Laine Sanna & Yrttimaa Tiina

Henkilostojohtamisen haasteet maitotiloilla

Opinnaytetyo
Syksy 2018
SeAMK Ruoka
Agrologi (AMK)

SeAMKZ#

SEINAJOEN AMMATTIKORKEAKOULU
SEINAJOKI UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES



2(60)

SEINAJOEN AMMATTIKORKEAKOULU
Opinnaytetydn tiivistelma

Koulutusyksikkd: Ruoka

Tutkinto-ohjelma: Agrologi (AMK)
Suuntautumisvaihtoehto: Maatalousyritysten liiketoiminta
Tekija: Tiina Yrttimaa & Sanna Laine

Tyon nimi: Henkildstbjohtamisen haasteet maitotiloilla
Ohjaaja: Marjo Latva-Kyyny

Vuosi: 2018 Sivumaara: 60 Liitteiden lukumaara: 2

Opinnaytetyon aiheena oli tutkia henkilostdjohtamisen osaamista ja sen haasteita
maidontuotantoon erikoistuneissa maatalousyrityksissa, jotka tyollistivat vahintaan
kaksi yrittdjaperheen ulkopuolista tyontekijaa.

Tyo6 toteutettiin haastatteluina. Vierailimme viidessa etelapohjanmaalaisessa maa-
talousyrityksessa, joiden tuotantosuuntana oli maidontuotanto. Vierailuilla haasta-
teltiin sek& maatalousyrittajaa, ettd kahta yrityksen tyontekijaa. Pyrimme kysymys-
patteristollamme selvittdm&an seka yrittdjan, etta tyontekijan nakokulmia. Tavoit-
teenamme opinnaytetydssa oli tarkastella sita, millainen henkildstéjohtamisen osaa-
minen maatalousyrityksissa on ja millaisia haasteita osa-alueissa kohdataan, kun
keskitytddn maidontuotantoon erikoistuneiden maatalousyritysten henkilostéjohta-
miseen.

Maidontuotannon erityispiirteet tekevat henkilostdjohtamisen hallitsemisesta erityi-
sen haastavaa, silla maidontuotannon tuotantoprosessit pakottavat suurimman
osan maatalousyrityksista kaksiosaiseen tyopaivaan. Maitotilan tdissa ei ole eroa
arkipaivien ja viikonloppujen tai pyhapéaivien valilla. Korkeatuottoisten lypsylehmien
tuottava hoito vaatii hoitajaltaan ammattitaitoa ja motivaatiota. Siten henkilostéjoh-
tamisen osaaminen on ratkaisevassa osassa maatalousyrityksen liiketoiminnassa.

Opinnaytetyon kirjoittajat ovat tydéskennelleet alalla vuosia. Tyon tulokset olivat suu-
rimmaksi osaksi ennalta arvattavissa. Maatalousyrittgjat joutuvat hankkimaan hen-
kilostojohtamisen osaamisen yrityksen ja erehdyksen kautta. Aihealueesta olisi erit-
tain tarkeaa jarjestad enemman koulutusta. Henkildstdjohtamisen onnistuminen on
merkittava tekija yrityksen henkiloston ja yrittajien hyvinvoinnin kannalta.

Avainsanat: maidontuotanto, henkilostéjohtaminen, tyontekija, kannattavuus
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The aim of the thesis was to examine the knowhow in human resource management
and its challenges on dairy farms who are hiring minimum of two external employees
in their family business.

The work was carried out by interviews. The authors visited five dairy farms in South
Ostrobothnia. The interviewees were the managers of the farms and two farm em-
ployees on each farm. Possible differences between the farmers’ and the employ-
ees’ viewpoints were charted. The goal was to examine on what level the human
resource management was on the farms and what kind of challenges they are fac-

ing.

The authors’ wide experience of dairy farm production was useful when working on
the thesis. The results were mainly foreseeable. The farmers are forced to acquire
the skill of human resource management by trial and error. It would be crucial to
arrange more education in this field. Succeeding in human resource management
is a significant part in maximizing the profitability of dairy production.

Keywords: dairy farm, human resource management, employee, profitability
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1 JOHDANTO

Suomalainen maatalous on suuressa murrosvaiheessa maatalousyritysten kokojen
kasvaessa. Samalla joudutaan turvautumaan entistd enemman palkatun tyévoiman
kayttoon, kun aiemmin maatalouden tuotantoprosessit hoidettiin viljelijaperheen
omalla tydpanoksella. Tyovoima-asteen kasvaessa maatalousyrittgjat kohtaavat uu-
sia haasteita.

Opinnaytety0 pohjautuu Heta Jauhiaisen (2015) maisterintutkielmaan Henkilosto-
johtaminen suurissa suomalaisissa maatalousyrityksissa: Monitapaustutkimus kah-
deksasta maidon- ja sianlihantuotantoyrityksesta seka Sari Torpon (2010) opinnay-
tetydhon Henkilostéjohtaminen monialaisella maatilalla: Tyovoiman rekrytointi ja pe-
rehdyttdminen. Jauhiainen toteaa maisterintutkielmassaan jatkotutkimustarpeissa,
ettd jatkotarkastelussa olisi olennaista huomioida seka tydnantajan etta tyontekijan
nakokulmat. Silloin haasteita ymmarrettaisiin tapausorganisaatioissa kokonaisuu-

dessaan.

Opinnaytetydssa haluttiin tutkia henkildstbjohtamisen haasteita maidontuotantoti-
loilla maatalousyrityksissa, jotka tyollistavat vahintaan kaksi tyontekijaa. Henkilos-
téjohtamisen haasteiden yleiskatsauksen liséaksi opinnaytetyon tekijat kartoittivat
rekrytointiin, perehdyttdmiseen ja sitouttamiseen liittyvia haasteita. Opinnaytetytn
tekijat ovat tydoskennelleet pitkd&dn maidontuotannon elaintenhoitotdissa ja henkilos-
téjohtamisen osaamisen kehittdmistarve on tullut omakohtaisesti tutuksi. Opinnay-
tetyontekijat halusivat tarttua Jauhiaisen heittamaan haasteeseen ja haastatella
myds maatalousyritysten tyontekijat. Tarkoituksena oli verrata samojen maatalous-
yritysten yrittgjien ja tyontekijoiden kokemusta maatalousyrityksen henkilostdjohta-

misen onnistumisesta ja etsia mahdollisia nakemyseroja.
Opinnaytetyon tutkimuskysymykset olivat:
1. Millainen on henkildstojohtamisen tila maitotiloilla?

2. Miten ilmenneita haasteita voitaisiin ratkaista?
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2 HENKILOSTOJOHTAMINEN

2.1 Henkiléstojohtaminen yleisesti

Johtaminen on Ihmisten ja asioiden johtamista. Johtaminen on eri toimenpiteita, joi-
den avulla johtaja ohjaa yritysta ja sen jasenia toimimaan tavoitteiden saavutta-
miseksi. (Peltonen & Ruohotie 1991, 150.)

Henkildstbjohtaminen on yksi merkittava osa-alue yritystoiminnassa. Yrityksen kyky
johtaa henkilostodan vaikuttaa yrityksen tavoitteiden ja tulosten saavuttamiseen
seka yrityksen kilpailukykyyn. Henkilostdjohtamisen osaamisalue on hyvin laaja ja
siihen kuuluu muun muassa henkildstétoimien suunnittelua, henkiléston hankintaa,
motivointia, kehittamista, prosessien johtamista. Kaytannon henkiléstdjohtamiseen
kuuluu muun muassa palautteen antaminen ja tiedonkulku vaikutus tydyhteison toi-
mivuuteen. Osaamisalueisiin kuuluu myds henkilostéa koskevien lakien, asetusten
ja sopimuksien toteutumisesta huolehtiminen. Tavoite on saada houkuteltua yrityk-
seen haluamiaan henkil6ita ja saada heidat pysymaan motivoinnin ja kannustuksen
avulla seka luomalla edellytykset hyviin tydsuorituksiin. (Osterberg 2015; Viitala
2015.)

Henkildstbjohtamisen osaamisalue jaotellaan kolmeen pédalueeseen johtajuuteen
(Leadership), tydelaman suhteiden hoitamiseen (Industrial Relations, IR) ja henki-
|6stbvoimavarojen johtamiseen (Human Resource Managemet, HRM). Johtajuus on
johtamista ihmistasolla ja sen tavoite on saada asiat toteutumaan ihmisten avulla.
Johtajuuteen kuuluu esimerkiksi tavoitteiden maarittaminen, henkiléstén motivoimi-
nen, kannustaminen, ohjaaminen ja kehittdminen. Ty6elaméan suhteiden hoitaminen
tarkoittaa asioita, jotka liittyvat tydnantajan ja tyontekijan valisiin suhteisiin ja sen
hoitoon. N&ita asioita ovat tydehtosopimuksen noudattaminen, yhteistoiminta ja ris-
tiriitatilanteiden selvittdéminen. Henkiléstovoimavarojen suunnitteluun kuuluu henki-
|6stbvoimavarojen maaran saately, tarvittavan osaamisen varmistaminen, henkilos-
ton motivaation ja hyvinvoinnin yllapito. T&Ahan kuuluu esimerkiksi rekrytointi. Kay-

tannossa aluejaot sulautuvat toisiinsa. (Viitala 2004,14.)
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Henkildstbjohtamiselle suuntaviivat antaa henkilostostrategia. Henkilostostrategia
on suunnitelma henkiléresurssien johtamisesta pitkalla aikavalilla. Pohjana suunnit-
telulle kaytetaan yrityksen liiketoimintasuunnitelmaa. Henkilostostrategiassa arvioi-
daan nykyista henkilostoresurssien tilaa, tulevaisuuden tarpeita henkiléston maa-
rasta ja laadusta, suunnitelmat edella mainittujen toteuttamiseksi seka kykya var-
mistaa henkilostdstrategian toteutumisen edellytykset. Henkilostdstrategian tavoit-
teiden maarittamiseen vaikuttavat monet asiat liiketoimintastrategian lisaksi kuten
yrityksen ulkoinen ja sisdinen ymparistd ja henkildresurssien mahdollisuudet. Ly-
hyen aikavalin henkilostostrategiaa toteutetaan henkildstopolitiikalla. Naita ovat esi-
merkiksi rekrytointi-, kehittamis-, ja palkkapolitiikka. Henkildstopolitiikka méaarittelee

kaytannon toimenpiteet, joiden avulla henkilosttoimia hoidetaan. (Osterberg 2015.)

Kaikki yritykset, joilla on tyontekijoita tarvitsevat jonkinasteista henkildstosuunnitte-
lua. Henkilostésuunnitelman ydin on huolehtia henkiloston oikeasta maarasta ja laa-
dusta tulevaisuudessa, turvata riittdva osaaminen yrityksen tavoitteiden saavutta-
miseksi, ennakoida osaamisen kehittamista seké henkilostokustannuksia. (Kauha-
nen 2009, 62—-63.) Naiden lisdksi henkildstosuunnitelmassa mietitaan, miten henki-
|6stévoimavaroista huolehditaan. Esimerkiksi miten varmistetaan tavoitteisiin paa-
seminen tai miten edistetdan henkiléston hyvinvointia. Suunnitelmaan voidaan
my0s sisallyttdd tydsuunnittelu, jossa méaaritellaéan yrityksen tyétehtavat ja tyokuvat.
(Osterberg 2015.)

Loppujen lopuksi henkiléstdjohtamisessa on kysymys siita, miten henkilostdjohtaja
sisaistaa mahdollisuudet tyontekijoiden hydédyntamisessa ja luovat edellytyksen sen
kehittamiselle ja kayttamiselle (Kauhanen 2009, 229).

Henkilostojohtamisella tarkoitetaan sita,

miten ja minkalaista henkilostoa yritykseen hankitaan,

miten henkildst6a ohjataan ja johdetaan paivittain,

miten yrityksen ja henkildston suoriutumista arvioidaan,

miten henkildstdéa palkitaan hyvista tydsuorituksista,

miten henkilostod kannustetaan itsensa kehittamiseen,

miten huonosti menestyneita kannustetaan ja sijoitetaan yritykseen tai
sen ulkopuolelle (Kauhanen 2009, 229).
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2.2 Rekrytointi

Rekrytointi eli henkiloéstohankinta sisaltéaa kaikki ne asiat, joiden avulla tarvittava tyo-
voima saadaan hankittua yritykseen. Uuden tyontekijan palkkaaminen on pitk&vai-
kutteinen ja merkittava paatos seka taloudellisesti iso investointi. Rekrytoinnin on-
nistumisella on suuri merkitys yrityksen menestymiseen ja se vaikuttaa myos yrityk-
sen kilpailukyvyn sailymiseen tulevaisuudessa. Huolellinen suunnittelu ja sen toteu-
tus on rekrytoinnissa tarkeaa. Silla minimoidaan epaonnistuneet rekrytoinnit, mitka
aiheuttavat ylimaaraisia kustannuksia yritykselle. Rekrytoinnin tavoitteena on l0ytaa
paras mahdollinen yritykseen ja ty6tehtavaan sopiva henkild. Rekrytointi vaikuttaa
aina yrityksen tyonantajakuvaan. (Viitala 2004, 242; Osterberg 2015; Kauhanen
2009, 68.)

Rekrytointi on prosessi, joka on muutakin kuin vain henkiloston palkkaamista. Pro-
sessi sisaltda rekrytoinnin suunnittelun, toteutuksen seka arvioinnin. (Hyppanen
2013, 198.) Prosessi aloitetaan aina rekrytointitarpeen maarittelylla. Prosessissa on
kuitenkin muistettava, ettei yhden ihmisen palkkaaminen pelasta vaikeuksiin joutu-
nutta yritysta, vaan vasta yhtenainen ketju oikeita inmisia on ratkaiseva kilpailuedun
tuoja. Rekrytoijan on tarkeaa pitaa mielessa panos-tuotos-ajattelun mukaisesti, etta
jokaisen palkattavan henkilén on tuotava yritykselle lisdarvoa. (Valvisto 2005, 27—
29))

Valvisto (2005, 21-22) méaarittelee rekrytointiprosessin suunnittelun viiteen perus-

ajatukseen:

Tybnantajamielikuva maarittda hakijajoukon.

Rekrytointitarpeen huolellinen maarittely ja oikein valittu rekry-

tointikanava varmistavat oikeat hakijat.

3. Valintaprosessi I0ytaéa hakijoista oikean yksilon.

4. Perehdytys takaa, ettd tuottava ty6 alkaa mahdollisimman aikai-
sin.

5. Esimiehen, johdon ja henkildstoyksikon hyva tydnjako tukee te-

hokasta rekrytointiprosessia.

N =

TyOnantajamielikuvan ké&site on haastavasti ymmarrettava ja se pohjimmiltaan tar-

koittaa kuvaa ihmisen mielesséa yrityksesta tyonantajana. Yrityksen ulkopuolinen
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henkil6 on siis kuvitellut tietdmansa pohjalta ajatuksen, millainen yritys on tyopaik-
kana. Tyonantajamielikuva muodostuu hiljalleen pitkan ajan kuluessa kaiken yri-
tystd koskevan informaation perusteella. (Valvisto 2005, 22—-24.) Ty6nantajamieli-
kuvaan vaikuttaa monenlaiset tekijat kuten yrityksen toimiala, palkkataso, henkilos-
ton kokemukset seka julkinen nakyvyys esimerkiksi sosiaalisessa mediassa. Hyva-
maineinen yritys on vetovoimainen, tyontekijéiden vaihtuvuus on pienté ja se kyke-
nee houkuttelemaan hyvia tyontekijoita. Tyonantajamielikuva voi kuitenkin helposti
muuttua huonompaan esimerkiksi laittomien irtisanomisien tai tydsuojelurikkomuk-
sien seurauksena. Mielikuvaa voidaan myos kehittaa ja tehokkain tapa on yrityksen
henkilostdjohtamisen kehittdminen. Hyva johtaminen ja tydhyvinvoinnista huolehti-
minen vaikuttavat olennaisesti yrityksen tydnantajakuvaan. Yrityksen hyva tyonan-
tajamielikuva on tarkea kilpailutekija ja silla on suuri merkitys rekrytoinnissa. (Kau-
hanen 2009, 69—-73; Viitala 2004, 245.)

