TYONJOHTO-OSAAMISEN
LISAAMINEN PUUTARHATALOUDEN
PERUSTUTKINNOSSA

HANMK

HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULU

Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnéytetyo
Maaseudun kehittdminen

Visamaéki 20.2.2015

f ﬂﬂ%@ﬁ -

Paula Niemela




TYONJOHTO-OSAAMISEN LISAAMINEN PUUTARHATALOUDEN PERUSTUTKINNOSSA

HAMK TIVISTELMA

HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULU

VISAMAKI

Maaseudun kehittdminen

Tekija

Tyon nimi

Paula Niemela \Vuosi 2015

TYONJOHTO-OSAAMISEN LISAAMINEN
PUUTARHATALOUDEN PERUSTUTKINNOSSA

THVISTELMA

Avainsanat

Sivut

Keudan luonnonvara-alan klusterineuvottelukunnan jasenten mukaan puutar-
huriksi valmistuvat joutuvat usein tydeldmassa tyonjohtotehtaviin, vaikka
heill& ei ole siihen koulutuksessa saatuja valmiuksia. Tutkimuksen tavoitteena
oli selvittdd puutarhurin tyonjohto-osaamista ja sen tarvetta puutarha-alalla ja
erityisesti viheralalla sekd puutarhatuotannossa. Liséksi selvitettiin, miten tyo-
paikkojen tyonjohtotehtavia alalla on jérjestetty ja nahdaénko tydnjohto-osaa-
miselle tarvetta. Tutkimukseen valittiin laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus-
ote silla ajatuksella, ettd haastattelemalla saataisiin laajempia ja ehka luotetta-
vampiakin vastauksia kuin kyselytutkimuksella.

Tutkimuksessa tuli esille, ettd puutarha-alan tydnjohtotehtavissa tydskentele-
villa on alan koulutus, mutta heilla ei paasaantoisesti ole koulutusta tyonjohto-
tai esimiestehtdviin. Puutarhatuotannon yrityksissé tyontekijat ovat suurelta
osin vailla puutarha-alan koulutusta. Viheralan organisaatioissa oli kausiluon-
teisuudesta huolimatta enemmaén vakituista tydvoimaa ja sille oli tyypillisem-
paa, etta tyontekijoilla on puutarha-alan koulutus.

Taman tutkimuksen perusteella voidaan arvioida, ettd puutarha-alan opiskelijat
voisivat hyotya jo toisen asteen opintojen yhteydessa jarjestettdvasta tyonjoh-
tokoulutuksesta. Koulutuksen suunnittelussa tulee keskittaa huomio tehokkuu-
teen ja siséltosuunnitteluun.

Alaistaidot, esimiesty®, monikulttuurisuus, palautteen antaminen, perehdytta-
minen, tydnjohtaminen

47 s. + liitteet 2 s.




TYONJOHTO-OSAAMISEN LISAAMINEN PUUTARHATALOUDEN PERUSTUTKINNOSSA

HAM K ABSTRACT

UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

VISAMAKI

Rural Development

Author

Paula Niemela Year 2015

Subject of Master’s thesis INCREASING THE KNOWLEDGE OF

ABSTRACT

Keywords

Pages

SUPERVISION IN VOCATIONAL
QUALIFICATION IN HORTICULTURE

According to the members of the locus advisory board of the natural resources
and the environment in Keuda, the students who graduate to gardeners often
have to do supervision tasks in working life, even though they haven’t got the
preparedness for this in their education. The objective of this thesis is to study
the gardeners” knowledge and need of supervision of work in gardening and
especially in landscape industries and horticulture. Furthermore was studied
how the supervision tasks in this field were organized and is there a need for
supervision of work. A qualitative study-touch was chosen for this thesis with
the thought, that by interviewing you could get wider and perhaps more reliable
answers than by an enquiry.

The study brought out, that the persons working with supervision tasks in gar-
dening have the education for this field, but as a rule don’t have any education
for supervision- or management-tasks. Most of the employees in horticulture
companies don’t have an education in horticulture. In organizations in land-
scape industries, though they are seasonal, there were more permanent labour
force and it was more typical that the employees had a degree in gardening.

On the strength of this survey it can be assessed that gardening students could
benefit from supervision training arranged already in the second-degree studies.
Focus in the education planning should be on efficiency and content planning.

Subordinate expertise, management, multiculturalism, giving feedback, intro-
ducing, supervision of work

47 p. + appendices 2 p.




TYONJOHTO-OSAAMISEN LISAAMINEN PUUTARHATALOUDEN PERUSTUTKINNOSSA

SISALLYS

1 JOHDANTO ..ottt et b bbbttt e bt besbe b ne e 4
2 PUUTARHURIN TUTKINTO JA TYONJOHTO-OSAAMISEN TARVE............... 5
2.1 Puutarhatalouden perustutkinnon tutkinnon perusteet ............cccoeeviveveiiieseennns 5
2.2 Puutarha-alan perustutkinnon muodostuminen ja valinnaiset tutkinnon osat..... 6
2.3 Puutarha-alan strategiasSelVItyS........ccoiieiiiieiieie e 6
2.4 Tyobnjohto-osaamisen tarve puutarhurin tyOSSa..........cocoovriririieieieneseceee 7
2.5 Tyo6njohto-osaaminen osaksi puutarhurin aikuiskoulutusta.............c.ccccceevvvennnne 7

3 ESIMIESTYO JA TYONJOHTAMINEN ....ocoiiicecteetee et 8
3.1 Tyo6njohtaminen ja esimiestyd osana toisen asteen koulutusta..............ccccuene. 8
3.2 ESIMIESEYON TArKOITUS .....cviviiiieiieieie e 9

4 KAYTANNON TYONJOHTO-OSAAMINEN ......ccccoiveieririeeieeereeeeee e, 10
4.1 PereNdYttAMINEN .......ooiiiiieieee e 10
4.2 Palautteen antamMiNeN........ccooeiiierieiisiesieie e e 12
4.2.1 Palautekéytanto ja sovitut peliSAANN0L..........ccccvvvevriiieierec s 13

4.2.2 POSItHVINEN PAIAULE .......cveiieiiieiecc e 14

4.2.3 Korjaava Palaute ..........cccooiiiiiiiiiiiee e 14

4.2.4 Palautteen antamisen ja vastaanottamisen vaikeus.............c.ccccoceeeennnne 15

4.3 Tyonjohtaminen monikulttuurisessa tyOyhteiSOSSa. ........coovvvveverenereieniniee 16
4.4 Tyodyhteisotaidot tydpaikan voOIimavarana ...........ccccceevvevvereeieseesesieeseesee e 18

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN ......cooiiiie e 20
5.1 MENEEIMAEL... ...ttt eneas 20
5.2 AINEISLO J& SEN ANAIYYSI.....oiviiiiiiiiiiiiiicieiee e 22

6 ESIMIESTYO PUUTARHA-ALALLA HAASTATTELUJEN VALOSSA........... 23
6.1 Taustatietoja haastateltaVista...........ccoouveiieiiiiie e 23
6.2 Haastateltujen esimies- ja tydnjohto-osaaminen seka koulutus........................ 24
6.3 Tyonjohto ja tydnopastus tutkinnon osan siséllon tarkastelu...............cccee...... 25
6.4 PerenNdyttamiNeN........cc.oiiiii et 26
6.5 Palautteen antaminen..........ccoceieeiiiie e e 30
6.6 Tyonjohtaminen monikulttuurisessa tyOyhteiSOSSa..........ccccevvevveiiiieieerieennn, 33
6.7 Tyoyhteisttaidot tydpaikan VOIMAaVArana ...........cccooererirenieeiienie e 35
6.8 Esimiestaidot puutarha-alalla ja niiden opettaminen .............cccevveevieiieiiieennn. 39
6.9 TyoOnjohtotehtdvat tUlEVAISUUOESSA ........coveveiiiiiiieriereseee e 41

7 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUDEN ARVIOINTI...ccociiiiiieeiese e 42
8 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET ....ocvovvveeieieieeeeeeeeennns 43

Liite 1 Teemahaastattelun runko




TYONJOHTO-OSAAMISEN LISAAMINEN PUUTARHATALOUDEN PERUSTUTKINNOSSA

1 JOHDANTO

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd puutarhurin tyénjohto-osaamista ja sen
tarvetta puutarha-alalla ja erityisesti viheralalla sek& puutarhatuotannossa.
Kukka-ja puutarhakaupan yritykset ovat padsaantoisesti pienid ja yrittajavetoi-
sia, joten ne jatettiin tutkimuksen ulkopuolelle. Keudan luonnonvara-alan klus-
terineuvottelukunnan jasenten tuomien terveisten mukaan puutarhuriksi val-
mistuvat joutuvat usein tydelamassa tyonjohtotehtaviin, vaikkei heilld ole sii-
hen koulutuksessa saatuja valmiuksia. Sama viesti tuli esille opetushallituksen
teettdmén puutarha-alan strategiaselvityksen yhteydessd. Taman tyon tavoit-
teena oli selvittdd, nakevatko tydeldman edustajat oikeasti tarvetta tyonjohto-
osaamiselle vai oliko esille tullut toive vain yksittaisten toimijoiden mielipide.
Tarkoituksena oli my6s selvittdd, miten tyopaikkojen tyonjohtotehtavét alalla
on jarjestetty. Tutkimukseen valittiin laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusote
silld ajatuksella, ettd haastattelemalla saataisiin laajempia ja ehka luotettavam-
piakin vastauksia kuin kyselytutkimuksella.

Puutarha-alalle tyypillistd on tuotannon ja viheralan tydtehtavien osalta, etta
tyot ovat vahvasti sidoksissa kasvukauteen. Tdma tarkoittaa sitd, ettd myos tyot
ovat kausiluonteisia. Kukka- ja puutarhakauppa on sesonkiluonteista, mutta
siell& sesongit jakaantuvat tasaisesmmin. Tyon kausiluonteisuus on yksi suurim-
mista alalle hakeutumisen ja vakituisen tyollistymisen esteistd. Kausiluontei-
nen ty0 merkitsee my0ds suurta méérad kausityontekijoitd, jotka ovat tyypilli-
sesti nuoria kesatyontekijoita. Kaytdnnossa tdma tarkoittaa sitd, ettd alalla on
paljon kausityontekijoitd, jotka ovat suurelta osin ilman alan koulutusta. Ole-
tuksena oli, etta kausitydntekijoiden suuri maara ja tyontekijoiden kokematto-
muus lisdavét sekd perehdyttamisen ettd tydnjohdon tarvetta alan tyopaikoissa.
Parhaat esimerkit tasta lienevét puutarhatuotannossa sadonkorjuutyot ja viher-
alalla viheralueiden yllapitotyot. Esimerkiksi mansikanpoiminta oli viel& muu-
tamia vuosia sitten opiskelijoille varteenotettava kesétyo. Nykyisin lahes kaikki
mansikanpoimijat tulevat Suomen rajojen ulkopuolelta. My6s kukka- ja puu-
tarhakaupassa sesonkiaikoina tyévoiman tarve kasvaa ja joudutaan palkkaa-
maan kouluttamatonta aputydvoimaa.

Puutarha-alan tyOpaikalla etenkin tuotannossa ja viheralalla puutarhuri voi olla
(tyénantajan liséksi) ainut puutarha-alan koulutuksen saanut tydntekija. Puu-
tarhurin tutkinto on alan perustutkinto ja ns. alalle tulo tutkinto, josta voi jatkaa
ammattitutkintoon ja erikoisammattitutkintoon tai ammattikorkeakouluun. Sa-
malla se tutkinto, joka voi tarjota monipuolista ja mielekasta tyotd koko tyoela-
man ajalle.
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2 PUUTARHURIN TUTKINTO JA TYONJOHTO-OSAAMISEN TARVE

2.1 Puutarhatalouden perustutkinnon tutkinnon perusteet

Opetushallituksen laatimat Puutarhatalouden perustutkinnon perusteet ovat
vuodelta 2010. Tutkinnon perusteissa on mééritelty, misté osista tutkinto muo-
dostuu. Tutkinto muodostuu kolmesta pakollisesta ja valinnaisista tutkinnon
osista sek& ammattitaitoa tdydentavista tutkinnon osista, ns. atto-aineista. Tut-
kinnon laajuus on 120 opintoviikkoa (ov) ja siihen sisaltyy aina véhintaan 20
ov tyOpaikalla tapahtuvaa oppimista. TyOpaikalla tapahtuvan oppimisen maa-
rélle ei ole ylarajaa, vaan tutkinto voidaan suorittaa myds kokonaan tytpaikalla.
Tutkinnon suorittaminen nuorisoasteella kestdd kolme vuotta ja aikuiskoulu-
tuksena kaksi vuotta. Opintoviikot muutetaan osaamispisteiksi 1.8.2015 ja sa-
massa yhteydessa tutkinnon osien painotus hiukan muuttuu.

Puutarhatalouden perustutkinnossa on kolme osaamisalaa: puutarhatuotannon,
kukka- ja puutarhakaupan seké viheralan osaamisalat. Puutarhatalouden perus-
tutkinnosta valmistutaan puutarhurin ammattinimikkeell& riippumatta osaamis-
alasta.

Kukka- ja puutarhakaupan osaamisalalla opiskellut puutarhuri tyoskentelee
ensisijaisesti asiakaspalvelutehtévissd. Kukkakaupan perustoitd ovat kasvien
hoitaminen ja kauppakunnostaminen, koristekasvien ja sidontatdiden myynti,
kukkasidonta seka tilakoristelutehtavat. Puutarhakauppa painottuu puutarha-
tuotteiden ja -tarvikkeiden myyntiin.

Puutarhatuotannon osaamisalalta valmistuneen puutarhurin tyd on puutarha-
kasvien, kuten vihanneksien, kukkien, marjojen, taimien tai hedelmien, viljely.
Ty0 sisaltaa tuotteiden kauppakunnostusta, varastointia, pakkaamista, markki-
nointia sek&d myyntié.

Viheralan osaamisalan puutarhuri rakentaa ja yllapitaa kiinteistdjen, puistojen
ja hautausmaiden viheralueita. Han voi erikoistua erityisviheralueen hoitami-
seen ja yllapitamiseen, kuten golfkentat, urheilunurmikot tai taajamametsét.
(Puutarhatalouden perustutkinnon tutkinnonperusteet 2010, 9 -11)

Opiskelijoille mahdollisten valinnaisten tutkinnon osien méaara vaihtelee eri op-
pilaitoksissa. Oppilaitoksissa on jouduttu miettimaén erilaisia keinoja, miten
opiskelija voi valita haluamansa valinnaisen tutkinnon osan. Jos jonkin valin-
naisen tutkinnon osan on valitsemassa vain yksittdisia opiskelijoita, ei opetuk-
sen jarjestaminen ole taloudellisesti mahdollista. Keudan aikuisopistossa tallai-
sessa tapauksessa selvitetddn mahdollisuus suorittaa tutkinnon osa tydpaikalla
tapahtuvan oppimisen avulla.
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2.2 Puutarha-alan perustutkinnon muodostuminen ja valinnaiset tutkinnon osat

Puutarhatalouden perustutkinnon tutkinnon perusteisiin 2010 tuli muutos, etta
perustutkintoon voi sisallyttdd yhden tutkinnon osan jostain muusta perustut-
kinnosta, ammattitutkinnosta tai erikoisammattitutkinnosta. Tdma toisen tut-
kinnon tutkinnonosa voi olla suoritettuna ennen varsinaisesti suorittavaa tut-
kintoa, jolloin tutkinnon osa tunnustetaan osaksi suoritettavaa perustutkintoa.
Toisen tutkinnon tutkinnonosan voi myos suorittaa samanaikaisesti, kun opis-
kelee puutarhatalouden perustutkintoa. Ainut rajoitus on ollut, ettd tutkinnon
perusteissa on listattu ne tutkinnot, joista tutkinnonosan voi ottaa osaksi puu-
tarhatalouden perustutkintoa. Kun 1.8.2015 tehd&in muutos opintoviikoista
osaamispisteisiin, ndmaé listat jadvat myos puutarhatalouden perustutkinnon pe-
rusteita pois.

Keudan aikuisopistossa tutkintojen yhdistdminen ei ole viel& kovin tavallista.
Haluttomuus toisen tutkinnon tutkinnonosien suorittamiseen voi johtua siit,
ettd opiskelija joutuu itse jarjesteleméén aikataulutuksen ja mahdollisuuden
osallistua toisen tutkinnon koulutukseen ehké vaikeidenkin kulkuyhteyksien
padssd. Toisaalta Méantsalan Saaren kartanon toimipisteessa on kahdeksan eri
tutkintoa, joista tutkinnon osia voisi sisallyttdd puutarhatalouden perustutkin-
toon. Vaatisi asenteen muutosta ja jarjestelyjen yhteensovittamista, etté opis-
kelijat voisivat vaivattomasti ottaa tutkinnon osan toisesta tutkinnoista.

Toisaalta valinnaisuuksien kirjon lisédminen on myds ohjauksellinen asia. Va-
linnaisia opintoja valitessaan opiskelija samalla paattdd myos siitd, millainen
tutkinto ja osaaminen hanelld valmistuessaan tulee olemaan. On suurempi ky-
symys halutaanko, ettd osaaminen on keskittynytta vai laaja-alaista. Esimer-
kiksi puutarhakaupassa monipuolinen alan tuntemus on eduksi, mutta kukka-
kaupassa tai viheralan yrityksessé odotetaan kyseisen sektorin hyvéé hallintaa.

2.3 Puutarha-alan strategiaselvitys

Vuosien 2012-2013 aikana Opetushallitus teetti puutarha-alalta strategiaselvi-
tyksen, jossa tutkimustiedon ja haastattelujen avulla selvitettiin puutarha-alan
toimintaymparistoa seké alan koulutuksen nykytilaa ja tulevaisuuden ndkymia
(Tajakka 2014). Strategiaselvityksessa tulee selkedsti esille osaamisalojen eriy-
tymisen tarve ja kehityssuunta niin, etta opiskelijoilla olisi mahdollisuus syven-
tyd jo perusopinnoissa omaan alaansa nykyista paremmin ja kapeammalle sek-
torille.

Esimerkiksi viheralalla on toiveita, ettd viherrakentamisen ja yll&pidon voisi
opinnoissa eriyttdd. Toisaalta selvityksen tulevaisuuskatsaus tuo esille epavar-
moja nakymid, silld monet puutarha-alan tyopaikat ovat herkkia yleisille suh-
danteiden vaihteluille. Julkisen sektorin toimintojen yksityistdminen nékyy
vahvasti my0s puutarha-alalla ja se liséa tyotehtaviéd yksityisissa yrityksisséa.
(Tajakka 2014, 14, 78-80.)
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Selvityksessa korostetaan myos joustavien opintopolkujen merkitysta koulu-
tuksessa. Joustavilla opintopoluilla tarkoitetaan mahdollisuutta opiskella suori-
tettavan tutkinnon liséksi osia toisista tutkinnoista. Talla hetkell& mahdollisuus
laajentaa tutkintoa on rajattu yhteen tutkinnon osaan toisesta tutkinnosta, kuten
edelld jo mainitsin. Selvityksessa esitetty useampien tutkintojen osien yhdista-
minen vaatisi lakimuutoksen. (Tajakka 2014, 78-80.)

2.4 Tybnjohto-osaamisen tarve puutarhurin tydssa

Puutarha-alan strategiaa laadittaessa tyoeldmén edustajilta kysyttiin, mité sel-
laista osaamista alan tyGtehtavissa tarvittaisiin, jota puutarhureilta nykyisellaan
jaa uupumaan. Ty0eldma ja alan koulutustoimijat olivat osittain eri mielt siité,
mit& opintoja puutarhurin tutkinnon tulisi sisaltdd. Esimerkiksi yrittdjyyden
opinnoista oltiin toisaalta sitd mieltg, etta sité ei tarvittaisi juuri lainkaan ja toi-
saalta koettiin se jopa tarkeammaéksi kuin ammattiaineet ja sen painoarvoa ha-
luttiin lisattdvan. (Tajakka 2014, 56.)

