluu riskien

ottaminen ja yrityksen johtamiseen riskien hallinta.

Yrityksen asioiden, tyon ja henkiléston johtamiseen on varattava riittavasti aikaa.
Tutkimusten mukaan yrityskoon laajentamisen jalkeen isoimmat ongelmat ovat
iimenneet kasvaneen tyomaaran hallinnassa ja tuotannon jarjestdmisessa seka
yrityksen perusjohtamiseen liittyvissa tbissa. Johtamisen vaatimuksia lisd&véat muun
muassa paadomavaltaisuus, velkaantuminen, markkinoiden muutokset seka

mahdollisesti kasvaneet liikeriskit. (Manninen 2004, 27.)
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5 TUTKIMUSMENETELMAT

Tassa opinnaytetyossa on kaytdossa kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus.
Laadullinen tutkimus perustuu erilaisissa tilanteissa tehtyihin havaintoihin, niista
tehtyjen raporttien, taltiointien tai olemassa olevien teksti-, &anite-, filmi- tai
videoaineistojen analysointiin.  (Alasuutari.) Kvalitatiivisessa tutkimuksessa
kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti ja tutkimus toteutetaan joustavasti.
Kvalitatiivisessa  tutkimuksessa  kaytetddn  paasaantdisesti  haastattelua
menetelmana. Suuria etuja tdssa tavassa on sen joustavuus. Haastatteluissa
vastauksia on helpompi tulkita, kun verrataan esimerkiksi kirje- tai séhkopostilla
jarjestettaviin kyselyihin. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa huonoja puolia se, etta
haastatteluissa voi esiintya virheellista tietoa, haastatteluiden jarjestaminen seka
niiden toteuttaminen vie suhteessa enemman aikaa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 161, 164.)

Tassa opinnaytetydssa tutkimusmenetelméksi on valittu teemahaastattelu, koska
tyon tavoitteena on selvittdd maatalousyrityksen johtamisen eri puolia tyontekijan
nakokulmasta. Haastattelun rungon ja kysymykset ovat laatineet opinnaytetydn

tekijat. Haastattelut ovat suorittaneet my6s opinnaytetyon tekijat.

Haastatteluita on tehty kaksi (2) kappaletta ja ne on toteutettu anonyymisti.
Haastattelut toteutettin  kasvotusten sek& puhelimitse ja molemmissa

haastatteluissa kaytdssa olivat samat haastattelukysymykset (Liitel).
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Strateginen johtaminen ja tulevaisuus

Haastateltavista tyontekijoistda molemmat kertoivat kokevansa strategisen
johtamisen puutteelliseksi tyopaikoillaan. Strateginen johtaminen on jaanyt syysta
tai toisesta molemmissa tyopaikoissa hieman taka-alalle, johtuen yrittaen kiireesta
tai luonteenpiirteestd. Tulevaisuuden suunnitelmista tyontekijoilla on ollut
jonkinlainen veikkaus. Tyontekijat ovat olleet vaihtelevasti tietoisia mahdollisista
laajennuksista ja muista isommista asioista, mutta tassa olisi viela parannettavan
varaa tyopaikkakohtaisesti. Haastateltavista molemmat pitivat tarkeana sita, etta
tyontekijat olisivat tietoisia yrityksen sisélla tapahtuvista muutoksista. Taman

mainittiin myos motivoivan tydskentelemaan paremmin.

Mielestani tyontekijoille ei kerrota oikeestaan aaneen sitd mita
tulevaisuuden suunnitelmia tyopaikalla on. Jotain olen kuullut
sivukorvalla laajentamisesta mutta tasta ei pomo ole paljoa itse puhunut
eikd selventdnyt asiaa. Olishan se hyva jos tyontekijoita pidettais
enemman ajan tasalla siitd mita tulevaisuudessa meinataan tilalla
tehda. Ei tarvitsisi esimerkiksi vaan kuulopuheiden perusteella miettia

itse naita ja kysella.

Toinen haastateltavista koki tyGpaikallaan olevan selke& suunnitelma tulevaisuuden

kannalta.

