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1

JOHDANTO

Johtaminen ja esimiesty0 mielletddn hyvin samankaltaisiksi tehtdviksi.
Molemmissa vaikutetaan alaisiin, tehddén tyotd ihmisten kanssa ja asete-
taan tavoitteita joihin pyritddn pddsemadn suunnitelmallisesti. Johtamista
on tutkittu jo Aristoteleen ajoista ldhtien mutta esimiestyon teorioita on
varsinaisesti kehitetty teollistumisen myo6td. Esimiestyon tarkoitus on vi-
hentdd kaaosta organisaatioissa ja lisdtd niiden tehokkuutta ja tulokselli-
suutta. Alun perin esimiestyon ensisijaisiksi tehtdviksi nimettiin suunnitte-
lu, organisointi, henkildstonhallinta ja kontrollointi eli ohjaus ja valvonta.
Niaméi mielletdén edelleen tyypillisiksi osa-alueiksi esimiestydssd. Johta-
mistyon on mielletty liittyvdn enemmén mielipiteiden ja visioiden johta-
miseen, laajemman kokonaisuuden ja tavoitteiden hallintaan ja nithin vai-
kuttamiseen. Johtamisen ja esimiestyon kentét ovat kdytdnndssd niin se-
koittuneet ja limittyneet ettd niitd voi kisitelld yhtend kokonaisuutena.
(Northouse 2010, 9, 11.) Tyonjohto on omalla vastuualueellaan toimivan
henkilon harjoittamaa esimiestyotd. Alakohtaisia kirjoituksia ja koulutuk-
sia tyonjohdosta ei vilttdmaittd 10ydy joka alalle. Téssd opinndytetydssd
tarkastellaan tyonjohdon tehtdvid yleiselld tasolla ja késitellddn viheralan
erityispiirteitd tyonjohtajan ndkokulmasta.

Tyonjohdon osa-alueet ovat teoriassa samat joka alalla ja niitd taytyy kdy-
tannossi soveltaa alakohtaisesti. Himeenlinnan ammattikorkeakoulun bio-
talouden tdydennyskoulutuskeskus jirjestdd viheralan tyonjohtokoulutusta.
Koulutus on suunnattu viheralan yrittdjille, yritysten, kuntien ja seurakun-
tien tyonjohtotehtdvissd toimiville ja se on suunniteltu yhteistyossd Viher-
ympdéristoliiton kanssa. Koulutukseen osallistuneilta on kerétty palautetta
ja kurssin sisdltdéd on jatkuvasti pyritty muokkaamaan tarvetta vastaava-
maksi. Yleisesti jatko- ja tdydennyskoulutusta pidetdén erittdin hyodyllise-
nd, el pelkéstdin sen tarjoaman opin vaan myds uusien ihmiskontaktien
vuoksi. Tilaisuus jossa on ldsnd alan ammattilaisia eri sektoreilta ja toi-
mintaympdristdistd voi avata uusia keskusteluja ja ndkdkulmia totuttuihin
tapoihin ja tuoda myds konkreettisia uusia menetelmié tyohon.

Erilaiset ja eri kokoiset organisaatiot pitdvat sisdlladn eri muotoisia tyon-
johtotehtdvid ylemmaéstd johdosta ja hallinnosta suorittavaan tyonjohtoon.
Yksityisen ja julkisen sektorin tyonjohtotehtdvit eroavat toisistaan tyon ta-
voitteiden ja toiminnan edellytysten kautta. Julkisella sektorilla on tullut
muutoksia organisaatioihin kunta- ja seurakuntaliitosten myotd seké tilaa-
ja-tuottaja-mallin yleistyessd joka on erottanut tyon toteuttajan omaksi yk-
sikdkseen irti tyon tarpeellisuuden kartoittamisesta ja rahallisten resurssien
myontdmisesta.

Tydnjohtajaksi opitaan tyon tekemisen myotd. Erilaisia taitoja ja kykya ha-
vainnoida tyOyhteison tilanteita karttuu tydssd jossa ollaan tekemisissa ih-




Fvéniohto rakennetussa viherymparistossi

misten kanssa. Esimiestydssd ihmissuhdetaidot ovat koetuksella yleensd
moneen suuntaan: mahdollisesti oman esimichen, alaisten sekd asiakkai-
den kanssa tiytyy olla tekemisissé ja selviytyd erilaisista ongelmatilanteis-
ta. TyOhyvinvointi tarkoittaa niin fyysistd kuin henkistékin hyvinvointia ja
jaksamista toissd. TyOpaikan ilmapiiri vaikuttaa paljon tyohyvinvointiin, ja
sithen esimiehelld on paljon vaikutusvaltaa. Ihmisten kanssa tydskennel-
lessd ei voi vilttya yllatyksiltd ja juuri ndiden ylléttdvien tilanteiden kisit-
tely on osa hyvén esimiehen taitoja.

Téssd tyossd kaytetty kisite 'rakennettu viherympéristd' pitdéd siséllddn ra-
kennetun ympdariston késitteet kuten kaupunkiymparisto, asuinympéristo
ja kaupunkikuva, sekd viheralueista kuten virkistysalueet, puistot, puutar-
hat ja viherkaistat. Viheralaan kuuluvat viheralueiden suunnittelu, rakenta-
minen, ylldpito seki niitd palveleva materiaalien tuotanto, kauppa, hallinto
sekd alan koulutus, neuvonta ja tutkimus (YSA). Viheralan yllédpito- ja ra-
kennustydt ulottuvat rakennettujen viheralueiden lisdksi ldhiliikunta- ja
leikkipaikoille, urheilukentille, uimapaikoille sekd taajamametsiin ja ul-
koilureiteille.