Yleisimmin yrityksen rekrytointitarve syntyy, kun tyotekija lahtee tai yrityksen toi-
minta laajenee eika se parjaa enaa nykyisella henkilostollaan. Myds uuden osaami-
sen tarve, jota ei ole esimerkiksi koulutuksen avulla mahdollista saada kustannus-
tehokkaasti on syy rekrytoinnille. (Viitala 2004, 243.) Rekrytoinnin todellinen tarve
tulee maaritella tarkkaan. Rekrytoidaanko kokonaan uusi tyontekija vai voidaanko
avoinna oleva ty6tehtava hoitaa jo olemassa olevalla henkilostolla esimerkiksi jaka-
malla ja muokkaamalla ty6tehtavaa tai ylitoilla. (Helsila 2002, 21.) Rekrytointitar-
vetta maariteltdessa on myos tarkeaa maaritella, mita ja minkalaista osaamista tar-
vitaan seka tarkka tehtavankuvaus. Myos hakijan persoonallisuutta on tarkea miet-

tia ja sen vaikutusta tydyhteis6on. (Koivisto 2004, 40-41.)

Oikean rekrytointikanavan valinta on tarkead, jotta tarjottavan tyopaikan mainonta
saadaan kohdistettua halutulle ryhmalle. Rekrytointikanavan valintaan vaikuttavat
tyontekijalta vaadittavat ominaisuudet, yrityksen imago ja kaytettavissa oleva aika.
Rekrytointikanavia ovat muun muassa lehti-ilmoitukset, tydvoimatoimistot, sosiaali-
nen media (Facebook, yrityksen omat nettisivut), yrityksen omien jasenien sosiaali-
set verkostot seka korkeakoulut ja oppilaitokset. (Valvisto 2005, 31-32, Kauhanen
2009, 77-78.)

Tyontekijan valinta on rekrytoinnin Kriittisin vaihe. (Koivisto, 2004, 117.) Valinta paa-

t6s kohdistuu aina sopivimpaan henkiloon eika valttamatta patevimpaan (Hyppanen
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2013). Joskus kukaan hakijoista ei ole sopiva yritykseen ja silloin on uskallettava
jattéaa palkkaamatta, jos se on mahdollista. Mita aikaisemmin voidaan todeta, ettei
sopivaa henkiloa 16ydy, sita enemméan rahaa saastetaan. (Valviala 2005, 45-46.)
Valinnasta ilmoittaminen tulee tehda mahdollisimman pian. My6s valitsematta jaa-
neille hakijoille tulee ilmoittaa valinnasta ja kiittdd mielenkiinnosta yritysta kohtaan.
Kaikkien hakijoiden huomioiminen valinnan jalkeen vahvistaa yrityksen tyénantaja-
kuvaa. (Koivisto 2004, 88.)

2.3 Perehdytys

Perehdyttdminen on uuden tydntekijan tutustuttamista yritykseen ja uuteen tyoteh-
tavaan. Se on tyontekijan tukemista ja ohjausta siihen saakka, kunnes han on varma
omasta osaamisestaan uudessa tyotehtavassa. Perehdyttdmisella pyritddn anta-
maan oikea kuva yrityksesta ja se auttaa luomaan tyontekijalle positiivisia kokemuk-
sia yrityksesta seka tydtehtavastaan. Perehdyttaminen on tarkeaa ja hyvin toteutet-
tuna se nopeuttaa tyéntehon kasvamista optimaaliseksi. Hyvin toteutettu perehdyt-
taminen on perusteellinen ja joutuisa ja silla estetddn mahdolliset virheet, tyotapa-
turmat seka taloudelliset vahingot yritykselle. Se vaikuttaa my6s uuden tyontekijan
sitoutumiseen yritykseen ja ty6tehtavaan. Perehdyttamisen kestoon vaikuttavat ty6-
tehtavan luonne, tydntekijan koulutustausta ja aikaisempi tyokokemus. Perehdytta-
miseen vaikuttaa yrityksen tydnantajakuvaan, joten sen suunnitteluun ja toteutuk-
seen on hyva panostaa. (Viitala 2004, 259, 261; Koivisto 2009, 92.)

Paavastuu perehdyttamisesta kuuluu aina esimiehelle mutta han voi antaa valtuu-
det sen toteuttamisesta yhdelle tai useammalle alaiselleen. My6s yrityksen muiden
tyontekijoiden tuki ja apu uuden tyontekijan perehdytyksessa on tarkeaa. (Viitala
2004, 260-261.) Perehdyttajaksi kannattaa valita henkild, jolla on tietoa ja taitoa
ohjaamiseen seké kiinnostusta tehtavasta. Perehdyttdjan oma mielenkiinto ja halu
tehtavaa kohtaan vaikuttavat suuresti perehdyttamisen onnistumiseen. (Osterberg
2015.)

Tyon laadun varmistamiseksi on yritykseen hyva luoda systemaattinen perehdytta-
misohjelma. Siina tulee maaritella kuka perehdyttad, miten ja missa. Perehdyttamis-

jarjestelma sisaltaa nelja eri osa-aluetta: tiedottaminen ennen tydhén saapumista,
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vastaanotto ja yritykseen perehdyttaminen, tydsuhde perehdyttaminen seka tyon-
opastus. (Viitala 2004, 260.)

Perehdytys aloitetaan jo rekrytointivaihneessa. Haastattelussa hakijalle kerrotaan yri-
tyksesta seka tyosta. Valintapaatosta ilmoittaessa on hyva samalla keskustella tyén
seka tyosuhteen aloittamisen yksityiskohdista. Ensimmaisena tydpaivana tyontekija
tutustutetaan yrityksen tavoitteisiin ja toimintatapaan, ulkoiseen toimintakentta&n
seka tulevaisuuden nakymiin. Tarked osa-alue perehdytyksesséd on ty6suhdetta
maarittavien asioiden lapikayminen, johon kuuluu esimerkiksi tyGsopimuksen |api-

kayminen ja allekirjoitus, palkkaan liittyvat asiat ja tydajat. (Viitala 2004, 260-262.)

Tybnopastus on varsinaiseen tyohon opettamista ja perehdyttamista. Sen tavoit-
teena on taata tyontekijalle riittdva varmuus aloittaa uudessa tydssa, kokonaiskuvan
hahmottamista ja tyotehtavan hallinta. (Viitala 2004, 262.) Tyonopastuksessa tyon-

tekijalle opetetaan:
e tyon sisaltd, oikeat menetelmat ja toimintatavat
e tarvittavien koneiden, laitteiden ja tyovalineiden sijainti, kayttd seka yllapito
e tyOpaikan turvallisuuteen ja siisteyteen liittyvat asiat
e toimintaohjeet hairidtilanteissa

Viitala (2004) esittelee kirjassaan Pirnesin (1984) ja Péyhdsen (1982) mallintaman
neljan askeleen opastusohjelman. Ohjelma siséltad selkean menettelytapaohjeen
siitd, miten uuden tydntekijan sisaistd mallia uudesta tydstd voidaan vahvistaa
(Kuva 1).
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Kuva 1. Tyonopastusmalli (Pirnes, 1984).

Tybnopastusmallin painottaa oppijan oman prosessin merkitysta uuden asian oppi-
misessa. Usein uusi tyontekija opetetaan konemaisesti jaljittelemaan kokeneem-
man tyontekijan toimintatapoja. Neljan askeleen menetelmassa painotetaan puhu-
misen ja ajattelun merkitystd uuden asian oppimisessa seka vahvistetaan itseluot-

tamusta positiivisen palautteen antamisella.

2.4 Sitouttaminen

Sitouttaminen. Sitoutumiselle on useita méaritelmia. Yleensa sitoutumisella tarkoi-
tetaan tyontekijan pysymista tyotehtavissa ja yrityksessa. Sitoutuminen kasitteena
on kuitenkin laajempi, joka tarkoittaa tyontekijan psykologista suhdetta siihen yrityk-
seen missa tydskentelee. Tyontekija on herkempi lAhtemaan yrityksesta, jos suhde
on huono. (Viitala 2014.) Sitoutumista kuvaa myés, miten tyontekija kokee yrityksen
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ja tydyhteisbn osana omaa eldmaansa ja itsensa osana sita. (Viitala 2004, 162.)
Lampikoski (2005, 46) kuvaa kirjassaan sitoutumista kolmen ominaisuuden perus-

teella:

Vahva usko organisaation tavoitteisiin ja arvoihin ja niiden hyvaksymi-
nen.

Halu ponnistella huomattavasti organisaation hyvaksi.
Vahva halu pitaa jasenyyttaan organisaatiossa.

Sitoutunut tyontekija siis omaksuu yrityksen arvot, vision ja tavoitteet. Han pitaa
tyostaan ja haluaa toimia joustavasti yrityksen tavoitteiden saavuttamisesi. Tyonte-
kija haluaa yllapitdd tydsuhdetta tydnantajaan ja tydyhteisoon. (Lampikoski 2005,
46.)

Tunnepohjainen sitoutuminen on hyva asia niin yritykselle kuin tyontekijalle. Ty6n-
tekija kokee, etta tyolla on muutakin merkitysta kuin rahan tai aseman tuoma hyoty.
Sitoutunut tyontekija kokee kuuluvansa yrityksen tyoyhteisoon, tekevansa merkityk-
sellista tyota, kehittyvansa yrityksen tuella seka olevansa osa yrityksen menestysta.
Tyontekija on talléin lojaali tydnantajalleen seka on joustava tarpeen vaatiessa. Si-
toutuminen vaatii kuitenkin myoés tyonantajan sitoutumista tyontekijaa kohtaan.
Tyontekijdan luotetaan, annetaan mahdollisuuksia vaikuttaa ja kayttd& kykyjaan
seka kehittyd tydssaan. Sitoutumiseen tarked vaikuttava tekija on tyontekijan luot-
tamus tydsuhteen jatkumiseen. Tydnantajan hydtyminen sitoutumisesta nakyy pie-
nempana vaihtuvuutena, parempina tyétuloksina ja sitoutumisena tyépaikan kehit-
tdmiseen. Henkildston sitoutuminen on merkittava tekija yrityksen toiminnan laadun,
tavoitteiden saavuttamisen seka kehittymisen ja uudistumisen kannalta. (Viitala,
2013.)

Sitouttamisen tavoitteena ei ole, ettei kukaan lahde yrityksestd vapaaehtoisesti
vaan osa vaihtuvuudesta on hyvaksi yritykselle. Vaihtuvuuden kautta yritykseen
saadaan uusien ihmisten myo6ta uutta ndkemystéa ja samalla poistuu tydhén sovel-

tumatonta henkilost6a. (Viitala 2013.)

Sitoutuminen vaikuttaa kuitenkin tyontekijoiden vaihtuvuuteen merkittavasti. Tyypil-

lisia syita henkildston vaihtuvuudelle ovat muun muassa:
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e ty0 ei vastaa odotuksia
e esimiehen tuen ja huomion puute
e huono perehdyttdminen seka osaamisen riittamattomyys

e henkilostbn arvostamisen puute sekd muut johtamisen ongelmat (Viitala
2013.))

Tyomotivaatio. Motivaatio tarkoittaa motiivien aikaan saamaa tilaa (Kauhanen,
2009, 112). Se on yksilon sisdinen voima ja toiminnan sytyke, joka auttaa paase-
maan tavoitteisiin. Motivaatio riippuu ihmisen sisdisista tarpeista ja se vaihtelee eri
tilanteissa ja eri aikoina. Sita voidaan vahvistaa ulkoisilla palkkioilla. Ihnminen moti-
voituu kokemistaan palkkiosta ja ne voivat olla joko siséisia tuntemuksia tai ulkoisia
tunnustuksia. Sisaisessa motivaatiossa motivaatio saadaan itse tyosta ja saavutuk-
sista. Ulkoinen motivaatio perustaa ulkoisten palkkioiden saavuttamiseen. Ulkoisia
palkkioita ovat esimerkiksi palkka tai muu taloudellinen hyoéty, arvostus tai turvalli-
suus. Motivaatioon vaikuttavia tekijoitéa ovat tyontekijan persoonallisuus ja elaman-
vaihe, tyd seka toimintaymparistd. Motivaatiota lisdavia tekij6itd ovat muun muassa
selkeat ja saavutettavissa olevat tavoitteet, valiton ja avoin palaute, ohjaava tuki,
sopiva tydmaara aikaan ja tavoitteisiin ndhden sekad kannustava palkkaus. (Viitala
2004, 150, 62.)

Palkitseminen. Palkitseminen kasittaa palkan sekd muut taloudelliset etuudet, joita
suoritetaan tehdyn tyon korvaukseksi. Palkka on henkiloéston tekemén tyon hinta
eika siten varsinaisesti palkitsemista tai motivointia. Palkitseminen muodostuu ta-
loudellisista ja ei-taloudellisista asioista. Taloudellista palkitsemista on palkan lisaksi
esimerkiksi lisat ja bonukset. Ei-taloudellisia palkitsemismuotoja ovat muun muassa
tyon arvostaminen kiitoksella, positiivinen palaute, merkityksellisyyden tunne ja
mahdollisuudet itsensa kehittamiseen. Muita palkitsemiskeinoja ovat harrastusten
ja virkistystoiminnan tukeminen seka erilaiset henkilgstotilaisuudet kuten pikkujoulut

ja erilaiset illanvietot tai tyky-paivat. (Osterberg 2015; Viitala 2013.)

Tyontekijalla on muitakin odotuksia tydlle, kun vain siita saatava mahdollisimman
hyva hinta. Tyo tarjoaa ryhman jasenyytta, ihnmissuhteita sekd mahdollisuuden tun-

tea itsensa arvostetuksi ja valitetyksi. Se tarjoaa my6s turvallisuutta ja jatkuvuutta
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seka taloudellisen pohjan elaméalle. Naiden asioiden my6ta palkan merkitys voi
vaihdella. Toiselle se on tarkein motivaation lahde ja toiselle tarkeAmpaé on esimer-
kiksi hyva tyoyhteiso. (Viitala 2013.)

Palkitsemispolitiikan tarkoitus on turvata yrityksen parjaamista tyémarkkinoilla. Po-
litiikka sisaltaa kaikki kaytannot, joilla palkitsemista hoidetaan. Hyvalla palkitsemis-
politiikalla mahdollistetaan tydntekijoiden saaminen ja pitaminen yrityksessa. Palk-
kauksessa on hyva huomioida kysynnan ja tarjonnan laki. Palkka ei kuitenkaan saa
olla ensimmainen tai ainut keino motivoimisen tai tyon tuottavuuden nostamisen va-
lineeksi. Oikeudenmukainen palkkausjarjestelma tuo myoés tyontekijalle turvaa ja
luottamusta oikeudenmukaiseen kohteluun. (Viitala 2013; Viitala 2004, 269-273.)

Viestinta. Viestinta jaotellaan siséiseen ja ulkoiseen viestintdan. Sisainen viestinta
on yrityksen sisaista tiedonkulkua ja vuorovaikutusta yrityksen ja tyontekijéiden va-
lilla. Sen tarkoitus on pitaa henkilosto tietoisena yrityksen strategiasta ja tavoitteista,
muutoksista seka parantaa tyon tehokkuutta ja sujuvuutta. Siséiselld viestinnalla
jaetaan tietoa, viestitaan henkiléstolle toimenpiteiden muutoksista ja seurauksista,
sitoutetaan henkilostéa seka rakennetaan hyvaa yrityskuvaa. Hyvin hoidettu vies-
tinta tarkoittaa sita, ettd oleellinen tieto yrityksen asioista kerrotaan ensin omalle
henkilostdlle enne sen julkaisemista yrityksen ulkopuolelle. Toimiva tiedonkulku on
yksi toimivan tyoyhteisén perusedellytyksia. Viestintakanavia ovat esimerkiksi esi-
miehet ja muu henkilosto, iimoitustaulut, puhelin ja tekstiviestit. (Osterberg 2015.)