Strategiaselvityksessa (Tajakka 2014, 51) kady ilmi, ettd tyonjohtotehtavat ja
yrittdjyys ovat puutarha-alalla lisdantyvé sektori. N&issa tehtavissa toimimiseen
tarvitaan tutkimuksen mukaan lisdosaamista. T&mé& asia nousi voimakkaasti
esille strategiatyon paatdsseminaarissa. Kauppapuutarhaliiton toiminnanjoh-
taja Jyrki Jalkanen (2013) oli koonnut puutarhatuottajien lausuntoja strate-
gialuonnoksesta ja esitteli ne seminaariyleisolle. Tuottajat olivat nimenneet
alan tarkeimpid osaamistarpeita ja niitd olivat mm. tyonjohtotaito, kielitaito,
yrittdjyys seka kehittava ja innostunut asenne omaan tyohon.

Sama asia nousi esille Keudan klusterineuvottelukuntien tapaamisessa. Tyoela-
méedustajien tuoman palautteen mukaan tydpaikoilla on tarve tyénjohtotaitoi-
sille puutarhureille, mutta téllaista osaamista ei puutarhurin tutkintoon talla het-
kelld sisélly.

2.5 Tyobnjohto-osaaminen osaksi puutarhurin aikuiskoulutusta

Keudan aikuisopistossa, Luonnonvara- ja ympéristoalalla on tutkinnon jarjes-
tamissopimus yhdeksaan eri tutkintoon, jotka ovat puutarhatalouden perustut-
kinto, maatalousalan perustutkinto, floristin ammattitutkinto, floristimestarin
erikoisammattitutkinto, puistopuutarhurin ammattitutkinto, puistomestarin eri-
koisammattitutkinto, viljelypuutarhurin ammattitutkinto, tuotantoeldinten hoi-
don ja hyvinvoinnin ammattitutkinto ja maatalouskoneasentajan ammattitut-
kinto. Niistd kahdeksassa on valmistavaa koulutusta talla hetkell&, ainoastaan
puistomestarin erikoisammattitutkinnossa ei valmistavaa koulutusta ole nyt tar-
jolla. Kun aloin selvittdd, missé tutkinnoissa tyonjohto-osaaminen on jo val-
miiksi, tarkastelin ensin kdynnissa olevien tutkintojen sisaltoja, silla meilla ei
kaikista tutkinnoista tarjota kaikkia tutkinnon osia.
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Perustutkinnoissa ja ammattitutkinnoissa tyonjohtamista tutkinnon osana ei
I6ytynyt, mutta erikoisammattitutkinnoissa kyll&: Floristimestarin erikoisam-
mattitutkinnoissa on tutkinnon osa esimiehen& toimiminen floristisella alalla.
Puistomestarin erikoisammattitutkinnossa tutkinnon osa on nimeltadn tyon-
johto ja tyénopetus. Tamakin tutkinnon osa on muutostydn alla. Naita kahta
tutkinnon osaa vertailemalla puistomestarin tydnjohdon tutkinnon osa vaikut-
taa yleisluontoisemmalta. Jatkossa, kun tutkinnon osia uudistetaan, alan osaa-
mista on ilmeisesti tarkoitus painottaa.

3 ESIMIESTYO JA TYONJOHTAMINEN

3.1 Tyonjohtaminen ja esimiesty0d osana toisen asteen koulutusta

Opetushallitus teetti laajan selvityksen tydnjohto-osaamisesta kaikilla koulu-
tusaloilla vuonna 2013. Tutkimus keskittyi tyénjohtamiseen ja lahiesimiestyo-
hon. Téman tutkimuksen mukaan on nahtavissa, etta itse tydnjohtajien tarve ei
tulevina vuosina muutu, mutta osaamisen, jota tyénjohtotehtévissé tarvitaan,
ennakoidaan kasvavan merkittavasti. Samalla kasvaa tyonjohdon merkitys toi-
minnan taloudelliselle tulokselle ja tydhyvinvoinnille. (Lahtinen, 2013, 3.)

Toisen asteen tutkinnoissa tyonjohto-osaaminen kuuluu padasiassa erikoisam-
mattitutkintoihin. Koko tutkinto voi olla tyonjohdollinen tai se voi siséltda
tyonjohdollisia tutkinnon osia. Eri tutkinnoissa nimitykset ty6johto-osaami-
selle vaihtelevat. Luonnonvara-alalla yleinen termi on esimiehend toimiminen.
(Lahtinen, 2013, 14-15, 54-55.)

Tavallisesti tyonjohtaminen ymmaérretddn konkreettisen tyén johtamiseksi,
mutta tassa selvityksessa termi tulkitaan laajemmin. Tassa opetushallituksen
selvitystydssa tyonjohto-osaamiseen katsotaan kuuluvan “varsinaisen tyon-
johto- ja esimiesosaamisen lisaksi valmiudet tyon tuottavuudesta huolehtimi-
seen, tyo- ja tuotantomenetelmien kehittdmiseen ja projektiosaamiseen seka
toiminnan ohjaukseen tyéehto- ja sopimuskaytantdjen ja laatu-, ympéristonsuo-
jelu-, tyGterveys- ja turvallisuusjarjestelmien mukaan.” (Lahtinen, 2013, 6.)

Tasséa opetushallituksen selvityksessa tyonjohtoa on tarkasteltu perinteisté hen-
kilostéjohtamista laajempana kokonaisuutena. Tutkimuksessa henkildstojohta-
misen kenttd on jaettu seuraavasti:

1) henkil@storesurssien johtaminen

2) ihmisten johtaminen ja esimiesty6

3) ty6eldmasuhteiden hoitaminen (Lahtinen, 2013, 6.)
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3.2 Esimiestyon tarkoitus

Ty0Oyhteiso ei toimi ilman esimiestd. Esimiehen tehtédvéanad on saada tyontekijat
toimimaan yhdessd, varmistaa tiedon kulkeminen ja saada tyontekijat tekeméén
oikeita asioita. Esimiehen tehtdvané on tyontekijoiden tyon ja resurssien yh-
teensovittaminen. Samaan aikaan esimies on olemassa myds yksildiden toimin-
tavarmuuden huolehtimista varten. Esimiesty6 vaihtelee eri organisaatioissa,
mutta silld on my0ds sadnnénmukaisuutta, joka ei ole riippuvainen toimialasta
tai johdettavista.

Esimiehen tehtédvéana on luoda sellaiset olosuhteet, jossa tydskentely on sujuvaa
jatyontekijoiden voimavarat voivat kasvaa. Jotta tydssaan voi viihtyd, tarvitaan
olosuhteet, joissa tyontekijalla on mahdollisuus kokea tekevansd merkityksel-
listd tyotd, tuntea osaavansa tyotehtdvansé ja olevansa tyohon motivoitunut
(Laine, Surakka 2011, 13).

Esimiehen térkein tehtdva on toteuttaa yrityksen strategiaa. Tehtaviin kuuluu
toiminnan kehittdminen ja muutoksen johtaminen. Esimies edustaa kaikissa ti-
lanteissa tyOnantajaansa ja vastaa organisaation toiminnasta. (Salminen, 2006,
23-24.)

Opetushallituksen teettaméssa selvityksessa kavi ilmi, ettd monesti esimiesteh-
taviin nostetaan henkil®, jolla on alan substanssiosaamista, mutta ei johtamis-
osaamista. Usein tdma ei ole toimiva ratkaisu, vaikka kyselyssa moni tuntuu
korostavan alakohtaisen substanssiosaamisen tarkeytta. On kuitenkin vaarana,
ettd esimies keskittyy johtamisen sijasta liiankin pieniin yksityiskohtiin itse
tyon tekemisessé. Selvityksessd jopa mainitaan, ettd kaikille on tuttu tilanne,
ettd hyvasta tyontekijasta tehdaan palkitsemalla huono esimies ja ettd pyrky-
reilld on mahdollisuus nousta tehtaviin, joissa heiddn osaamisensa on riittdma-
tontd. Tama ei kuitenkaan tarkoita, ettd substanssiosaamisella ei olisi mitdén
merkitystd. Selvityksen aineistossa tuli selkeasti esille, ett4 substanssiosaami-
sessa on kyse kuitenkin vain yhdesta esimiehen johtamisen ulottuvuudesta ja
esimiehen tulee kuitenkin osata my6s johtaa ja saada tydnteko sujumaan jatku-
vasti. Yleiset tydeldamévalmiudet nousivat ndiden taitojen liséksi erityisen huo-
mion kohteeksi. (Lahtinen, 2013, 35.)

Selvityksessa tuli esille myos muita esimiehiltd vaadittavia taitoja ja ominai-
suuksia, kuten alakohtainen tydkokemus, taito toimia linkkina eri organisaatio-
tasojen valilla ja erityisesti kyky toimia tyontekijoiden kanssa. Myos innosta-
minen ja motivointi ndhtiin tarkeind. Strategian toteuttaminen koettiin tarkedm-
pané kuin strategian suunnittelu. (Lahtinen, 2013, 35.)

Opetushallituksen selvityksesta kavi myos esille, ettd tydnjohtotehtdvét eivat
ole kovin haluttuja tyontekijoiden keskuudessa. Tyonjohtajan rooli johdon ja
henkiloston valissa tasapainoillessa on monesti haastava ja ristiriitojen sévyt-
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tdma. Tyonjohtotehtéviin siirryttdessa oikeanlaisen roolin ottamisella ja omak-
sumisella tuntuu olevan suurempi merkitys kuin tieto- ja tunnepohjaisella osaa-
misella. (Lahtinen, 2013, 42-43.)

4 KAYTANNON TYONJOHTO-OSAAMINEN

4.1 Perehdyttdminen

Uuden tyontekijan perehdyttamiselld on tarked merkitys tyossa viihtymisen ja
onnistumisen kokemisen kannalta. Hyvén perehdytyksen saanut tydntekija on
nopeasti valmis tuottavaan tyohon ilman virhesuorituksia. Perehdytys ei toi-
saalta koske vain uusia tyontekijoitd, vaan pitempaén tydssa olleiden kohdalla
perehdytystd tehddén aina uusien tyotehtdvien ja jarjestelmien kayttéonoton
yhteydessé. (Laine, Surakka 2011, 152.)

Perehdyttdmisen kokonaisuus koostuu kahdesta osasta, jotka ovat perehdytta-
minen ja tyonopastus. TyOpaikkaan perehdyttdminen merkitsee perustietojen
antamista organisaatiosta, tytkavereista, toimintatavoista, asiakkaista ja tyo-
suhteeseen liittyvistd asioista. Tydnopastus taas on itse tyotehtéviin ja niiden
tekemiseen neuvomista ja opastamista. Opastuksen tarkoituksena on opettaa
tyontekija tekeméén tyonsa itsendisesti, turvallisesti ja hyvin. (Santalahti ym.
2005, 3.)

Tyossa jaksamisen kannalta on olennaista, ettd ihminen osaa tehtavénsa ja tyo
sujuu. Jos osaaminen ja odotukset eivat kohtaa, ty0 kédy raskaaksi. Riittdva
tyonopastus ja perehdytys tukevat tyontekijan osaamista ja hyvinvointia seka
yrityksen toiminnan kehittymist4 ja jatkuvuutta (Valpola, Aman 2008, 3.)

Esimiehelld on vastuu perehdyttamisestd, mutta kaikkea perehdytysta ei tar-
vitse tehda itse, vaan perehdyttdmistehtédvaa voi jakaa tydyhteisossd. Esimie-
helld on kuitenkin vastuu perehdyttdmisen kokonaisuudesta. (Laine, Surakka
2011, 152). Kupiaksen ja Peltolan (2009, 76) mukaan koko tydyhteiso kannat-
taa ottaa mukaan perehdyttamiseen, silla uusi tyontekijé tulee aina osaksi tyo-
yhteisdd ja on hyva, ettd mahdollisimman moni paasee osallistumaan perehdy-
tykseen.

Uuden tyontekijan perehdyttdminen alkaa siit4, ettd tydyhteisoa tiedotetaan uu-
desta tyontekijastd. On hyva tiedottaa ajoissa uuden tyontekijan tulosta ja ker-
toa myos tyontekijan valintaan vaikuttaneita asioita, etenkin jos tyoyhteisdsta
joku tai jotkut ovat hakeneet samaa paikkaa. Ennen uuden tyontekijan tuloa on
hyva pohtia yhdess4, ketkd osallistuvat perehdyttamiseen ja mitkd ovat ne asiat,
jotka perehdytyksessé tulee ottaa esille sekd suunnitella tyonjakoa. Uuden hen-
kilon tullessa tydyhteis6on on hyva tarkastella koko tydyhteison tai tyotiimin
tehtdvankuvia. On aika tavallista, ettei valitulla henkil6lla ole juuri sellainen
osaaminen kuin tehtdvéaan oli vaadittu, mutta valitun henkilon osaaminen on
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sellaista, etta se tdydentda tydyhteison osaamista. Silloin on jarkevaa tarkastella
tyOyhteison tai tiimin jasenten tyonkuvia ja jakaa tehtavid uudella tavalla.
Néistd asioista kannattaa keskustella avoimesti etukateen. On hyva myos kes-
kustella, mitka toimintatavat tai kdytannot tyoyhteisossa ovat sellaisia, etta nii-
hin haluttaisiin muutosta. Uusi tyontekija katsoo tydyhteisdad uusilla silmilla,
joten hanen havaitsemat kehittamiskohteet kannattaa hyodyntéa tyoyhteisosséa.
(Kupias, Peltola 2009, 76-78.)

Perehdyttdminen alkaa jo ennen uuden tydn alkamista. Monesti rekrytointivai-
heessa kerrotaan perustietoja tyotehtévasta ja organisaatiosta seka tyonhakijan
on mahdollista esittaa kysymyksia tulevaan tyohonsa liittyen. (Yli-Kaitala, Toi-
vanen, Bergbom, Airila, V&anéanen, 2013, 28) Ennen ensimmaistd tyopaivaa
perehdytyksesta vastaavan kannattaa olla yhteydessd uuteen tyodntekijéén ja
mahdollisesti toimittaa materiaalia ty0paikasta. Ensimmaisend tyopaivéana esi-
mies ottaa uuden tyontekijan vastaan, vaikka perehdyttdmista olisi delegoitu
muille henkilGille. Hyva ensivaikutelma antaa hyvén pohjan toimivalle esi-
mies-alaissuhteelle. On tarkedd, etta tydntekija tuntee itsensa tervetulleeksi.

Ensimmaisend paivana tyontekijalle esitellaan lahimmat tydkaverit, tyotilat ja
oma tyOpiste. Ensimmaisena pdivand annetaan myos tyossa tarvittavat tyovali-
neet, avaimet ja kulkuluvat. Tyéhon liittyvia asioita kaydaan jo lapi, mutta tulee
varmistaa, ettd asiaa ei heti tule niin paljon, ettei sit4 pysty omaksumaan.

Tiivis perehdytys jatkuu koko ensimmaisen viikon ajan. Silloin on tarkoitus jo
paasta kiinni tyon tekemiseen. Alussa on oleellista, ettd tyontekija perehtyy
tyon tekemisen kannalta keskeisiin tehtaviin ja padésee alkuun tyoskentelyssaan.
Ensimmaisen viikon aikana tulee varmasti esille paljon kysymyksia ja havain-
toja, joiden késittelylle on hyvé varata aikaa. Perehdytys jatkuu kuukauden ajan
tai joissain tapauksissa jopa koko kalenterivuoden ajan. Vaikka varsinainen pe-
rehdytys loppuu, osaamisen kehittyminen jatkuu koko tydsuhteen ajan. (Laine,
Surakka 2011, 152-157.)

Perehdyttdmisestd kannattaa tehdé aikataulutus ja ohjelma, joka kestdaa muuta-
maa ensimmaista tyopaivad pitemmalle. Kun asioihin perehdyttdmisen jakaa
useammalle ajankohdalle ja tehtdvaan osallistuu useampia henkil6ita, uusi
tyontekija tutustuu samalla organisaation eri henkil6ihin ja tehtéviin. Uudelle
tyontekijalle kannattaa miettia myos lahiperehdyttdjan tai kummin nimeémista.
Kummin tehtévaé voi hoitaa kuka tahansa tydpaikkaa ja ty6tehtavié hyvin tun-
teva henkil6. Hanen tehtdvana on seurata perehdytyksen etenemisté ja tukea
sopeutumista uuteen tydyhteisoon. (Viitala, 2013, 194.)

Tyonopastuksella tarkoitetaan varsinaiseen tyohon perehdyttdmisté. Tyénopas-
tuksessa huolehditaan, ettd tyontekija saa riittdvan ohjauksen ja toimintavar-
muuden aloittaa uuden tyon tekeminen. Erityisesti tyon sisalto, tydvaiheet ja
tyon tekemisen periaatteet ovat opastuksen kohteena. My6s tyon tulosten laatu
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ja sen arviointi kuuluu osana tyonopastukseen. Opastuksessa kaydaan lapi ko-
neiden, laitteiden ja tarvikkeiden sijainti, kéaytto ja yllapito seka siisteyteen ja
turvallisuuteen liittyvat tekijat. (Viitala, 2013, 194.)

Erityisesti lyhytaikaisissa tydsuhteissa on térkead, ettd tyonopastus on teho-
kasta. Siksi on hyva laatia muistilista perehdytettévista asioista, esimerkiksi pe-
rehdyttdmiskortti. Listan avulla on helppo varmistaa, ettd kaikki tyéhon liitty-
vét asiat tulevat kdytya lapi ennen tyon aloittamista. (Santalahti ym. 2005, 3-
5)

Jos yrityksessa on havainnolliset kirjalliset ja kuvitetut ohjeet tarkeimmisté tyo-
vaiheista, tyon oppiminen nopeutuu ja aikaa saastyy. Erityisen tarkedd tdmé on
monikulttuurisessa tydyhteisossd, jossa liséksi voi olla ongelmana yhteisen kie-
len puute. (Yli-Kaitala ym. 2013, 25-26.)

Kun alalle on tyypillistd suuri kausityontekijoiden méaara, tyontekijoissé voi
olla paljon nuoria, jotka mahdollisesti ovat ensimmadista kertaa tyéelaméassa.
Erityisesti ensimmaéiseen tydpaikkaan tuleminen on jannittavaa ja hyva pereh-
dyttdminen poistaa tyontekijan epavarmuutta ja stressid. TyOelamaétaidot vaati-
vat harjoittelua ja alussa onkin hyva sopia yhteisistd toimintatavoista ja keskus-
tella yhdessa siitd, millaisia kayttaytymiseen liittyvid normeja tassa tydssa on
noudatettava. Keskusteluun kannattaa ottaa tyon tekemisen ja turvallisuuden
lisdksi muun muassa netin kaytto tydajalla, tydaikojen noudattaminen, pukeu-
tuminen ja yhteisten palaverien kaytannot. Yhteisella keskustelulla tyopaikan
pelisddnnoista ehkaistadn ennalta vastuutonta tyokaytosta ja hairidtilanteita.
(Vartia, Gréndahl, Joki, Lahtinen, Soini, 2013, 40-41.)

4.2 Palautteen antaminen

Palaute kasitteend ei ole selked. Osa lahteistd puhuu palautteesta vain korjaa-
vana palautteena eli kritiikkind. Toisten lahteiden mukaan palaute voi olla seka
positiivista ettd negatiivista. Palaute-sanalla on ldhtékohtaisesti kuitenkin sel-
lainen kaiku, ettd palautteen antaminen mielletdan ensisijaisesti Kritisoinniksi.
Kielitoimiston sanakirjan maaritelman mukaan palaute merkitsee jonkinlaisen
toimenpiteen, viestin tms. aiheuttamaa kannanilmausta tai reaktiota (Kielitoi-
miston sanakirja 2012). Kimmo Svinhufvud pohtii palautteen merkitystéd blo-
gissaan ja pitd4 englantilaisen wikipedian maaritelmaa osuvampana. Maari-
telméd menee vapaasti suomennettuna “Palaute on toisen henkilon suorituksen,
tyon tai k&ytoksen kommentoimista, jonka tavoitteena on suorituksen paranta-
minen ja tuon henkil6n ja/tai organisaation kehittyminen”. (Svinhufvud, 2012.)
Palaute sanan merkityksen epéselvyys voi osaltaan olla syyna myaos siihen, etta
palautteen antaminen koetaan usein vaikeaksi.
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4.2.1 Palautekédytanto ja sovitut pelisadnnot

Ty0paikalla tulisi sopia, miten palautetta annetaan. Palaute tulee olla kaikkien
tyovéline ja liilkkua joka suuntaan, palautetta annetaan esimies alaiselle, alainen
esimiehelle ja tyokaverit toisilleen. Palaute tulee pitdd palautteena. Ohjeiden
antaminen on jo johtamista tai ohjaamista. Palautteen tulisi olla osa arkipai-
véistd toimintaa tyopaikalla. Hyvin annettu palaute auttaa kehittymén ty6ssa,
huonosti annettu palaute johtaa riitaan.