Tdmédn opinndytetydn tarkoitus on esitelld selkedsti ne tyonjohdon osa-
alueet jotka erityisesti liittyvét viheralan tyonjohtotehtdviin sekd selvittda
tutkimuksen avulla ajankohtaisia viheralan tydnjohtajien nikemyksié alan-
sa tehtdvistd ja kehityksestd. Tuloksia voi hyddyntda viheralan tyonjohto-
koulutuksen kehittimisessd ja ne antavat pohdittavaa etenkin uraansa
aloitteleville viheralan tyonjohtajille.

Aluksi tarkastellaan tyonjohtoa yleiselld tasolla niiltd osa-alueilta jotka
liittyvit olennaisesti viheralan tyonjohdon erityispiirteisiin. Kolmannessa
luvussa nostetaan esiin juuri viheralaan liittyvid erityispiirteitd joista on
keritty tietoa asiantuntijahaastatteluilla ja ldhdekirjallisuudesta. Tyon tut-
kimusaineistoa ja tutkimusmenetelmid seki tulosten analyysi kdyddan 14pi
omissa luvuissaan.

Aika on rahaa. Tdmén tyon tutkimuksen teemojen valintaan on vaikuttanut
pohdinta siitd mikd tyonjohdon tehtivissd on ongelmallista ja miten sité
voisi parantaa. Ajankdyton haasteet lienevit hyvin yleisid tyonjohtajien ar-
jessa. Yllatykselliset sattumat tydssd, monimuotoiset tyotehtdvit ja tiuhaan
vaihtuva tyovéki viheralalla tuovat haasteita ajan riittdvyyteen tyonjohdos-
sa. Lisdnsé tuovat erilaiset hallinnolliset tehtdvit kokouksineen ja paperi-
téineen. Pelkdn ajan tekeminen omalle tydlleen jotta saisi mahdollisuuden
keskittyd tehtidvidn voi tuottaa hankaluuksia.
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2 TYONJOHTO JA SEN TEHTAVAT

TyOnjohto on alasta riippumatta esimiesty6td omassa asemassaan oli rooli-
na sitten johtamisty® pienyrittdjdnd, ison organisaation toimihenkiloné tai
toimialavastaavana, yksityisen tai julkisen sektorin toissd. Tydnjohtajalla
on asemaansa kuuluvien oikeuksien lisdksi velvollisuuksia. Esimies kéyt-
tdd johto- ja valvontavaltaa alaisiinsa tyOnantajan edustajana. Omasta
tyOstd ja tyoryhmadstd huolehtiminen kuuluu jokaisen esimiehen velvolli-
suuksiin. Erilaiset organisaatiot vaativat esimieheltd erilaisia taitoja tyon
luonteen mukaisesti. (Kangas 2000, 24.)

2.1 Tyonjohtajan asema

Organisaation sisdlld muodostuu aina erilaisia valta-asemia sekd tyonjoh-
dossa ja esimiestyossd ettd tyontekijoiden kesken. Kaksi vallitsevaa muo-
toa valta-aseman syntymiseen ovat viran tai toimen myotd saatu asema-
kohtainen valta ja henkilokohtainen, vaikutusvaltainen auktoriteetti. Johta-
jan asema joka on hierarkkisesti alaisten yldpuolella siséltdd laillisen joh-
to- ja valvontavallan, palkitsemisen vallan ja tyotehtdvadn madraysvallan.
Henkilokohtainen valta muodostuu persoonallisesta auktoriteetista jonka
syntyyn vaikuttavat henkilon ihmissuhteet alaisiinsa tai kanssatyontekijoi-
hinsi, heidin osoittama kunnioitus henkilon osaamista tai kokemusta koh-
taan ja henkilon asema mielipidejohtajana. Johtajan asemassa oleellista on
tehdd yhteistyotd alaisten kanssa yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi
jotta valta-aseman tuoma madrdysvalta ei muodostuisi johtajan kdyttamak-
si negatiiviseksi pakotteeksi alaisia kohtaan ja johtajan omien ei-organi-
saation kehitystd palvelevien tavoitteiden saavuttamiseksi. (Northouse
2010, 8-9.)

2.2 Toéiden suunnittelu

Toiden suunnittelu on tirked tehtdvi joka luo pohjan kéytdnnon tydlle.
Suunnitteluun kuuluu paitoksentekoa ja valintoja eri vaihtoehtojen kes-
ken, asioiden tirkeysjirjestyksestd sopimista sekd yllatyksiin ennalta va-
rautumista eli riskien kartoittamista. Hyvéllad suunnittelulla pyritdén teke-
maén kdytdnnon tyd johdonmukaiseksi ja minimoimaan ongelmatilanteet.
Huolellisesti suunniteltu tyd sddstdd paljon aikaa toteutusvaiheessa. Ylla-
tyksid kuitenkin tulee aina ja suunnitelmassa tiytyy olla sitd varten myos
joustoa. Suunnittelu kuuluu jokaiselle tyontekijélle, jokaisen tulee suunni-
tella omat tyonsd. Esimies opastaa tyontekijansd suunnittelemaan tyonsa ja
vastaa koko tyoryhmédn toimintojen suunnittelusta. Mitd itsendisemmin
tyontekijit suoriutuvat tehtiviensd suunnittelusta ja toteuttamisesta, sitd
enemmaén esimichelle jdd aikaa esimerkiksi tyon kehittdmiseen. (Kangas
2000, 25.)