Avoin vuorovaikutus yrityksissa tarkoittaa sitd, etta jokaisella tydyhteison jasenella
on mahdollisuus vaikuttaa ja ilmaista mielipiteensa. Avoin ja vilpitén vuorovaikutus
parantaa tyoyhteison toimintaa viihtyvyyden sekéa liiketoiminnan kannalta. Oster-
berg (2015) listaa kirjassaan vuorovaikutteisen keskeisimpid tyéyhteison tunnus-
merkkeja:

« Jokaisella tyontekijalla on halu, voimavarat ja taidot kehittaa tyoyhtei-
sba organisaation tavoitteiden suuntaan.

+ Kaikki osallistuvat keskusteluun, jossa ratkaistaan mahdollisia ongel-
mia ja kehitetd&n uusia, entistd parempia toimintatapoja tavoitteiden
saavuttamisen tueksi.

* Virheista opitaan, syyllisia ei etsita.

» Kukin kantaa vastuunsa vuorovaikutteisesta keskustelusta, joka pe-
rustuu luottamukseen ja avoimuuteen.
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* Luodaan "me-henked”, jossa kaikki toimivat yhdessa yhteisten paa-
maéarien hyvaksi.

» Kunnioitetaan eriavia mielipiteita ja erilaisia ihmisia.

« Etsitdan keskustelujen kautta tydlle yhteisia merkityksia ja synnyte-
tdén uusia.

* Luodaan kullekin mahdollisuuksia ottaa vastuuta osaamisen lisaanty-
essa.

+ Jokainen kantaa oman vastuunsa toimivasta tiedonkulusta ja sisaisen
viestinnan toteutumisesta.

Vuorovaikutteiseen tydyhteisoon kuuluu myos palautteen antaminen ja saaminen.
Kehityskeskustelut on hyva tapa palautteen antamiselle ja saamiselle. My6s arkisen
keskustelun lomassa annettu palaute on tarkeaa. Palautteen antamisella on suuri
merkitys tyontekijalle. Esimerkiksi jos tyontekija kokee, ettei hanen ty6taan arvos-

teta, vaikuttaa se suoraan motivaation sailymiseen. (Osterberg 2015.)

Tydilmapiiri. Tydilmapiiri muodostuu ihmisten kokemuksista, millaista on tydsken-
nella yrityksessa. Se vaikuttaa suoraan henkildston tyémotivaatioon, tyotyytyvaisyy-
teen seka tyon tuloksiin. Hyvan ty6ilmapiirin muodostamiseen vaikuttavat oikeanlai-
nen viestintd, henkildstdsta huolehtiminen ja sen vaikutusmahdollisuudet seka ty6-
motivaatio. Eniten ty6ilmapiirin vaikuttavat kuitenkin henkiléstéjohtaminen ja ty6pai-
kan sosiaaliset suhteet. Parhaimmillaan ty6ilmapiiri on luottamuksellinen ja avoin.

Tyoilmapiirilla on iso merkitys tydntekijan sitoutumiseen. (Osterberg 2015.)

2.5 Henkilostdjohtamisen onnistumisen mittaaminen

Henkildstbjohtamisen onnistumisen mittaaminen on haasteellista muttei mahdo-
tonta. Suurin haaste on, miten henkildstéjohtamisen onnistumista mitataan, koska
asioiden mittaaminen rahallisesti on mahdotonta. Henkiléstdvoimavaroihin panos-
tamista on mahdollista mitata, mutta niiden vaikutusten arviointi on haastavaa. Sii-
hen on kuitenkin olemassa erilaisia menetelmia ja usein henkilostdjohtamisen me-
nestyksellisyys voidaan havaita valillisesti. Esimerkiksi henkiloston kouluttautumi-
sen hyoOty saattaa ndkyd henkiloston tyytyvaisyyden lisdantymisend, pienempana

tydvoiman vaihtuvuutena tai yrityksen tuloksen kasvuna. Kuitenkin samaan aikaan
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tapahtuvat muutokset yrityksen toimintaymparistdssa voivat haitata tulosten arvioin-
tia. Vaikka henkilostdjohtamisen mittaaminen on haasteellista, ei siitéa kannata kui-

tenkaan luopua. (Kauhanen 2009, 220.)

Henkilostbjohtamisen menestyksellisyyden mitattavat asiat ovat Kauhasen (2009,
221) mukaan tyontekijoiden sitoutuminen, patevyys, kustannustehokkuus, sopeutu-
minen, suoriutuminen, tyotyytyvaisyys ja motivaatio. Jonkinlaisina onnistumisen mit-
tareina voidaan pitaa tyontekijoiden vaihtuvuutta ja sairauspoissaoloja. Vaihtuvuu-
den ja sairauspoissaolojen mittaaminen on naista helpointa, mutta jotta niita voitai-
siin pitaa jollain tavalla luotettavina mittareina, niita pitdisi verrata vastaaviin toi-
mialan ja maantieteellisen alueen yrityksiin henkilostérakenne huomioiden. Tyo6tyy-
tyvaisyytta mitataan jarjestelmallisesti [ahinna keskisuurissa ja suurissa organisaa-
tioissa. Lisdksi onnistumisen mittareina voidaan kayttaa yrityksen ulkoista tydnan-

tajamielikuvaa tai erilaisia laatupalkintoja. (Kauhanen 2009, 222.)

2.6 Henkiléstdjohtamisen psykologiaa

Johtajuus on viime vuosikymmenina ollut valtavassa murroksessa. Vanha johtajien
suurmiesmalli, joka perustuu siihen, ettéa johtajuus on synnynndinen ominaisuus, on
vaajaamatta vaistymassa taka-alalle. Vallalle on tullut ajatus, ettéa kuka tahansa voi
kasvaa ja oppia johtajaksi, eika se edellyta henkil6lta yliluonnollisia ominaisuuksia.
Esimiehena toimimisen perimmainen ajatus on saada ihmiset haluamaan tiettyjen
asioiden tekemista. Johtaminen on siis ihmisten méaaraamisen sijaan uskomusten,
toiveiden ja tavoitteiden luomista. Tehokkaimpaan johtamiseen ei paasta uhkaa-
malla tyontekijoita kovalla rangaistuksella tai rakentamalla houkuttelevia kannustin-
jarjestelmia. Niilla on toki todennékdista saada tyontekijat tottelemaan, mutta kum-
mallakaan keinolla ei saada tyontekij6itd kokemaan tyotehtavaa heidan omakseen.
Painvastoin, kepin tai porkkanan poistuessa tyontekijat hylkaavat heille osoitetun
suunnan tai alkavat suorastaan toimia sita vastaan. Esimies joka kayttaa keppia tai
porkkanaa joutuu kayttdmaan paljon resursseja tyontekijoiden myodntyvaisyyden
varmistamiseksi. Lisdksi h&n joutuu kayttdmaan resursseja jatkuvasti enemman pi-
taakseen myontyvaisyytta ylla jatkossa. Mikali esimiehelld puolestaan on kyky

saada tyontekijat innostumaan tehtavistaan ja saada heidat siten etenemaan kohti
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yhteista tavoitetta, tyontekijat jatkavat toimintaansa myos silloin, kun esimies ei ole
paikalla. Tehokas johtaminen siis toisin sanoen uusii yrityksen resursseja eika eh-
dyta niitd. Maatalousyrityksissa on toisinaan valitettavasti tapana nahda tyontekijat

kustannuksena eika yrityksen voimavarana.

Haslam, Reicher ja Platow toteavatkin kirjassaan Uusi johtamisen psykologia (2011,
16-17) johtamisen perustuvan vain osittain yksilollisten persoonallisuuspiirteiden ja
oikeiden kannustimien maarittamisen varaan. Tarkein esimiehen ominaisuus on
luoda tydyhteisotlle me-henki, joka sitouttaa tyontekijat yhteiseksi ryhmaksi, joka ta-
voittelee yhteista paamaaraa. Talloin tydyhteison esimies koetaan yhdeksi meista
ja han toimii tydyhteisdén hyvaksi eikda omaan laskuunsa tai jonkun ulkopuolisen ta-
hon hyvéaksi. Hyva esimies heijastaa tydyhteison normeja, arvoja ja prioriteetteja
toimien siis tyontekijoilleen esimerkkina ja mallina siitd, milla tavalla tassa yrityk-
sessa asiat hoidetaan. Tarkea esimiehen ominaisuus on saada tyontekijat merkit-
semaan jotakin, siis antaa tyontekijalle oma paikka ja arvo tydyhteisdssa. Jokainen
ihminen haluaa olla merkityksellinen ja tarke&. Tyontekijoiden kokiessa arvostusta
oman tydyhteisdnsé jasenena he sitoutuvat yhteisiin tavoitteisiin tiukasti ja tavoitte-
levat tydyhteisbn etua oman etunsa sijasta. (Haslam, Reicher & Platow 2011, 16—
17).
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3 MAATALOUSYRITTAJA HENKILOSTOJOHTAJANA

3.1 Maatalousyrittajan rooli yrityksen toimijana

Tilakokojen ja palkkatydvoima-asteen kasvaessa maatalousyrittajan rooli muuttuu.
Maatalouden prosessien osaajan rinnalle tulee yrityksen henkildstéjohtajana toimi-
minen. Se tuo maatalousyrittdjalle haasteen kehittya ja kasvaa maatalousyrityksen
henkilostdjohtajana. Oman roolin maarittely on tarke&& maatalousyrityksen sujuvan
toiminnan varmistamiseksi. Maatalousyrittdjan on sisaistettava roolinsa muuttumi-
nen ja kyettava yritystoiminnan muutoksen myoéta toimimaan maatalousyrityksensa
esimiehena. Oma toimintakenttd muuttuu ja mikali omia vastuita ei ole tiedostettu,
maatalousyrityksen toiminta takkuaa ja todenn&kdisesti aiheuttaa tulonmenetyksia
ja konflikteja henkiléston kanssa.

Suomalaiset maatalousyritykset voidaan luokitella pienyrityksiksi, jolloin henkilosto-
johtaminen yrityksessd on monivivahteista, tapauskohtaista ja vapaamuotoista.
Johtamiselle ei ole yht& selkeaa kaytanttd, vaan se muodostuu yrityksen tavoittei-
den kautta ja muovautuu tarpeen mukaan. (Vesalainen & Routamaa 1992, 281.)
Maatalousyrittdja joutuu itse muodostamaan oman yrityksensa henkilostdjohtami-
sen tavoitteet ja painopisteet. Henkiléstdjohtamisen tulisi aina tukea yrityksen liike-
toimintastrategiaa (Viitala 2009, 10).

Jauhiaisen (2015, 63) mukaan maatalousyrityksen esimiehen rooliin sisaltyy etai-
syyden pitaminen tyontekijoihin, kyky kommunikoida tyontekijoiden kanssa seka
muutosten johtaminen ja ongelmatilanteiden hoitaminen. Torpo (2010, 48) havaitsi
tutkimuksessaan, ettei maatalousyrityksissa usein ollut henkildstdjohtamisen tai
strategisen liiketoiminnan suunnitelmia, jotka méaarittelisivat maatalousyrityksen toi-
minnan tavoitteet. Asia koettiin maatalousyrityksissé& hankalaksi ja maatalousyritta-
jat vaikuttavat suhtautuvan negatiivisesti kirjallisten suunnitelmien laatimiseen. Ne
kuitenkin selkiyttaisivat eri toimijoiden rooleja maatalousyrityksessa, yritystoiminnan

tavoitteita ja samalla helpottaisivat tavoitteiden saavuttamista.
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3.2 Henkiléstdjohtamisen merkitys maatalousyrityksissa

Henkildstbjohtamisen osaamisen merkitys maitotiloilla kasvaa suhteessa palkkatyo-
voima-asteen kasvaessa. Maatalousyrityksen toiminta on ihmisten varassa, silla
monia elaintenhoito- tai kasvinviljelytdiden osia ei voida taysin automatisoida. Tal-
laisia toité ovat esimerkiksi eldinten ja kasvustojen havainnointi. Erityisesti eldinten
tarkkailu on paivittain suoritettava tyo, joka vaatii tarkkailijalta vakaata nautaelaimen
lajityypillisen kayttaytymisen tuntemusta seka halua tyGtehtavaan sitoutumiseen ja
siind kehittymiseen. Tyodtehtava huonosti suoritettuna voi johtaa huomattaviin tuo-
tantotappioihin viivastyneind siemennyksina, sairastuneina tai kuolleina elaimina,

elaintautien levidmisena seka laatu- ja tuotostappioina.

Henkildston merkitys maatalousyrityksen voimavarana on erittdin suuri. Se on yri-
tystoiminnan kivijalka, jota ilman toimintaa ei voida suorittaa. Samalla se on erittain
herkka tekija, silla puutteet henkiléston osaamisessa ja tyon laadussa nékyvéat suo-
raan yrityksen toiminnan hairiéina. (Viitala 2009, 8.) Maitotilalla voi olla esimerkiksi
erittdin laadukas eléinaines, joka kuitenkin puutteellisesti hoidettuna ei paase tay-
teen tuotantopotentiaaliinsa ja nain aiheuttaa tuotostappiota maatalousyritykselle.
Viitala (2009, 8) toteaa, ettd yha useammat yritykset pitavat henkilostba tarkeim-
pana menestystekijanaan ja henkiloston osaamista merkittavimpana kilpailuedun
tuojana. Henkilostojohtamisen osaaminen maitotiloilla on siis nahtavd huomatta-
vasti tairkedmpana menestystekijana kuin sita on perinteisesti kaytannon tasolla pi-
detty. Tarkasteltaessa hyvia ja huonoja yrityksia voidaan aina vetaa sama johtopaa-
tos: menestyksen ratkaisee lopulta henkilostd ja sen osaaminen (Kauhanen 2009,
229.)

Maatalousyrityksen liiketoimintastrategiaa pystytaan toteuttamaan onnistuneesti ai-
noastaan silloin, kun henkilostdjohtaminen tukee strategian toteuttamista. Sen on
turvattava maatalousyritykseen maaraltaan ja laadultaan sopiva henkilosto. Liséksi
henkildstdjohtamisen on varmistuttava henkiléston osaamisesta ja sen jatkuvasta
kehittamisesta. (Viitala 2009, 10.) Jauhiaisen (2015, 60) haastattelututkimuksen
mukaan myos kiireessa rekrytointi voi johtaa siihen, ettd maatalousyritykseen pal-
kataan tyontekijoita, joka eivét todellisuudessa istukaan yrityksen kulttuuriin ja ar-

voihin.
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4 HENKILOSTOJOHTAMISEN HAASTEET
MAATALOUSYRITYKSESSA

Tutkimuksissaan seka Torpo (2010) etta Jauhiainen (2015) toteavat suurimmiksi
henkilostjohtamisen haasteiksi tydvoiman rekrytointiprosessin, perehdyttamisen,

esimiehena toimimisen ja tyontekijdiden sitouttamisen

4.1 Esimiehena oleminen

Jauhiaisen (2015, 61-64, 68) mukaan maatalousyrittajat pitivat suurimpana haas-
teena oman toimenkuvan muuttumista. Ongelmat liittyvat johtamisen maaran li-
saantymiseen, tyotehtavien delegointiin ja johtajan roolin sisaistamiseen. Mikali
maatalousyrittdjalla ei ole koulutusta tai kokemusta esimiehen toimenkuvasta, ha-
nen saattaa olla hankalaa varautua tyontekijan palkkaamisen myéta tuleviin uusiin
tehtaviin. Toisten johtaminen vaatii erilaisia taitoja kuin itse tekeminen. TyGtehtavien
delegointia Jauhiaisen mukaan vaikeuttavat luottamuksen puute tyontekijoihin,
maatalousyrittdjan usko oman osaamisen paremmuuteen seka tyotehtavien vaikea
delegoitavuus. Johtajan roolin sisdistamisen haasteina on etaisyyden pitaminen
tyontekijoihin, silla liian laheiset vélit saattavat vaikeuttaa esimiehen toimintaa. Maa-
talousyrittdjan tulee esimieheksi siirtyessdan oppia kommunikoimaan tyonteki-
joidensa kanssa, mitd on Jauhiaisen tutkimuksessa pidetty vaikeana. Kun maata-
lousyrittdjyys muuttuu omalla ty6lla yllapidettavéasta, prosessiosaamiseen perustu-
vasta yrittdjyydesta esimiehena toimimiseksi, maatalousyrittdjat joutuvat astumaan

vieraalle osaamisalueelle.