TyoOyhteistssa palautteen antamiseen on aihetta silloin kun

» halutaan auttaa ty6toveria, alaista tai esimiesté kehittymaén tydssaan

« halutaan auttaa tyotoveria, alaista tai esimiesta noudattamaan tyéyhteison ar-
voja ja pelisdantoja

« halutaan ilmaista tunteita, joita ty6toverin kaytds aiheuttaa

(Ahonen, Lohtaja-Ahonen, 2014, 68-69, 157.)

Palaute on parhaimmillaan vuoropuhelua. Vuoropuhelu ja palautteen antami-
nen onnistuu, kun kaikki pitavat toisiaan tasavertaisina, pidattyvét esittamasta
nékemyksiaan valmiina ratkaisuina, pidattyvét tulkitsemasta toisen nakemysté
ja tavoittelevat yksimielisyytta. (Ahonen, Lohtaja-Ahonen, 2014, 37.)

Palautteen tulisi olla linjassa myds sen kanssa, kuinka itsendista ja vastuullista
tyontekijan tyo on. Jos tyontekijalla on suuri vastuu tyostaan ja tyodssa kehitty-
misestaan, palautteen tulisi olla dialogista, jolloin molempien osapuolien néke-
mykset asiasta ovat tasavertaisia. T&ma korostuu erityisesti asiantuntijatyossa.
(Kupias, Peltola, Saloranta, 2011, 42-43.)

Kehityskeskustelu on hyvé ja luonteva tilaisuus antaa ja pyytaa palautetta,
mutta palautteen antaminen ei kuitenkaan saisi ja4da kerran vuodessa annetta-
vaksi. Jos palautetta saadaan ja annetaan vain kerran vuodessa, voi kayda niin
ettd suurin osa vuotta toimitaan vaarin. Palaute voi saada myds liian suuret mit-
tasuhteet, jos sitd saa harvoin. (Ahonen, Lohtaja-Ahonen, 2014, 31-33.)

Palautteen merkitys on erityisen suuri perehdyttamisvaiheessa. Tassa vaiheessa
saatu sdannollinen palaute auttaa sekd omaksumaan tyotehtavat ettd sopeutu-
maan tyoyhteiséon. (Yli-Kaitala ym., 2013, 37.)

Palautetta kannattaa myds pyytad. Omasta Kirjallisesta tuotoksesta, mutta myos
konkreettisesta tekemisestd, voi ja kannattaa pyytdd palautetta tydkaverilta,
tyontekijalta tai esimieheltd. Palautetta pyydettiessa kannattaa rajata tai tarken-
taa, mistd haluaa palautetta. Palautteen voi pyytéé kirjallisesti tai suullisesti.
Aina palaute ei ole sellaista kuin odotus oli. Saadusta palautteesta on hyva kiit-
t44 ja sen jalkeen itse paattdd, miten hyoédyntda palaute. Monesti hyva tapa
saada palautetta on pyytda neuvoa jostain itselle vaikeasta tai tarkeésté asiasta.
(Ahonen, Lohtaja-Ahonen, 2014, 143, 150, 155.)
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Palaute voi olla my6s sanatonta. limeet ja eleet korostuvat, jos palautetta ei
anneta sanallisesti. My0ds vaikeneminen tai hiljaisuus on palautetta. Erityisesti
vaikeneva esimies antaa hiljaista palautetta, koska talldin sanaton viestinta ko-
rostuu. Hiljaisuus on tehokas tapa tehdd hyvéstd tyontekijésta alisuoriutuja.
(Ahonen, Lohtaja-Ahonen, 2014, 53, 158-159.)

4.2.2 Positiivinen palaute

Myonteinen palaute kannustaa tyon tekemiseen ja lisaé tyontekijan osaamisen
tunnetta (Laine, Surakka 2011, 150). Tyontekijoista suurin osa onnistuu tydssa
useammin kuin epaonnistuu, siksi myoénteista palautetta tulisikin antaa ja saada
useammin kuin kielteista. Vaatii opettelua oppia huomaamaan onnistumiset.
Kun tydyhteistssa seuraa valppaasti ympérilla tapahtuvaa, oppii nakemaén on-
nistumisia ja antamaan niista myos palautetta. Kannustavan palautteen antami-
seen riittda pienikin aihe, mutta korjaavaa palautetta ei pidd antaa turhasta tai
lilan usein samasta asiasta. (Ahonen, Lohtaja-Ahonen, 2014, 83, 157-158.)

4.2.3 Korjaava palaute

Korjaavaa palautetta voi antaa vain sellaisista asioista, joita voi muuttaa tai jolle
voi oikeasti tehdé jotakin. Korjaavaa palautetta ei anneta koskaan persoonasta
vaan teoista ja toiminnasta (Laine, Surakka 2011, 151.)

Korjaava palaute annetaan aina kahden kesken. Palaute tulee antaa mahdolli-
simman pian tilanteen jalkeen. Sen voi antaa keskella tilannetta tai heti sen jal-
keen, jos tilanne sen sallii ja omat tai vastaanottajan tunteet eivat esta sitd. Jos
tunteet ovat pinnassa, on hyva odottaa rauhallisempi hetki. Ei kuitenkaan tule
jaada odottamaan, ettd hyva hetki asian esille ottamiseen tulee vastaan itses-
taan, vaan lahesty palautteen vastaanottajaa itse heti, kun tilanne on rauhoittu-
nut. (Ahonen, Lohtaja-Ahonen, 2014, 172.)

Ennen palautteen antamista tulee miettid, onko asia sellainen, ettd siit4 tulee
antaa palautetta. Ihan vahéapatoisestd asiasta ei palautetta kannata antaa. Tulee
my06s varmistaa, ettd palaute annetaan oikeasta asiasta. Ei pida tukeutua oletta-
muksiin tai kuulopuheisiin, vaan palaute tulee perustua faktaan. Siksi tuleekin
varmistua l&hteen ja tiedon oikeellisuudesta. (Ahonen, Lohtaja-Ahonen, 2014,
158.)

Palaute tulee antaa selkedasti. Palautteen antaminen ei ole helppoa, siksi siihen
tuleekin valmistautua. Jos esimies kokee palautteen antamisen vaikeaksi, tulee
erityisesti huolehtia siitg, ettei palaute héavia positiivisen palautteen sekaan. Pa-
laute tulee antaa arvostavasti mutta selkedsti. (Laine, Surakka 2011, 150.)

Selked ja hyva palaute on sellainen, jossa kuvailet selkeésti tapahtuneen ja sen
vaikutuksen. Kerro tarkasti havaintosi. Pyri olemaan neutraali ja puolueeton.
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Ala liioittele tai kayta ylisanoja. Ala myoskaan tulkitse. Kannattaa valttad sa-
noja aina, ei koskaan, harvoin. Sano mieluummin “olet my6hdstynyt kolmena
aamuna” kuin “olet aina myohéssa”. Kerro myds minka vaikutuksen tapahtunut
sinulle teki. On parempi k&yttdd mina-muotoa, kuin puhua kolmannesta henki-
16std, ”Kun olet myo6héssi, koen ettd et arvosta yhteistd palaveriaikaa.” Palaut-
teen antamiseen kuuluu tarkedana osana palautteen vastaanottajan kuuntelemi-
nen. Anna palaute selkeasti ja sen jalkeen kuuntele aktiivisesti, miten palaut-
teen vastaanottaja reagoi. Aina palautteen vastaanottaja ei halua vastata heti,
silloin asiaan palataan my6hemmin. Palautteen antamisen yhteydessa ei kan-
nata antaa ohjeita, ellei palautteen vastaanottaja niité erikseen pyyda. (Ahonen,
Lohtaja-Ahonen, 2014, 64-65, 162, 168-196.)

Palaute annetaan niille, keité se koskee. Jos ryhmasta yksi tayttdd lomakkeen
vaarin, ei kannata antaa yleista palautetta yhteisessd palaverissa. (Laine, Su-
rakka 2011, 151.)

4.2.4 Palautteen antamisen ja vastaanottamisen vaikeus

Esimies ei voi etukateen tietdd, miten palaute otetaan vastaan. Aikaisemmasta
kokemuksesta voi paatell& jotain, mutta aina ei voi tietdd. Monta kertaa tapah-
tuu, ettd esimiehen annettua palautetta, alainen esittad vastalauseensa. Tallai-
sessa tilanteessa ei esimiehen tule perddntyé palautteestaan. Jos tilanne karjis-
tyy, on hyva pitaa tauko tai palata asiaan myéhemmin. Epéasiallista kaytostéa ei
pida hyvéksyé. Vihjailuja, nalkutusta tai epdmaaraisisia syytoksia ei myoskaan
pida hyvéksyéa, vaan pyytaa kertomaan selvasti ja tarkasti, mista on kyse ja jat-
kaa keskustelua. (Ahonen, Lohtaja-Ahonen, 2014,129, 171.)

Vaikka palautetta ei anneta persoonasta, palaute suoriutumisesta voi koetella
itsetuntoa. Tyoelaméan vaatimukset ovat aina vain kasvaneet ja palaute ja arvi-
ointi ovat isompi osa tyoeldmaa kuin aiemmin. Jos tyontekijalla on hyvé itse-
tunto, palautteen saatuaan han pystyy pohtimaan oliko se aiheellinen, vaikka
palaute alkuun tuntuisikin vaaralta. Parhaimmillaan palautteen saaja pystyy
myontdmaan virheensa ja miettimaan, miten voisi parantaa toimintaansa.

Erityisen hankalia palautteen vastaanottajia ovat paksunahkaiset ja herkkahi-
pidiset tyontekijat. Herkkahipiainen tyontekija kokee alemmuutta, huonoutta ja
avuttomatta. Han on monesti hyvin loukkaantumisherkka, eika pysty keskuste-
lemaan asioista asioina. Tyossa kehittymisen esteend voi olla se, ettd han ottaa
saamansa palautteen liian henkildkohtaisesti. T&std seuraa se, ettd seka esimies
ettd tyokaverit alkavat valttaa palautteen antamista, ettei herkk&hipidinen pa-
hoittaisi mieltd&n. Tamé& voi johtaa siihen, ettd tyontekijalta ei vaadita samaa
tyOsuoritusta tai tyokaytosta kuin muilta, vaan hénen kanssaan ollaan varpail-
laan.

Paksunahkainen tyontekijé taas yrittdd kasitell& esimiestd ja ottaa h&nesté nis-
kalenkin. Tallainen tyontekija nékee tydyhteisén muut jdsenet monin tavoin
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kelvottomiksi ja usein my6s osoittaa sen. Han voi pahimmillaan osoittaa suo-
ranaista vihaa tai halveksuntaa tyokavereita tai esimiesta kohtaan. TyOkaverit
pelkdévat ja ahdistuvat, jos joutuvat tallaisen henkilon vihan ja hydkkéysten
kohteeksi. Tassékin tapauksessa, esimies voi paatyé (rauhan sailymisen vuoksi)
siihen, ettei anna palautetta ja tyokaverit eivat uskalla palautetta antaa, joten
paksunahkaiseltakaan ei vaadita samaa tyQsuoritusta tai tyOkaytostad kuin
muilta.

Seké herkkahipidinen ettd paksunahkainen tyontekija pyrkivat kielteisella kéy-
tokselldan vaikuttamaan palautteen antajaan. He voivat myods hdmmentéa tyo-
yhteisoa ja pyrkia leimaamaan esimiehen julmaksi tai sydamettomaksi tyy-
piksi. (Jarvinen, 133, 137-139.)

4.3 Tyonjohtaminen monikulttuurisessa tyoyhteisdssa

Puutarha-alalla ja etenkin puutarhatuotannossa ulkomaalaisen tyévoiman
kayttd on kasvanut jatkuvasti erityisesti sadonkorjuu- ja viljelytdissa. Esimer-
kiksi marjan- ja vihannesviljelyssa ulkomaisen tyovoiman maéra alkaa olla
huomattava. Monikulttuurisen tydyhteisén johtamisesta puutarha-alalla on kui-
tenkin vasta vahan kokemusta ja koulutustarjontaa niukasti.

Tarkastelin monikulttuuriseen johtamiseen liittyvaa kirjallisuutta ja huomasin,
ettd niissd keskitytaan pitkalti suurten kansainvélisten yritysten monikulttuuri-
suushaasteisiin. Puutarha-alan toimijat ovat paasaantoisesti pienié yrityksia ja
toimivat ilman henkiléstdosaston tukea ja kansainvalisyysstrategiaa. Toisaalta
taas monet monikulttuurisuuden haasteista eivét katso yrityksen kokoa, vaan
ovat samanlaisia pienissa ja isoissa yrityksissa. Naitd ovat esimerkiksi erilai-
suuden ymmartdminen ja suvaitseminen seka yksilon ettd kulttuurin tasolla.

Lahtokohtana tulee olla, ettd koko tydyhteison tulee sitoutua monikulttuurisen
yhteison tavoitteisiin. Jo yksikin vastahankainen tydntekija voi saada aikaan
paljon hallaa tydyhteisossa, vaikka ei koskaan jaisikadn kiinni varsinaisesta
syrjinnasta. (Lahti, 2008, 52.)

Tyontekijoiden erilaiset taustat ja arvot eivét aiheuta ongelmia, jos tydpaikan
yhteistyd perustuu toisten kunnioittamiseen ja avarakatseisuuteen. Tilanne-
herkkyys, avoimuus ja vuorovaikutustaidot, syrjimattémyyden ohella, ovat mo-
nikulttuurisen tyopaikan edellytyksid. Esimies toimii esimerkin antajana, mutta
myos valittajan roolissa tydyhteisdssa, jossa on tyontekijoita eri kulttuureista.
(Yli-Kaitala ym., 2013, 20, 22.)

Perehdyttdmisen ja palautteen antamisen merkitys korostuu monikulttuuristen
tyontekijoiden kohdalla. Monesti maahanmuuttaja saattaa olla kantavéestoa
edustavaa tyotoveriaan epavarmempi omasta selviytymisestdan tyossaan. Ta-
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hén vaikuttaa aikaisesmmat kokemukset, uudet tyétehtavat, mutta erityisesti vie-
raalla kielelld tyskentely. Onnistunut perehdytys vahvistaa ammatillisen osaa-
misen kokemusta seké tukee sopeutumista osaksi tydyhteisda ja suomalaista
tyoelamé&a. Perehdytykseen ja tydhon opastukseen tulee varata riittavésti aikaa,
jos yhteisté kielté ei ole. Ohjeiden ymmartamisen varmistaminen on perehdyt-
tdmisessé hyvin tarkeda. Perehdyttamisessa kannattaa kayttaé apuna selkokielta
eli lyhyita ja yksinkertaisia lauseita ja mahdollisimman tuttuja sanoja. Jos mah-
dollista, kannattaa apuna kayttaa kuvia ja selkeda kirjallista materiaalia. Erityi-
sesti tyoturvallisuusohjeistusta tulee korostaa. Tyontekijaa kannattaa kaikissa
tilanteissa rohkaista esittamaan kysymyksia. (Yli-Kaitala ym., 2013, 28-31, 34,
38.)

Maahanmuuttajataustaiselle tyontekijélle tulee perehdytyksessa kertoa riitté-
van tarkasti tyotehtdvistd, tyopaikasta ja organisaatiosta. Taman lisaksi on hyva
kertoa suomalaisessa tydelamassa arvostettavista periaatteista, joita ovat tés-
maéllisyys, oma-aloitteisuus, suora viestintd ja matala hierarkia. My6s poissa-
oloihin ja lomiin liittyvat kaytannot on hyva selvittaa tarkasti. (Yli-Kaitala ym.,
2013, 32-34.)

Ty0Osuhteen alussa kannattaa sekd uutta tyontekijéa ettd muita tyoyhteison ja-
senia rohkaista avoimeen vuorovaikutukseen. Mitd enemman tydyhteison jase-
net kertovat itsestaan, taustoistaan ja kulttuuristaan, sit4 todennakdisempaa on
myos yhteisymmarrys. Léheiset suhteet lisddvat vuorovaikutusta ja tukea tyo-
tovereiden vélilla. Jos vuorovaikutus on vaikeaa kieliongelmien vuoksi, kan-
nattaa olla karsivéllinen. Uutta tydntekijaa kannattaa rohkaista suomen kielen
puhumiseen ja antaa siihen aikaa, eikd vaihtaa kielta liian nopeasti esimerkiksi
yhteiseen englannin kieleen. (Yli-Kaitala ym., 2013, 49, 57.)

Pienesséakin yrityksessd kannattaa tehda toimintasuunnitelma ja kirjata ylos
suunnitelma, jossa kuvataan tavoitteet yksilon ja tyoyhteison nakokulmasta.
Alla olevassa kuvassa on listattu, mitd toimintasuunnitelmaan voi Kirjata yk-
silo- ja tydyhteisotasolla.

Taulukko 1.  Toimintasuunnitelma yrityksessé (mukailtu teoksesta (Lahti, 2008, 131)

Yksilétason suunnitelma

Toimintatapa, vuorovaikutus, tyosuoritukset, asiakaspalvelu
Tiimity0, tyétoverin tukeminen, esimiessuhde
Kehittyminen tydssa ja koulutushalukkuus

Aloitteellisuus, tyon kehittdminen

Tydyhteison suunnitelma

Rekrytointi, urakehitys, koulutus ja kehittdminen, pysyvyys
Ty0Oyhteison ja tiimien rakenne ja toiminta, esimies-alaissuhteet
Hyvinvointi, ty6turvallisuus, ongelmat ja ristiriidat, suvaitsevaisuus
Toimintatavat, tuottavuus ja tehokkuus, motivaatio, innovaatiot
Johdon sitoutuminen, roolimallit, paatokset ja toimenpiteet
Kommunikointi, suoritusarviointi, palaute ja palkitseminen
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Suunnitelma kannattaa tehda yhdessa keskustellen. Toisen yrityksen erinomai-
senkaan mallin kopioiminen sellaisenaan ei yleensé ole toimiva ratkaisu (Lahti,
2008, 129). Suunnitelmaa kannattaa myds paivittaa, silla niilla on taipumus
ajanoloon etadntya kaytannosta. Suunnitelman pdivittdminen on ajankohtaista
erityisesti silloin, kun olosuhteet muuttuvat, esimerkiksi jos henkilékunnan
mé&ard muuttuu ratkaisevasti tai toiminnassa tapahtuu selked muutos. Monikult-
tuurisessa tyoyhteisdssa toimiviksi havaitut kdytannot edistavét usein myos
koko ty6yhteison hyvinvointia (Yli-Kaitala ym., 2013, 5.)

4.4  TyoOyhteisotaidot tyopaikan voimavarana

Esimiehen toiminta on tavallinen purnauksen kohde kahvipdydissé ja myos il-
mapiirikyselyissa. Esimiestaitojen merkitysta korostetaan ja siihen on saata-
vissa myos paljon koulutusta. Koko tydyhteisd voi kuitenkin vaikuttaa siihen,
miten vuorovaikutus ja johtaminen tyOpaikalla toimivat. (Tyoterveyslaitos,
duunitalkoot.)