2.3 Organisointi ja delegointi

Toiden organisoinnilla pyritddn yhdistiméan erilaiset voimavarat mahdol-
lisimman tehokkaalla tavalla jotta saavutetaan asetetut tavoitteet. Voima-
varat ovat kdytettidvia resursseja, kuten henkildston miiré, aika, raha, tieto
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ja taito. Myos tyonjohtajan oma aika on yksi resursseista ja ajan hallinta
liittyy organisointiin. (Kangas 2000, 29.) Ajankdyton kannalta hyvi orga-
nisointi ja jarkevé delegointi ovat tirkeitd tuomaan tyonjohtajalle mahdolli-
suuden keskeytymittoméin tyoskentelyyn.

Johtajan tehtdvien delegointi tarkoittaa tyotehtdvien osittaista siirtdmistd
tyontekijan tehtdviksi, johtajan sijainen tekee kaikki tai suurimman osan
johtajan tdistd. Delegointi on lyhyt- tai pidempiaikainen méirdaikainen
tehtdvisiirto jossa toimeksiannon kesto ja tyon ehdot sovitaan aina erik-
seen tyonjohdon ja tyontekijan vélilld. Kuviossa 1 on kuvattu delegointi-
prosessia, jossa johdetaan toiminnan suunnittelua, organisointia, tyonteki-
joiden motivointia ja kontrolloidaan ja arvioidaan toimintaa. (Perkka-Jor-
tikka 2002, 114.)

ORGANISOINTI
KONTROLLI,
ARVIOINTI

Kuvio 1. Delegointiprosessi (mukailtu, Perkka-Jortikka 2002, 114)

Ajan sddstdmiseksi delegointi on usein vélttimétontd. Delegoinnista hyo-
tyvit niin esimies kuin tyontekijatkin: se on hyva henkildston kehittdmis-
keino, delegoimalla tydnjohtajalla on mahdollisuus keskittya toiseen tehté-
vadn, siten voidaan testata ja vahvistaa tyontekijan vastuunkantokykyéa
sekd testata tyOyhteison kontrolli- ja arviointirakenteita. Delegointi siis
tarjoaa tyoyhteisolle ja tyontekijidlle mahdollisuuden opetella uusia tehti-
vid ja kantaa osavastuuta niistd. Esimies kuitenkin kantaa viime kddessa
vastuun toistd. Delegointi vaatii opettelua kuitenkin myos esimieheltd; tay-
tyy tunnistaa milloin henkil6 on kykenevé ottamaan lisdd vastuuta ja puut-
tua mahdollisiin virheisiin ajoissa. (Kangas 2000, 29 —30; Perkka-Jortikka
2002, 114-115.)
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2.4 Henkilostdjohtaminen

Henkilostod voi pitdd yhtend yrityksen resursseista eli voimavaroista
(Kangas 2000, 37). Henkilosto aiheuttaa kustannuksia mutta parhaimmil-
laan se on my®ds kilpailuetu. Henkildstd on voimavarana samalla hauras ja
sen vaihtuminen kerralla aiheuttaisi todennédkoisesti yrityksen toiminnan
loppumisen (Strommer 1999, 10). Kuviossa 2 esitetddn henkilostdjohtami-
sen kentén jaottelu kolmeen padalueeseen: johtajuus, tydeldmén suhteiden
hoitaminen ja henkildstovoimavarojen johtaminen. Kiytdnnon johtamis-
tyOssd asiat sulautuvat toisiinsa ilman selvié rajoja.

Henkiléstovoimavarojen johtaminen

Henkil6st6johtaminen

Tyoelaman suhteiden

h -2 . .
Johtajuus hoitaminen

Kuvio 2.  Henkildstojohtamisen kentén klassinen jako (mukailtu, Strommer 1999, 12)

Johtajat ja esimiehet johtavat yksikdidensd tyontekijoitd; motivoivat, roh-
kaisevat, ohjaavat, arvioivat, kehittdvit ja médrittelevét tavoitteita. Tyoela-
mén suhteita hoidetaan ty0nantajan ja tyontekijoiden valilld noudattaen ja
halliten tydehtosopimusten miadrdyksid ja kisittelemdlld ihmissuhteita ja
riitatilanteita asianmukaisesti. Henkildstovoimavarojen johtaminen pitdd
sisdllddan henkildston médrin, osaamisen, hyvinvoinnin ja motivaation sda-
telyyn tarvittavat toimenpiteet kuten rekrytoinnin, perehdyttdmisen ja kou-
luttamisen, palkitsemisen ja ohjaamisen. Kaiken johtamisen tyon tulee toi-
mia sekd lyhyen aikavédlin prosessien ja ihmisten ettd pitkdn tdhtdimen
strategioiden hyvéksi. (Strommer 1999, 12—-15)