Meidan tilan tavoitteet on olleet aina suhteellisen selkeat, muttei
kauhean yksityiskohtaisesti kerrottu. Yrityksen on aina ollut tarkoitus
laajentua tulevaisuudessa ja siihen on myos tahdatty kaikessa
tekemisessa. Kylla tama asia on ollut sellainen, jonka koen tarkeana.
Kun tietdd, etta tila meinaa jatkaa, vaikka maataloudella on vaikeaa, se
motivoi. Ymmarrdn myos sen, ettd aivan kaikkia yksityiskohtia ei

kerrota, mutta paépiirteet ovat aina olleet selvat.
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6.2 Operatiivinen johtaminen

Operatiivisessa johtamisessa oli paljon vaihtelua. Sen lasndolo vaihteli
vuorokauden ajasta riippuen. Operatiivinen johtaminen koetaan téarke&dnd osana
yritystoimintaa ja tydvuoroja, silla tydhoén ohjeistaminen ja tapahtumista kertominen
luo varmuutta tyopaikoilla. Talldin tyontekijat osaavat toimia oikein tydvuoroissa
seka kokevat, ettd heidan tekema tyo on tarke&a ja se saa arvostusta. Operatiivisen
johtamisen puuttuminen tyopaikalta luo sekaannuksia tydpaikoilla, jolloin ei
tyontekija ei valttamatta tieda, kuinka hanen kuuluisi toimia eri tilanteissa ja miten

esimerkiksi jokin tydtehtava tulisi suorittaa.

Toinen haastateltavista koki voimakkaammin operatiivisen johtamisen puuttumisen
tyOpaikalla ja mainitsi, ettd taman puuttuminen toisi tyotehtaviin sekavuutta. Han

toivoi, ettd asiaan tulisi parannusta palautteen annon jalkeen.

Paivittdinen johtaminen nakyy lahinna tydnohjeistamisella ja
tyotehtavien kertomisella. Liséksi jossain kohtaa tydvuoroa voi myds
tulla puheluita, ettd jokin asia tdytyy menn& hoitamaan. Tama on
mielestani vahan huonohomma siind mielessa, etta yksin tyévuorossa
olevana aika ei tahtoisi riittaé kaikkien asioiden hoitamiseen ja lisaksi
siihen padlle laitetaan viela vahan ylimaaraisia asioita, jotka eivat
valttamatta juuri silla hetkella olisi kauhean tarkeita. Tama nayttaa
tyontekijan nakokulmasta lahinna siltd, etta toitd ei ole suunniteltu
kauhean tarkasti eikd tydnpaljoutta ymmarreta valttamatta aivan

kokonaan.

Toisella haastateltavalla oli tydpaikallaan kayttssa palaverit. Palaverit on hyva tapa
tuoda asioita jokaiselle tyontekijdlle tietoisuuteen mitd tapahtuu ja milloin. TallGin
tydnantaja voi luottaa siihen, etta tieto tapahtumista on jokaisella tyontekijalla ja

valtytdan taten isommilta sekaannuksilta.

Paivittdinen johtaminen nakyy meilld, mutta voi useinkin vaihtaa rajusti
suuntaa vuorokauden aikana. Meilla on joka paiva palaverit kaikkien

tyontekijoiden ja tilan véen kanssa, missd kaydaan lapi miten on
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edellispaivand mennyt ja mita toita tanaan tehdéaén. En voisi kuvitella,

etta tama rutiiniksi muodostunut toimi puuttuisi paivastamme.