4.2 Rekrytointi

Torpo (2010, 51-54) havaitsi tutkimuksessaan, etta yleisella tasolla maatalousyri-
tysten kaytannot rekrytoinneissa ovat samankaltaisia. Tyypillista kaytadnndille on
rekrytoinnin suunnitelmattomuus, halu pitda prosessi yksinkertaisena ja vahan re-

sursseja kuluttavana, eika rekrytointiin haluta kuluttaa aikaa. Maatalousyrittajat ha-
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luavat hoitaa rekrytoinnin itse, eika sitd yleensa ulkoisteta muun tahon hoidetta-
vaksi. Jauhiaisen (2015, 60) tutkimuksessa maatalousyrittajat ilmoittivat usein vii-
vyttelevansa rekrytointiprosessin kaynnistamista liian pitkalle oman jaksamisen kus-
tannuksella, jolloin rekrytointi saatetaan toteuttaa huolimattomasti. Torpo (2010, 51)
mainitsee kiireessa suoritettavan rekrytoinnin haitaksi mahdolliset virhevalinnat,

joista saattaa aiheutua pitkalla aikavalilla merkittavia haittoja maatalousyritykselle.

Jauhiainen (2015, 58-61) havaitsi tutkimuksessaan rekrytoinnin haasteina myds
tyopaikkojen houkuttelevuuden ja tyontekijoiden riittamattoman osaamisen. Maata-
lousty6 on raskasta matalapalkkatyota, mika vaikuttaa negatiivisesti tyon houkutte-
levuuteen. Tyontekijoiden osaaminen koetaan rajoitteeksi maataloustéiden moni-
naisuuden vuoksi, mutta haasteeksi todettiin myds tyénantajan epéarealistiset odo-
tukset tyontekijalta.

4.3 Perehdyttaminen ja sitouttaminen

Seka Torpo (2010, 32—-36) ettad Jauhiainen (2015, 19-22) toteavat tydssaan tydnte-
kijoiden perehdyttamisen tarkeyden. Valvisto (2005, 47-55) kirjoittaa kirjassaan Oi-
keat ihmiset oikeille paikoille perehdyttamisprosessin tehokkuuden merkityksesta
tyontekijan koko kapasiteetin hyddyntamisessa. Prosessin tarkein tehtava on saada
uuden tydntekijan tydpanos mahdollisimman nopeasti tuottavaksi ja varmistaa, etta
kyseinen tyopanos toteuttaa maatalousyrityksen strategiaa ja arvojen mukaista vi-
siota ja tavoitteita. Perehdytysprosessin aikana maatalousyrityksella on arvokas ti-

laisuus tyontekijan pitkaaikaiselle sitouttamiselle.

Jauhiaisen tutkimuksessa (2015, 24—-25) maatalousyrittajat kokivat haasteita hyvan
ja osaavan tyottekijan sitouttamiseen yritykseen ja sen tavoitteisiin. Keinoja tukea

osaavaa tyovoimaa pysymaan yrityksessa kaivattiin.

Maatalousyrittdjat kokivat merkittavimmaksi sitouttavaksi tekijaksi tydilmapiirin ja
tyoyhteison. Jauhiaisen (2015, 54-55) haastateltavat kokivat, ettd hyvaan tydilma-
piiriin voidaan vaikuttaa oikeudenmukaisella ja selkeélla johtamisella. Puolet tutki-

muksen haastateltavista pitivat tarkeana sitouttavana tekijana yrityksen johtamista.
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Haastateltavat mainitsivat erilaisia sitouttamisen keinoja. Tiimityoskentely, ty6-
oloista huolehtiminen, joustavuus seka tyotehtaviin vaikuttaminen olivat yleisimpia
keinoja. Palkitsemista kuten palkkaa, bonuksia ja muita etuja ei pidetty merkittavina

keinoina sitouttamiseen ja niita kaytettiin harvemmin.
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5 TUTKIMUSMENETELMAT JA AINEISTO

5.1 Tutkimusongelma ja tutkimusmenetelméa

Henkildstbjohtaminen on maitotiloilla uusi ja haastava tuotannon osa, jonka toimi-
vaan jarjestamiseen opinnaytetyodlla pyrittiin 16ytdmaan ratkaisuita. Tavoitteena ol
kartoittaa henkilostojohtamisen toimintatapoja maitotiloilla. Tutkimuksessa haluttiin
saada selville sek&a maatalousyrittgjan, ettd maatalousyrityksen tyontekijoiden na-
kokulmat ja pohtia mahdollisesti esiintyvia ristiriitaisuuksia ndkemyksissa. Opinnay-
tetydssa haluttiin myos loytaa toimivia ratkaisuita henkilostéjohtamisen haasteisiin

siten, etta ne yllapitavat ja parantavat maatalousyrityksen kilpailukykya.

Tutkimusmenetelméksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Laadullisessa
tutkimuksessa aineistoa tarkastellaan kokonaisuutena ja yritetaan ymmartaa sitéa
(Alasuutari 2011, 38). Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on tutkimuskohteen mer-
kityksen selvittaminen ja kokonaisvaltaisen, syvéllisen kasityksen saavuttaminen
siitéd. Tutkimusta tehdaan tyypillisesti antamalla tilaa nakokulmille ja kokemuksille,
seka keskittymalla ilmioon liittyviin ajatuksiin, tunteisiin ja vaikuttimiin. (Hirsijarvi &
Huttunen 1995, 174, 201.)

Laadullinen tutkimusmenetelma soveltui opinnaytetydhon hyvin, silla henkildstéjoh-
tamisen onnistumista joudutaan paljon arvioimaan siten, millaisia tunteita se herat-
taa tyopaikalla yrittajissa ja tyontekijoissd. Tutkimus toteutettiin haastattelemalla
viitta maitotilaa, jotka tydllistivat vahintaan kaksi tyontekijaa. Haastateltavina olivat
seka maitotilojen yrittajat, ettd kaksi yrityksen tyontekijaa. Haastattelumalliksi valit-
tiin puolistrukturoitu haastattelu, jossa kysymykset oli valmiiksi mietitty ja kaikille
haastateltaville samat. Valmiita vastausvaihtoehtoja ei kuitenkaan ollut vaan haas-
tateltavat vastasivat kysymyksiin omin sanoin. (Eskola & Suoranta 1998.) Haastat-
teluun sisaltyi paljon kysymyksia ja haastattelu siten kesti ajallisesti noin tunnin, jo-
ten opinnaytetyon tekijat pitivat tarkeanda, etta haastattelua tehdessa pysytaan tar-

kasti aiheessa.
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5.2 Haastattelun suunnittelu ja toteutus

Haastattelimme maidontuotantoon erikoistuneita maatalousyrityksia, jotka tyollisti-
vat vahintdan kaksi henkeda. Valitsimme maatalousyritykset siten, etta yrittajilla olisi
jo kokemusta tyGnantajana toimimisesta ja taten nakemysta siihen liittyvista haas-
teista. Haastateltavat maatalousyritykset sijaitsivat Etela-Pohjanmaalla. Kaikki

haastattelut sovittiin etukateen puhelimitse.

Haastattelut toteutettiin menemalla maatalousyritykseen tapaamaan yrittdjia ja tyon-
tekijoita. Teimme kaikki haastattelut yhdessé ja nauhoitimme jokaisen haastattelun.
Lopuksi haastattelut purettiin kirjoittamalla ne ylos sanatarkasti tekstinkasittelyohjel-
malla tulosten analysoinnin helpottamiseksi. Koska vastaukset perustuvat taysin
haastateltavien omiin kokemuksiin ja aihe saattaa olla my06s yrityksissa arkaluontoi-
nen, pidimme tarkeana tehda ne kasvotusten ja molempien tekijoiden lasné ollessa,

silla tulosten analysoinnissa oli tarkead huomioida myds haastateltavan elekielta.

Haastattelun teemoina olivat henkiléstéjohtaminen, rekrytointi, perehdyttaminen ja
sitouttaminen. Jokaisesta teemasta oli 9 — 14 kysymysta, joilla pyrittiin I6ytaméaéan
sekd maatalousyrittajien, ettd tyontekijoiden nakokulma samasta asiasta. Muutama
kysymys oli osoitettu pelkastaén joko maatalousyrittdjille tai tyontekijoille. Kysymyk-
sind oli, millaisia toimintatapoja maatalousyrityksissa on henkiléstdjohtamisessa
kaytossa ja ovatko ne toimivia, seka millaisia parannuskohteita I0ytyisi. Jokainen
haastattelu nahoitettiin ja myéhemmin purettiin kirjoittamalla haastattelut sanatar-
kasti ylos tekstinkasittelyohjelmalla. Sen jalkeen vertailimme yhteisesti yrittdjien ja
tyontekijoiden vastauksia seka ryhman sisaisesti, ettd suhteessa toisiinsa. Analy-
soinnissa tuotiin esille seka henkildstdjohtamisen, etta liiketaloudellisen onnistumi-

sen kannalta merkittavimmat asiat.

5.3 Haastateltavien taustatiedot

Haastateltaviksi valikoitui viisi maitotilaa. Yhdistavia tekijoita tiloilla oli yli sadan lyp-
savan eldainmaara ja vahintaan kaksi palkattua tyontekijaa. Kaikissa maatalousyri-

tyksissa oli ollut tyontekijoita yli kymmenen vuotta. Maatalousyrittajina yrittajat olivat
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toimineet 15 — 29 vuotta. Maatalousyrittajien ikdhaarukka oli 40 — 49 vuotta. Koulu-
tustausta maatalousyrittajilla oli yksi agronomi, kaksi AMK-agrologia ja yksi opisto-
agrologi, lopuilla eri alojen ammattitutkinto. Kahdessa maatalousyrityksessa yritta-
jalla oli merkittavad maatalousyrityksen ulkopuolista tydkokemusta ja toinen heista
oli tydskennellyt esimiesasemassa. Lopuilla maatalousyrittdjilla ei ollut merkittavaa
maatalousyrityksen ulkopuolista tyokokemusta. Esimiehend aiemmin toiminutta
maatalousyrittajaa lukuun ottamatta yrittgjilla ei ollut olemassa minkaanlaista henki-
|6stdjohtamisen koulutusta. Tydntekijoiden vaihtuvuus haastateltavissa maatalous-
yrityksissa vaihteli keskimaarin 2 vuoden tydsuhteista reilusti yli kymmenvuotisiin

tydsuhteisiin.

Haastateltavien tyontekijoiden iké& vaihteli 20-45 ik&dvuoden valilla. Heidan koulutus-
taustansa oli neljalla maaseutuyrittdja, yksi agrologi, yksi ylioppilas ja lopuilla toisen
alan ammattitutkinto. Tyontekijoiden edeltava tyokokemus oli vaihtelevaa ja useilla
oli jo aikaisempaa maatalousalan tyokokemusta ennen nykyista ty6paikkaa. Heidan
tyosuhteidensa kesto nykyisessa tyOpaikassa vaihteli puolesta vuodesta viiteen-

toista vuoteen.



28(60)

6 TULOKSET JA NIIDEN TARKASTELU

6.1 Henkiléstojohtaminen

Lahtotietojen kerdamisessa selvisi, etta haastatelluista kahdeksasta maatalousyrit-
tajasta vain kahdella oli merkittavaa maatalousyrityksen ulkopuolista tyokokemusta
ja samalla kokemusta esimiehen alaisuudessa tyoskentelysta. Tyontekijoiden tyo-
taustat olivat huomattavasti vaihtelevampia ja samalla kokemukset esimiehista run-
saampia. Paasaantoisesti kokemukset esimiehista olivat hyvia, vain kahdella tyon-
tekijalla kymmenesta oli huonoja kokemuksia esimiehista. Tyontekijat kertovat paa-
tyneensa maatalousalalle téihin joko vahingossa (4), kotitilan kautta (2) tai koska
ala tuntuu omalta (4). Nykyiseen tyOpaikkaansa tyontekijat ovat tulleet joko harjoit-
telun (4), tydvoimatoimiston (4) tai puskaradion (2) kautta.

Maatalousyrityksen henkilostojohtamisen vastuuhenkilé on paasaantoisesti selke-
asti nimetty seka yrittgjien, etta tyontekijoiden puolesta. Kahdessa maatalousyrityk-
sessa tyontekijat kertovat kuitenkin saavansa ristiriitaisia tyoohjeita. Kolmella tilalla
viidesta maatalousyrittdjat kokevat, etta heilla olisi viela kehitettdvad henkilostojoh-
tamisessa. Erityisesti seka hyvan, ettd huonon palautteen antaminen tyontekijoille
koetaan haasteellisena. Naiden maatalousyritysten yrittdjat kertovat pelkdavansa,
ettd tyontekijat suuttuvat palautteen antamisesta. Kaksi maatalousyrittajaa kertoo
myds olevansa lilan laheisia tyontekijoiden kanssa, mik& hankaloittaa palautteen
antamista ja yrittajat sanovat olevansa liian lepsuja. Kahdella tilalla maatalousyritta-
jat kokevat hallitsevansa henkildstbjohtamisen hyvin. Nailla tiloilla yrittajat ovat

myds aktiivisesti panostaneet henkildstbjohtamisen kehittamiseen.

Kahdessa maatalousyrityksessa viidesta tyontekijat eivat keksi kehitettavaa henki-
|6stojohtamisessa. He mainitsevat erikseen, ettd kommunikaatio on molemmin
puoleista ja henkildstdjohtajalle voi antaa parannusehdotuksia. Henkilost6johtajaan
on suuri luottamus, han on jamakka, joustava ja kuuntelee tyontekijoita. Tyontekijat
kokevat, ettd heidan tydpanostaan arvostetaan. Kolmen maatalousyrityksen tyonte-
kijat nimeavat henkilostéjohtamisen kehityskohteiksi kommunikaation parantami-
sen. Tyontekijat kokevat, ettei maatalousyrittajalle voi tai uskalla antaa kehityside-

oita, tai ettéd han ei kuuntele tyontekijoitd. Toisinaan tyon ohjeistus on huonoa tai
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ristiriitaista, mutta tyontekijat eivat pitdneet sitd merkittdvana ongelmana. Saman
maatalousyrityksen yrittajien ja tyontekijoiden vastauksissa ei ollut merkittavia risti-
riitaisuuksia. Kommunikaation ongelmat tunnuttiin tiedostettavan hyvin maatalous-
yrityksissa. Vaikutelmaksi kuitenkin jai, etteivat maatalousyrittajat tienneet miten on-

gelmakohdat voitaisiin korjata.

Henkildstbjohtamisen tavoitteita maatalousyrityksissa on mietitty. Kolme maatalous-
yritysta on asettanut selkeét tavoitteet, mihin suuntaan henkildstéjohtamista halu-
taan vieda ja osa niistd on jo saavutettukin. Kahdessa maatalousyrityksessa henki-
|6stdjohtamisen tavoitteet eivat olleet kovin selkeét, mutta asiaa oli mietitty. Maata-
lousyrittdjat nimeavat tavoitteikseen hyvan keskusteluyhteyden luomisen yrittajien
ja tyontekijoiden valille, seka tydntekijoiden viihtyminen ja pysyminen maatalousyri-
tyksessa. Yhdessa maatalousyrityksessa mainittiin tarkeana riskienhallinnan koh-
teena, etta kaikki tyontekijat pystyvat hallitsemaan itsendisesti navetan pydorittami-
sen. He kertoivat myds saavuttaneensa tdméan tavoitteen. Kahdessa maatalousyri-
tyksessa on tehty henkildstdjohtamisen suunnitelma siitda, miten tyontekijoita pysty-
ta&n kehittamé&an haluttuun suuntaan, rekrytoinnit onnistuvat ja tydosuhteet olisivat

pitkakestoisia. Kolmessa maatalousyrityksessa suunnitelmaa ei ole.