2.4.1 TyOmotivaatio ja tydhyvinvointi

Toimivassa tydyhteisdssd saadaan ithmisten osaaminen hyvin kayttoon. Ki-
red ja kaavoihin kangistunut ty6ilmapiiri tuottaa poissaoloja ja henkiloston
vaihtuvuutta. Hyvin toimivassa tyOyhteisossd vithdytddn jopa eldkeikddn
asti. Erehtymisistd osataan ottaa oppia. Vastuuta opitaan jakamaan, jolloin
joustavuus lisddntyy ja monimuotoisuus kasvaa. Henkilosto pystyy vastaa-
maan muuttuviin vaatimuksiin ja ennakoimaan tulevia haasteita. (Multa-
nen, Bredenberg, Koskensalmi, Lauttio, Pahkin 2004, 15.) Viheralalla, jos-
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sa on luonnostaan paljon henkildston vaihtuvuutta, korostuu vanhojen
tyontekijoiden yhd uudelleen samaan tyOpaikkaan palaamisen térkeys.
Tuttujen tyontekijoiden kanssa on helpompi tydskennelld ja esimerkiksi
téithin perehdytyksessd pddstddn huomattavasti helpommalla. "ltse annan
mielellini vastuun toteutuksesta tiiminvetdjille ja tyontekijoille, silld vas-
tuun saaminen on tyontekijdlle motivoivaa. Kun saa vastuuta, usein suhde
tyohon syvenee ja kun siihen saa vaikuttaa, motivaatio paranee edelleen."
(Forssell, haastattelu 22.4.2014)

Ruohotie & Honka (1999, 17 — 19) kuvaavat luotettavaa tydomotivaatiota
kolmen tyoétilanteessa vaikuttavan tekijaryhmén kautta. Ne ovat taulukossa
1. esitetyt tyontekijan persoonallisuus, tyon ominaisuudet ja ty0ympéristo.
Yksilolliset erot ndkyvit persoonallisuus-ryhmaén tekijoissd: mielenkiinto,
asenteet ja tarpeet. TyOntekijoiden hyva tydmotivaatio nikyy laajalle orga-
nisaation sisélld. Tyonjohdolla on paljon vaikutusta henkildston kokemaan
tyon mielekkyyteen tyon ominaisuuksien, siséllon, vastuun ja vaihtelevuu-
den kautta. Tyoymparistd muodostuu tyonantajan antamien mahdollisuuk-
sien ja rajoitteiden sekd vaihtelevien tydskentelyolosuhteiden kautta. Kaik-
keen tyOnantaja saati tyonjohtaja eivét voi vaikuttaa, kuten sddtilaan joka
niin usein on viheralan tyontekijoiden kohdattavissa, mutta tydn suunnitte-
lulla, organisoinnilla ja ohjauksella on suuri vaikutus tyontekijan motivaa-
tioon. Jo pienetkin sosiaaliset tai rahalliset edut voivat tehdd vaikutuksen
tyOssd viihtymiseen.

Taulukko 1. Motivaatioprosessiin liittyvid tekijoitd tyOorganisaatiossa (Ruohotic &
Honka 1999, 17.)

— itsed kohtaan

3. Tarpeet
— kasvutarpeet
— liittymistarpeet
— toimeentulotarpeet

2. Saavutukset, eteneminen
— saavutukset
— kehittyminen

Persoonallisuus Tyon ominaisuudet Tyoympéristo
1. Mielenkiinnon kohde, | 1. Tyon sisélto, tyon 1. Taloudelliset ja fyysiset
harrastukset mielekkyys, vaihtelevuus |  ympériston tekijat
— vastuu, itsendisyys — palkkaus, sosiaaliset edut
2. Asenteet — palaute, tunnustus — tydolosuhteet, tyon
— ty6td kohtaan jérjestelyt, tyoturvallisuus

2. Sosiaaliset tekijét
— johtamistapa
— ryhmaikiinteys, -normit
— sosiaaliset palkkiot
— ilmapiiri

Tyontekijdn ammattitaito ja tyon hallinta edistévit tyohyvinvointia. Merki-
tystd on myos idlld, sukupuolella, terveydentilalla seké aikaisemmilla ko-
kemuksilla ja eldmaéntilanteella. Tyon hallintaa lisdd yhteistyokyvykkyys.
Tyontekijéalld on omia odotuksia tyOstddn ja hdnen tulee voida pdted siind
ja saada oikeudenmukaista kohtelua seki kokea itsensd hyviksytyksi ja ar-
vostetuksi. Liséksi tyon pitdé olla turvallista. Myonteinen vuorovaikutus ja
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sopiva vaatimusten ja selviytymiskeinojen suhde johtavat tyytyvéisyyteen
kun ty0 tarjoaa riittdvéasti haasteita mutta ei kuormita litkaa ja siitd saadaan
positiivista palautetta. Jos tilanteiden koetaan olevan hallinnassa voi ta-
pahtua ammattitaidon ja jopa persoonallisuuden kehittymistd. Kielteinen
vuorovaikutus ja liiallinen kuormitus ilman riittdvid selviytymiskeinoja
luovat stressid, itsetunnon laskua ja jopa ammattitaidon kaventumista ja
eldméntapojen huononemista. Sopiva méédrd kuormitusta motivoi vastaa-
maan uusiin haasteisiin ja tuo palkitsevuutta. Ratkaisevaa on kuinka pitkid
kuormitusjaksot ovat ja kuinka henkildkohtaisesti tyontekija kokee onnis-
tumiset ja epdonnistumiset. Pahimmillaan pitkdédn jatkunut kuormitus joh-
taa tyouupumukseen. (Tyoturvallisuuskeskus.) Tydmotivaatio toimii sa-
malla tyohyvinvoinnin ldhteend. Tyohyvinvoinnista vélittdiminen kuuluu
koko tyoyhteisolle, mutta tydnjohdolla on valtaa puuttua ja vaikuttaa asioi-
hin henkil6ston hyvinvoinnin tukemiseksi.