6.3 Henkilostbjohtaminen

Kysyttdessa haastateltavilta henkilostdjohtamisesta ja millaisena
henkilostojohtaminen néakyy tyontekijalle tydpaikalla, tuli vastaan ongelma.
Henkildstbjohtamisen koettiin olevan puutteellista samalla ty6paikalla kuin missa
operatiivinen johtaminenkin oli puutteellinen. On ymmarrettavaa, etta naiden
kahden, operatiivisen johtamisen, seka henkildstbjohtamisen puuttuminen
tyopaikalta tuo mukanaan vaikeuksia. Puutteet olisi korjattavissa helposti, mutta
onko siihen valttdmaétta joka tyopaikalla aina aikaa, mikali eldinmaarat tyopaikalla
ovat suuria, yrittajat ja tyontekijat ovat kiireisia olosuhteiden takia ja my6s yrittajalla
on suuri vastuu siita, etta tyot tyopaikalla pyorivat ja paastdédn edes lahelle

tavoitteita, jotka yrittaja on itse itselleen asettanut.

Henkil6iden johtaminen on tyOpaikallani aika sekavaa toisinaan. Valilla
tuntuu, ettei kukaan tieda mita asioita tulisi tehda ja kaikki viestit eivat
valttamatta  kulje  erilaisista  tapahtumista, jotka  vaativat
erikoisjarjestelya. Tama on muutaman kerran luonut aikamoisen
kaaoksen tydpaikalla. Olisi hyva, jos johtaja olisi itse my6s valilla perilla
vahan enemmaén asioista, eikd valttamatta aina yrittaisi saataa

omaansa viela kaiken muun liséksi.

Toisen haastateltavan tyopaikalla asiat olivat paremmin. Henkilostdjohtamisen
koettiin olevan hyvélla tasolla ja yrittdjan kerrottiin olevan joustava tilanteissa, jotka

vaatisivat joustavuutta puolin ja toisin tyontekijan ja tydnantajan valilla.

Kylla meilla mielestani henkilostdjohtaminen on ihan hyvalla tasolla.
Aina on yritetty ottaa tyontekijat henkilona huomioon ja sopeuduttu eri
tilanteisiin esim. jos lapsi on sairastunut, ei ikind ole tarvinnut pelata,
ettd saako toista olla poissa. Voisin sanoa, etta hyvin asia toimii sen

ollessa ihmislahtoista.
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6.4 Tyontekijéiden kokemuksia johtamisesta seka johtamisen taso

Molemmat tyontekijat kokivat, ettd ovat saaneet hyvaa sekd huonoa johtamista
tyOpaikallaan. Tyontekijoiden valilla on erona se, ettd toinen heista on tydskennellyt
samalla tilalla vuosia ja toinen vasta noin puolitoista vuotta. Talla voi siis olla
jonkinlainen yhteys siihen, miksi vastaukset eroavat toisistaan jonkin verran.
Tyontekijat ovat saaneet heidan mainintansa mukaan molemmat hyvan opastuksen
tyotehtaviin, seké kokivat sen olevan my0ds tarkeaa. Tyopaikoille haluttaisiin
selkeyttd tyotehtaviin, toisessa se myos jotenkuten toteutuikin. Molemmissa
tyopaikoissa olisi kuitenkin hieman parannettavan varaa. Johtamisen tason
arvioiminen perustuu kokonaan tyontekijan kokemaan johtamiseen ja sen

mahdollisiin puutteisiin.

Olen saanut vaihtelevasti hyvaa seka huonoa johtamista tyopaikallani.
Tybhon ja tyontehtaviin opastettiin kylla kohtuu hyvin, mutta sitten
tyopaivat saattavat olla erittéain sekavia, eika valttamatta kukaan tieda
mitd on tapahtumassa. Tah&n pitdisi saaha muutosta. Mielestani
tyontekijoita tulisi johtaa vahan paremmin seka tyopaivia selkeyttaa.