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan usein vain terveyden ja fyysisen kunnon kehit-
tamistd. Se on kuitenkin paljon laaja-alaisempi kasite. Siihen vaikuttavat tyo-
paikan toimintatapa ja johtaminen, ilmapiiri, itse tyo ja ihminen eli tyontekija
omine tulkintoineen. Voidaankin sanoa, etta tydyhteisotaidot, siséltéden johta-
misen ja alaistaidot, ovat térkeé osa tyohyvinvointia. Jokainen tydyhteison ja-
sen on vastuussa omasta tyohyvinvoinnistaan, eika sita voi sélyttdéd yksistaan
esimiehen harteille. Tydhyvinvointi ei myoskaan synny tyoyhteisdssa itsestaan.
Se vaatii systemaattista johtamista: strategista suunnittelua, toimenpiteitd hen-
kiloston voimavarojen lisaédmiseksi ja toiminnan jatkuvaa arviointia. Parhaat
kehittdmistulokset saavutetaan silloin, kun joustavuutta, avoimuutta ja vaikut-
tamisen mahdollisuuksia lisataan. (Manka, Kaikkonen, Nuutinen, 2007, 6 — 8.)

Tarkein tyotyytyvdisyyteen vaikuttava tekija on lahin esimies, mutta samaan
aikaan tyokaverit ovat tyOpaikan tarkein viiteryhmé. Tyokaverit vaikuttavat
paljon toistensa kayttaytymiseen ja valintoihin. Tydntekijoilla on monenlaista
valtaa tyOyhteisossd ja sen vuoksi heidan vaikutus toisiinsa on monesti suu-
rempi kuin yksittaisen esimiehen. (Ahonen, Lohtaja-Ahonen, 2014, 45.)

Alaistaidot ja esimiestaidot ovat taitoja, jotka tdydentdvat toisiaan. Koska ne
vaikuttavat kdytdnndssa hyvin keskeisesti toisiinsa, niitd on hyva kasitell4 rin-
nakkain. Se millaista on toimia esimiehend, riippuu paljon alaisena toimivista
tyontekijoistd. Toisaalta alaisena olemiseen vaikuttaa taas paljon se, miten yh-
teisty0 esimiehen kanssa kaytannosséa toimii. (Réaty, 2009, 3.)

Alaistaidoilla tarkoitetaan niita tyontekijan kykyjé ja taitoja, joiden avulla tyon-
tekija toimii tyOyhteisossa sen téysivaltaisena jasenend. Se on vaikuttamista
vastuullisesti tyontekijan roolissa ja se ei varsinaisesti liity tyon muodollisiin
vaatimuksiin. Alaistaidot liittyvatkin enemman tyontekijén asenteisiin tyoyh-
teisOd, tyotédéan ja esimiestddn kohtaan. Alaistaitoihin liittyy myos halukkuus
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auttaa muita ja kyky toimia rakentavalla tavalla tydyhteisdssa, tukien esimiesté
ja tyotovereita ja tydskentely perustehtdvan suuntaisesti. (Raty, 2009, 18.)

Osa alaistaitoja on my0s esimieheen kohdistuvien odotusten realistisuus ja ja-
sentyneisyys. Hyvat alaistaidot omaava tyontekija osaa olla kohtuullinen esi-
miestédén kohtaan eikd vaadi taydellista suoritusta. Silloin esimiehen ja tyonte-
kijan on mahdollisuus kohdata ihminen ihmisend. Esimiehen on vaivatonta olla
vuorovaikutuksessa tyontekijan kanssa, joka osaa pukea sanoiksi odotukset esi-
miestaén kohtaan ja osaa myos arvioida odotustensa realistisuutta esimiehenkin
nékokulmasta. (Raty, 2009, 18-19.)

Alaistaitoja kuvaa hyvin kolme sanaa: auttamishalu, asenne ja aktiivisuus.
Auttamishalu ei tarkoita samaa kuin kiltteys. Hyva tyontekija tarkoittaa samaa
kuin hyvé tyokaveri seka kollegoiden ettd esimiehen suuntaan. Tyotoveruuden
tulisi olla myonteinen suhde, jossa on luottamusta molemmin puoleisesti. Tu-
kea ja apua annetaan ja vastaanotetaan vastavuoroisesti. Kumpikin osapuoli an-
taa tilaa toisen erilaisuudelle ja arvostaa toista. (Manka, Kaikkonen, Nuutinen,
2007, 16-18.)

Mydnteinen asenne auttaa jaksamaan. Saatamme harmitella muiden tapaa toi-
mia ja kayttaytya. Toista on kuitenkin vaikea muuttaa, mutta omiin asentei-
siimme meilld on mahdollisuus vaikuttaa. Kun paattad nahda asiat myontei-
sessa valossa, niin usein toimii myos sen suuntaisesti. Toisaalta taas, jos paattaa
nahda ikavia asioita ja ongelmia, niin ndill4 asioilla on taipumus korostua.
Asenne vaikuttaa myos siihen, miten mahdollisina erilaiset ratkaisuvaihtoehdot
voi néhda haasteellisissa tilanteissa selviamiseen ja asioiden eteenpdin mene-
miseen. (Raty, 2009, 22-23.)

Joskus suhteiden yllapitaminen ja tydssa viihtyminen voivat vaatia avuksi puo-
lustuskeinoja. Voimme torjua tyokaverin tai esimiehenkin kielteisid puolia ja
idealisoida hanta, jotta rakentava yhteistyd on mahdollista. (Laine, Surakka,
2011, 32)

Aktiivisuus on halua vaikuttaa ja osallistua tyopaikan kehittdmiseen. Ty6 koe-
taan mielekkddmmaéksi, jos siihen on mahdollista vaikuttaa. Tyéhon ja tavoit-
teisiin sitoutumista auttaa se, ettd tyontekija kokee olevansa térked osa tydyh-
teisfd ja ymmartaa oman osallisuutensa organisaation kokonaisuudessa. (Raty,
2009, 15.) Kun tydyhteista halutaan muuttaa osallistavammaksi, samalla mygs
johtamistyylia tulee muuttaa valtuuttavan johtamisen suuntaan (Pakkala, 2011,
162).

Tyo6ilmapiirin vaaliminen ja kehittdminen on koko tydyhteison vastuulla; jo-
kaisen olisi syytd aika ajoin pyséhtya miettimé&n omaa vaikutustaan tyopaikan
ilmapiiriin sekd asennettaan tyohon ja tyotovereihin. Oma vastuu tyosta ja tyo-
ymparistostd on suoraan yhteydessd motivoitumiseen ja sitoutumiseen. (Raty,
2009, 20.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd puutarhurin tyonjohto-osaamista ja sen
tarvetta puutarha-alalla, erityisesti viheralalla ja puutarhatuotannossa. Ty6ela-
masta saadun ennakkotiedon mukaan puutarhuriksi valmistuvat joutuvat usein
tybelamaéssa tyonjohtotehtaviin, vaikka heilla ei ole siihen koulutuksessa saa-
tuja valmiuksia. Kiinnostavaa oli tietdd, miten tyopaikkojen tyonjohtotehtavat
on jarjestetty ja ndhdaanko, ettd tydnjohto-osaamiselle olisi tarvetta. Tavoit-
teena oli my0s selvittdd, millaista osaamista tyonjohtajat tydsséén tarvitsevat ja
millainen koulutus voisi hyodyntéé tydpaikkoja. Tutkimukseen valittiin laadul-
linen eli kvalitatiivinen tutkimusote, silld ajatuksella ettd haastattelemalla saisi
laajempia ja ehka luotettavampiakin vastuksia kuin kyselytutkimuksella.

5.1 Menetelmat

Tiedonhankinnassa kaytettiin menetelmané teemahaastattelua. Haastattelua voi
verrata keskusteluun, mutta toisin kuin tavallisessa keskustelussa, jossa osa-
puolet ovat yleensa tasavertaisia Kysymysten ja vastausten asettelussa, haastat-
telussa ohjat ovat haastattelijalla. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara, 2013, 207.)

Teemahaastattelua suunnitellessa l&htokohtana oli tyonjohto-osaamisessa tar-
vittava osaaminen. Ensin tehtiin haastattelun runko ja siitd pyydettiin palautetta
ohjaajilta ja sen perusteella siihen tehtiin pienia muutoksia. Lomaketta puhtaak-
sikirjoitettaessa huomattiin, etta kyselyssa oli kolme luettelomuotoista kysy-
myssarjaa ja herasi epéily, etta luettelot ovat todenndkoisesti haastattelutilan-
teessa liian raskaat ja eivat toimi, joten yksi kohta jatettiin pois. Se osoittautui
oikeaksi paatokseksi.

Eri lahteissa (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara, 2013, 211; Hirsjérvi, Hurme, 2011,
72) suositellaan tekemaan koehaastattelu tai mieluummin useampikin ennen
varsinaiseen haastatteluun ryhtymisté. Harjoitellessa voi testata kysymyksien
ja teemojen toimivuutta ja harjoitella varautumista puheliaisiin ja véhemman
puheliaisiin haastateltaviin. Haastatteluajat sovittiin haastateltavien kanssa hy-
vissé ajoin ja suunnitelmissa oli tehda myo6s koehaastattelu, mutta sairastumi-
sen vuoksi se jaikin tekemattd. Ensimmaéisessé haastattelussa huomattiin, etta
yrityksen koko eli tyontekijoéiden maara oli jaényt pois taustakysymyksista,
mutta tyontekijoiden maarad kysyttiin myohemmin kaikilta samassa yhtey-
dessé kuin yrityksen muita taustatietoja.

Teemahaastattelut tehtiin toukokuussa 2014. Haastattelut sijoittuivat kahden
viikon ajalle. Haastatteluun valittiin puutarha-alan esimiehi& eteléisen Suomen
alueelta. Esimiehet valittiin viheralan ja puutarhatuotannon tyopaikoista, silla
niilla sektoreilla on tyypillisesti vierasta tydvoimaa. Kukkakaupan esimiehet
jatettiin tutkimuksen ulkopuolelle, silla suuri osa kukkakaupoista on yhden
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hengen yrityksid. Haastateltavia etsittiin oppilaitoksemme yhteistyékumppa-
neista ja kouluttajiemme tuntemien ty0eldmayhteistydkumppaneiden kautta.
Esimiehille laitettiin séhkdpostia ja kaikki vastasivat. Etukéteen lahetetyssa
séhkdpostissa kerrottiin haastattelun aiheesta ja kestosta seké haastattelun luot-
tamuksellisuudesta. Kaikki kysytyt henkilét myds lupautuivat haastatteluun,
vaikka haastatteluajankohta oli toukokuussa, kiireisimpé&én sesonkiaikaan puu-
tarha-alalla. Yksi haastateltava totesikin, ettd timéhan on lepoa istua ja jutella
yksi tunti alan ammattilaisen kanssa.

Haastattelujen pohjana toimi teemahaastattelurunko (liite 1). Haastatteluajat
sovittiin sahkopostitse tai puhelimella. Haastateltaville l&hetettiin sahkopos-
tissa etukateen teemahaastattelun runko. Kaikkien haastateltavien kanssa kay-
tiin 1&pi kaikki haastattelun aihealueet, mutta ne eivét aina tulleet esille siina
jarjestyksessa kuin ne haastattelurunkoon oli kirjattu. Haastattelujen teemoja
olisin voinut ryhmitelld viela selkedmmin. Muuten runko toimi kuitenkin ja
eteni yleisista eli taustatiedoista luottamuksellisempiin kysymyksiin.

Tutkimuksessa haastateltiin yhteensa 11 puutarha-alan esimiestd, joista kah-
deksan oli naista ja kolme miestd. Haastateltavista kymmenella oli puutarha-
alan koulutus, yhdelld oli koulutus tekniselté alalta. Haastateltavien esimiesko-
kemus vaihteli kolmesta vuodesta 30 vuoteen. Tyontekijadmaarat yrityksissa
vaihtelivat muutamasta noin viiteenkymmeneen. Koska ala on kausiluonteista
ja kausityontekijoita paljon, tarkkaa tyontekijamaaraa oli liki kaikilla vaikea
sanoa.

Haastatteluja oli yhteensd kymmenen. Yhdessa haastattelussa oli 1asné kaksi
henkil6d, muut haastattelut olivat yksilohaastatteluja. Haastattelut tapahtuivat
haastateltavien tyOpaikoilla (viisi), haastattelijan tyopaikalla (kolme), yksi ver-
kon vélitykselld Lyncissa ja yksi kauniina kevatpaivana puistossa Helsingissa.
Yllattden useampi haastateltavista halusi tulla kdymé&an haastattelijan tyopai-
kalla ja haastattelun tehtdvaksi sielld. Haastateltavien tydpaikoille ajamisesta
kertyi kilometreja yhteensa 496. Haastattelut kestivat 39 minuutista 94 minuut-
tiin. Kaikki haastattelut nauhoitettiin ja aineistoa kertyi yhteensa 636 minuuttia
(10 tuntia 36 minuuttia). Kaikki haastattelut litteroitiin ja kirjallista aineistoa
syntyi 76 sivua, keskimaarin 7 sivua/haastattelu. Haastattelutilanteet olivat epéa-
muodollisia ja keskustelu poikkesikin valilla aiheesta. Litteroinnissa kaytettiin
arkijarkea ja litteroimatta jatettiin ne kohdat, jotka eivat liittyneet lainkaan ai-
heeseen.

Yhdessa haastattelussa oli kaksi henkilda. He olivat tydpari omassa organisaa-
tiossaan. Haastattelun alussa mietittiin yhdessa, miten kysymyksiin olisi hyva
vastata tai kumpi vastaa ensin. Molemmat haastateltavat tulivat kuulluksi ja
haastattelutilanne meni luontevasti. Molemmat vastasivat omalta osaltaan ja
myos luontevasti tdydensivat toinen toisensa puhetta. Tamakin haastatteluti-
lanne onnistui hyvin.
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5.2 Aineisto ja sen analyysi

Yhdestatoista haastattelusta kertyi runsas ja monipuolinen aineisto. Tarkoituk-
sena oli litteroida haastatteluja sitd mukaa kuin ne tehtiin. Haastattelut olivat
kuitenkin lyhyell& aikavélilla ja minulla oli optimistinen késitys litteroinnin su-
juvuudesta. Aloitin kylla ensimmaisen haastattelun litteroinnin heti kohta haas-
tattelun jalkeen, mutta loppujen lopuksi ehdin kevaalla litteroida vain kaksi
haastattelua ja loput jai syksylle 2014. Jouduinkin palauttelemaan mieleen
haastattelutilanteita. Litterointi tapahtui sanatarkasti niiden kohtien osalta,
jotka liittyivat aiheeseen. Vélimerkkeja kaytettiin tukemaan tekstin ymmarret-
tavyyttd. Koska tdssa tutkimuksessa ei ole kysymys keskusteluanalyysista, &a-
nenpainoja, taukoja tai muita nyansseja ei litteroinnissa huomioitu. Aiheeseen
liittyméattomat keskusteluosuudet jatettiin litteroimatta.

Haastattelijana koin etta haastattelutilanteet olivat luontevia ja ne olivatkin mi-
nulle yllattavan myonteinen kokemus. Ainostaan yksi haastateltava suhtautui
haastattelutilanteeseen l&htokohtaisesti ynseasti, vaikka hankin oli lupautunut
haastateltavaksi ilman suurempia suostutteluja. Tosin han hiukan lampeni haas-
tattelun kuluessa. Teoksessa Tutki ja kirjoita (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara,
2013, 206) varoitellaan, ettd haastateltavat voivat antaa sellaisia vastauksia,
mita kuvittelevat pitdvan suotavina ja luetellaan aiheita mistd mielellaén vaie-
taan, kuten sairaudet ja talousasiat. Itse koin, ettd haastattelutilanteet olivat
luottamuksellisia ja osa haastateltavista kertoi myos arkoja ja vaikeita asioita
esimiestydstaan niin sairauksiin kuin muihinkin vaikeuksiin liittyen. Suurin osa
haastatelluista esimiehista oli hyvin puheliaita ja vastauksia ei tarvinnut kaivaa.
Tarkastellessani haastatteluja Kirjoitettuna huomaan kuitenkin, ettd haastatte-
luissa oli eroja. Osa esimiehista vastasi laajasti ja monisaikeisesti kysymyksiin
ja palasi vililla lahtokysymykseen tai haastattelijana jouduin palauttamaan
asian aiheeseen. Pari esimiestd vastasi niukkasanaisemmin ja silloin jouduin
tekemaan enemman lisdkysymyksia ja mietinkin, johdattelinko niissa tapauk-
sissa vastaamista liikaa.

Litteroinnin jalkeen luin aineistoa l&pi useampaan kertaan. Lajittelin yhta ky-
symysta koskevat vastukset perékkain ja tarkastelin vastausten eroja ja yhte-
nevéisyyksid. Naiden pohjalta muodostin pdateemat, jotka hyvin pitkalti ovat
samat kuin tyon teoriapohja. Analyysissa pyrin tuomaan haastattelujen aineis-
ton esiin myos Kirjallisuuteen peilaten.

Tekstissa esiintyvat suorat lainaukset on muutettu péaéosiltaan yleiskielisiksi,
ettei haastateltavia pysty tunnistamaan esimerkiksi murteen vuoksi. Luetta-
vuutta héiritsevia taytesanoja (ettd, tuota, niin kuin) on poistettu. Ndma muu-
tokset tehtiin vasta tekstin viimeistelyvaiheessa, joten niilla ei pitdisi olla vai-
kutusta sanotun sisaltoon ja tehtyihin tulkintoihin. Suorilla lainauksilla haastat-
teluista haluttiin tuoda haastateltavien &ani kuuluville. Lukijalla on n&in mah-
dollista tarkastella my6s tutkimuksen uskottavuutta.
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6 ESIMIESTYO PUUTARHA-ALALLA HAASTATTELUJEN VALOSSA

6.1 Taustatietoja haastateltavista

Haastateltavia henkil6ité oli tassé tutkimuksessa 11. Heiltd kysyttiin, mill& ni-
mikkeilla esimies- tai tydnjohtotehtavié heidén organisaatiossaan tehdéaan. Pie-
nimmaéssa yrityksessa oli vain yrittdja itse, joka vastasi koko yrityksen toimin-
nasta. Osa haastateltavista taas oli isommista yrityksisté tai julkiselta sektorilta,
jolloin tyonjohtotehtavissa oli paljon henkil6itd ja organisaatiotasoja useita.
Vaikka haastateltavia ei ollut tdamén isompi joukko, eri nimikkeitd heidan tyo-
yhteisOistaan 16ytyi 18 erilaista ja ne ovat seuraavat:

esimies
kasvituotantopaallikko
kunnallistekniikkapaallikko
kunnanpuutarhuri
pakkaamoesimies
piiripuutarhuri
puistotyonjohtaja
puistotyontekija

puutarhuri

tiiminvetaja

toimitusjohtaja

tyonjohtaja

vastaava puutarhuri
viherkunnossapitopaéallikko
vihertyopaallikko
yhdyshenkil6 (kymppi)
yrittaja

Haastateltavista nelja edusti puutarhatuotantoa eli kasviviljelya ja seitseman vi-
heralaa. Alojen suhde olisi pitanyt ehka saada tasaisesmmaksi, mutta suhde ku-
vaa aika hyvin myds alojen suhdetta tydmarkkinoilla. Tyohallinnon mukaan
viheralalla tydskentelee arviolta noin 17 500 henked yrityksissa ja julkisella
sektorilla yhteensa. Puutarhatuotanto tyéllistda puutarha- ja maatalousyrityk-
sissd noin 9 340 henkildtydvuoden verran. Puutarhatuotannon luvussa mukana
on seka paatuotanto- ja sivutuotantoviljelmét (Te-palvelut, ammattinetti).

Haastattelussa oli mukana kolme puutarhatuotannon yrittdjaa ja yksi julkisen
sektorin edustaja. Puutarhatuotannon yrityksissa merkillepantavaa oli se, etta
sekd vakituiset ettd kausityontekijat eivéat olleet saaneet mitaan alan koulutusta.
Kaikilla haastateltavilla yrittjilla itselld&n oli puutarha-alan koulutus, mutta
tyontekijoista ei yhdellak&éan. Puutarhatuotannon yrityksissa alan kausiluontei-
suus oli selkeésti nahtavissa ja tyontekijamaarat vaihtelivat suuresti vuoden-
kierron ja viljelykierron mukaan. Puutarhatuotannon yrityksissa vakituisessa
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tyosuhteessa oli yrittdjan lisdksi vain muutama tai ei yhtddn henkil6a. Tyo-
voima koostuu kausityontekijoista, jotka voivat olla mitd tahansa valilta koulu-
lainen - eldkeldinen. T&lla sektorilla myds ulkomaalaisten tyontekijoiden maara
on huomattava.