2.4.2 Ohjaus, seuranta ja valvonta

Tyon ohjaus, seuranta ja valvonta ovat tyonjohtajan tehtdvia, joilla varmis-
tetaan tyOn tavoitteiden saavuttaminen. Néihin prosesseihin kuuluu tyonte-
kijén opastus tehtdvéssé eli ohjaus, tyon sujumisen seuranta jolla pyritdin
puuttumaan mahdollisiin ongelmiin varhaisessa vaiheessa ja vilttimiin
niitd, sekd valvonta jolla kontrolloidaan tavoitteiden saavuttamista hyvak-
syttdvin keinoin. TyOnjohdon tehtdvdnd on valvoa laatua, pitdd huolta
tyontekijéiden hyvinvoinnista, antaa positiivista palautetta, olla ldsné ja
taustalla pitdd huolta siitd, ettd kaikki tyot valmistuvat madrityssi ajassa ja
laadussa. Tyonjohdon tehtdvd on my0ds neuvotella poikkeamista, késitelld
reklamaatiot ja pitdd huolta siitd, ettd tyontekijét saavat hoitaa tehtédvinsa
rauhassa. (Forssell, haastattelu 22.4.2014)

2.5 Tyon kehittdminen

Tyon ja tydyhteison kehittiminen voi olla pitkén tai lyhyen aikavilin ta-
voite. Vaikuttaminen vie asioita eteenpdin ja positiiviset kokemukset kehit-
tdmistyOstd helpottavat uusien muutoksien toteutusta. Kehittimisen mah-
dollistaa ajatus siitd ettd ihmiset ja asiat voivat muuttua. (Multanen ym.
2004, 12—-15) Kehittdmisen ldhtdkohtana on tieto siitd, mihin yrityksen tai
tyOpaikan toiminnassa tdhddtdén, ja toisaalta tieto yrityksen tai tyOpaikan
nykytilasta ja —asemasta. (Tuure, Vesilahti & Riikonen, 2013, 67) Eli tyon
kehittdmistd tehdddn tarpeen mukaan, punniten mikd osa-alue tydpaikalla,
kuten ty6tyytyviisyys, tydmotivaatio tai tyon laatu, kaipaa muutosta. Nii-
hin voidaan vaikuttaa lisddmalld kannusteita ja parantamalla tyon ominai-
suuksia. Keinoja niin perusteltuun tyon kehittimiseen voivat olla esimer-
kiksi:

— Perdkkiisten tyOvaiheiden yhdistiminen, jolla vaikutetaan tyon
kokonaisuuteen ja vaihtelevuuteen ja lisdtddn omien kykyjen kayton
mahdollisuuksia.
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— Mielekkdiden tyokokonaisuuksien muodostaminen, jolloin tyontekiji
padsee kokemaan prosessin mahdollisimman alusta loppuun ja saa kokea
tyon palautteen ja suoriutumisen kautta patemisen tunteen.

— Omatahtisen tyoskentelyn ja  vapaavalintaisen tyomenetelméan
salliminen, jolloin tyOntekijd saa itsendisyyden tunteen ja kokee
hallitsevansa tyoprosessia.

— Suunnittelutehtdvien lisddminen, joka auttaa tyontekijad sisdistdmadn
tyOtavoitteensa ja tuo itsendisyyden ja vallan tunteiden kautta tyydytysta
tyOsta.

— Valvontatehtdvien lisddminen, joka vahvistaa tyontekijdn itsetuntoa ja
vastuuntuntoa.

— Itseohjautuvien tyoryhmien muodostaminen, jolla lisdtddn tyon
kannustearvoa tyon itsendisyyden ja vastuun kautta.

(Ruohotie & Honka 1999, 148—150)

2.6  Yksityinen ja julkinen johtaminen

Yksityisen ja julkisen sektorin johtamisopit ovat taustaltaan hyvin saman-
kaltaiset. Eroja 16ytyy kuitenkin muun muassa tavoitteiden asettamisessa
ja strategisessa ajattelussa. Erityisesti erot ndkyvét strategisessa liikkkuma-
varassa, toimintavaltuuksissa ja tehtivissd. Julkisen ja yksityisen sektorin
organisaatioilla on toisistaan poikkeavat tehtivét ja tavoitteet. Julkisen or-
ganisaation toiminta liittyy yhteiskunnallisen hyvén tuottamiseen ja sen
tehtdvistd sdddetddn laeissa ja asetuksissa. Toiminnan tuloksellisuuden ja
yhteiskunnallisen vaikuttavuuden mittaaminen ei ole yhtd selvépiirteistd
kuin yksityisen yrityksen toiminnan taloudellisten tulosten mittaus. Julki-
sen ja yksityisen sektorin organisaatioiden vililld on enemméin yhteisid
kuin erottavia piirteitd, kiytdnnon sisdlldissd on kuitenkin painotuseroja.
Henkil6ston motivointi ja tydyhteison konfliktien ratkaisu ei riipu siitd
tyOoskennellddnkd suuressa vai pienessd organisaatiossa tai julkisella vai
yksityiselld sektorilla. (Virtanen & Stenvall 2010, 15, 38—39.)