Johtaminen on ollut aina ihan hyvalla tasolla, toki jotain asioita voisi
totta kai tehda vahan paremmin. Eli olen paapiirteittdin tyytyvainen.
Tiedan, mitd kuuluu tehda ja ennen kaikkea my6s minun mielipiteet
otetaan huomioon. Toki olen ollut talossakin niin kauan. Joudun myds
itse silloin talléin vastaamaan johtajan roolista kun isantdpari on
lomalla, silloinkin on kuitenkin selkeat savelet miten asiat hoidetaan ja
aina voin soittaa ja kysya apua tai mielipidetta tarpeen vaatiessa.
Johtamiseen olen tyytyvainen, koska se on loppupeleissd selkead ja

sita tosiaan yleensakin on.
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6.5 Johtamisen kehittyminen

Keskustellessa haastateltavien kanssa kehitysehdotuksista seka puutteiden esille
tuomista vaikeuksista, saatiin kerattya tietoa siitd, miten tyontekija itse olisi halukas
suorittamaan erilaiset tyotehtavat ja miten tehtdvat koettaisiin mahdollisesti
helpommiksi. Molemmat haastateltavista kokivat tyon olevan hektistd, paivasta

riippumatta.

Varsinaisia puutteita ei minun mielesta ole. Joskus olisi mukavaa, kun
kaikki ei olisi aivan niin hektista ja uuden idean toteuttaminen juuri tassa
ja nyt voisi valilla olla enemman harkinnan varaista. Sitten on kaikkia

pienia juttuja, mutta ei nyt mitddn suurempaa kehittdmistarvetta

Haastateltavat kokevat tarkedksi sen, ettd tyOpaikoilla sen kiireellisyyden takia,
pyrittaisiin enemman ajattelemaan sita, mika on juuri silla hetkella tarkeda ja minka
voisi ehka mahdollisesti vasta tulevaisuudessa hoitaa. Myo6s tyontekijan oman
luovuuden ja osaamisen kayttdminen tuotiin haastattelussa esille, ja sen koettiin

olevan tarkeaa.

Mielestani johtamista voitaisiin parantaa paremmaks kerkittymalla
olennaiseen eika aina lahdeta saatamaan jotain johonkin valiin. Pomon
tulisi antaa hieman tydntekijoille enemman vapautta suorittaa erilaiset
tyotehtavat, silla han ei aivan ole itse perilla siitda mita tilalla aina
tapahtuu.

Johtamisen koettiin olevan kuitenkin muutoksen alla tydpaikoilla. Tama kertoo siita,
etta tyopaikoilla on yrittdjan ja tydntekijoiden valilla mietitty sitd, miten ty6ta voitaisiin
helpottaa ja mitka toisivat muun muassa ty6ilmapiiriin parannusta. Erityisen
vahvana koettiin digitalisoituminen tyOpaikalla. Toisella tytpaikalla oltiin otettu
kayttoon oma whatsapp- ryhma, jonka koettiin helpottavan kommunikointia
tyontekijoiden ja tydnantajan valilla. My6s muita muutoksia ja parannusehdotuksia

oltiin yritetty, mutta kaikki eivat aina olleet tuottaneet positiivista tulosta tyopaikoilla.

On yritetty kehittdd esimerkiks siten etta toitd ollaan yritetty
aikatauluttaa tyontekijoille. Mut taa ei oo oikein toiminut silla ty6 on aika
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hektista tydpaikalla, joten paljon jaa ns. Ylimaaraisia asioita tekeméatta

ja pyritaan hoitamaan kaikki tarkeimmat ensin.

Onhan johtaminen nyt muuttunut tietenkin, kehittynyt kun yritystoiminta
on kasvanut ja tyontekijoita on tullut lisda. Voisin sanoa, etta
johtamisesta on tullut jotenkin tarkempaa vuosien varrella. Lisaksi
meille on tullut mm. WhatsApp ryhma kayttéon viimeinkin, minne voi
aina katevasti laittaa jos on jotain tapahtunut ja sielta sitten nakee, kuka
on viestin ndhnyt ja tieto mennyt perille. Mitd&n radikaaleja muutoksia

ei ole tullut eikd mun mielesta ole tarvinnutkaan.

Tyontekijat kokevat, ettd selkea johtaminen on yrityksen perusta. Selkeyden

tiedetddn tuovan parempaa tyoilmapiiria tyopaikalla seka vahentavan stressia niin

tyontekijalla kuin tydnantajallakin. Tydntekijéiden kuuntelu ja heidan mielipiteidensa

kunnioittaminen nousee vahvasti esille myos tadssa kysymyksessa.