Tama tulos on linjassa Tiken tekemien puutarhatilastojen 2013 kanssa. Tilaston
mukaan maa- ja puutarhataloudessa vuonna 2013 tydskenteli yli 15 000 ulko-
maalaista ja he tekivéat alan toisté lahes 5 %. Tilastosta ilmenee myds, ettd maa-
talous- ja puutarha-alalla vajaalla puolella tilan hoidosta vastuussa olevalla
henkil6lla on maatalous- tai puutarha-alan koulutus. Tyontekijoiden koulutus-
taso ei tilastosta ilmene. (Tike, Maataloustilastot 2013.)

Puutarhatuotannon julkisella puolella tilanne oli toinen. Siell& vakituisessa ty6-
suhteessa olevat vastaavat puutarhurit ja tydnjohtotehtavié tekevat henkil6t oli-
vat koulutuksen saaneita puutarhureita. Myos téalla puolella méaraaikaiset kau-
sityontekijat olivat suurelta osalta vailla alan ammatillista koulutusta. Alalla
opiskelevia tydssa oppijoita olisi tulossa enemmaén kuin on mahdollista ottaa
vastaan.

Haastattelussa oli mukana viheralalta kaksi yrityssektorin edustajaa ja viisi jul-
kisen sektorin esimiestehtévissa olevaa. Haastatteluaineiston perusteella viher-
alalla on tyypillistg, ettd alalla vakituisessa tydsuhteessa olevat tyontekijat ovat
padosin alan koulutuksen saaneita. Seké yrityksissa ettd julkisella sektorilla
tyontekijoind oli puutarhureita ja puistopuutarhureita mutta myos hortonomeja.
Tyypillista oli myos, etté alalla on kausitydntekijoiné harjoittelijoita seké toi-
selta asteelta ettd ammattikorkeakoulusta.

6.2 Haastateltujen esimies- ja tydnjohto-osaaminen seké koulutus

Haastateltavista esimiehisté nelja oli tydhon osallistuvaa esimiesta tai tyonjoh-
tajaa, seitseman ei osallistunut kdytannon téihin. Naistakin kaikki olivat olleet
alan kaytannon toissa aikaisemmin. Toiminnan laajentuessa tai toimenkuvan
muutoksen myo6ta heista oli tullut (ylempid) esimiehid ja he olivat jaaneet pois
kaytannon toistd. Haastateltavista yhdekséan eli kaikki kahta lukuun ottamatta
olivat talla hetkella esimiehena tydnjohtotydté tekeville. Haastateltavista kaikKki
olivat siis henkil6itd, jotka tekivat tyonjohtotehtavié tai olivat esimiehid tyon-
johtotehtévia tekeville, joten heillda oli mielestani hyva késitys tydnjohdosta
omassa organisaatiossaan.
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Haastateltavien henkildiden esimiesrooli organisaatiossa. Osalla esimiehista

Puutarhatuo- | Puutarhatuo- | Viherala Viherala
tanto yritys- | tanto julki- | yrityssektori | julkinen
sektori nen sektori sektori
Henkiloita 3 1 2 5
yhteensé
Tydhon 3 - - 1
osallistuva
tyonjohtaja
Tydnjohta- 1 1 1 4
jien esimies
Ylempi / hal- - 1 1 1
linnollinen
esimies

Haastateltavien esimiesten koulutus puutarha-alalta vaihteli vélill& puutarhuri
hortonomi (YAMK) ja jakaantui seuraavasti:

hortonomi, yamk 1
hortonomi, amk 4
hortonomi, opisto 2
puistopuutarhuri 1
puutarhuri 2
muun alan tutkinto 1

Haastateltavista nelja oli parasta aikaa kouluttautumassa lisaa, joko alempaa tai
ylempad ammattikorkeakoulututkintoa. Vain yhdell& haastateltavista koulutuk-
seen oli siséltynyt opintoja johtamiseen liittyen. Julkisella sektorilla esimiehina
toimivilla oli oman organisaation koulutusta johtamiseen ja esimiestaitoihin
liittyen. Yksi haastatelluista oli osallistunut viheralan tydnjohtokoulutukseen.

6.3 TyoOnjohto ja tydnopastus tutkinnon osan sisallon tarkastelu

Haastattelukysymyksessa 5 kysyttiin puistomestarin erikoisammattitutkinnon
tutkinnon osan tyonjohto ja tyénopastaminen siséllostd. Kohdassa oli listattu
tutkinnon osaan liittyva osaaminen ja haastateltavilta kysyttiin, mité aiheita tu-
lisi vahvistaa, sdilyttada entiselldan tai vahentdd. Ongelmalliseksi kysymyksen
teki se, ettei vastaajilla ollut tietoa, millainen painoarvo tutkinnon osan sisalto-
kohdilla keskend&n on. Siksi kysymyksen kasittely tapahtuikin keskustelemalla
néista eri aihealueista ja niiden tarkeydestd. Haastateltavien selke& ndkemys oli
ettd koulutuksessa tulee keksittyd henkildstojohtamiseen seka tyontekemisen
suunnitteluun ja johtamiseen. Lahes kaikilla haastateltavilla oli kasitys, ettd sel-
laiset asiat, joita hoitaa kirjanpitéja tai jotka on nopea tarkistaa jostain l&hteesta,
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niihin ei tule koulutuksessa keskittyéd (kuten sdadosten ja maaraysten tuntemi-
nen). Naistd ns. tarkistettavista asioista tulisi koulutuksessa kéayda lapi 1&hinna
se, mista tieto, asiantuntemus ja apu tarvittaessa loytyvat.

6.4 Perehdyttdminen

Teemahaastattelussa yksi kysymysteema koski tyéhon perehdyttamista. Haas-
tattelun apukysymykset olivat seuraavat: Onko tyopaikallanne perehdyttamis-
ohjelma, perehdyttdmiskortti tai vastaava? Eroaako kausityontekijan ja vakitui-
sen tyontekijan perehdyttdminen toisistaan? Mik& perehdyttdmisessa on haas-
teellisinta?

Perehdyttdmisen tarkoituksena on opastaa uusi tyontekija talon tavoille ja oh-
jata tyon tekemisen alkuun. Haastatteluissa tuli ilmi, ettd alalla on tyypillista
pitéa alkuperehdytys, jossa kdydaan lapi organisaation tai yrityksen asioita, esi-
telladn paikat ja tyontekijat seka erityisesti kaydaan l&pi tyéturvallisuusohjeet.
Monella tydpaikalla oli oma perehdyttdmislista, jonka mukaan asioita kaydaan
lapi. Tosin useampi sanoi, ettd listaa pitdisi tarkistaa. Yksi haastateltavista sa-
noi, ettd perehdytyslistaan lisattiin ohjeistusta sosiaalisessa mediassa toimimi-
sesta sen jalkeen, kun tydntekijé oli purkautunut tydasiasta Facebookissa ja asi-
akkailta tuli siitd palautetta. Perehdytyksessa heti tydsuhteen aluksi on kuiten-
kin se hankaluus, ettd omaksuttavaa asiaa tulee paljon. Yksi haastateltavista
sanoikin, ettd vakituisen henkilén perehdyttdmiseen on varattu aikaa vuosi
kaikkine vaiheineen. Lyhytaikaisten kausityontekijoiden perehdytys pyritaan
tekemé&an tehokkaasti.

Tyopaikalla, jossa oli paljon ulkomaalaisia tyontekijoitd, tyoturvallisuuden
opastuksessa oli kéytossa kirjalliset ja kuvitetut ohjeet suomeksi, englanniksi
ja vendjaksi. Tyoturvallisuuden perehdytys tuli esille melkein kaikissa haastat-
teluissa. Ndiden haastattelujen perusteella alan tyonantajat kantavat vastuunsa
tyoturvallisuusasioissa hyvin, ainakin mité perehdytykseen tulee.

H5 Ja haasteellisinta siina varmaan sitten se joittenkin tyoturval-
lisuusasioitten toteutuminen. Ettd vaikka niistd puhutaankin
tuossa, niin varmaan ihan hyva, etta kaydaan viela siella kental-
lakin 1&pi. --- Olisiko se se hankalin. Ja varmaan sekin, ettd kun
sind olet ensimmaisend aamuna tdissa, niin sité tietoa tulee niin
valtavasti, niin ei se uppoa sitten.

Kaytannon toihin perehdyttamisessé tavallisin tapa toimia on se, ettd uusi tyon-
tekija laitetaan tekemaan t6itd kokeneemman kanssa, joka samalla opastaa tyo-
tehtdvien tekemiseen. Vaihtoehtoisesti annetaan tehtdva ja valvotaan, miten sen
tekeminen sujuu ja kdydaan alussa useaan kertaan tarkistamassa, jolloin tyo ei
ehdi menné pahasti pieleen. Monet sanoivat, ettd kun itse osaa tehda kyseisen
tyotehtavan, sen neuvominen ei ole vaikeaa.
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H8 Sitten me korjataan ja sanotaan se ja mahdollisimman nope-
asti oikaistaan. Etta nyt, kun perehdytetddn ekan kerran siihen,
niin jonkin ajan paasta kaydaan katsomassa, jos ei ole toisen ko-
keneen parina. Niin sitten kdydaan katsomassa ja me sanotaan se
(virhe). Ettd monesti sanotaan, ettd tdma ei ole vika, vaan tdma
on tarkkaa. Se vaan pitaa kestaa.

H2 Yleensd, kun min& pyydén aloittamaan jonkun tyon, niin mina
kayn joka valissa kattomassa, et menihan se niin kun piti. Ja siina
kohtaa teen korjausneuvomiset, ettd otetaanpa uusiksi, jos on
mennyt ihan pain makee. Kun joku tekee uusiksi véahan aikaa, niin
kyll& se menee suurin piirtein sinne jakeluun. Valilla kun joku
asia on silla tavalla mettassa, etta ei ole ymmarretty ja tehty jon-
kunmoinen moka ja keretty lahtee jo kotiin, niin kyll& mina sit
kiroon ja teen itse.

Vaikka esimies on vastuussa perehdyttdmisestd, hanen ei tarvitse kdytannossa
tehda kaikkea perehdytysté itse (Laine, Surakka 2011, 153). Hyvéksi keinoksi
on todettu se, ettd aikaisemmin taloon tullut tyontekija on mukana perehdytta-
maéssa uutta tyontekijaa. Erityisesti vakituisen tyontekijan tullessa uuteen tyo-
yhteisoon, tarkasteluun voi tulla muidenkin tyontekijoiden toimenkuvat, kun
mietintddn uuden tyontekijan ja jo talossa olevien tyontekijéiden ammatillisia
vahvuuksia ja osaamista. My6s uutena tulevan tyontekijan osaaminen kannat-
taa hyodyntaa koko tydyhteisdssa mahdollisuuksien mukaan. Hyvé perehdytys
auttaa koko tydyhteisoa ja saa sen tehostamaan toimintaansa. Jos jokaiselle tai
usealle tydyhteison jasenelle tulee osuutta perehdyttdmisestd, se edistaa tydka-
vereiden tutustumista toisiinsa ja auttaa uutta tulokasta liittym&an paremmin
tyoyhteisoon. (Kupias, Peltola 2009, 76-79.)

H1 Yleensa on niin ettd vanhempi opastaa nuorempaa, se on ollut
hirveen tehokas. Se vanhempi joka on ollut kauemmin talossa, se
on ollut viimeinen, huomaa.. ndma on ulkomaalaisia... ja se ndy-
rin ja hiljainen, joka kuuntelee toisten ohjeet. Ja saman tien kun
tulee uusi, niin se on ryhti parantunut ja se jo opastaa seuraavaa!
Se on janna etta niilla on selva hierarkia, etta siiné on tietty... ei
nokkimisjarjestys mutta se kasvaa niin kuin saman tien yhta as-
tetta isommaksi ja vahvemmaksi, kun tulee uusi avuttomampi. Sen
nakee jo ettd mind tunnen ndma ja mina tiedan naitten nimet ja
taaltd haetaan haravat. Siihen tulee sellainen tietty itseluotta-
mus. Se on kaikkein paras, ettd onkin nain ja ne voi aina kysya ja
sité olen aina koittanut sanoa, ettd jos ette tiedd, mita teette, niin

kysykaa.

Perehdyttdmisessa esimiesten kokema vaikein asia lienee se, miten hyvin asia
tulee ymmarretyksi. Joku esimies sanoikin ajatelleensa jostain tyotehtévasta,
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ettd tdma on niin yksinkertainen tehtava, ettei sitd voi tehdé véarin ja huoman-
neensa kohta olleensa totaalisen vaarassa. Moni korostikin sité, ettd he kannus-
tavat uusia tyontekijoitd tekemaan kysymyksid, jos he eivat jotain ymmarra.
Vieraskielisten tyontekijoiden kohdalla tamé korostuu.

Hyvéksi keinoksi on havaittu se, ettd tyontekij& ohjeet saatuaan kertoo omin
sanoin, mitd on tarkoitus seuraavaksi tehda. Siind tulee hyvin nopeasti selville,
miten hyvin asia on ymmarretty. Jos tyontekijalle ja& epéselvaksi, mité on tar-
koitus tehdd, han saattaa lahted tekeméaén tyotd, mutta tulosta ei synny.

H1 Kysy mieluummin ja jos et ymmarra niin kysy toisen kerran,
kysy niin monta kertaa ettd ymmarréat. Se on pahin - jotkut sanoo
heti jes jes jes jes jes ja samalla joskus suomeksi etté juu juu juu
ma tiedan...ja mina kysyn ettd mita sina tiedat, kun et edes kuun-
nellut ohjetta loppuun. Kerro minulle mita sina tiedat? Siita on
joskus semmoiset kokemukset... aina ei nopeus ole valttia.

H3 Miten tulet toimeen semmoisen ihmisen kanssa, missa on niin
kun kieliongelmia, ettd miten toimit, ettd miten saat sen asian vie-
tya perille heikolla yhteisella kielitaidolla. Virolaisille kun sin&
kerrot asiaa, niin kaikki joo, juu, ilman muuta, kylla, kylla - ja
mitaan ei ymmarra! Ei yhtdan mitddn ymmartamysta ole. Silti se
on ihan okei ja innokas ja lahtee liikkeelle ja kiertaa taloa ja tekee
toita hirveesti ja mitdan ei saa aikaan. Koska se ei tieda mita se
tekee, se ei uskalla tehda mitéadn. Se hapee sita (ettei ymmarra),
se kay muilta kysymassa sitd. Ja me on huomattu se, ettéa kun me
on kerrotaan joku asia, se halutaan palautteena saman tien, etta
kerropa nyt sitten. Sit sen niin ku nakeekin, ettd ahaa nyt jai puo-
let... meni ihan turhaan, kysytddnpd uusiksi.

H?2 No on se tietysti silleen... ettd jos mind olen pois ja annan
vaan suurin piirtein niit&, etté olen antanut pikkusen huonosti oh-
jeistukset. Niin sitten ei oikeastaan tapahdu mitaan. Taytys aina
muistaa, ettd vaikka on itsella kiire tai itse vasynyt tai itse jossain,
niin tammaoiset pitad muistaa aina huolehtia kuitenkin.

Ajattelin etukateen, ettd ajanpuute olisi yksi suurimmista ongelmista perehdyt-
tdmisen suhteen, mutta tdmén mainitsi suoraan vain kaksi haastatelluista.
Alalla, jossa kausitydvoiman kaytté on tyypillistd, perehdyttdminen on ilmei-
sesti niin luonteva osa arkipéivan toimintaa, etté sita ei varsinaisesti koettu vai-
keaksi.

Toisaalta oli nahtéavissa, ettd osallistuvat tydnjohtajat kokivat, ettd tydon neuvo-
minen on hitaampaa, kuin se, etté teet tyon itse. Yksi haastateltavista kylla to-
tesikin, ettd silloin ty6 ei helpota jatkossakaan, vaan saat aina tehda tyon itse,
joten on vain varattava aika perehdyttamiselle. Alalla jossa kausityévoimaa on
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paljon, perehdyttdminen on jatkuvaa ja aika moni haastateltavista sanoikin toi-
vovansa, ettd ainakin osa tyontekijoisté olisi useamman kauden toissa. Silloin
perehdytysta ei tarvitsisi aloittaa kauden alkaessa ihan alkeista kaikkien kanssa.
Tavallista onkin, ettd osa kausityontekijoista on toissa useamman kauden.

H1 Etta se ihan opetetaan ekalla kertaa ja lujasti toivotaan, etta
ensi vuonna on samat, silloin ne tietdd, vaan kun kertoo etta ta-
h&n tulee kolme tainta ruukkuun ja tamén kokoiseen.

H10 Varmaan siind haasteellisinta on se, kun tuntuu, etta sita ai-
kaa (menee) siihen perehdyttdmiseen noin pienessa organisaa-
tiossa ja paljoilla t6illa. Tuntuu, ettd se pitéisi kauhean tehok-
kaasti saada tehtya.

H1 - - monessa tydssa ajattelee, etté olisin itse tehnyt tdman yhta
nopeeta, ainoa etta sitten seuraavalla kertaakin sinun taytyisi
tehda se. Se on joskus vaan maltettava neuvoa ja nayttaa, etta
miten se menee.

H1 Mutta eih@n se tunneissa vie, ettd jos mina nyt annan tuossa
ty6tehtévan, sehan on saman tien jo tekemassa. - - Sehan siina
onkin etta sind koko ajan mietit seuraavan ty6ta ja se oma tyo jaa
vahan siind - - se on semmoista monen langan kasissa pitamista,
joka on omalla tavallaan palkitsevaa ja omalla tavallaan todella
kuluttavaa.

Erityisesti viheralalla tuli esille, ettd ei ole yhtd tapaa tehdd asioita. Niin tyon
tekemisessd kuin perehdyttamisessakin voi olla eroja. Tyontekijan omasta
aloitteellisuudesta ja my0s opituista toimintatavoista riippuu paljon se, minka-
laisen ohjauksen kokee itselle sopivaksi. Toinen on oppinut saamaan selkeita
ohjeita ja méarayksia, joten voi kokea vaikeaksi tilanteen, jossa pitéisikin itse
miettid ja paattad, miten asia hoidetaan. Toinen tyontekija taas kokee rajoituk-
sena, jos hanen omaa ajattelua ei sallita, vaan tyo tulee tehda juurikin esimiehen
maaraamalla tavalla. Kaksi esimiestd sanoi haastattelussa, etta heidan organi-
saatiossa on siirrytty kaytantoon, jossa tyontekijoille annetaan kéytdnnon vas-
tuu tdiden toteuttamisesta. Organisaation alkuperehdytyksen jalkeen itse tyo-
hon perehdyttdminen ja tyon tekeminen tapahtuu tydryhmissa. Tyoryhmassa
jasenet sopivat keskenaan tyon suorittamisesta ja tydnjaosta. Tyéryhmé on yh-
dessa vastuussa tyon lopputuloksesta. Yhteisvastuullisuus tekee kéytannossa
mahdottomaksi tilanteen, ettd joku kieltdytyisi jostain tyotehtavésta. Toisaalta
tyoryhmassa on mahdollista erikoistua tiettyihin tyotehtaviin, jos se ryhmén
edun kannalta ndhd&an jarkevaksi.

H4 Oikeastaan meilla on silla lailla, ettd mina olen antanut vas-
tuuta itse tyontekijoille, niilla on omat vastuualueet ja kaydaan
alkukevaasta lapi, mita on viime syksyna jaanyt ja mita on uusia
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rakentamisjuttuja ja muuta, mutta sitten ne saa oikeastaan itse
suunnitella sen perustydn, etta missa jarjestyksessa ne tekee ja
milloin ja milla lailla. Ja sitten viikoittain pidetaan viikkopalave-
rit, missa kayda kaikki 1&pi jos niilla on tullut jotakin ongelmia ja
nehan paivittain soittaa tietenkin. Tyota tehdaéan kahden, kolmen
hengen ryhmissa.