Julkinen organisaatio ohjautuu ylhéélta alaspéin; se saa toimintavaltaa po-
liittisen pédédtoksenteon kautta. Julkiset organisaatiot ja johtajat vastaavat
usein yleishyodyllisistd toiminnoista ja palveluista ja tdméd vaikuttaa hei-
dén suhtautumiseensa toimintaymparistoonsa. Yksityinen organisaatio toi-
mii talouden ehdoilla ja alhaalta ylospdin; palvelujen ja tuotteiden on men-
tavd kaupaksi. Tamai kilpailutilanteessa toimiminen heijastuu yksityisen
sektorin tyonjohdon t6ihin ja tehtiviin. Julkisilla organisaatioilla on monia
erilaisia sidosryhmié ja yhteistyokumppaneita joiden odotuksia ja tarpeita
tdytyy ottaa huomioon paitoksenteossa. (Virtanen & Stenvall 2010, 36.)
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3 VIHERALAN ERITYISPIIRTEET

Kaupunkiluonnolla on tarked merkitys asukkaiden hyvinvoinnille. Etenkin
kaupunkirakenteen tiivistymisen ja tdydennysrakentamisen myotd moni-
puolisten ja helposti saavutettavien ja virkistdvien l&hiviheralueiden mer-
kitys korostuu entisestddn. Asuinympariston vihreys kaupungissa on yksi
tirked asuinpaikan valintakriteeri. Esteettiset hyddyt, asuinympiriston
kauneus ja vihred ikkunamaisema ovat tdrkeitd viheralueiden ominaisuuk-
sia kuten my0s niiden maisemalliset arvot, viihtyisyys ja kunnossapito.
(Pelkonen & Tyrvéinen 2005, 3, 16 —17.) Viheralueet tarjoavat ekosystee-
mipalveluja joita ovat sadevesien imeytyminen, pienhiukkasten sitominen
ilmasta, melun ja kuumuuden torjuminen ja tuulelta suojaaminen sekd
luonnon monimuotoisuuden lisddminen ja virkistdytymisen edistdminen.
Jo viiden minuutin kévely metsédssd parantaa mielenterveyttd ja esimerkik-
si mittava puiden istuttaminen tuo kaupungille hyotya seké arvon lisdykse-
nd ettd terveysmenojen sddstoind. (Ndrhi, 2014.) Viheralueiden kayttijia
ovat kaikki alueilla liikkkuvat ihmiset kuten yksityiset pihan omistajat, kau-
punkipuistojen, puistometsien ja leikki- ja litkuntapaikkojen kayttéjét seka
hautausmaalla vierailevat omaiset. Viheralan tyonjohtaja tyoskentelee siis
monipuolisissa tehtdvissd monenlaisten sidosryhmien kanssa.

Tassé tyossa kdytetddn kasitteitd valvova ja osallistuva tyonjohtaja tarkoit-
taen sitd, ettd organisaation koosta ja tydonjohtajan asemasta riippuen tyon-
johto voi olla ns. valvovaa jolloin tyonjohtaja ei osallistu kdytdnnon toihin
vaan johtaa ja organisoi tyotd hallinnollisella tasolla, tai osallistuvaa, jol-
loin tyonjohtaja on mukana tdissd ja vastaa omasta alueestaan tai tydmaas-
taan. Pienyrittdjd osallistuu toihin ja vastaa kokonaisuudessaan tdistd ja
kantaa lisdksi vastuunsa tyOnantajana. Mitd pienempi organisaatio, sitd
enemmin kiytdnnon taitoja tyOnjohtajalta vaaditaan, isommassa organi-
saatiossa tyonjohto on hallinnollisempaa ja usein esim. kaupallisen alan
opinnoista tai tyokokemuksesta on silloin paljon hyotyd. Asemasta riippu-
matta viheralan tyonjohtajalla tiytyy olla oman alan kokemusta jotta osaa
organisoida oikeat resurssit oikeisiin toihin ja ymmaértda toitd silld tasolla
ettd voi ratkoa ongelmatilanteita. Lienee itsestdén selvdd ettd luonnollisin
ja paras reitti edetd tyonjohtajaksi 1dhtee kiytdnnon toistd jolloin saa juuri
sen tarvittavan kokemuksen ja nikemyksen erilaisten tdiden vaatimuksiin.

3.1 Kausivaihtelu

Viheralan ty6t rakentamisen ja ylldpidon puolella rytmittyvit vahvasti
vuodenaikojen aiheuttamien kausivaihtelujen mukaan. Tyontekijoille tdméa
tarkoittaa toiden maidrdaikaisuutta yleensd huhtikuusta lokakuuhun, mutta
vakituiselle tyonjohtajalle kausivaihtelu tuo organisaation koosta ja tyypis-
td riippuen erilaisia vaiheita omiin tehtiviin sekd tdiden jatkuvuuden ta-
kaamiseksi.