Suurimmiksi henkiléstdjohtamisen haasteiksi maatalousyrittajat nimeavat molem-
min puolisen palautteen antamisen, tyontekijoiden valiset kemiat ja yrittdjan inmis-
tuntemuksen, joka korostuu ongelmatilanteiden ratkaisussa. Yksi maatalousyrittaja
nimeaa merkittavaksi haasteeksi sen, etta tyontekijoita ei saa kuormittaa lilkaa. Li-
saksi esiin tuotiin tiedonkulun jarjestaminen ja tydnantajan vastuu, tyontekijoiden
sitouttaminen, puutteellinen kunnioitus tydnantajaa kohtaan. Tyontekijat kertovat
suurimmiksi haasteiksi tyontekijoiden kuuntelemisen ja tydhdn ohjeistamisen, hyvan

tyoilmapiirin ja henkilokemiat yrityksessa.

Onnistumisiksi henkildstdjohtamisen saralla kahdessa maatalousyrityksessa nime-
taan pitkaaikaiset tydsuhteet, etta tyontekijat viihtyvat yrityksessa ja yhteishenki on
hyva. Kaksi maatalousyrittajistd kertoo, etté yritystoiminta kehittyy ja paranee koko
ajan, ja ettd on onnistuttu jakamaan tehtavia oikeille henkildille. Yhdessa maata-
lousyrityksessa onnistumiseksi mainitaan tyontekijdiden samanvertaisuus ja toi-

sessa yrittdjien joustavuus. Tyontekijat nimedvat onnistumisiksi selkeét tehta-
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vanannot, etteivat tyontekijat joudu arvuuttelemaan mité pitéisi tehda. Kahden maa-
talousyrityksen tyontekijat pitdvat merkittavand onnistumisena sitd, etta heidén
tyGnantajansa on selkeasti paavastuussa yrityksen toiminnasta, eika tyontekijoiden
tarvitse kantaa sita. Tyontekijat voivat talloin keskittya hoitamaan omat ty6tehta-
vansa hyvin. Esille tuli myds molemminpuolinen joustavuus ja arvostus tyontekijan
vapaa-aikaa kohtaan. Henkilostdjohtamisen onnistumisen mittareiksi maatalousyrit-
tajat nimedavat tyontekijoiden pysyvyyden, vahaiset sairauspoissaolot ja hyvan tyo-

iImapiirin. Yksi maatalousyrittaja tuo esiin myods lehmien terveyden ja maitomaaran.

Henkildstbjohtamisen kouluttautumisesta kysyttaessa kaikki maatalousyrittajat pita-
vat sitd tarkeana. He pitaisivat myos erittain tarkeana, ettd maatalousalan tutkin-
noissa kasiteltaisiin henkiléstéjohtamista. Vasta pari vuotta sitten henkiléstéjohtami-
nen on sisallytetty esimerkiksi SeAMKin agrologitutkintoon. Maatalousyritysten ra-
kenne on muuttunut paljon ja erityisesti agrologit ja agronomit yleensa tyollistyvat

suoraan esimiestehtaviin.

Mitaan erityisia tyontekijan toiminnasta johtuvia tuotanto- tai tuotostappioita maata-
lousyrittajat eivat osaa nimeta, vaan lahinna inhimillisia erehdyksia. Yksi maatalous-
yrittaja toteaa niiden johtuvan puutteellisesta perehdyttdmisesta ja toinen sanoo,
ettei sellaisia tule, kun tydntekijoiden roolitus on tarpeeksi selked. Tyodntekijat ni-
medvat muutamia puutteellisesta tiedonkulusta johtuvia tappioita, esimerkiksi muu-
tokset lehmien apereseptissa, jotka on unohdettu kertoa tyontekijoille tai puutteelli-

sesta perehdyttamisesta seuranneet tappiot.

Suurin osa haastateltavista maatalousyrittgjista pitaa tyontekijoitd merkittavana kil-
pailuedun tuojana maatalousyritykselle. Yritys voi kehittya eteenpéin, maatalousyrit-
tdjien oma jaksaminen paranee ja vapaa-aika lisaantyy. Yksi maatalousyrittdjista
korostaa tyontekijoiden olevan yrityksen vahvuus. Yrittja pystyy keskittymaan yri-

tyksen johtamiseen, mika ei olisi mahdollista, ellei han voisi luottaa tyontekijoihin.
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6.2 Rekrytointi

Tyontekijoiden palkkaamisen syyksi maatalousyrittajat sanovat yrityksen kehittami-
sen: tuotantoa on haluttu laajentaa, mika lisdé tybvoiman tarvetta. Kaksi maatalous-
yrittdjaa mainitsee myds oman vapaa-ajan. Maatalousyrittaja pystyy lahentymaan
muita yrittajia, kun on vapaa-aikaa. Yksi yrittajista tuo esille oman kokemuksensa
palkansaajana, minkd seurauksena han osaa arvostaa tytajan ja vapaa-ajan eroa.
Rekrytointikanavana nelja maatalousyritysta on kayttanyt tyévoimatoimistoa ja yh-
delle ovat kaikki tyontekijat jd&dneet maatalousoppilaitosten harjoitteluiden kautta.
Kaksi maatalousyritysta ovat tydvoimatoimiston liséksi kayttaneet lehti-ilmoitusta ja
yksi sosiaalista mediaa. Kaksi maatalousyrittdjaa pitavat tyovoimatoimiston kautta
rekrytointia tyolaana, silla sen kautta tulee paljon sopimattomia hakijoita, mik& kuor-
mittaa yritysta turhaan. Myos puskaradion kautta on tullut tyontekijoita kolmeen
maatalousyritykseen. Yhdessa maatalousyrityksessa on kaytetty selkeaa rekrytoin-
tisuunnitelmaa, jossa on maaritelty, minkalaista tyéntekijad haetaan. Tassa yrityk-
sessa myos jatettiin valitsematta jadneet hakemukset resurssipankkiin tulevaisuutta
varten, jolloin yritysta ei tarvitse kuormittaa uudella rekrytointiprosessilla. Maata-
lousyrittdja toi ainoana haastatelluista esille, etté jatkuva rekrytointi heikentaa yrityk-
sen imagoa haluttavana tydnantajana. Kahdessa maatalousyrityksessa oli selkea
visio siitd, mink&lainen tyontekija yritykseen halutaan palkata. Kriteerein& oli esimer-
kiksi tyontekijan sopiminen nykyisten tydntekijoiden tiimiin ja vahva ammattiosaami-
nen, toinen yrittajistd myos kertoi lisdkouluttavansa tyontekijoitd voimakkaasti. Kah-
dessa maatalousyrityksessa asiaa ei oltu erityisesti ajateltu. Kolme maatalousyritta-
jaé sanovat rekrytoinnin suurimman haasteen olevan luonnekuvauksen tekeminen
ihmisesta lyhyen haastattelun perusteella. Haastateltavat tyontekijat olivat tulleet
maatalousyrityksiin t6ihin vaihtelevilla tavoilla: kolme ty6voimatoimiston kautta,
kolme puskaradion kautta, yksi lehti-ilmoituksen kautta ja kolme maatalousoppilai-

toksen harjoittelun kautta.

Kysyimme haastattelussa maatalousyrityksen some-tilin hyddyllisyydesta rekrytoin-
tikanavana. Kahdella maatalousyrityksella oli Facebook-tili, toinen ei ollut k&yttanyt
sita rekrytoinnissa, mutta piti sen mahdollisuuksia hyvana. Lisaksi some-tililla voi-

daan rakentaa yrityksen imagoa. Toisessa maatalousyrityksessé Facebookia ol
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kaytetty rekrytointikanavana. Yrittdja kertoo sen olevan suppea kanava, mutta tiet-
tya ammattiosaamista haettaessa riittdva. Kolmella maatalousyrityksella ei ole sosi-
aalisen median kayttajatilia, kaksi yrittajista sanoo sen yllapitamisen vievan liikaa
aikaa. Tyontekijoista suurin osa ei pida somea merkittavana rekrytointikanavana,

mutta yhden maatalousyrityksen tyontekijat pitavat sitd hyvana vaihtoehtona.

6.3 Perehdyttaminen

Kolmella viidesta haastateltavasta maatalousyrityksesta tyohon perehdytys on yrit-
tajan tehtava. Yhdessa yrityksessa perehdytyksen hoitavat osittain yrittajat ja osit-
tain tyontekijat. Yhdessa yrityksessa tydohon perehdytys on kokonaan tydntekijoiden
vastuulla yrittajan valvoessa taustalta. Haastatteluissa kavi ilmi, ettéa perehdytyksen
jarjestaminen riippuu paljon kunkin yrityksen tuotantotavoista ja perehdytyssuunni-
telmasta. Esimerkiksi yndessé maatalousyrityksessa, jossa tydskenteli useita tyon-
tekijoita, oli helppoa laittaa uusi tyontekija ylimaaraiseksi ns. perehdytysvuoroon,
jossa han oppi maltillista vauhtia yrityksen toimintatavat. Talldin perehdytysprosessi
ei kuormittanut maatalousyrittdjia niin paljon kuin tyypillisesti. Perehdytyksen jarjes-
tamista koskevien haastattelukysymysten vastaukset maatalousyrittgjien ja heidan
tyontekijoidensa valilla olivat muutamassa tapauksessa ristiridassa keskenaan,
miké& oli ensimmainen kerta haastattelun aikana. Ristiriitaisuudet koskivat sitd, ke-
nen vastuulla perehdyttaminen on ja miten huolellisesti se on toteutettu. Kolmessa
maatalousyrityksessa tyontekijat sanovat, ettd tyohén perehdyttaminen tehdaan

lian nopeasti.

Haastattelussa yksi maatalousyrittaja kertoo, miten tarkeda on, ettd perehdyttavat
henkilot pysyvat aina samoina. Talldin uudet tydntekijat oppivat aina saman tavan
tehda toitd. Perehdytyksen lopputulos on aina hyva. Taman maatalousyrityksen
tyontekijat kertovat, etta heilla perehdyttéjina ovat henkil6t, jotka ovat luonteeltaan
rauhallisimmat ja jaksavat selittdd toimintatapoja. Haastavinta perehdyttamisen ta-
salaatuisuuden varmistamisessa on se, jos perehdyttgjia on useita ja tyontekijat
ovat saaneet ristiriitaisia tyoohjeita. Seka tyontekijoilla, etta yrittajilla on vaikeuksia
nimeta perehdytysjakson kestoa. Maatalousyrityksessa, jossa toimittiin edellisessa

kappaleessa kuvatulla perehdytysvuoromenetelmalla, jakson pituudeksi kerrottiin
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muutama viikko. Kahdessa maatalousyrityksessa uusi tyontekija korvasi suoraan
yhden tyontekijan. Seka yrittajat ja tyontekijat kaikissa haastatelluissa maatalousyri-
tyksissa kuitenkin mainitsevat, etta tyon oppii vain tekemalla. Kaikissa tapauksissa

tyovuorossa on aina useampi henkild, jolloin uusi tydntekija ei tee vuoroa yksin.

Perehdytysprosessin parantamiseen kaksi maatalousyrittdjaa mainitsee Kkirjallisten
ohjeiden tekemisen, joista voisi varmistaa informaation pysymisen samana. Toinen
yrittajista toteaa, etté perehdyttajallakin on hyvié ja huonoja paivia, eikd samat asiat
aina tule mieleen. Perehdyttaja voi myds unohtaa sanoa jotakin, kun perehdyttaa
monta kertaa. Aina ei mydskaan itse huomaa, ettd tama asia oli tdrkeda sanoa.
Toinen yrittdja sanoo kirjallisten ohjeiden ongelmaksi sen, ettéd ne taytyy olla lyhyet
ja ytimekkaat, jotta ne tulisi luettua. Yksi maatalousyrittaja toivoisi, etta kaikki yrityk-
sen tyontekijat pystyisivat perehdyttamaan uusia tyontekijéita ja kaikilla olisi sama
toimiva tyyli. Kahden maatalousyrityksen tyontekijat eivat osaa nimeta kehityskoh-
teita. Kolmannessa toivotaan, ettd perehdytykseen kaytettaisiin enemman aikaa.
Neljdnnessa tyontekijat toivovat, etta yrittaja hoitaisi itse perehdytyksen, pitempaa
perehdytysjaksoa ja myo6s selkeat ohjeet tyontekijoille uuden tyontekijan perehdyt-

tamiseen.

Maatalousyrittgjilta ja heidan tyontekijoiltaan kysyttiin, kuinka kauan kestaa, etta
uusi tyontekijd pystyy antamaan sataprosenttisen tyopanoksen. Kaikki vastasivat
ajan riippuvan huomattavasti ihmisesta. Keskimaarin ajaksi maariteltiin kuukausi.
Perehdytyksen tarkeimpina tehtavind yksi maatalousyrittajista toteaa, etta tarkeinta
on tuoda esiin yrityksen taso ja tavoite. Tekemisen laatu pitdd pysya samana. Tyon-
tekijan pitaa tietda yrityksen vaatimukset. Uutta tyontekijaa ei saa jattaa yksin, ettei
hanelle tule sellaista oloa, ettei tieda mita pitdd tehdd. On tarkeadd, ettd tyontekijat
uskaltavat kysya lisaohjeita tarvittaessa. Rutiinit opetetaan niin, etta taytetaan vaa-
ranpaikat, eiké tule vahinkoja tai sairaslomia. On tarkeaa, etta tyontekijalla on heti
alusta asti turvallinen olo. Se palkitsee myéhemmin. Muita maatalousyrittdjid haas-
tatellessa esille nousi samojen arvojen jakaminen tyénteossa ja tyon opettaminen
vahan kerrallaan. Tyontekijat pitivat perehdytyksen tarkeimpina tehtavina tyén op-
pimisen niin, etta tydntekijan on helppo olla ja, etta tydnjohto voi luottaa hanen osaa-
miseensa. Tyontekijan kokemus siita, ettd han hallitsee tyonsa, on tarkea. Myos

tyotehtavien turvallisen suorittamistavan esittelyé korostettiin.
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Positiivisen ja negatiivisen palautteen antaminen koettiin kolmessa maatalousyrityk-
sessa helpoksi. Naistad yhden tyontekijat kertovat saavansa paljon rakentavaa pa-
lautetta ja huomattavasti kiitoksia, joista he olivat hyvin ilahtuneita. Kahdessa maa-
talousyrityksessa palautteen antamista pidettiin vaikeana, toinen yrittdja sanoo an-
tavansa lahinnd negatiivista palautetta ja liian voimakkaasti. Han sanoo, etta posi-
tiivista palautetta pitdisi antaa enemman. Toinen maatalousyrittaja pitéda palautteen

antamista hankalana siksi, etta pelkda tyontekijoiden irtisanoutuvan.

Kaksi maatalousyrittédjaa kertoo esittelevansa uudelle tyontekijalle yrityksen vision,
arvot ja strategian. Kolmas ei kerro, mutta sanoo kuitenkin pitavansa asiaa tarkeana
ja etta se olisi hyva kertoa, jotta tyontekijat sitoutuisivat tydbhon ja tavoitteet olisivat
yhteiset. Maatalousyrittajat pitavat tarkeana, etta tyontekijat ymmartaisivat yritystoi-
minnan paamaaran. Tyontekijdille esitelldan tilan tunnusluvut, jotta he tietavat ny-
kytilanteen ja mitka ovat tavoitteet, joihin pitaisi paasta. Yrittajat kertovat, etta tavoit-
teiden saavuttamista seurataan tyontekijoiden kanssa kuukausittain. Naiden maa-
talousyritysten tyontekijat pitavat tunnuslukujen esilletuomista tarkeana. Haastatte-
luissa on havaittavissa, ettd osa maatalousyrittajista ei ole maaritellyt yritykselleen

selkeaa visiota, arvoja tai strategiaa.