H10 Toiset (tyonjohtajat) katsoo lopputulosta ja toiset katsoo
suoritusta, etta se suoritus olisi puhdasoppinen ja heidan ajatus-
tensa mukainen. Paitsi ettd ne haluaa paasta johonkin lopputu-
lokseen, niin ne haluaa paasta sinne just niin kuin ne haluaa. Se-
han on tyontekijoille aika turvallinen. Ku ne tietda, mité se esi-
mies haluaa. Ne tietdd, miten se menee, etté kun he tekee nain, he
saa hyvaa palautetta. Jos he ei tee néin, niin he saa huonoa pa-
lautetta. Se on semmoinen ennakoitava ja turvallinen tilanne.
Mutta sitten taas jollekin sellaiselle, joka olisi itsen&isempi, niin
se voi olla liian ahdas. Sit jos taas odotetaan sita pelkkaa loppu-
tulosta, niin siind odotetaan enemman itsenaisyytta ja se voi taas
aiheuttaa ahdistusta. Ettéa miksi minun pitaa itse paattaa? Miksei
kukaan kerro ja neuvo ja miksi tdma on nain monimutkasta ja
vaikeeta?

6.5 Palautteen antaminen

Teemahaastattelussa oli nelja esimiestydn osa-aluetta, joita tarkasteltiin l&hem-
min. Kysyin haastateltavilta ndista neljasta aiheesta, onko jokin niista henkil6-
kohtaisesti haastavin. Palautteen antaminen oli aihe, joka koettiin selkeésti
haastavimmaksi. Palautteen antamisen apukysymykset haastattelussa olivat:
Miten koet palautteen antamisen merkityksen? Mikéa palautteen antamisessa ja
vastaanottamisessa on haasteellista?

Haastatteluissa tuli ilmi ettd palautteen antaminen koetaan paasaéantoisesti ne-
gatiivisen palautteen antamiseksi. Ainoastaan parihaastattelussa tuli esille po-
sitiivinen palaute. Tdméan tyopaikan henkilostdpalautteessa on monena vuonna
tullut esille, ettd positiivista palautetta tulee liian vahan. Haastateltavat kuiten-
kin kokivat, ettd myonteistd palautetta ei osata ottaa vastaan. ’Se on kieltamatta
hankala. Jos sind oikeen kehut, niin sitten ne on, etta vi**uileeko se?” (H9b)

Haastatteluissa tuli ilmi, ettd esimiehet olivat joutuneet pohtimaan palautteen
antamista ja olivat myds kokeneet vaikeita tilanteita palautteeseen liittyen. He
olivat myds joutuneet pohtimaan omaa rooliaan palautteen ja esimiestyén suh-
teen.

H4 Se mitd on kokenut tirkedksi... ja kun itsekin on semmoinen,
ettd antaa palautetta herkasti eri organisaatiotasoille, niin olen
kokenut, ettd itse haluaa ettd on esimiehend semmoinen, etté
omat tyontekijat voivat antaa palautetta - seka positiivista etta
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negatiivista. - - Niin se ettd pitda itse osata ottaa vastaan sita
palautetta seké positiivista etta negatiivista.

H9a Edeltajani kommentti oli minulle se, etté toimi aina niin, ettet
pahoita itsesi, etkd muiden mielta. Niin se ei ole tyonjohtajalle
kaypa ohje. Sina et voi toimia niin, ettd kukaan ei koskaan pa-
hastu. Siindh&n l&hettiin siitd, ettd metsat oli hakkaamatta kol-
meltakymmeneltd vuodelta ja henkilékunnan alkoholiongelmiin
ja lorvailuihin ei oltu puututtu. Tybaikojen noudattamiseen ei
oltu...

H3 Ne (tyot) on kuitenkin tehtivd ja tehdd hyvin... ja sen esimie-
henkin pitéa olla vahva, etta jos se on tehty huonosti, niin esimies
ei mene tekemaan sitd. Se ottaa sen porukan takasin, ettd teh-
daanpa uusiksi. Tyontekijan mielesta se voi olla hyva, niin se on
ihan sama mita se ajattelee, jos ei se sille esimiehelle kelpaa.

H3 Tyodnjohtaja on siitd huonossa asemassa, etta sen pitaa olla
yhdyshenkil6 tydntekijoihin pain ja yhdyshenkild esimiehiin pain
eli toimistoon pain. Se on vahan niin kuin koiranvirka, etta sina
et oikein tiedda kumman puolta sinun pitaa pitéad. Se palautteen
antaminen usein kay niin, etté palaute tulee tanne meihin, me ha-
lutaan sitd, niin se akkia henkildityy, ettd tuo on semmoinen
tyyppi, ettd me ei oteta enda tuota kaveria tydmaalle.

Tyokaveri ei tarvis olla ystava, se ei missaan nimessa saisi olla
ystava, vaan ettd se on tyokaveri, luottamuksen ansainnut.

Moni haastateltava koki palautteen antamisen vaikeaksi. Useampi haastatelta-
vista sanoi olevansa liian kiltti palautetilanteessa ja pelk&avénsa miten palaute
otetaan vastaan. Palautetta jatetddn jopa antamatta, koska pelataan tydnteon
kéyvan sen jalkeen vaikeaksi.

HI1 ”Palautteen antaminen, se on minun mielesta kaikkein vai-
keinta. Se on yllattavan vaikeaa, etta silloin kun sinun pitaa (sa-
noa), ettd sind teet taman vaarin. Sanoa se niin, etta toinen ei
loukkaannu tai toinen ei pida sita henkilokohtaisena syytoksena.
Se on minun mielesta hirveen vaikeaa. ”

H1 Miné& olen hirveen l6perd! - - Ehk& minulla on liikaa, etta
min& olen liikaa kaveri ja ne hyvdksyy sen... onko se osittain sitd
hyviksymisen haluakin... tai hakemista, ettd jos mind nyt sanon
sinulle ikavasti.. - - Ja mina teen sen sillain etté ohhoh, tai etta
hei nyt kylla kaupassa sanottiin, etté taytyy olla tosi tarkka taman
laadun kanssa, enkd mind osaa sanoa etta viimeksi olet kyll& lait-
tanut huonoja taimia sinne! Elikka k&antaa sen jotenkin oudosti.
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Etta kylla sita taytyy opetella ja vaikeaa on. Palautteen antami-
nen ja vastaanottaminen, minun mielesta - - jos sita joku pystyy
opettaan niin - - se on yllattava taitolaji.

H5 Ja joskus on ihan aiheellista antaa palautetta. Ja joskus olen
jattanyt antamatta, kun tiesin, etta siita tulee viela suurempi sota
ja sitten ainakin ollaan, ettd motivaatio loppuu ihan totaalisesti.

H5 Palautteen antaminen ja vastaanottaminen, sita ei koskaan
riittavasti harjottele eikd harjaannuta itsedan sita vastaanotta-
maan. Ja varsinkaan antamaan, ainakaan sita negatiivista, etta
kylla siin& on haastetta ihan jokaisessa paivassa, ettd mitenk&ahan
tdman asian paketoisi pumpuliin, ettei kukaan suutu, mutta me-
nisi viesti perille.

K Mika siina on vaikeinta siind negatiivisen palautteen antami-
sessa?

H5 No kylla se varmaan se vastareaktio. Se on kurja, kun on ko-
kenut sen, etté on antanut ihan aiheesta ja viel& ihan natisti, niin
siité huolimatta sitten niskoja nakellaan ja ollaan monta viikkoa
naama mutrussa. Toinen mielestdén varmaan tehnyt parhaansa,
tai onko sitdkaan, kun ei aina tiedd, mika motivaatiotaso on ol-
lut... Se on vahan hankalaa. Ja tiedan, ettd olen liian kiltti esimies
ollut monessa kohtaa. Mutta tydyhteison pitaa pystya toimimaan-
kin jollakin tavalla. Vaikea tilanne, jos ollaan hirveissa riidoissa
sen takia, ettei pystyta ottamaan vastaan palautetta.

Useampi haastateltava tyonjohtaja ei paésta tilannetta siihen asti, ettd tydsuori-
tuksesta pitdisi antaa palautetta. He huolehtivat, ettd ohjaus on hyvéa ja jatku-
vaa, jolloin korjaava palautetta ei tarvitse antaa lainkaan. Tama tuli erityisesti
niiden haastateltavien kohdalla esille, jotka tekevat kaytannon toitd yhdessa
tyontekijoiden kanssa.

H7 Min& aika hyvin sitd valvon. Se ei ihan kauheeseen suteen
mene koskaan. Se ei kerked menna siihen, etta taytys ihan.. Mina
olen sillain, jos joudutaan korjaan, etta olisiko tuo parempi. Sil-
lain, ettd yrittdd niin kuin positiivisesti. Ettd mita jos... Etta ei
kauhean toksayttéen. Kun tietad, etta se on tehtéva hanen kans-
saan se tyd, niin ei se auta, ettd menee sanomaan, etta teet huo-
nosti, ettd miten tollain voit tehdd. Parempi positiivisen kautta
hakea sité.

Esimiehet joutuvat monta kertaa etukateen punnitsemaan, miten palautteen an-
taminen sujuisi hyvin. Laine & Surakka (2011, 150) kirjoittavatkin ettd jos pa-
lautteen antamisen kokee vaikeaksi, silloin tulee erityisesti huolehtia siita, ett4
palaute on selked ja ei huku positiivisten asioiden alle. Useammassa l&hteessa
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pidetd&nkin huonona tunnettua palautteen antamisen hampurilaismallia, jossa
ensin annetaan Kiitosta, sitten korjaava palaute ja lopuksi vield kehutaan. T&ssa
mallissa korjaava palaute voi jdada jopa huomaamatta.

Tuli myos esille, ettd esimiehet saattavat hakea itsestaan syytd, jos palaute ote-
taan huonosti vastaan tai sitd ei ymmarretd. On varmasti hyva myos esimiehen
miettid toimintatapojaan, mutta palautetta ei voi jattdd antamatta sen vuoksi etta
tyontekija pahoittaa mielensa tai alkaa reagoida niin ettei tyontekeminen enda
suju. (Ahonen, Lohtaja- Ahonen 2014, 77.) Tallaisessa tilanteessa tulisi kes-
kustella siitd, millainen k&ytds on asiallista kdytosta tyoyhteisossa.

H4 Sitten mind mietin sitd itse mielessani, ettd miten ihmeessa
mina hoidan sen homman silleen fiksusti, ettéd en nolaisi millaan
lailla sitd. Ja etta se olisi nimenomaan rakentavaa se keskustelu,
etta ei tultaisi heti moittimaan tai muuta. Ja mina mietin ja mietin
ja sitten hoksasin ettd minun pitaa pitaa kehityskeskustelu.

H5 Ensimmaisend miettii, ettd puhuinko kauhean selvasti ja arti-
kuloinko, ettd miten tima toinen ymmarsi sen asian. Yritan sita
kautta monesti lahestya, ettd sanoin taman ehka hieman epasel-
vasti, etta ette tainneet saada kaikkia asioita sitten ylos, kun lah-
ditte tekem&@an. Etté on nyt véhan jaanyt vaiheeseen. Monesti se
on helpompi, kun tekee itsestaan sen hélmon siina, eika siita tyon-
tekijasta.

6.6 TyoOnjohtaminen monikulttuurisessa tyoyhteisosséa

Kolmas teema teemahaastattelussa oli ohjaaminen monikulttuurisessa tydyh-
teisOssd ja kielitaito. Sen alla oli seuraavat ohjaavat kysymykset: Onko sinulla
kokemusta maahanmuuttajista tydyhteisossa? Mité erityistd osaamista maahan-
muuttajien ohjaaminen vaatii? Onko teidan tyopaikalla jotain erityisia keinoja
maahanmuuttajien ohjaamiseen? Mika merkitys kielitaidolla on maahanmuut-
tajien tyonjohtamisessa?

Haastatelluista 64 % oli kokemusta ulkomaalaisista tyontekijoista tyoyhtei-
sOssd. Suurimmaksi ongelmaksi esille tuli Kielitaito. Osalle tydpaikoista ei va-
littu tyonhakijaa, jos hénella ei ollut lainkaan suomen kielen taitoa. Esimiehet
myos totesivat ettd vahainenkin suomen kielen taito auttaa selvidmaan tydyh-
teisosséd. Ulkomaalaisia ja maahanmuuttajia pidettiin p&asaantdisesti hyvina
tyontekijoind. Ulkomaalaiset tyontekijat tulivat tydpaikoille usein jonkun tutun
kautta. Joku ulkomaalainen on aikoinaan tullut téihin esimerkiksi puutarhalle
ja my6hemmin hénen sisaruksiaan ja koulukavereitaan on tullut perdssa. Osa
tyontekijoista tulee toihin kesaksi tai muutaman vuoden ajan kausityontekijaksi
ja palaa sitten kotimaahansa. Toinen ryhmé& on Suomessa pysyvasti asuvia maa-
hanmuuttajia.
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H1 Hyvin on menny ja kielitaito on riittdnyt, yleensd menee pa-
remmin semmosen kans jolla ei ole alyttdman hyva kielitaito, sil-
loin minun huonolla englannilla parjaa paremmin. Osa sanoista
me opetetaan suomeksi ja osan ne oppii englanniksi ja simppelia
kielta, ja toisiensa kanssa. Itseasiassa nykyaan huomaa, etta ve-
najankielen taidosta olisi ollut paljon hyotya. Aika monella ei kui-
tenkaan ole sité englannin kielen taitoa.

H2 Otetaan semmoinen suomi-englanti-piirretty-naytetty, niin
kyll& on parjatty. Nyt olen ollut maahanmuuttajiin kaikkiin tyyty-
vainen. Kun on motivaatioo, ne haluaa tulla tgihin. Jos on sellai-
nen, ettd &iti ja isa on pakottaneet, niin ei paljon kiinnosta.

H1 Yleensa ottaen aina kauheen hyvaa palautetta, ei voi moittia,
ihan samalla tavalla tulisi varmasti suomalaisista hyvaa ja huo-
noa. - - Joku huono kokemus on ollut, mutta sekin on vain yksit-
tainen kokemus ja yksittainen ihminen.

H2 Thaimaalaisilla 1ahtdajatus oli... Ne oli jo aikuisia, oli aikuis-
maailma, etta oli jotain kertynyt vuosien varrella. Etta he oli niin
kuin, etta semmoista paskahommaa ei ole, etta tyo kuin tyd niin
se tehdaan. Etta kun kaikki tarvii tehda.

H1 Ne tulee téihin on vuoden, kaksi, kolme, nelja.. kukaan ei ole
lahtenyt silla lailla etté haluaisi jaada tanne. Naillakin on kotiti-
lat siella ja menevat sinne jatkamaan sita elamag, tienaavat va-
han aikaa ja jatkavat siella. Siella odottaa sit perheet.

Perehdyttdmisen yhteydessa jo késiteltiin maahanmuuttajien perehdyttdmista
ja tyohon opastusta. Opastusta helpottaa, jos kdytettavissa on kuvallisia ohjeita.
Tyb6hon ohjauksen Kriittisin vaihe on tarkistaa, ettd tyontekija on ymmartanyt
ohjeista, mita on tarkoitus tehda. Jos ohjeiden ymmartaminen on heikkoa, ei
tyonteko onnistu. Useampi esimies sanoi, ettd tyontekijan on vaikea myontaa,
ettei ymmartanyt ohjeita. Siksi on tarkeda kehittdd menetelmia, milla voi tar-
kistaa, miten asia tuli ymmarretyksi. Osa tyontekijoista voi myos kéyttad ym-
martamattomyyttaan hyodyksi.

H3 Ja me on huomattu se, etta kun me on kerrotaan joku asia, se
halutaan palautteena saman tien, ettd kerropa nyt sitten. Sit sen
niin ku nakeekin, ettd ahaa nyt jdi puolet... meni ihan turhaan,
kysytaanpa uusiksi.

H3 Ensinndkin etta tehtavia ei voi antaa kahta enempdaa. Yksikin
on ihan hyvd, mutta se toinen... tai se tyd on sen verran isompi,
ettd siihen saadaan joku toinen rinnalle, ettei se ole puolen tunnin
paasta loppu vaan etté se kestda vahan pitempaan. Nyt jos on
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puolen tunnin juttu, sitten voit antaa kaksi tehtavaa. Ja mielellaéan
sitten jos sina saat tammadisen A4:n, missa voi olla valokuvakin,
etta téassa on kiveyspainumia: ettd tammaisia painumia etsit tasta
koko kentalta ja koko alueelta, tontilta ja korjaa ne kaikki.

H9b Ja sitten osa, ne ymmartaa kylla ja osaa aika paljon, mutta
heittaytyy ihan, ettd mina en ymmarra. He kayttaakin sita hyvak-
sensa.

Myos kulttuuriset erot tulivat esille haastatteluissa. Joillakin maahanmuuttajilla
voi olla vaikea sopeutua, jos esimies onkin nainen. Esimerkiksi muslimimiehen
on vaikea ottaa vastaan ohjeita naishenkil6lté tai vastaavasti vanhempi nainen
voi kieltaytya ottamasta ohjeita nuoremmalta mieheltd. Jollain tyopaikalla tuli
esille myds maahanmuuttajien keskindisia kulttuurisia ja uskonnollisia ristirii-
toja.

H9b Ja sitten tulee kulttuuri heti mukaan: ettd sanotaan vaikka
nama Itéa-Euroopan maat ja tydsuojelu, niin ne ei kylla kulje ka-
sikadessa.

H9a Mutta se kulttuuritausta esimerkiksi tyon tekemiseen on eri.
Etta esim. koirankakkaroskiksen tyhjentaminen muslimilta ei on-
nistu, koska se on niin saastasta.

6.7 Tyoyhteisotaidot tyopaikan voimavarana

Teemahaastattelun haastattelukysymyksissa oli yhtend aiheena alaistaidot.
Tassé yhteydessé haastateltavien kanssa syntyi keskustelua seka alaisena ole-
misen taidoista ettd esimiestaidoista. Siksi paadyin lopulta muuttamaan tahan
kirjalliseen ty6hon otsikoksi tydyhteisotaidot. Tamén teeman apukysymykset
olivat: Onko sinulla kokemusta alaistaitojen osaamisesta / oppimisesta? Onko
silld ollut vaikutusta esimiestydhon? Uskotko, ettd esimiestyd voisi muuttua,
jos tyontekijoilla olisi tietoa alaistaidoista?

Joskus kuulee sanottavan ettda ryhma toimii niin hyvin kuin sen heikoin lenkki
toimii. Tydyhteisossa heikoin lenkki voi olla esimies tai joku tyontekijoista.
Tyontekijéalla voi olla puutteelliset tiedot tyopaikan pelisdéé@nndisté tai han ei
tiedd, miten tyopaikalla kayttaydytaan tyontekijan, alaisen tai kollegan roolissa.
Esimerkiksi on aika tavallista, ettd ty0yhteisossa joku tyontekijoisté anastaa it-
selleen esimiehen valtaa esimerkiksi alkamalla jérjestella tyotehtavia esimie-
hen ohi. (Vartia, Grondahl, Joki, Lahtinen, Soini, 2013, 13.)

Ty0Oyhteison toimimattomuudesta on usein helppo syyttéa esimiesta ja monesti
esimiehelld onkin siind suuri vastuu. Jokaisella tyéyhteison jasenelld on kuiten-
kin oma osuutensa ty0yhteison ilmapiirista. Kuten aiemmin totesin, alaistaidot
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ja esimiestaidot ovat taitoja, jotka tdydentavét toisiaan. Koska ne vaikuttavat
kéaytdnndssé hyvin keskeisesti toisiinsa, niitd on hyva késitelld rinnakkain. Se
millaista on toimia esimiehend, riippuu paljon alaisena toimivista tyonteki-
joista. Toisaalta alaisena olemiseen vaikuttaa taas paljon se, miten yhteistyo
esimiehen kanssa kaytanndssé toimii. (Raty, 2009, 18.)

Suurella osalla haastatellusta esimiehista ei ollut kokemusta alaistaidosta kasit-
teend tai alaistaidoista omassa ty0yhteisossaan. Kolmessa tyoyhteisossa se oli
osa toimintaa ja esimerkiksi perehdyttdmisen yhteydessa kaytiin lapi tyoyhtei-
sOtaitoja uusien tyontekijoiden kanssa. Yksi haastateltavista sanoi, ettd kausi-
tyontekijat usein hAmmastyvat néista konkreettisista esimerkeistd, mita pereh-
dyttdmisessa kaydaan lapi.