Kausivaihtelu tuo viheralalle oman haasteensa tyontekijoiden palkkaami-
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seen ja opastukseen. Jos joka vuosi joutuu opastamaan uudet tyontekijit
toihin, se voi olla hyvin raskasta tyonjohdolle. Vanhojen tyontekijéiden
saaminen uudestaan helpottaa, mutta tdiden méérdaikaisuus tekee siitd
epdvarmaa. Jos organisaatiossa on halua ja mahdollisuuksia jérjestid tyon-
tekijoille toitd myos talveksi olisi pysyvyys helpompi taata. Monille tyon-
tekijoille esimerkiksi lumitdiden teko ei ole kuitenkaan houkutteleva vaih-
toehto silld sithen usein liittyy epdvarmuutta tyon riittivyydesti ja rankko-
ja tyovuoroja silloin kun toitd on. Esimerkiksi seurakuntapuutarhurina
tyoskennellyt Taavi Forssell kertoi suunnitelleensa talvikaudella seuraavan
kauden toiden jérjestyksen ja aikataulutuksen, henkilGtarpeen eri tehtdviin
eri aikoina, lomien sijoittelun ja rekrytoinnin. Suuremmat materiaalihan-
kinnat ja investoinnit pyritddn tekeméén talvikaudella. Kéytdnnon suunnit-
telun taustalla on taloudellinen suunnittelu joka alkaa jo kesélld, silld bud-
jettien teko aloitetaan usein edellisen kauden ollessa vield kuumimmillaan.
"Ndin ollen siis ainakin seurakuntasektorilla kesdkaudella ja syksylld jou-
dutaan usein tekemddn kustannuslaskentaa ja budjetointia seuraavaa
kautta varten, vaikka kausi on vield kesken. Vasta budjettien valmistuttua
voidaan alkaa kdytinnossd tehdd materiaalihankintoja ja laittaa inves-
tointeja vireille.” (Forssell, haastattelu 22.4.2014.)

Toiden aloittamiseen liittyy my0s byrokraattisia puolia kun kaikkien tyon-
tekijoiden tydsuhteet tdytyy saada alkamaan myos hallinnollisesti. Tyonte-
kijoiden perehdyttiminen on oma lukunsa, joka vie aikaa kevailla. "Itse
toteutin tapaa, jossa kaikki tyontekijdt kutsuttiin yhteiseen perehdytystilai-
suuteen ennen tyokauden alkua. Tdssd perehdytyksessd kdytiin ldpi tyo-
suhteisiin ja tyénantajaan liittyvdt asiat, tyoturvallisuus teorian osalta jne.
Tyontekijdt tulivat toihin porrastetusti muutaman viikon vdlein ja tdlloin
aloitettiin henkilokohtainen fyysiseen tyopaikkaan, vilineisiin, laitteisiin
Jja toihin liittyvd perehdytys. Tdssd voitiin ldhted suoraan kdytdintoon, kun
“paperihommat” oli jo saatu tehtyd talviaikana." Kevét tuokin kiireisen
alun tdille, joiden alkua etenkin yksityiselld sektorilla ilmastollinen keviin
eteneminen maérdd ja voi aiheuttaa muutoksia suunniteltuihin aikataului-
hin. Ajoissa aloitettu rekrytointi takaa sen ettd tyontekijét ovat selvilld hy-
vissd ajoin ennen kauden alkua. Kauden arki ldhtee rullaamaan kun kaikki
tyontekijit on saatu perehdytettyd. Syksylld talven tuleminen tuo yleensi
paétoksen toille maan jadtyessd. Syksy on myos hyvédd verkostoitumisen
aitkaa, kun suurimmat kesdn kiireet ovat takana. (Forssell, haastattelu
22.4.2014.)

3.2 Tyoturvallisuus

Tyoturvallisuus on térked osa-alue johon tydnjohto vaikuttaa suoraan ja
vilillisesti: tyonjako, tydaikataulu, annetut materiaalit ja vilineet sekd pe-
rehdytys kaikki vaikuttavat oleellisesti tyoturvallisuuteen. Viheralalla kéy-
tetddn paljon kausitydvoimaa, harjoittelijoita ja ulkomaisia tyontekijoitd
jolloin tyokokemuksen véhyys tai kielitaidottomuus voivat aiheuttaa via-
rien tydtapojen tai menetelmien kiyttdd, sekd vadrinymmarryksié ja niistd
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seuraavia vaaratilanteita ty0ssd. Tyohon perehdyttiminen on tidrked ja
oleellinen osa tyOturvallisuutta. Perehdytykselld uusi tyontekija saa tietoa
turvallisesta tyoskentelystd ja koneiden kéytdstd, mutta hyvd perehdytys
auttaa myos tutustumaan uuteen tyopaikkaan ja luo ndin hyvad henked
tyOyhteisoon. My0s vanhat tyontekijét tarvitsevat perehdyttdmistd siirtyes-
sddn uuteen tyotehtdvaan tai kdyttdmaan uusia tyovilineitd ja -menetelmié.
Ty6hon perehdyttdmisessd on tietysti huomioitava tyontekijan ammatilli-
nen osaaminen ja tyokokemus jotta saatu informaatio on riittivd. Annettu-
jen ohjeiden riittdvyys ja ymmaérrys on varmistettava etenkin nuorten tyon-
tekijoiden, harjoittelijoiden ja ulkomaisten tyontekijoiden kanssa. Myos
tyon sujumisen seuraaminen etenkin edelld mainittujen ryhmien kohdalla
kuuluu perehdyttamisjaksoon.(Aaltonen 2006, 4, 9—10.)