Kaikki maatalousyrittgjat ja tyontekijat pitivat esimiehen esimerkkia ja kiinnostusta
tyohon erittain tarkeana. Yksi maatalousyrittdjista sanoo, ettd valinpitamattomyys
tyontekijoiden tuomaan viestiin on pahinta, mita voi tehda. Yrittajan pitaa itse nayt-
taa esimerkkia ja reagoida tyontekijoiden viesteihin. Se on merkittavaa tyontekijoi-
den pysyvyyden kannalta. Jos tyontekija kokee, etta esimerkiksi korjaus- tai paran-
nusehdotuksiin reagoidaan, se saa tuntemaan olon tarkeéksi. Tyontekijan pitaa ko-
kea, etta aina on olemassa yrittdjan tuki. Taman maatalousyrityksen tyontekijat sa-
novat, etta jos yrittaja ei toimi johtajana, tyontekijoiden motivaatio karsii, tyontekijoi-

den toimintatavat eivat pysy kaikilla samoina ja tyontekijoiden valille tulee ongelmia.

6.4 Sitouttaminen

Kaikki haastateltavat maatalousyrittdjat sanoivat tyontekijdéidensa olevan sitoutu-

neita yritykseen. Sitoutumisen heidan mukaansa huomaa siita, ettei ole turhia pois-
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saoloja, tydntekijat ovat motivoituneita ja vaihtuvuus on pienté. Suurin osa tyonteki-
joista sanoivat olevansa sitoutuneita yritykseen. Sitoutumisensa syiksi he kertovat
tyon mielekkyyden ja motivaation, yrityksessa on hyva olla toissa ja siella saa to-
teuttaa itseadn. Maatalousyrittajiltéa kysyttiin, mitd he ovat tehneet tyontekijdiden si-
touttamiseksi yritykseen. Kaksi yrittdjaa sanoo huolehtivansa hyvasta tyoilmapii-
ristd, tdihin pitaa olla kiva tulla. Muutoin sitouttamiskeinot vaihtelivat huomattavasti
yrityskohtaisesti. Esille tuotiin keskivertoa parempi palkka, tyontekijoiden tasavertai-
nen kohtelu, tyontekijoiden pitaminen ihmisend, erilaiset tyky-paivat ja illanvietot,
hieronnat yrityksen piikkiin, muistamiset merkkipaivina ja jouluna, yrityksen tulok-
seen sidotut bonukset, vastuun jakaminen. Yksi yrittdjista kertoo haluavansa mak-
saa bonuksia hyvin tehdysta tyosta, mutta han ei ole keksinyt viela oikeudenmu-
kaista jarjestelm&a. Tyontekijat nimeavat yrittajien toimista sitouttamiseksi, etta
tydnantaja on joustava, yhteiset illanistujaiset ja tyky-paivat, tavoitteiden saavutta-
misen juhlistaminen, esimerkiksi kakkutarjoilu tietyn maitotuotoksen saavuttami-
sesta. Tarkeimmaksi sitouttavaksi toimeksi tyontekijat kuitenkin nimeévat sen, etta
tyOnantaja arvostaa heidan tydpanostaan. Yrityksissa, joissa maksetaan keskimaa-

raistd parempaa palkkaa, tyontekijat eivat mainitse sita sitouttavana tekijana.

Tyontekijoiden sitoutumiseen haastateltavien maatalousyrittdjien mukaan vaikutta-
vat hyva ilmapiiri ja palkkaus, huumori tyopaikalla, molemminpuolinen luotettavuus
ja joustavuus, tyon maara ja olosuhteet, missa tyoskennelldan. Lisaksi yhdessa yri-
tyksessa todettiin, ettd ulkomaanmatkojen tekeminen menestyviin maatalousyrityk-
siin motivoi tydntekijoitd omassa tyossa. Tyontekijat kertovat sitoutumiseensa vai-
kuttavan tyon monipuolisuuden ja mielekkyyden seka tyontekijoiden arvostamisen.
Yksi tyontekija mainitsee palkkauksen, mutta sille ei tunnuta antavan merkittavaa

painoarvoa sitouttamiskeinona.

Kaikki maatalousyrittdjat sanovat tuntevansa tyontekijéidensa vahvuudet. Suurin
osa osasi myos hyodyntaa niita tydossa, esimerkiksi yrityksen paperitdiden vastuun
jakamisessa tyontekijéille. Yhdella maatalousyrityksessa osa tyontekijoista vastasi
itsenéisesti esimerkiksi eldinrekisterin paivittamisesta. Toisessa yrityksessa oli
kaynnissd LEAN-hanke, jonka osana on yrittdjien ja tyontekijoiden varikartoitus.

Yrittaja piti tata todella hyodyllisena tytkaluna toimivan tydtiimin muodostamisessa.
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Kolmen maatalousyrityksen tydntekijat kertovat haastattelussa, etta yrittajat tunte-

vat heidan vahvuutensa ja hyddyntavat niita.

Maatalousyritysten sisaisiné viestintatapoina ovat yleisesti kasvotusten keskustelu,
soittaminen, viestit, Whatsapp-ryhméat ja valkotaulut. Yhdessa maatalousyrityk-
sessa ei ole yrittdjien ja tyontekijoiden valilla Whatsapp-ryhmaa, silla yrittaja pitaa
sitd ongelmallisena. Viestit tulevat myos vapaapaivina ja han korostaa, ettei tyonte-
kijoitéa saa kuormittaa liialla informaatiolla vapaa-ajalla. Tass& maatalousyrityksessa
yrittdjan mielestd sisaisessa viestinnassa on vield parannettavaa, mutta yrityksen
tyontekijat kokevat tiedon kulkevan hyvin. Useammassa maatalousyrityksessa ko-

rostetaan sitd, etté on tarkeaa, etta kaikki puhuvat samaa kielta.

Suurimmassa osassa maatalousyrityksista ty6ilmapiiri koetaan hyvaksi seka yritta-
jien etta tyontekijoiden mielesta. Yhdessa yrityksessa tydilmapiirissa on paranta-
mista tyontekijoiden valisista suhteista johtuen. Tyodntekijat korostavat hyvan tyoil-
mapiirin tekijana hyvaa huumoria. Yhdessa yrityksessa maatalousyrittdja kertoo
tyontekijoiden ison ikéeron aiheuttavan hankausta ty6ilmapiiriin. Tydnantajien toi-
met hyvan ilmapiirin yllapitamiseksi olivat vaihtelevia. Yhdessd maatalousyrityk-
sessa ei tehda mitaan erityisia toimia, muutamalla tilalla on kaynnissa LEAN-hanke,
jossa asia on esilla. Lisaksi yksi maatalousyrittdjista kertoo tarttuvansa ongelmiin
heti niilden ilmaantuessa ja hén selvittda tyontekijoiden valeja tarvittaessa. Han pyr-
Kii siihen, etta kaikkien on hyva olla yrityksessa tbissa. Tyontekijoiden toimet hyvan
ilmapiirin eteen ovat suvaitsevaisuus toisten ajatuksia kohtaan, ei puututa toisten

téihin, hoidetaan omat ty6t kunnolla ja huumorintajuisuus.

Tyontekijoiden lisakouluttamisesta kysyttaessa nelja maatalousyritysta sanoo liséa-
kouluttavansa tyontekijoita, mikali nailla on halukkuutta siihen. Yleisesti tyontekijoilla
ei kuitenkaan ole halua kouluttautua. Yhdessé maatalousyrityksessa tyontekijoiden
lisdkouluttaminen on tavoitteellista ja sitd pidetaan tarkedna. Tassa yrityksessa
tyontekijoille oli jarjestetty esimerkiksi maatalousalan perustutkinto, sorkkahoito-
kursseja, tilasiemennyskursseja, munasarjadiagnostiikkakurssi ja opintomatkoja.
Yksi maatalousyrittdja sanoo haluavansa lisdkouluttaa tyontekijoitéa, mutta ongel-
mana on, ettd mahdollisuus pitaisi tarjota kaikille tasapuolisuuden nimissa. Kaikkia
tyontekijoita ei ole kuitenkaan mahdollista saada yhtaaikaisesti kurssille, silla jonkun

pitdé olla aina toissa.
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Tyontekijat kertovat motivaation tyontekoon kolmessa tapauksessa olevan raha ja
kolmessa tapauksessa tyon mielekkyyden ja eldaimista pitamisen. Tydssa viihtymi-
seen vaikuttavat hyva tyoilmapiiri, tydkaverit, tyén mielekkyys, huumorintaju ja elai-
met. Yhdessa maatalousyrityksessa tyontekijat korostavat tydssa viihtymisen mer-
kittavana tekijana tyotehtavien selkeytta ja rutiinien merkitysta. Kaikilla tyontekijoilla
on samat pelisaannot ja tyokavereihin voi luottaa, eiké tarvitse huolehtia ovatko

muut tehneet tydnsa. Kun nama asiat ovat kunnossa, tyoskentely on stressitonta.
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7 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

7.1 Pohdinta

Opinnaytetyon tekijat havaitsivat tulosten olevan ainakin osittain ennalta paatelta-
vid. Tekijoiden pitkd kokemus alalta oli jo antanut nakemysta ongelmakohdista ja

tutkimuksen tulokset vahvistivat olettamuksia.

Haastatteluita tehtaessa oli havaittavissa, etté toisinaan maatalousyrittgjien oli vai-
keaa hahmottaa aiheen laajuutta. Kaikki maatalousyrittajat eivat osanneet selkedasti
nimeta henkiléstdjohtamisen vastuuhenkil6d yrityksessaan. Lisaksi vaikeuksia oli
hahmottaa, millaiset tehtavat kuuluvat henkilostdjohtajalle. Vain yhdessa maata-
lousyrityksessa oli aiempaa kokemusta palkkatydssa esimiehend toimimisesta.
Usein maatalousyrityksien yrittdjat jadvat suoraan vanhempien omistamaan maata-
lousyritykseen tdihin ja sukupolvenvaihdoksessa siirtyvat yrityksen johtoon, eikéa
varsinaista kokemusta oman yrityksen ulkopuolella tydskentelysta kerry. Tama
saattaa vaikeuttaa maatalousyrittdjien kykyd samaistua tyontekijdidensa arkeen ja
hahmottaa millaiset tekijat vaikuttavat tyontekijan tyoskentelyn mielekkyyteen.

Henkildstdjohtajan roolin ottaminen maatalousyrityksissa on erittain haastavaa, kun
mitdén koulutusta ja tukea aiheesta ei ole. Haastatteluissa tulikin esille se, etteivat
monet maatalousyrittdjat koe hallitsevansa henkildstdjohtajana toimimista. Tyonte-
kijoiden ja yrittajien roolien hallinta on vaikeaa ja monilla maatalousyritt&jilla on hen-
kilostdjohtajana toimimiseen liittyvia aariajattelumalleja. Esimerkiksi ettéa esimies voi
olla vain joko kaveri tai pomottaja. Esimiesaseman ottamista pelataan, silla tyonte-
kijoiden uskotaan irtisanoutuvan, mikali heidan tyéntekoonsa puututaan. Toisissa
maatalousyrityksissé otetaankin silloin enemman kaverillinen rooli tyontekijéiden
kasittelyyn. Se ei kuitenkaan ole toimiva ratkaisu, silla silloin rakentavan ja aiheelli-
sen palautteen antaminen tyontekijoille muuttuu herkéasti henkisesti haastavaksi.
Maatalousyrityksissa tulisi 16ytaa kultainen keskitie henkilostéjohtajan roolissa. On
huomattava, etta kyseinen rooli ei ole niin ehdottoman kapea, etté tarjolla olisi vain
joko kaverin tai pomottajan roolit. Maatalousyrityksissa, joissa on tyontekijoita, olisi
myos tarkedd huomata, ettd maatalousyrittdja ei voi olla olematta johtaja yrityk-

sessa. Se on rooli, joka on pakko ottaa.
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Henkilostbjohtaminen ei ole pitkddn kuulunut agrologi- tai agronomiopintoihin,
vaikka molemmat tutkinnot tahtaavatkin esimiesasemassa tydskentelyn valmiuksiin.
Vasta pari vuotta sitten esimerkiksi Seingjoen Ammattikorkeakoulu otti henkilGsto-
johtamisen mukaan agrologien tutkinto-ohjelmaan. Koulutusta maatalouden henki-
|6stdjohtamisessa olisikin ehdottomasti lisattava, silla talla hetkella suurin osa maa-
talousyrittdjistéa joutuu opettelemaan aihepiirin hallinnan yrityksen ja erehdyksen
kautta. Henkilostojohtaminen on erittdin haastava aihealue, mik& vaatisi tuekseen

ehdottomasti koulutusta.

Maatalousyrityksen henkildstojohtajan kyky ymmartaa tyontekijdéidensa asemaa on
tarkea. Erityisesti maidontuotantoon erikoistuneissa maatalousyrityksissa tyopaiva
on usein jakautunut kahteen osaan lypsytyosta johtuen. Talldin tydntekija on tyopai-
vindan sidottu tydpaikalleen "aamusta iltaan”, mika lisaa tyon kuormittavuutta ver-
rattuna yksiosaiseen tyopaivaan ja asettaa maatalousyrittijalle haasteita tydvuoro-
listojen suunnitteluun. Tyontekijoiden riittava lepoaika on tarkea huomioida erityi-
sesti pitkaaikaisia tyontekijoita tavoiteltaessa. Liian suurella tydtaakalla kuormitetut
tyontekijat saattavat vaihtaa tyopaikkaa herkasti. Maidontuotantoon hakeutuvat
tyontekijat ovat usein alalla tdisséd rakkaudesta elaimiin ja pitavat sita kutsumus-
tyona. Tallaiset tydntekijat ovat samalla herkimpia kuormittumaan liikaa ty6ssa, silla
he ovat vahvasti sitoutuneet hoitamaan eldimet hyvin ja jaavat helposti ylitdihin.
Henkilostojohtajan kyky asettua tydntekijan asemaan auttaisi hahmottamaan, mitka

tekijat vaikuttavat tyontekijan tydskentelyyn positiivisesti ja mitkd negatiivisesti.

Maatalousyrittdjan henkildstbjohtamisen osaamisen yksi tarkeimmista osa-alueista
onkin tiedostaa yrittajan ja tyontekijan roolien erot. Tyontekijalta ei voida edellyttaa
yrittdjan vastuuta. Maatalousyrittdja kantaa riskit ja vastuut yritystoiminnastaan ja
samalla saa mahdollisuuden saada yritystoiminnallaan voittoa. Maataloustyonteki-
joiden tyypillisesti matalat palkat yhdistettyna lilan suureen henkiseen ja fyysiseen
kuormitukseen tyossa voivat johtaa maatalousyrityksen suureen tyontekijéiden
vaihtuvuuteen. Tyontekijat vasyvat herkasti, jos tyo tuntuu lilan raskaalta, eika siita
mydskaan saada merkittavaa taloudellista etua. Ainoastaan yksi haastatelluista
maatalousyrittajista toi esiin huolen tyontekijéiden kuormittumisesta koskien yrityk-

sen sisaista viestintda. Maatalousyrittdjalle oli tarkeaa, etteivat tyontekijat joudu
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saamaan tyohon liittyvia viesteja vapaa-ajallaan. Vasta viime aikoina onkin enem-
man otettu esille sita, miten tana sosiaalisen median aikakautena ihmiset ovat jat-
kuvan viestitulvan kohteena. Jatkuvasti tavoitettavissa olemisen on todettu kuormit-
tavan ihmisid henkisesti ja vaikeuttavan keskittymiskykya. Haasteena maidontuo-
tantotiloilla onkin sisdisen viestinnan jarjestaminen siten, etta tarkeat viestit menevat
varmasti perille siten, etteivat ne kuormita tyontekijoita tarpeettomasti. Erityisesti
maidontuotannossa on tyypillista, ettéa elaintenhoitotydn tehtavat muuttuvat jatku-
vasti eldinten tuotantokierron mukaisesti. Mikali maatalousyrityksen sisdinen vies-
tinta ei toimi, voi seurauksena olla isojakin tuotanto- tai tuotostappioita. Opinnayte-
tyota varten haastatelluissa maatalousyrityksissa sisainen viestinta oli paasaantoi-
sesti onnistuttu jarjestamaan siten, ettd sek& maatalousyrittgjat etta heidan tyonte-
kijansa olivat kohtuullisen tyytyvaisia tiedonkulkuun.