Olen tyytyvainen tahan nykyiseen malliin. Meilla on selkeét tavoitteet
mitéa tehdaan ja miten ne asiat tehdaan. Silti saa kylla kayttdd omaakin
paatadan ja joutuukin, mika pitaa mielen virkeana. Tyontekijoina meita
kuunnellaan ja meidan hyvinvointi ja tyéturvallisuus otetaan huomioon.

Isantavaki osallistuu myo6s paivittaisiin tydtehtaviin, mika on hyva asia.

Haluisin saada mahdollisimman selkeda johtamista, liséksi myos sita
ettd, pomo ei aina lahtisi sooloilemaan omaansa vaan pyrkisi
keskittyméan yhteen asiaan kerralla ja kuuntelisi enemman

tyontekijoita.

Lopuksi haastateltaville annettiin aikaa kertoa myo6s siita, mitka heista on ollut

mieleenpainuvimmat hetket tyopaikoillaan. Téss& osiossa ei tullut mitenkaan

yllatyksené se, ettd ihminen muistaa paremmin huonot hetket kuin hyvat, mutta

jokaisesta kommahdyksesta tyopaikoilla ollaan paasty ylitse ja tyot ovat jatkuneet

normaaliin tapaan.

Niitd on toki monta, mutta pari kertoo minun mielestani hyvin
toiminnasta. Kun harjottelija oli unohtanut sulkea tankin hanan ja maidot

lypsettiin viemariin asiasta kerrottiin meille tyontekijdille kuin se olisi
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ollut samanlainen, ettd lehma poiki. Toinen on se, kuinka eras lypsi
antibiootit tankkiin ja kaikesta kriisista huolimatta, ei meille tyontekijoille
naytetty sitd kiukkua silla tavalla, eikd syytelty mistddn. Minusta

semmoinen on hienoa.

Mieleenpainuvimpia on ollut huonot hetket jolloin on tullu tapeltua
pomon kanssa jonkin verran erilaisista asioista jossa han itse tietda
olevansa vaarassa tai etta hanen tapansa tehda jokin tyd on paljon
monimutkaisempi kun tyontekijan tapa. Lisdksi myos nyt tuntuu etta
tyopaikalla on alkanut tyontekijatkin vaihtumaan pikkuhiljaa. En tieda
johtuuko se siita etta tydnjohtaminen on niin sekavaa joka varmasti luo

stressia monille tyontekijdille.
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7 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittéda, millaista maatilayrityksen johtaminen on
tyontekijoiden nakokulmasta eri tiloilla, miten suuri vaikutus tyopaikalla
operatiivisella-, strategisella- ja henkilostdjohtamisella on tydntekijoiden
tydomotivaatioon ja jaksamiseen, miten huonoksi tai hyvaksi koettu johtaminen
heijastuu tyotehtavissa seka tyopaikalla ja millaiset ovat tyoympéariston haasteet
johtamisen kannalta. Opinndytetydssa haastateltiin kahta eri tyontekijaa, jotka
toimivat eri maatilayrityksissa tyontekijoind. Tilakoot eivat juuri eronneet toisistaan
huomattavasti, mutta tyontekijoiden urapituus vaihteli noin 1.5 vuodesta useampaan

tyovuoteen.