Moni haastateltava esimies kylla totesi, ettd alaistaitojen kasittelysta voisi olla
hyotya tyoyhteisdssa ja etté se olisi hyvé ottaa osaksi perehdyttamista.

H4 Niita (alaistaidot) kdydaan siind perehdyttdmisessa lapi ja
sitten sitd kdydddn siltd kantilta myos ettd me ollaan... siis teh-
dddn veronmaksajien rahoilla kaikki... ettd mitd se tarkoittaa.
Etté siella ei seisoskella. Etta joku diti katsoo, ettd minun poika
ei paassyt toihin ja tuo paasee tanne vaan seisoskelemaan.

H4 Sitten naita alaistaitoja silla lailla etta just timmadinen kom-
munikointi ja vuorovaikutus...miten kohdellaan toisia ja tyékave-
reita. Ja téahan liittyy tima palautteen antaminen ja vastaanotta-
minen.

H6 Yhdessa tilaisuudessa viraston puolella otin, ettd alaistai-
doissa olisi kehittamisen varaa. Siella oltiin tukka pystyssa, etta
miten sind menit tuommoista laukomaan. Etta silloin se oli niin
kuin punaisen vaatteen olisi heilauttanut. Etta vika on AINA esi-
miehessa. Se on oletusarvo.

H6 Me on sin& aikana, kun olen ollut tdss&, niin ehka me on opittu
sita tavallista kanssakaymista. - - Pitdd ymmartaa, etta se on esi-
miestaitojen vastapari.

H9a: Meilld on semmoinen huoneentaulu, mika on tehty meidan
yksikdssd, jossa on sitten saanut Kirjottaa jokainen kommentteja.
Ne ei haluakaan, etté sité kirjotetaan puhtaaksi.

K: Millaisia asioita sielld on?

H9a: Tervehdi tyokaveria. Tee tyosi laulellen hampaat irvessa.
H9b: Olemme taalla toissa.

H9a: ME teemme meidan yksikon tuloksen: Siis me, ei ming, vaan
me. Se on sosiaalitilassa ja siind on tussit vieressa, jos tulee jo-
tain mieleen, niin saa lisata.
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H9b: Onhan siella ihan tammaisiakin, ettd noudattaa tydaikoja.
Tuokin on jo than hyva, ettd me ollaan taalla toissa.

H10 Nyky&an painotetaan kovasti tyohyvinvointia, vastuu siita,
ettd pitdisi todella pystyd pitdmddn... vastata siitd tyontekijoiden
onnellisuudesta, ettéd he olisivat jotenkin onnellisia siind tyos-
saan. Kun eihdn semmoinen ole mahdollista. Eihan sita voi tyon-
johtaja antaa kellek&éan sité onnea.

H10 Nyt on tavallaan semmoinen vallalla, etta kaikki ongelmat
on esimiehessd. Ettd se esimies pystyisi...ettd se kannattelee koko
tyOyhteisod. Mutta eih&n se niin ole. Minun mielesté se turhaan
passivoi ja tekee semmoista opittua avuttomuutta sinne alaspain.
Etta jos mulla on paha olla, niin se on minun esimiehen syyta.

Tyo6hyvinvointi ja tyéssa viihtyminen on monisdikeinen asia. Monesti tyonte-
kija ja esimieskin voivat k&yda pohdintaa siit4, miten paljon omia henkil6koh-
taisia asioita tuo tydyhteison tietoon. Tata tyota tehdessédni huomasin etta
useissa lahteissd kannustetaan osana perehdyttdmistd kertomaan myds omasta
elamantilanteestaan ja tutustumaan tyokavereihin lahemmin. Se auttaa sitoutu-
maan tydyhteisdon ja helpottaa sopeutumista, silld tutulta tyokaverilta on aina
helpompi saada tukea ja apua erilaisissa tilanteissa. Tama korostuu maahan-
muuttajataustaisen tyontekijan kohdalla, mutta koskee koko tydyhteisoa. (Yli-
Kaitala ym. 2013, 57.)

Ihminen on kokonaisuus, joten henkil6kohtaisia asioita ei taysin voi jattaa tyo-
roolin ulkopuolelle. Tydntekijan henkilokohtainen kriisi tai kuormittava ela-
maéntilanne heijastuvat monesti myos tyohon. Hairitsevan tai vastuuttoman tyo-
kaytoksen syyt voivat olla henkil6on liittyvia tai esimerkiksi tyon organisoin-
tiin liittyvia, eika syyta aina ole helppo selvittaa. (Vartia, Grondahl, Joki, Lah-
tinen, Soini, 2013, 37.)

H10 Koska jos ajatellaan silleen, karkeasti yleistetaan, etta jos et
sind osaa mitaan substanssia, mutta jos sina olet tosi kiva ja mu-
kava ja tulet toimeen ihmisten kanssa, niin ihmiset auttaa sinua
ja pitkalle jopa tekee niita toita, jos sina vaan osaat jotenkin pe-
lata sen silleen. Mutta sitten, vaikka siné osaisit kuinka todella,
todella hyvin, muttet tulisi kenenkdan kanssa toimeen, niin siita
ei tule mitéan. Koska siné et yksin pysty.

H8 Mina aina tythaastattelussa sanon, ettd se on myos itsesta
kiinni, ettd miten suhtautuu. Ettd mahdollisuuksia annetaan ja py-
ritdan siihen, etta viihtyy. Se hirveasti vaikuttaa se tydssa viihty-
minen sit naihin sairaslomiin ja.

K: No miten, kun teilla on véhan tyontekijoita, niin tuleeko liian-
kin tutuksi niitten asiat?
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H8: Ei oikeastaan. Ihmiset puhuu sellaisia, mita4 ne haluaa. Ja
jostain syysta meidankin tdma vanhempi tyontekija ei puhu mis-
taan omista asioistaan. Se toisia vaivaa, kun toiset haluaisi sem-
moista tunnelmaa, niin han on aina sen aikaa hiljaa.

H10 Min4 ajattelen itse, etta tydhyvinvointi nousee tyosta, ei niin-
kaan tammaisista paivista ja paalle rakennetusta taukojumpasta
tai muusta joogasta. Vaan ettd se nousee siita tyosta ja tydssa
menestymisesta. Etta sisaltd palkitsee. Niin siind mielessa pitaisi
enemmankin painottaa sitd semmoista kehittavaa otetta ja kysella
ja keskustella henkildston kanssa siita tyodsta ja tyon kehittami-
sesta.

H4 Siis pitaa osata pitaa / vetdd monesta suunnasta. Olla oikeas-
taan kiinnostunut kaikesta siitd mité sinun alaiset tekee eika vaan
kattoa sita yhta sektoria. Ja pitda uskaltaa sanoa Ei tai uskaltaa
sanoa Joo, eika vain eparoida ja siina yrittaa miellyttaa kaikkia,
ettd semmoisesta ei tule mitdan. Pitdé uskaltaa sanoa etté n&in
mennadan tai ndin toimitaan tai ndin ei toimita. Taytyy olla hir-
veen oikeudenmukainen. Mindkin néden meilla etta siella parsta-
kertoimen mukaan annetaan joitain tehtavia ja jopa maaritellaan
palkkoja. Taytyy olla kaikille samat lahtokohdat. Pitaa olla hir-
veen joustava, siis missaan asiassa ei voi olla ehdoton. Sita taytyy
vaan luovia sita keskiviivaa ja sitten semmoinen etta taytyy olla
helposti lahestyttava. Ja sitten oikeasti kuunnella niita ihmisia.

H6 Toi henkildston hyvinvoinnin merkityksen tuntemus, niin se on
hirveen tarkee. Kyll& siind taytyy olla herkkana korvana. Kuiten-
kin vaikka meitékin ajattelee, niin meilla on semmoinen ydinpo-
rukka, joka jos siitd onnahtaa joku pois, niin me ollaan ongel-
missa. Ne on niin syvalla siind omassa tekemisessa ja tekee just
sitd, mitd on aina halunnut tehd&. Jos ne uuvahtaa, niin taytyy
olla herkkana korvana. Etta se nakyy hyvin pian. Ja sitten siina
on semmoinenkin ongelma, ettd se on vahan niin kuin kulo. Se
lahtee hyvinkin akkia, niin saa akkiakin olla jotain juttua jarrut-
telemassa. Se on hirveen térked. Se on puhdasta euroja toi, etta
jos on hyva tyéhyvinvointi. Mina olen sanonut, ettd kun tassakin
virastossa on ndita tyoyksikoita vaikka kuinka paljon, ei meidan
tarvii olla paras. Ei tarvii olla tyéhyvinvoinnissa paras. Kun ol-
laan ihan tavallisia. Turha yrittddkaan mitdan semmosta. Sitten
se menee ihan vaarin. Pitaa olla niin kuin tavallinen tilanne. Etta
valilla menee ihan vituralleen kaikki ja on huono aamu ja.

H3 Pitaa olla, miten ihmisia johdetaan ja miten saatais palautetta
kentalta. Miten sind pystyt pitamaan sen luottamuksen tai miten
sind rakennat sen luottamuksen, koska se luottamushan on se
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kaikkein tarkein esimiestehtavassa, etta jos ei luottamusta ole, sit-
ten on ihan sama ottaa lapio kateen ja kaivaa ojaa.

H6 Yksi mik& on ollut taalla silloin, kun min& aloitin, niin mita
kauheasti pelattiin oli virheitten tekeminen. Hirved pelko oli
tehd& mink&anlaista virhettd. Nyt sité ei pelatd. Jos virhe tulee,
niin se tulee. Etta sai jankata sita, etté alkaa pelatko sita, jos te
teette virheen. Mutta jos teette saman virheen toisen kerran, niin
sitten on kyse tyhmyydesta. Mutta kaikki tekee virheita. Tavallaan
virheitten kasitteleminen. Etta peléttiin jo ennakkoon. Siihen
meni energiaa siihen ennakkopelk&amiseen. Jos virhe tulee, niin
menndan sen mukaan. Kasitellaan se ja tartutaan tuumasta toi-
meen. Jos se on asiakkaan suuntaan, niin ollaan polvillaan ja
pyydetdan anteeksi. Nimenomaan se, ettd jos se virhe ei tule
esille, niin se tehdaan seuraavalla kierroksella uudelleen.

6.8 Esimiestaidot puutarha-alalla ja niiden opettaminen

Omasta esimieskokemuksesta osaan sanoa, ettd esimiestyd on monesti yksi-
naista ja se heijastui myds naissa haastattelutuokiossa. Monesta haastatteluti-
lanteesta tuli tunne, etté haastateltava koki tilanteen luottamuksellisena keskus-
teluhetkena toisen esimiehen kanssa. Esimiehen ja tyonjohtajan tydssé vertais-
tuen merkitys on suuri.

H1 Kollegat on suuri voimavara ja suuri rikkaus monessa asiassa
ja omalla tavallaan ne on ihan siind samassa veneessa. Samojen
asioiden kanssa painiskelee, etta toivoisin ettd kaikilla olisi sel-
lainen tietty verkosto tai ystavapiiri, tuttavapiiri johon voi aina
joskus tukeutua ja kysya neuvoa ettad mitéd min& teen. Etta siind on
semmoinen tietty tuki ja turva... ja etta joku on ehka oppinut sen
asian kantapaan kautta ja minun ei tarvii.

Useampi haastateltava oli sitd mieltéd ettd esimieskoulutuksesta olisi ollut ha-
nelle hyotyé tyGtehtavien hoidossa. Erityisesti haastavat tilanteet tyoyhteisossa
saivat esimiehet tuntemaan itsensa voimattomiksi ja avuttomiksi. Moni myos
piti monia haastattelun aikana esille tulleita esimiestaitoja tarkeind, mutta sa-
malla epéili, miten niitd pystyy kenellekdan opettaa. Useampi haastateltavista
my0s sanoi, ettd henkilén luonne vaikuttaa siihen, onko hénelld edellytyksia
toimia esimiehend. He olivat sitd mieltg, ettd esimiesty6hon ei vain kaikista ih-
misisté ole.

H1 Palautteen antaminen ja vastaanottaminen, minun mielesta,
jos sitd joku pystyy opettaan niin... se on ylldttdvd taitolaji.
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H2 On se tarkeéata (sosiaaliset ja yhteistyotaidot). Mutta en tieda,
miten sité opetetaan.

H7 Se tulee aika luonnostaan se auktoriteetti ja esimiestaito. Ja
mites sita voisi opettaa?

H4 Siis mina luulen, ettéd kaytantdé on mika opettaa. Ja sitten toi-
saalta siis kyllahan se on henkiltsta itsesta kiinni aika paljon.
Etta on henkil6ita joita mind en vois kuvitellakaan. Esimerkiksi
kun meilla oli esimiehen paikka auki ja yksi tyokaveri haki sita,
niin meidan johtaja kysyi, etta onko siita timmaoiseen hommaan,
niin mind sanoin ettd ei ole. Ettd ei kaikista ole ihmisend... ei sitd
voi... esimiestaitoja ei voi oppimalla vaan oppia. Puhuttiin tyo-
kaverin kanssa, etté se on vaan harmillista, ettd semmoiset joista
ei olisi esimieheksi, niin ne jostakin syysta on niita johtajia.

H9a: Etta kylla esimiehen perustaidot voi oppia kirjasta, mutta ei
niita voi oppia muuta kuin tekemalla.

H9b: Eika kaikista ole siihen. Ei ole. Kylla siellda on semmoisia
henkiloita, jotka ei siihen pysty.

H9a: Me ei varmaan parjattaisi insindérimaailman esimiehina.
Sinun pitaa tuntea myos se, missa olet esimiehena. Etta jos taal-
lakin joku olisi jokaista pilkkua viilaamassa, niin hulluksihan
siella porukka tulisi.

H1 Kuinka monesta sitten tulee esimies? Tuleeko se sitten joista-
kin luontaisesti ja joistakin ei? Mina olisin varmaan niita joista
ei olisi tullut luontaisesti kyll&, min& olisin aina tyk&nnyt ennem-
min tehda itse hommia ja antaa sen toisen tehda.

H5 Kylla sité on tassa tyduralla itse kokenut huonon esimiehen
tydskentelyesimerkkid ja todennu, ettéd ainakaan noin en halua
itse tehda. En tieda olenko onnistunut siind, mutta se on ainakin
semmoisena opettavaisena taustana sielld, etta ei ainakaan nain.

Yksi haastateltava antoi ihan kaytdnndn neuvoja siihen, miten esimieskoulu-
tusta tulisi jarjestéa. Erityisesti viheralalla koulutuksen ajoittaminen on ongel-
mallista tyon kasvukausisidonnaisuuden vuoksi. Monesti koulutukset pyritaan-
kin jarjestamaan kasvukauden ulkopuolella, mutta silloin ongelmaksi voi muo-
dostua se, etteivéat tyotekijat olekaan tydsuhteessa ja heité ei siten voi velvoittaa
osallistumaan koulutukseen omalla ajalla.

H3 paljonko on todellista tarvetta koulutukselle, niin koulutukset-
han pitdisi tapahtua talviaikana ja sitten kun meilla on kuitenkin
talvella lomat. Tama yhtalo ei oikein toimi. Jos se olisi semmoi-
nen lyhyt... koska sehdn ei ole monen pdivin juttuja ndmd, kun
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valmennetaan tammoista ammattitaitosta tyémiesté esimiestehta-
vaan. Ne kurssit ei tarvitse olla viikkojen kestavia vaan muutama
yhden paivan juttu, niin ne vois olla myds sesonkiaikana. Koska
silloin ne on toissékin. Kun ne on talven Aasiassa, niin huono
sieltd... ei ne varmaan tule sieltd. Ja nyt jos me ilmoitetaan ihmi-
sid, niin me ei pystytd yhtddn sanomaan missd ne on tammi-
kuussa. Mutta me tiedetddn, missa ne on syyskuussa ja missa ne
on huhtikuussa. Silloin me saadaan paremmin noita ihmisia tule-
maan kuin tammi-helmikuu tai joulu-tammi- helmikuu, ei niita
silloin saa. Silloin me tarvittaisiin semmoisia lyhkasia juttuja.

H3 Ei kovin monen paivan juttuja. Esimerkiksi kahden paivankin
sellainen nopea, tiivis juttu ja sielta vois sitten karsia sité poruk-
kaa ettd, onko joku kiinnostunut tasta syvallisempaan ajattelu-
maailmaan. Ja se voisi se sama juttu olla, etta siella olisi myds
tyonjohtajat, ettd ne olisi ihan samassa kurssissa kympit ja tyon-
johtajat. Sielté vois yllatyksena tulla niitd kymppejakin, joita kiin-
nostaisi vahan pitemmalle menna.

6.9 TyoOnjohtotehtévét tulevaisuudessa

Haastattelussa kysyttiin esimiehilta tuleeko tydnjohtotehtavét lisadntymaan vai
vahenemadn tulevaisuudessa. Suurin osa oli sitd mielt4, etté tehtavat eivét ai-
nakaan vahene. Tyontekijdjoukon hajanaisuuden uskotaan lisdéntyvén jat-
kossa, esimerkiksi maahanmuuttajataustaisten tyontekijéiden mééran kasvun
myo6ta. Moni haastateltava mainitsi, ettd konetyo6t lisadvat valvontatyota ja oh-
jaustarvetta. Myos atk-taitojen tarve lisdantyy jatkuvasti. Puutarha-alan toihin
liittyy myos paljon paperitoita ja useampi epdili, etta niihin kaytettava aika vain
lisaantyy jatkossa.

H1 On hirveesti paljon paperiasioita joita et ajattelekaan, on
ruiskuttajakortit ja ammattiajoluvat ja katsastukset, muistat-
han..., tuntuu etta sind teet hirveesti turhaa ty6ta. Ja valitettavasti
kun saat nama hommat l&api, saat aloittaa uudestaan.

H9 Varmaan tyénjohtajien tulee enemman vield hallita tata atk-
ja konepuolta.

Puutarhatuotannon puolella tuli selkeésti esille alan trendi, jossa tilakoot kas-
vavat ja automatisointi yleistyy. Se johtaa siihen, etta toisaalta tyontekijoiden
tarve véhenee kokonaisuudessaan, kun taas koneidenkayttotyo ja tyonjohtoteh-
tavatkin saattavat jopa lisaantya.

H3 Jos automatisoituu, niin jos siella on yksi tydnjohtaja, niin se
pysyy. Tyontekijat sit vahenee. Robotti ei hoida tydn suunnittelua
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ja organisointia ja ajoittamista. Ja jos sita henkilokuntaa jonkun
verran tarvii, niin todennakdsesti siella on sitten jotain maahan-
muuttajia. Kasipareja tarvitaan johonkin kohtaan. Kylla se vaati
tyonjohtajaa siihen.

Viheralalla nahtiin, ettd koneistamisen myota tydntekijoiden maara ja tyonjoh-
tajien maara voi véhentya. Tyohon osallistuvien tyonjohtajien mééara taas voi
kasvaa.

H3 Mita enemman koneistetaan, luulen etta se tydnjohdon maara
vahenee, silloin kun ruvetaan koneilla tekemaéan toita, mutta se
kymppien tarve lisaantyy.

Toisaalta viheralalla on julkisella sektorilla siirrytty jo monessa paikassa ti-
laaja-tuottaja — malliin ja sen myo6ta osa tyosté tai jopa koko viherpuoli siirtyy
yksityisille toimijoille. Sen koetaan lisddvén valvontatehtavid. Tyontekijoiden
méaara vahenee tai tyontekijat siirtyvat yksityiselle sektorille, mutta laadunval-
vontatehtavét ja tydnjohto lisdantyvat.

H4 Etta mina olen ihan varma etta tydjohtotehtavat vain lisaan-
tyy nimenomaan yksityistamisen myota.

H5 Kylla voisin kuvitella, ettad se lisdantyy. Kun nékee miten
tuolla rakennusyhtiot rakennuttaa, millanen porukka siella on te-
kemassa. Niin siell& on kuitenki sita kesdvaked aina vaan enem-
man. Toiset taas arvostaa sita, ettda on jarjestaytynyt tydnantaja
ja kentalla tyonjohto pyorii eika pelkastaan kesaporukka ole kes-
kenadn. En usko, ettd kiinteistopalvelualalla vois vahentya se
tyonjohto. Laatutarkkailua tarvii tehda ja kylla se vaan vaatii
sinne ihmisen, joka tietdd, mistd puhutaan. Tydnjohtajan tai
muulla tavalla ammattilaisen, niin en usko etta se vahenee.