Kaikkien haastateltavien maitotilojen yrittdjien kanssa ei keskusteltu tyontekijoiden
palkkauksesta, silla se ei kuulunut kysymyskonseptiimme. Muutama maatalousyrit-
taja otti silti itse aiheen puheeksi kertoen maksavansa tavanomaista korkeampaa
palkkaa tyontekijoilleen. On mielenkiintoista, ettd ndiden maatalousyritysten tyonte-
kijat eivat haastattelussa maininneet palkkausta lainkaan esimerkiksi sitouttavana
tekijana. Kyseisten maatalousyritysten tyontekijoiden vaihtuvuus oli hyvin pieni.
Haastateltavista neljasta tyontekijasta kaksi olivat olleet maatalousyrityksessé yli 10
vuotta tdissa ja toiset kaksi vasta muutaman vuoden tyosuhteessa. Tasta voidaan
esittda kysymys, onko palkkaus merkittava tekija tyontekijéiden viihtyvyydelle. Toi-
saalta on syyta pohtia, kuinka tietoisia maataloustyontekijat ovat yleisestd maata-
lousalan palkkatasosta, silla palkoista ei usein puhuta eri yritysten tyontekijiden
kesken tai edes yrityksen sisalla. Liséksi on huomattavaa, ettd mikali tyontekija ko-
kee saavansa riittdvaa palkkaa, han ei valttamatta talloin pida palkkausta niin mer-
kittdvana tekijana, toisin kuin tyontekija, joka kokee saavansa liian vahan palkkaa
tyostaan. Talloin palkkaansa tyytyvaisten tyontekijdiden mielipide ei valttamatta tule

lainkaan esille.

Tyontekijoitd haastateltaessa tuli selvasti esille, ettéd suurin osa tyontekijoista ei ole
tutustunut henkilostbjohtamiseen aiheena tai pohtinut sen merkitystéd omassa tyos-

saan. Toisin kuin maatalousyrittgjat, jotka ovat tyontekijoita pitdessdan joutuneet
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ajattelemaan henkildstojohtamisen haasteita saadakseen maidontuotannon pro-
sessit toimimaan jouhevasti, maataloustyontekijat eivat valttamatta ole missaéan vai-
heessa joutuneet erityisesti ajattelemaan sitd, miten henkildstéjohtaminen on maa-
talousyrityksessa jarjestetty tai miten se voitaisiin jarjestaa paremmin. Tyontekijoi-
den haastattelut jaivatkin tassa opinnaytetytssa kaipaamaan monin paikoin enem-
man syvyytta. Mahdollisesti informatiivisempiin haastatteluihin olisi paasty, jos
haastattelukysymykset olisi toimitettu haastateltaville etukateen. Talloin he olisivat
ehtineet pohtia vastauksia ennen haastatteluiden tekoa. Toisaalta nyt vastaukset
olivat spontaanimpia ja ajattelimme niiden kuvastavan paremmin todellista tilannetta
maatalousyrityksessa. Etukateen valmistellut vastaukset olisivat saattaneet antaa
erilaisen, mahdollisesti epérealistisen kuvan. Tutkimusta tehdessdmme pidimme
tarkedna selvittaa erityisesti sita, millaisia ndkokulmaeroja maatalousyrityksen si-

salla loytyisi.

Merkittavampana henkildsténjohdollisena haasteena haastatteluissa todettiin maa-
talousyrityksen sisdinen kommunikaatio. Ei niink&an tyontekoa koskeva ohjeistami-
nen, vaikka siindkin tyontekijoiden mukaan oli useammassa maatalousyrityksessa
parannettavaa. On merkillepantavaa, etta tyontekijat eivat kokeneet hieman puut-
teellisia tydohjeita merkittavaksi ongelmaksi. Haastatteluissa tuli esille, etta tydoh-
jeita yritetaan kysya maatalousyrityksen muulta henkilokunnalta, mikali varsinainen
vastuussa oleva maatalousyrittdja ei ole tavoitettavissa. Tyt saadaan tehtya ilman
suurempia ongelmia tallékin tavalla. Huomauttaisimme silti, etta epaselva tybohjeis-
tus saattaa keskeyttaa kasilla olevan tyon ja se voi aiheuttaa tyontekijoissa epavar-
muutta ja turhautumista. Merkittavien tuotos- ja tuotantotappioiden riski kasvaa, jos
tyontekijoille on epaselvad, millaista tyonjalkea heiltéa odotetaan. Mikali epaselvasta
ohjeistuksesta seuraavia negatiivisia tuntemuksia nousee toistuvasti, se heikentaa
tyontekijoiden motivaatiota tydéskennelld parhaalla mahdollisella tavalla ja voi johtaa

jopa tyésuhteiden lyhentymiseen.

Sisdisen kommunikaation suurimpana haasteena pidettiin henkildostéjohtajan ja
tyontekijoiden valistd muuta kommunikaatiota. Haastatteluissa tuli esille, etta kol-
messa maatalousyrityksessa viidesta tyontekijat kokevat, ettei henkilostojohtajalle

pysty antamaan palautetta. Talla tarkoitettiin esimerkiksi tyontekijéiden ideoita tyon-
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teon sujuvuuden parantamisessa. Tyontekijat kertoivat, etteivat heidan parannus-
ehdotuksensa saa maatalousyrityksessa tuulta siipiensa alle. Henkilostéjohtaja ei
kuuntele tyontekijoiden ajatuksia ja saattaa jopa hermostua, jos hanelle ehdotetaan
muutoksia totuttuihin tyotapoihin. Henkildstojohtajana toimiessaan maatalousyritta-
jan olisi tarkedd huomata asettua tyontekijan asemaan tallaisessa tilanteessa. Tuo-
dessaan muutosehdotuksia tyontekija haluaa antaa oman panoksensa maatalous-
yrityksen toimintaan ja sujuvoittaa tyontekoa. Tyontekijoiden ideoiden jyrkka kielta-
minen saattaa aiheuttaa turhautumista tyohon ja tyonjohtoon. Henkil6stdjohtajan
kannattaisikin ndhda tyontekijoiden ideat rikkautena, voimavarana jolla voidaan te-
hostaa maatalousyrityksen toimintaa. Eras haastateltu maatalousyrittaja otti aiheen

itse esille seuraavasti:

Kaikista karmein esimerkki on sellainen, ettd tyontekija kertoo esimie-
helle tai isannalle, etta tuolla on joku portti rikki tai joku muu vastaava.
Sitten sanotaan, ettd m& hoidan sen kylla. Ja sit jos se jattaa sen hoi-
tamatta. Kaikki tallainen valinpitamattomyys, niin tyontekijoitten tuo-
maan viestiin valinpitdméaton reagointi ja toiminta, niin se on pahinta
mité voi tehda. Ite pitaa nayttaa esimerkkia, pitda reagoida tyontekijan
viesteihin, eikd p&&astaa toisesta korvasta pihalle. Toki se, etta pitda
suodattaa. Tydntekijat on erilaisia, ne tuo erilaisia viesteja eri lailla. Etta
niin kun, ihan kaikkeen ei kannata reagoida. [...] Niin kuin nytkin, talla-
kin hetkelld, meilla oli kaksi tyyppia haastateltavana ja me Kkysyttiin,
miksi ne haluaa vaihtaa tyopaikkaa. Paljon tulee sité viestia sieltakin,
ettd kun uhrattais sata euroa johonkin osaan, niin vois tuoda tuhannen
euron séaéston. Etta esimiehet on valinpitamattomia niiden omiin paran-
nusehdotuksiin. Ne [tyontekijat] kokee ittensad tarkeeksi, ettd heidan
ideastaan saadaan tehtya tulosta. Semmonen esimerkki on se, etta niin
kun tydntekija soittaa mulle, etta nyt on lehméa poikimassa. Ja sitten se
lahtee kotiin ja ma tuun poi’ittamaan sen lehman yadlla. Niin on tarkeeta
aamulla viestittaa, etta oli tarkee informaatioa, ettd ma sain sen hengis
pihalle, ettei olis muuten tullut ja muuta vastaavaa. Koska tyontekija
aina arpoo sita, etta viittiiko soittaa, herattaa isantaa yhen aikaan yolla.
Etta pitaa aina kertoa, etta se soitto ei ollut turha.

Maatalouden murroskausi on asettanut maatalousyrittgjat tilanteeseen, josta heilla
ei ole aiempaa kokemusta tai koulutusta. Mitd enemman maatalousyrityksesséa on
ulkopuolisia tyontekijoita, sita tarkedmpaa on henkildstéjohtamisesta vastuussa ole-
van maatalousyrittdjan kehittdd omaa kommunikointitaitoaan. Tarkoituksenmu-
kaista ei ole tehda jatkuvasti muutoksia ty6tapoihin, mutta tyontekijéiden kanssa

voisi pyrkid keskustelemaan heidén ideoistaan. Jos ehdotettu idea ei syysta tai toi-
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sesta sovellu maatalousyrityksen toimintatapoihin, kielteiseen paatokseen johtanei-
den syiden purkaminen tyontekijdiden kanssa voisi osoittautua hedelmalliseksi toi-

mintatavaksi.

Maatalousalan koulutuksissa henkildst6johtamisen osa-alueen huomiointi olisi eh-
dottoman tarkeaa. Talla hetkella jokaisessa maatalousyrityksessa yritetaan saada
henkilostdjohtaminen toimimaan, miten kukakin parhaaksi nakee, ilman kokemusta
ja koulutusta. Henkildst6johtaminen on hyvin vaikea yritystoiminnan osa-alue ja sen
hallitseminen edellyttdd maatalousyrittgjalta hyvaa ihmistenlukutaitoa, hyvia kom-
munikointitaitoja, halua ymmartaa tyontekijoita ja pitkda pinnaa. Taman osa-alueen
hallitseminen olisi hyvin tarkedd maatalousyrityksen tuloksen kannalta, silla puut-
teellinen henkilostdjohtamisen osaaminen vaikuttaa valillisesti ja suoraan negatiivi-
sesti maatalousyrityksen tulokseen. Mikali henkilostdjohtamisessa on maatalousyri-
tyksessa isoja puutteita, tyontekijoiden tydsuhteet jaavat lyhyiksi ja vaihtuvuus on
suurta. Maatalousyrityksessa joudutaan pitamaan jatkuvaa rekrytointiprosessia
kaynnissd, mika kuormittaa yrityksen voimavaroja huomattavasti. Maatalousyrityk-
sen voimavarat sidotaan siis ylimaaraiseen tydhon, mika on aina suoraan pois var-
sinaiseen tuotantosuuntaan, maidontuotantoon, tarkoitetusta tydpanoksesta. Maa-
talousyritys ei voi talléin toimia tehokkaasti, kun yrityksen voimavaroja joudutaan
jatkuvasti hajauttamaan. Lisdksi jatkuva rekrytointi maatalousyrityksessa lahettaa
viestin, etta yrityksessa on ongelmia. Maatalousyrityksissa ei usein ajatella oman
imagon rakentamista tai sen vaikutuksia toimintaan. On tarkeaa tiedostaa, etta tyon-
tekijéiden suuri vaihtuvuus on iso kolhu maatalousyrityksen imagolle ja se vahentaa

voimakkaasti haluttavuutta tyénantajana.

7.2 Johtopaatokset

Maatalous on alana hyvin haastava ja se on suuren muutoksen edessa. Suurin
haaste maatalousyrityksissé on se, etteivat tilalliset valttamatta nae maatilaa yrityk-
send, eivatka itsedan yrittdjana ja esimiehena. Useimmiten tila tulee sukupolven-
vaihdoksen kautta yrittdjan omistukseen ja silloin ei ole valinnan vapautta siihen si-
saltyvien tehtavien valintaan. Yrityksen johtajana olemisen lisaksi yrittajan rooli on

olla myds henkilostdjohtaja. Henkildstéjohtamisen osaaminen vaikuttavaa suuresti
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maatalousyrityksen liiketoimintaan ja kilpailukykyyn seka maatalousyrittdjan omaan

jaksamiseen ja hyvinvointiin.

Maatalousyrittgjien tulisikin ensisijaisesti tiedostaa olevansa yrittgjia. Asian tiedos-
tamisen myota yrittdja pystyy aloittamaan itsensa kehittamisen henkiléstéjohtajana.
Kehittaminen on hyva aloittaa tutkimalla itse&én, millainen on johtajana. Tata kautta
|6ytaa omia kehityskohteita ja asioita mihin tulee panostaa. Kaikilla yrittgjilla on mah-

dollisuus oppia hyvaksi henkildstdjohtajaksi.

Oma vilpitén mielenkiinto henkilostdjohtamista kohtaan on tarkea. Halu tutkia ja pe-
rehtyd asiaan vie osaamista eteenpain. Verkostoituminen muiden alan yrittajien
kanssa auttaa ndkemaan asioita eri ndkdkulmista ja auttaa saamaan mahdollisia
ratkaisuja henkildstéjohtamisen kehittdmiseen. Henkilostojohtamisen peruskurssit
ovat hyva keino kehittya. Myos ProAgrian LEAN-hanke on hyva vaihtoehto, kun pe-

rushenkiléstojohtamista halutaan tehostaa viela lisaa.

Maatalousyrityksia, joiden henkilostdjohtamisessa huomattiin olevan puutteita, yh-
disti suunnittelemattomuus eli liketoimintastrategian puuttuminen. Maatalousyritta-
jien tulisi pyrkia henkilostojohtamisessa ja sen osa-alueilla suunnitelmallisuuteen,
siihen, etta istutaan alas ja mietitdén, mihin suuntaan halutaan kulkea ja miten se

tapahtuu. Talldin henkildéstéjohtamisen tavoitteet on mahdollista saavuttaa.

Sitoutunut ja motivoitunut henkiléstd on yrityksen tarkein voimavara. Se vaatii mo-
lemminpuolisen sitoutumisen ja luottamuksen. Tyontekijan tulee kokea olevansa
osa yritysta ja sen menestysta. Avoin ja hyva viestinta yrityksessa on avain motivoi-
tuneeseen henkilostoon. Tyontekijoille on tarkea kertoa yrityksen tavoitteista, visi-
osta ja strategiasta sekad arvoista. Naiden asioiden kertominen auttaa tyontekijaa

ponnistelemaan yrityksen tavoitteiden saavuttamiseksi.

Yrittgjan on tarked osata antaa ja ottaa vastaan palautetta. Palautteen antaminen
tyontekijalle on tarkeda ja se vaikuttaa hanen motivaatioonsa. Kehityskeskustelut ja
palautteen anto arkisessa viestinndssé ovat hyvia keinoja tdhan. Samalla yritt4ja
saa palautetta tyontekij6iltéa esimerkiksi asioista, jolla tyontekija kokee olevan mer-
kitystd tyontehostamiseen tai kehittamiseen. Parhaimmillaan tama tarkoittaa

avointa ja sujuvaa vuorovaikutusta yrittajan ja tyontekijdiden valilla.
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7.3 Tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimuksen tarve

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi on haastavampaa kuin maarallisen
(kvantitatiivisen) tutkimuksen. Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta tarkastel-
laan tyypillisesti reliabiliteetin ja validiteetin kasitteilla. Reliabiliteetti tarkoittaa tutki-
muksen toistettavuutta, sitd miten tutkimuksessa saadaan ei-sattumanvaraisia tu-
loksia. Validiteetti tarkoittaa tutkimuksen patevyyttd, saadaanko asetetuilla mitta-
reilla mitattua sita mita ajateltiin sen mittaavan. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2007,
226-227.)