Vastauksissa oli havaittavissa eroavaisuutta. Pidemp&an tyOtehtavissad toiminut
haastateltava  koki  tyOpaikkansa  mielekkaammaksi, kun  verrataan
lyhyempiaikaiseen tyontekijaéan. Negatiivisen palautteen antaminen oli nuoremmalle
tyontekijalle helpompaa, kun taas vanhempi tyontekija kertoi tyopaikkansa hyvia
puolia ja osallistui aktiivisesti ajatukseen siitéa, miten tyopaikalla voitaisiin parantaa
tydolosuhteita ja ty6ilmapiirid. Riitta Viitalan teoksessa henkilostojohtamisen kentta,
puhutaan motivaatioteoriasta. Motivaatioteorian mukaan ihminen motivoituu
tyohonsa erilaisista palkkijoista, joita hdn on mahdollisesti kokenut tytssaan.
Palkkioiksi luetaan siséiset sek& ulkoiset tuntemukset. Tdma teoria tukee
haastattelussa saatua palautetta. Toinen tyontekija koki hieman enemman
motivaatioteorian sisdisid tuntemuksia, toinen taas sai motivaationsa tydhon
kokemalla enemmé&n ulkoisia tuntemuksia. Ulkoisiin tuntemuksiin luetaan
tyontekijan saamat ulkoiset palkkiot tyostadan. Naita palkkioita ovat muun muassa
tyosta saatu palkka. Tyopaikoilla suurimpina haasteina todettiin olevan jonkin
johtamisen osa-alueen uupuminen tyopaikalta. Esimerkiksi operatiivisessa el
paivittaisessa johtamisessa toisella tilalla oli havaittavissa puutteita. Operatiivinen
johtaminen néakyi kyseisella tilalla ainoastaan silla, ettd tyontekijalle voitiin soittaa
jopa kesken tydpéaivan ja maarata jokin tydtehtava tehtavaksi, joka toi sekavuutta
tydon suorittamiseen seka tyovuorojen siséltéihin. Toisella tydpaikalla ol
operatiivinen johtaminen hieman paremmalla tasolla. Tyontekijoiden kanssa
keskusteltiin, seka tyopaikalla pidettiin palavereja, joissa kartoitettiin tilannetta ja

pidettiin kaikki ajantasalla tilakeskuksen tapahtumista. Toisella ty6paikalla oli my6s
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havaittavissa puutteita henkilost6johtamisen osalta. Tassad oli kysymys
samankaltaisesta johtamisesta, kuin operatiivisen johtamisen puutteissakin.
Tyobvuorot saattoivat olla sekavia eika tyontekijoita valttamatta kuunneltu riittavalla
tasolla, joka loi omanlaistaan painetta tyOpaikalla. Strateginen johtaminen oli
molemmilla tiloilla hieman hakusessa. Esimerkkind se, ettd molemmissa
tyopaikoissa oltiin kylla jonkin verran perilla siita, mita tulevaisuuden suunnitelmia
tilalla on, mutta niistd ei kummassakaan tyopaikassa keskusteltu tydntekijoiden
kanssa kovin seikkaperaisesti. Toisella tilalla jalleen my6s strategisen johtamisen
osalta oli havaittavissa enemman puutteita kuin toisella. Puutokset johtamisessa
toivat tyOpaikalle tydtehtaviin sekavuutta, sekd saattoi vaikeuttaa erilaisten
tyotehtavien toteuttamisen. Lisaksi myds, koska maatalous on jatkuvan muutoksen
alla, tuo se ty6hon niin tyontekijalle kuin yrittajallekin lisapainetta ja stressia.
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LITTEET

Liite 1. Opinnaytetydssa kaytetyt haastattelukysymykset.

Liite 1 Opinnaytetydssa kaytetyt haastattelukysymykset
1. Miten pitkdaikainen, tavoitteellinen johtaminen nakyy tyopaikalla?

2. Mitk& ovat yrityksen tavoitteet ja suunnitelmat tulevaisuudessa ja kuinka
tarpeelliseksi ne koetaan tietda?

3. Miten paivittéainen johtaminen nakyy tyopaikalla?
4. Miten henkiléstbjohtaminen nakyy tydpaikalla ja millaista se on?

5. Minkélaista johtamista tyopaikalla tyontekija on saanut ja miten tyytyvainen

han on siihen?
6. Missa on kehittdmisen varaa ja kuinka sita voitaisiin kehittda paremmin?
7. Miten johtamista on pyritty kehittdm&an ja onko se muuttunut?
8. Minkalaista johtamista tyontekija itse haluaisi saada tyopaikalla?

9. Mieleenpainuvimmat hetket tyopaikalla?