7 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUDEN ARVIOINTI

Tutkimuksen kohderyhmaksi valikoitui puutarhatuotannon ja viheralan esimie-
hi&, joilla on kokemusta tydnjohto- ja esimiestehtévistd. Tutkimuksessa kési-
tellddn tyonohjauksen sisaltdd ja koulutuksen tarvetta.

Kvalitatiivisen tutkimuksen yleistettdvyydesté ja luotettavuudesta kaydaan pal-
jon keskustelua. Tutkimuksen tekijan valinnat ja aiheen tuntemus vaikuttavat
tutkimustulokseen. Tutkimus on monesti myds riippuvainen ajan ja paikan
luonteesta. (Eskola, Suoranta, 2014, 211.)
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Tutkimus tehtdvana ohjasi aineiston keruuta ja myos tamén tutkimuksen teo-
riaosuutta. Tahan liittyy riski, ettd teoriaa sovelletaan aineistoon ja kriittisyys
voi unohtua. Teoriasta on tosin myds hydtya aineistoa tarkkailtaessa. (Eskola,
Suoranta, 2014, 80-82.)

Menetelmédna kéytettiin teemahaastattelua. Sen avulla saatiin hankituksi ai-
heesta relevanttia ja monipuolista tietoa. Tuloksia tarkasteltaessa tuli esille, etta
etenkin puutarhatuotannon haastateltavia olisi voinut olla enemman, nyt niita
oli nelja. Tosin yhteensé yhdentoista haastateltavankin aineisto on laaja ja tyotéa
vaativa. Aina tutkimusta voi jatkaa, mutta jossain kohti taytyy osata myos lo-
pettaa. Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2014,182) kuvaavat saturaatiopisteen ka-
sitettd teoksessaan. Saturaatiopiste saavutetaan, kun samat asiat alkavat toistua
haastatteluissa. 1k&an kuin olisi olemassa tietty mééra aineistoa, joka tuo esille
merkittdvan tuloksen.

Validius kasitteend tarkoittaa sitd, miten hyvin tutkimus mittaa sit4 ilmiota, jota
tutkimuksessa oli tarkoituskin mitata. Yksi tapa toimia on haastattelemalla saa-
tujen tietojen vertaaminen muista lahteistd saatuihin tietoihin. Kun saadaan
esille tietty yhtendisyys, voidaan sanoa, etta henkilén antama tieto, tulkinta tai
ké&sitys on saanut vahvistusta. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 186 — 187.) Tdman
tutkimuksen alkusysays oli tydelamalta tullut toive, ettd puutarhureilla tulisi
olla tydnjohto-osaamista. Erityisesti tdmé toive tuli puutarhatuotannon sekto-
rilta. Koska talta sektorilta oli tassé tutkimuksessa vain nelja haastateltavaa,
otos ei ole taysin luotettava. Ndiden haastattelujen perusteella puutarhatuotan-
non yrityksissa ei ole alan koulutuksen saaneita tyontekijoita tyonantajien li-
séksi. Puutarhatuotannon julkinen sektori tyollistdd alan ammattilaisia, mutta
on tyollistajand marginaalisen pieni. Tama onkin aihe, joka vaatisi lisatutki-
musta. Minua jai askarruttamaan, onko puutarhatuotannon koulutuksen saa-
neella puutarhurilla mahdollisuutta tydllistyd muuten kuin alkamalla itse yrit-
tajaksi.

8 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Tutkimuksessa tuli esille, ettd puutarha-alan tydnjohtotehtavissa tyoskentele-
villa on alan koulutus, mutta heilla ei paasaantoisesti ole koulutusta tyonjohto-
tai esimiestehtaviin. Haastatelluista esimiehista kaikki yhtda lukuun ottamatta
olivat kdyneet puutarha-alan toisen asteen koulutuksen eli joko perustutkinnon
tai ammattitutkinnon. Heisté seitseman oli jatkanut opistoasteelle tai ammatti-
korkeakouluun. Haastatelluista esimiehistd yhdella ei ollut puutarha-alan kou-
lutusta, mutta hanelld oli teknisen alan korkeakoulututkinto ja han oli hakeutu-
nut puutarha-alalle erityisesti koneosaamisen kautta. Toisin sanoen haastatte-
lussa oli mukana kolme henkil64, jotka toimivat esimies- ja tyonjohtotehtévissa
toisen asteen koulutustaustalla.




TYONJOHTO-OSAAMISEN LISAAMINEN PUUTARHATALOUDEN PERUSTUTKINNOSSA

Tasséa tutkimuksessa puutarha-tuotannon esimiehilla kaikilla oli alan koulutus.
Maataloustilaston 2013 mukaan kasvituotannon vastuullisilla tyontekijoilla
hiukan alle puolella on alan koulutus. Tilastossa ovat mukana sek& maatalous-
alan ettd puutarha-alan viljelmat. Tama tarkoittaa kaytannossa sitd, ettd suuri
osa puutarhatuotannonkin yrittdjista toimii vailla ammatillista koulutusta.

Tutkimuksessa tuli ilmi, ettd puutarhatuotannon yrityksissa tyontekijat ovat
paasaantoisesti vailla puutarha-alan koulutusta. Viheralan organisaatioissa oli
kausiluonteisuudesta huolimatta enemman vakituista tyévoimaa ja sille oli tyy-
pillisempéad, ettd tyontekijoilla on puutarha-alan koulutus.

Vain yhdelld haastatelluista oli puutarha-alan opintoihin siséltynyt johtamiseen
liittyvia opintoja. Haastatelluista esimiehista kuudella oli ammattikorkeakoulu-
tutkinto ja heisté siis vain yhdella oli opintoihin sisaltynyt johtamiseen liittyva
tutkinnon osa. Tama voi selittya sill&, ettd opinnoista on jo aikaa ja toisaalta
myos silla, ettd johtamiseen liittyvat opinnot ovat valinnaisia.

Perehdyttaminen oli haastateltavien henkildiden tyoyhteisdssa tutkimuksen
mukaan hyvin hoidossa. Puutarha-alan esimiestyon yksi suurista haasteista on
alan kausiluonteisuus ja kausityontekijoiden suuri maaré ja sen myota myos
perehdyttamistd tyopaikoilla tehddén paljon ja jatkuvasti. Tosin se on alalla
mya0s niin tavallista, etta se ei esimiestydssa noussut esiin ongelmallisena. Mo-
nilla tyopaikoilla oli vakiintunut kaytanto esimerkiksi kausityontekijoiden pe-
rehdyttdmiseen. Tydn kausiluonteisuudessa nahtiin myos positiivisia puolia.

H10 Onhan se kesatyontekijaralli tavallaan hurja pyoritys. Se va-
linta ja auki laittaminen ja kaikki miké siihen liittyy. Mutta ne on
toisaalta tuommoisessa tyOyhteisossd ne kesapenskat jotenkin
semmoisia ihaniakin. Ne tuo semmoisen raikkaan tuulahduksen
sinne. Etta jos ajattelee vaikka katupuolta, mihin ei tule semmois-
ta maarad, niin mind aina ajattelen, etta eikd ne kuiva kenkiinsa.
Kun meille p6lahtaa ne kesatyontekijat ja ne on intoa taynna ja
jotenkin semmoisia hontteja ja ihania.

Palautteen antaminen koettiin yhdeksi vaikeimmaksi alueeksi esimiestyota.
Palautteen antaja ei voi tietdd, miten palautteeseen suhtaudutaan. Toisaalta taas
voimakkaan reaktion pelossa palaute voidaan jopa jattdd antamatta, silla aja-
tuksella, ettd téiden on kuitenkin sujuttava. Esimiehet my6s paikkailevat tyon-
tekijoiden jalkia tasta samaisesta syysta.

Monikulttuurisuus on osalle haastatteluun osallistuneille osa jokapéaivaista
toimintaa. Yhden haastatellun tydyhteisossa ei ole ollut ulkomaalaistaustaista
tyontekijad. Kokemukset maahanmuuttajista tydyhteisdssé olivat suurelta osin
positiivisia. Toisaalta esille tuli kulttuuriset erot, jotka voivat tuoda ongelmia
tyotehtavien hoitoon ja myds ihmissuhteisiin tyopaikoilla. T&ma tuli erityisesti
esille yhden tyopaikan kohdalla.
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Tydyhteisotaidot tai itse asiassa teemahaastattelussa kysymyksena ollut alais-
taidot oli monelle haastateltavalle esimiehelle vieras késite. Haastattelutilan-
teessa kaytin esimerkkind Jarvenpaan kaupungin kaikille uusille tyontekijoille
jarjestamaa alaistaitojen koulutusta. Osalla tyopaikoista perehdytykseen kuu-
luu jo alaistaidon osuus, vaikkakaan ei talla nimell&. Perehdytykseen kuuluu
0sa, jossa kaydaan lapi esimerkiksi suhteutumista tydntekoon ja tydkavereihin.
Moni haastateltavista suhtautui positiivisesti ajatukseen alaistaitojen ottami-
sesta osaksi perehdytystd. Se voisi helpottaa tdiden tekemisté tyoyhteisdssa.

Tutkimuksessa ei selvitetty alan yleisié tulevaisuuden ndkymid, vaan kysyttiin,
miten tyonjohto-osaamisen mé&ard mahdollisesti muuttuu tulevaisuudessa.
Tassa yhteydessa olisi voinut kysya myos, muuttuuko tyénjohto-osaamisen si-
sélto tulevaisuudessa. Tosin tdhankin tuli vastauksia siten, etté tietoteknisen ja
koneosaamisen osuus tulee tulevaisuudessa kasvamaan. Tyonjohto-osaamisen
méaaran koettiin riippuvan paljon koneellistumisen mahdollisesta lisdantymi-
sestd tulevaisuudessa.

Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd myos puutarha-alalla on tavallista nostaa esimies-
tehtéviin henkild, jolla on alan substanssiosaamista, mutta ei johtamisosaa-
mista. Taméan tutkimuksen perusteella voidaan arvioida, ettd puutarha-alan
opiskelijat voisivat hy6tyd jo toisen asteen opintojen yhteydessé jarjestettavasta
tyonjohtokoulutuksesta. Erityisesti voisi ajatella ettd aikuiset opiskelijat, joilla
on jo ty0- ja elamankokemusta, voisivat toimia tydnjohtamistehtavissa heti val-
mistuttuaan alalle. Tosiasia on tosin myos se, ettd nuoretkin vastavalmistuneet
puutarhurit joutuvat ehkd tahtomattaankin astumaan heti valmistuttuaan suuriin
saappaisiin eli tyonjohtotehtéviin jo ensimmaisessa tyopaikassaan.

Uuden koulutuksen tai tutkinnon osan tarjonnan aloitusvaiheessa suurimmat
kysymykset liittyvét resursseihin, kouluttajien asiantuntemukseen seké koulu-
tuksen kysyntdéan ja markkinointiin. Seuraavaan kuvioon on Kirjattu, mitka te-
kijat vaikuttavat uuden koulutuksen aloittamiseen ja tuotteistamiseen.
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"Tuotammeasiakkaillemme hyvinvointia ja kilpailukykya tarjoamalla
tasokkaita, vetovoimaisia ja tyoelamalahtoisia koulutus-ja

ja alanvaihtoon aikuisena.

TOTEUTUS
*Sisalto-ja
aikataulusuunnitteiu
moduuleittain.
*Markkinointi.
*Yhteinen suunnittelu

*Uusitutkinnon os:
*Puutarhurin osaa
kehittaminen

kehittamispalveluja.”
Puutarha-alalta puuttuu tyonjohto-osaaminen, vaikka 3=
sitd tyotd tehddan paljon. SISALTOJA
Mahdollisuus parempaan tyollistymisee RESURSSIT

*Tyonjohto osaamisen
sisallon hallinta

(mm. tyonjohtaminen,
lainsaadanto, organisointi)

| -> materiaalientuottam.

*Kouluttajaresurssit
*  Osaaminen
*  Tuntiresurssi

tyoyhteistonja -= palkkaus, vakinaistaminen, Ai ;
tyoelaman kanssa. | ymparivuotinentydllistyminen = s
s TN h * Toimijat
Tydelamantoiveet jatarve. *  Asiakkaat

*Ulkopuoliset asiantuntijat

OLETETUT TULOKSET
* Osaamisen laajentaminen

-> koulutetutammatfilaiset tyoelaman tarpeisiin
* Koulutuksen laajentaminen ja yhtendistiminen
* Taydennyskoulutuksen kehittaminen

Kuvio 1. Uuden tutkinnon osan tuotteistaminen

Puutarha-alan tyon yksi suurista haasteista on alan kausiluonteisuus ja koulu-
tuksen tarjonnassa tulisi huomioida tdma asia. Perinteisesti on ajateltu, etta kou-
lutus tulee jarjestaa varsinaisten tydsesonkien ulkopuolella. Alalla on kuitenkin
tyypillistd, ettd tyosuhteet ovat voimassa vain osan vuodesta. Haastatteluissa
tuli esille, ettd tyonantaja ei voi velvoittaa tyontekijaa osallistumaan koulutuk-
seen tyodsuhteen ulkopuolella. Siksi koulutus tulisikin jarjestaa silloin kun tyon-
tekijat ovat toissa eli sesongin aikana. Toivomuksena esitettiin, ettd koulutus
olisi kompaktia ja teemoittain etenevéd, jolloin tydnjohtajat voisivat halutes-
saan valita ne aihealueet, joihin osallistua ja koulutuksen osia yhdistamalla olisi
mahdollista suorittaa halutessaan koko tutkinnon osa.

Koulutuksen siséllon suunnittelussa tulee keskittya péivittais- ja henkildstojoh-
tamisen kysymyksiin seka tyontekemisen suunnitteluun ja johtamiseen. Myds
sosiaalisten taitojen ja hyvinvoinnin merkityksen tunteminen esimiestehtévassa
ovat tarkeitd ja tulee ottaa huomioon koulutuksen siséltéa suunniteltaessa. Pien-
ten yksityiskohtien ja nippelitiedon opettamisen sijaan tulee keskittya laajem-
piin kokonaisuuksiin sekd tuoda esille niitd tahoja, mista tarvittava tieto (esi-
merkiksi tydaikalainsdaddanndstd), asiantuntemus ja apu ovat loydettévissa ti-
lanteen niin vaatiessa.

Koska tutkinnon perusteita muutetaan elokuussa 2015, tutkintoa taydentavé
tutkinnon osa voidaan jatkossa valita mista tahansa toisesta perustutkinnosta,
ammatti- tai erikoistutkinnosta. Se laajentaa mahdollisuuksia huomattavasti
verrattuna nykyiseen tilanteeseen. Keudan aikuisopistossa tullee harkittavaksi,
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jarjestetddnkd yksi kaikille aloille yhteinen esimiestaitojen koulutus, vai esi-
merkiksi toimialakohtainen koulutus. Opiskelijalahtoisesti ajatellen olisi jarke-
vaa jarjestad esimieskoulutusta toimialoittain tai toimipisteittdin, jolloin opis-
kelijalla olisi vaivatonta valita esimiestaitoihin liittyva tutkinnon osa osaksi
muita opintoja.

Taman tutkimuksen alkusysays oli tydelamaélta tullut toive, ettd puutarhureilla
tulisi olla tyonjohto-osaamista. Erityisesti tdmé toive tuli puutarhatuotannon
sektorilta. Koska téalt4 sektorilta oli tdssa tutkimuksessa vain nelja haastatelta-
vaa, otos ei ole taysin luotettava. Néiden haastattelujen perusteella puutarha-
tuotannon yrityksissa ei ole alan koulutuksen saaneita tyontekijoita tyénanta-
jien lisaksi. Puutarhatuotannon julkinen sektori ty6llistda alan ammattilaisia,
mutta on ty6llistajand marginaalisen pieni. Tdma onkin aihe, joka vaatisi lisa-
tutkimusta. Minua jai askarruttamaan, mihin puutarhatuotannon koulutuksen
saaneella puutarhurilla on mahdollisuus tyéllistyd. Onko ainoa vaihtoehto ryh-
tya yrittajaksi?
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TEEMAHAASTATTELUN RUNKO

1 Taustamuuttujat
e sukupuoli
e koulutus
o tyokokemus esimiestydssa

2 Milla nimikkeilla esimiestehtévissa teiddn tyoyhteis6ssa toimitaan?
Lahiesimies
Tiiminvetaja
Ty6njohtaja
Osastonjohtaja
Muu?

3 Millaisia tehtavia tyonjohtajan tyohosi kuuluu?
Onko tyo selkedsti vain esimiestyota? Teetkd myds itse tyopaikan tydtehtdvia? Mika on erilaisten
tybtehtdvien suhde tybajastasi? Voiko ndita toita selkeasti erotella?

4 Miten tarkedna koet sen, etta esimies osaa alan tyotehtavat eli substanssin?
Kumpi on tarkeampaa substanssiosaaminen vai esimiesosaaminen sinun tyossasi?

5 Tyonjohto ja tyonopastus tutkinnon osan osaaminen talla hetkella
Puistomestarin erikoisammattitutkintoon sisaltyy tutkinnon osa Tyonjohto ja tyénopastus.
Tassa on lueteltu tutkinnon osan nykyinen osaaminen. Mita johtamiseen liittyvida osaamisen eri
osa-alueilla mielestési vahvistaa / sailyttaa nykyisellaan / vahentaa (yleisella tasolla)
vahvistaa sdilyttaa va-

hentaa

e henkilostén hyvinvoinnin merkityksen tuntemus

e sdadosten ja maardysten tuntemus ja valvonta

e tdiden suunnittelu, organisointi ja johtaminen

e tyomenetelmien ja logistiikan kehittaminen

e tydsopimuskdytannon tuntemus ja soveltaminen

e tyopsykologian perusteiden tuntemus

e esimies- ja tydnopastustaidot

Oogogogod
OO0o0Oogogod
Ooogogod

e sosiaaliset ja yhteistyotaidot
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6 Tyonjohto-osaamisen tarve valituilla teemoilla
Miten ajankohtaisina ndet seuraavat valitut teemat oman tydsi kannalta?
Onko naista osa-alueista joku sellainen missa itse tarvitsisit lisdoppia?

e Tyo6hon perehdyttiminen
Onko tyopaikallanne perehdyttamisohjelma, perehdyttamiskortti tai vastaava?
Eroaako kausityontekijan ja vakituisen tyontekijan perehdyttaminen toisistaan?
Mika perehdyttamisessa on haasteellisinta?

e Palautteen antaminen ja vastaanottaminen
Miten koet palautteen antamisen merkityksen?
Mika palautteen antamisessa ja vastaanottamisessa on haasteellista?

e Ohjaaminen monikulttuurisessa tyoyhteisossa ja kielitaito
Onko sinulla kokemusta maahanmuuttajista tydyhteisossa?
Mita erityista osaamista maahanmuuttajien ohjaaminen vaatii?
Onko teidan tyopaikalla jotain erityisia keinoja maahanmuuttajien ohjaamiseen?
Mika merkitys kielitaidolla on maahanmuuttajien tydnjohtamisessa?

e Alaistaidot
Onko sinulla kokemusta alaistaitojen osaamisesta / oppimisesta?
Onko sillad ollut vaikutusta esimiesty6hon?
Uskotko, ettd esimiestyd voisi muuttua, jos tyontekijoilla olisi tietoa alaistaidoista?

7 Miten tydjohtamisessa tarvittavaa ammattitaitoa voi parhaiten hankkia?
Onko koulutuksesi antanut valmiuksia tyonjohtamiseen ja esimiestyéhon?
Milla tavalla itse koet esimiestaitojesi kehittyneen parhaiten tydurallasi?
esim. koulutus / tyékokemus /lyhytkoulutus / ...

8 Miten mielestasi tyonjohtotehtdvien maara tulevaisuudessa kehittyy?
Viheneekd/lisdantyyko? Mitka tekijat tahan vaikuttavat?