Laadullisen tutkimuksen tarkoitus on keskittya ilmiéon liittyviin ajatuksiin, tunteisiin
ja kokemuksiin. Talléin sen luotettavuuden arviointi ei valttamatta onnistu tai ole

mielekasta arvioida samalla tavalla kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa.

Tutkimuksen luotettavuutta heikensi pieni otanta, silla haastatteluyrityksia oli vain
viisi. Haastateltavia maatalousyrityksia valittaessa painotettiin niiden samankaltai-
suuteen, jotta saadut haastatteluvastaukset olisivat samassa kontekstissa ja taten
vertailukelpoisia keskenaan. Saatujen vastausten luotettavuutta lisaa se, ettéa kysy-
mykset esitettiin selkedasti ja yksityiskohtaisesti. Termeja ja asiasisaltdd avattiin tar-
vittaessa haastateltaville. Valmiin kysymyspohjan kaytto oli hyva ratkaisu, sita kayt-
tamalla saatiin kaikista haastatteluyrityksista vastaukset samoihin kysymyksiin. II-
man kysymyspohjaa haastatteluissa olisi kayty paljon eparelevantimpaa keskuste-
lua, joka ei olisi vastannut opinnaytetyon kysymyksiin.

Tyontekijoilta keratyt vastaukset jaivat paikoin pinnallisiksi. On kuitenkin ymmarret-
tavaa, ettei aihe kosketa tyontekijoita samalla tavalla kuin tyénantajia. Mahdollisesti
informatiivisempia vastauksia olisi saatu lahettamalla haastattelukysymykset tar-
kasteltaviksi etukateen. Opinnaytetyon tekijat antoivat kuitenkin enemman painoar-
voa kasvotusten tehdyissa haastatteluissa haastateltavien ensireaktioille ja elekie-
lelle, jonka tulkittavuus olisi todennakoisesti huonompaa, mikali kysymykset olisivat

olleet jo ennalta haastateltavien tiedossa.

Jatkotutkimusta henkildstbjohtamisesta tarvitaan edelleen. Laajemman tutkimus-

joukon kayttdminen tekisi saaduista tuloksista yleistettavampia. Tutkimusta voisi
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suunnata myos erityisesti maatalousyrittgjien henkiléstdjohtamisen koulutuksen tut-

kimiseen ja kehittamiseen.
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LITTEET

Liite 1. Haastattelukysymykset tydnantajalle
YRITTAJIEN KYSYMYKSET

Taustatiedot

Yritys

Nimi

Koko

k&

Onko yrityksella kirjallista liiketoimintastrategiaa
Tyontekijdiden maara

Miten kauan on ollut tyontekijoita

Tyontekijoiden vaihtuvuus, tydsuhteiden kesto

Yrittajat

Nimi

k&

Koulutus

Kauanko on ollut maatalousyrittajana

Aiemmat tyot/tybkokemus

Henkilostéjohtaminen
- Millaisia kokemuksia on henkildst6johtajasta/esimiehista?
- Kuka vastaa henkilostéjohtamisesta?
o onko omat osa-alueet?
- Millaisena néaet itsesi henkiléstdjohtajana?

o Perustele
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- Onko henkilostbjohtamisen suhteen mietitty mitdén tavoitteita?
* millaisia asioita?
» sitoutuminen
= 0saaminen
» kustannustehokkuus
* henkiloston ja yrityksen yhteinen paamaara
» henkiléston hyvinvointi
* matalat poissa olot
» vaihtuvuus
= ristiriidat

- Onko yrityksessa suunnitelmia henkilostdéjohtamiseen?

o ei

* miksi?
o kylla

= miksi?

e koetko sen hyodylliseksi?
e mitd aiotaan tehda ja miten se toteutetaan
e riittava ja osaava tyovoima
o taloudelliset palkkakustannukset, ei liikaa tyontekijoita
- Onko suunnitelman tekemiseen haettu neuvoa toisilta maatalousyrittajilta?
= onko siita ollut hy6tya? millaista?
» jos ei ole kaytetty, voisiko siita olla hyotya?
- Mitd/ millaisia haasteita yrittdja kokee henkildstdjohtamisessa?
o mitkd ovat isoimmat haasteet?
= perustele
e ristiriitojen selvittaminen

e rakentavan palautteen antaminen
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- Missa asioissa kokee onnistuneensa henkildstéjohtajana?
o perustele
» tydvoiman vahvuuksien hyddyntaminen
» Kkustannustehokkuuden saavuttaminen
» tyontekijoiden sitouttaminen yritykseen
= oma kehittyminen esimiehena
- Minkalaisilla mittareilla henkiléstojohtamista voisi mitata?
o onko jo olemassa olevia?
o mitd ne voisi olla?
» tyontekijoiden patevyys
» sitoutuminen
» kustannustehokkuus
» sopeutuminen
»  tyytyvaisyys
* motivaatio
= vaihtuvuus
» sairauspoissaolot
= ulkoinen imago tyGnantajana
e laatupalkinnot
e some sivut

- Oliko minkdanlaista kokemusta tai koulutusta henkilést6johtamisesta, ennen
tyontekijdn palkkaamista? Onko jalkeenpain hankittu koulutusta?

o Millaista?

o Oliko koulutus hyodyllinen?
» millaista hyotya siita oli?
= miksi ei ollut?

o Jos ei ole kouluttauduttu

= miksi ei
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= Olisiko halukas kouluttautumaan
»  Minka tyylinen koulutus olisi mieluinen?
e kurssimuotoinen
e etaopiskelu
- Onko henkildstéjohtamista huomioitu tarpeeksi alan koulutuksissa?

- Millaisia tuotanto- tai tuotostappioita maatalousyrittaja kokee johtuvan tyon-
tekijéiden toiminnasta?

» menetykset maitomaarissa/elaimissa

laatutappiot (antibioottivahingot, maidon luokitus)
» rikkoutumiset
= tybtapaturmat

o mistéd/miten huomasitte asian?

o minka takia tyontekija toimii niin?

o miten asian voisi korjata?

- Tuovatko tyontekijat yritykselle kilpailuetua?

Rekrytointi
- Minka syiden takia on paatetty palkata tyontekija?
- Miten lahditte toteuttamaan rekrytointia?
o kaytitteko ulkopuolista apua tai esim. muiden yrittgjien neuvoa?
o Onko tehty rekrytointisuunnitelmaa?
= mihin ty6hon haetaan
» millaista tyontekijaa, tyontekijan vaatimukset
= palkka
= Kkeinot miten oikea tyontekija I6ydetaan
- Ovatko rekrytoinnit olleet onnistuneita?
o miten ja missa on onnistunut?

o miksi el ole onnistunut?
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» mitk& asiat tahan vaikuttivat?
» kuinka montaa ehdokasta haastateltiin?
= onko hakijoita avoimiin tyopaikkoihin tarpeeksi?
- Millaisia haasteita on koettu?
o mitkd isoimmat haasteet rekrytoinnissa?
o mista arvelet johtuvan?
- Mita kanavia on kaytetty rekrytointiin?
o miksi?
o mitd kautta l16ytynyt parhaiten tyontekijoita?
- Onko kaytetty somea?
o kylla

=  miksi

» koetaanko se mahdollisuutena tavoittaa paremmin tydnteki-
joita?

- Onko yrityksella some-tilia?
o miksi/miksi ei?
*  hyodyt?
- Millainen mielikuva yrityksesta on tydnantajana?

o perustele

Perehdyttaminen
- Miten tyontekija perehdytetdan tybtehtaviinsa?
o onko useampi kuin yksi perehdyttaja?
o kauanko perehdytysjakso kestaa?
- Kuuluuko perehdytys myds tyontekijoiden vastuulle?
o onko tapa toimiva?

o kuinka paljon perehdyttavaa tyéntekijaa on ohjeistettu tehtavaan?
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o Miten perehdytyksen tasalaatuisuus varmistetaan yrityksessa?
- Voisiko perehdyttdmisprosessia parantaa/tehostaa viela jotenkin?

- Kuinka kauan keskimaarin kestdd ennen kuin uusi tyontekija pystyy anta-
maan sataprosenttisen tydpanoksen?

- Mita olette pitdneet perehdytyksen tarkeimpina tehtavina?
o miksi
= Arvojen esiintuonti
= elainten kohtelu
» taloudellisuus
» tehokkuus

- Pidatteko tarkeana yrityksen vision, arvojen ja strategian esittelya tyonteki-
jalle?

o miksi/miksi ei?
= pitkan tahtdimen tavoitteet ja miten niihin paastaan

= arvoja esim: ymparistoystavallisyys, eldinten hyvinvointi, talou-
dellisuus, voiton maksimointi

» yhteinen tavoite ja paamaara

- Kuinka paljon esimiehen esimerkki ja kiinnostus tyéhon vaikuttavat tyonteki-
jaan?

Tyontekijan sitouttaminen yritykseen
- Ovatko tyontekijat mielestéanne sitoutuneet yritykseen?
o kylla

= mista asioista tietaa?

*  mista tietaq?
»= miksi ei ole sitoutunut?
- Oletteko tehneet asioita tyontekijan sitouttamiseksi yritykseen?
o millaisia?

o ovatko ne olleet toimivia?
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= tiimitydskentely
= ty6oloista huolehtiminen
» tybtehtaviin vaikuttaminen

* joustavuus

palkitseminen, bonukset, muut edut
Mitd/millaisia asioita koette tarkeimpina sitouttamisessa?
e perustele
Miten hyvin tunnette tydntekijan vahvuuden tydssa?
o eitieda
= miksi ei tieda?
o oletteko hyddyntaneet tyontekijoiden osaamista?
* miten osaamista on hyddynnetty?
Millaisia kommunikointitapoja on tyontekijoiden kanssa?
o onko toimintatapa toimiva?
» miksi on/miksi ei?
o mita parannettavaa?
o miten sita voisi parantaa?
» yrityksen sisainen viestinta
= tybtehtavat, tydohjeet
*  muutokset
Millainen tydilmapiiri/yhteisd maatalousyrityksessa on?
o mitk& asiat voisivat viela parantaa tydilmapiiria?

» jllanistujaiset

Lisa koulutatteko tydntekijoita?
» vahvistaa ammattitaitoa

= vahvistaa tyontekijan sitoutumista tyéhon
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» vasikanhoito, siemennys, sorkanhoito kurssi
o koetko kouluttamisen tarpeellisena?
»  miksi/miksi ei?

- kouluttaisitteko, jos tyontekija haluaisi?
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Liite 2. Haastattelukysymyksen tyontekijoille
TYONTEKIJOIDEN KYSYMYKSET
Taustatiedot
Nimi
k&

Koulutus
Aiempi tydkokemus

Kauanko on ollut maatalousyrityksessa tdissa

- Millaisia kokemuksia on henkilostdjohtamisesta?
- Miksi haki talle alalle t6ihin?
- Miksi on hakenut kyseiseen maatalousyritykseen t6ihin?

o Millaiset asiat vaikuttivat kyseisen tyén hakemiseen?
- Kuka mielestasi vastaa yrityksen henkilostdjohtamisesta?

o onko eri osa-alueita?

o ovatko tyoohjeet ristiriitaisia?

* miten itse toimisit/tekisit toisin?

- Kuvaile henkilost6johtajaasi?
- Miss@/millaisissa asioissa henkildstdjohtamisessa on onnistuttu?

- Miten maatalousyrittaja toimii tai mita asioita tekee, jotta henkiléstojohtami-
nen toimii?

- Missa asioissa yrityksessa on kehitettavad henkildstdjohtamisessa?

- Millaisia tuotanto- tai tuotostappioita koet johtuvan henkiloston puutteelli-
sesta johtamisesta?

» menetykset maitomaarissé/elaimissa
» |aatutappiot (antibioottivahingot, maidon luokitus)
= rikkoutumiset

= tyOtapaturmat



o mistd/miten huomasitte asian?
o miten asian voisi korjata?

o mita tekisit toisin?

Rekrytointi

Mista sait tietda yrityksen avoimesta tydpaikasta?
Millainen mielikuva yrityksesta on tydnantajana?
o perustele

Pidatkd somea hyvana rekrytointikanavana?

Perehdytys

Vastasiko tyopaikka omia odotuksiasi?

o miksi/miksi ei?

o Oliko tybnkuva se mita pitikin?

»  miksi/miksi ei?

o Vvaikuttiko asia omaan suhtautumiseesi tybhon?
Esiteltiinkd sinulle yrityksen vision ja tavoitteet?
(tydnantajalla ja tyontekijalla sama visio ja tavoitteet)

o kylla/ei

o koetko tiedon tarkeéksi?

»  miksi/miksi ei
= onko asialla vaikutusta suhtautumiseesi tydhon?
Miten sinut perehdytettiin tyotehtéaviisi?
Kuka/ketka sinut perehdytti?
Miten kauan perehdytysjakso kesti?
Kuuluko perehdytys tydntekijéiden vastuulle?

o Onko tapa toimiva?
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*  mita tekisit toisin
- Kuinka paljon perehdyttavaa tyontekijad on ohjeistettu tyttehtavaan?
- Miten perehdytyksen tasalaatuisuus varmistetaan?
- Voisiko perehdyttdmisprosessia parantaa/tehostaa viela jotenkin?
o Mita tekisit toisin?
o miten?

- Kuinka kauan keskimaarin kestdd ennen kuin uusi tyontekija pystyy anta-
maan sata prosenttisen tydpanoksen?

- Mitkd ovat mielestasi perehdyttamisen tarkeimmat tehtavat?
o perustele
*  miksi
e arvojen esiintuonti
e elaintenkohtelu
e taloudellisuus
e tehokkuus

- Kuinka paljon esimiehen esimerkki ja kiinnostus tyéhon vaikuttavat suhtau-
tumiseesi tyohon?

o perustele

Tydntekijan sitouttaminen yritykseen
- Oletko sitoutunut tyopaikkaasi?
o perustele
- Onko tydnantaja panostanut sitoutumiseesi tyopaikkaan?
o kylla

» millaisia asioita on tehty?

* mista koet asian johtuvan?

o tiimityoskentely
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e ty0oloista huolehtiminen
e tyGtehtaviin vaikuttaminen
e joustavuus
e palkitseminen, bonukset, muut edut
- Mitk& asiat vaikuttavat sitoutumiseesi tyopaikkaan?
o perustele
o Mitka asiat koet tarkeana
- Tuntevatko tydnantajasi vahvuutesi?
o Hyo6dynnetd&nkd niita toissa?
- Miten kommunikoitte tydnantajan kanssa?
o onko tapa mielestasi hyva?
o olisiko parannettavaa?
o mita parantaisit tai tekisit toisin?
* sisdinen viestinta
» tyOtehtavat
*  muutokset
- Millainen ty6ilmapiiri tyopaikalla on?
» mitka asiat voisivat viela parantaa tyoilmapiiria?
* mitd asioita teet hyvan tydilmapiirin yllapitamisen eteen
* mita asioita tydnantaja tekee
o Jos eiole
* mista johtuu
* miten voisi parantaa?
* mitd tydnantaja voisi tehda

=  mita itse voisi tehda

- Onko sinua lisakoulutettu tydsuhteesi aikana?
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= vasikanhoito-/sorkanhoito- / eldinten kasittelyluennot/kurssit
siemennyskurssi yms

o Olisiko sille tarvetta/ halukkuutta?
= perustele
o jos ei ole koulutettu, paaseeko, jos haluaisi?
- Mik& on sinun motivaatiosi tybhon?

- Mitka asiat saavat sinut viihtymaan tyossasi?