Viheralan rakentamis- ja ylldpitotydt ovat monipuolisia, fyysisesti usein
keskiraskaita toitd, joita tehddin ulkona vaihtelevissa olosuhteissa. Samal-
la tydmaalla voi tyoskennelld samaan aikaan muitakin toimijoita kuin vi-
heralan ammattilaisia, tyypillisesti talonrakentamisen ammattilaisia. Ty0s-
kentelytapojen ja vilineiden lisdksi myds ty0ympériston turvallisuus ja
terveellisyys on huomioitava. Ongelmat tyOymparistossd voivat johtua
sielld tyoskentelevien ihmisten toiminnasta tai organisatorisista tai tekni-
sistd ratkaisuista. Fyysisestd tyostd johtuvat tuki- ja liikkuntaelinten sairau-
det ovat koko EU:n alueella yleisin tyOperdinen vaiva. Ndiden taustalla
ovat usein tydympériston mitoituksesta ja olosuhteista mutta myds tyon
organisoinnista johtuvat tekijat, kuten tyotahti, tydaikajérjestelyt tai yksi-
toikkoinen ty0. Turvallisuuden lisdksi siisteys ja jarjestys tyomailla lisda-
vit vithtyvyyttd ja motivaatiota sekd vihentivét turhaa tyotd. Vaikka vi-
heralan tarpeisiin on kehitetty monenlaisia tyotd helpottavia erityistyoko-
neita, ty0t vaativat voimankdyttod ja hankalia tydasentoja. Kiinteiston- ja
maisemanhoitotdissd tapaturmataajuus on ldhes samaa luokkaa kuin ra-
kentamisessa ja siis yli kaksinkertainen kaikkien alojen keskiméérdiseen
tapaturmataajuuteen nihden. (Tuure & Forssell 2013, 8 — 11.) Tilastokes-
kuksen mukaan vuoden 2011 aikana Suomessa sattui yhteensé runsaat 142
000 tyotapaturmaa. Suurin osa kaikista tyotapaturmista eli runsaat 119 000
tapausta sattui tyopaikoilla tai tydliikenteessd, kun vastaavasti hieman yli
23 000 tyotapaturmaa sattui tyomatkoilla.

Useissa organisaatioissa, etenkin julkisella sektorilla ja isoissa yksityisissa
organisaatioissa, vaaditaan nykyéén tyontekijoilta tyoturvallisuuteen liitty-
vid pitevyyskortteja, kuten tyoturvallisuuskortti, tieturvakortti tai tulityo-
kortti. Ndiden korttien haltijaa on koulutettu vastaavan aiheen turvalliseen
tyoskentelyyn ja riskien huomioimiseen. Kukin kortti on voimassa maara-
ajan, yleensd viisi vuotta, jonka jilkeen koulutus tdytyy kdydd uudestaan
kortin uusimiseksi. Téllainen yleisen tason koulutus ja perehdytys ja kou-
lutuksen kertaus ovat hyvé lisd tyontekijoiden tiedon lisddmiseen, mutta
mikddn turvakortti ei poista tyopaikka- tai tydmaakohtaista perehdytysta.
(Tyoturvallisuuskeskus.)
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Viheralan suhdanneherkkyys

Seka yksityisen ettd julkisen sektorin toimijoiden taloudellinen asema on
altis yleisen taloustilanteen suhdanteiden vaikutukselle. Mannerkorpi
(2014, 34) pohtii seurakuntien talouden tulevaisuutta kolumnissaan Yhtei-
sOvero-osuudesta valtionapuun? Nykyisin kirkko saa osuuden yhteisove-
ron tuotosta korvauksena lakisdéteisten uskonnollisten yhteisdjen yhteis-
kunnallisista tehtdvistd aiheutuvien kustannusten korvaamiseksi. Né&itd
tehtdvid ovat esimerkiksi hautaustoimi ja kulttuurihistoriallisesti arvokkai-
den rakennusten ylldpito. Nykyjarjestelmissd yhteisoveron tuoton suhdan-
teet atheuttavat heilahtelua ja arvaamattomuutta seurakuntien talouteen.
Valtioneuvoston talouspoliittinen ministerivaliokunta on pééttinyt selvitet-
tyjen rahoitusvaihtoehtojen mukaan ettd kirkko voi halutessaan siirtyd yh-
teisoveroista lakisditeiseen valtionapuun. Valtionavun jakamisen perustee-
na olisi seurakunnan jadsenmdérd tai kunnan asukasmairid eikd kunnassa
toimivien yhteisdjen maksamat verot. Kirkolliskokous pédttad asiasta tou-
kokuussa 2014 ja muutos astuisi voimaan 2016.

Yhdyskuntapalvelujen toimintamallin uudistaminen on tuonut monille
kaupungeille uutena haasteena palvelujen tuottamisen tilaaja-tuottajamal-
lin mukaisesti. Se edellyttdd palveluja tilaavien yksikoiden erottamista nii-
td tuottavista. Palvelujen tuottajat tyoskentelevét 1dhelld asiakkaita eli kau-
punkilaisia ja keskittyvdt palvelujensa tarjoamiseen, palvelutuotteidensa
kehittdmiseen ja toimintansa tehokkuuteen. Palvelujen tilaajayksikot taas
selvittdvét mitd palveluita kaupunkilaiset tarvitsevat ja mistd ne edullisim-
min voi hankkia. Tdma aiheuttaa muutoksen kaupungin budjetin rakenteel-
le. Kaupungin budjetti on tietysti rajallinen ja taloustilanteen heilahtelut
vaikuttavat myos budjetista osoitettuihin mééardrahoihin. Médrdrahoja an-
netaan ainoastaan palvelujen tilaajille, jotka maksavat hankkimistaan pal-
veluista tuottajille. Tuottajat joutuvat kilpailemaan tilauksista palvelu-
markkinoilla. (Tampereen kaupungin yhdyskuntapalvelujen toimintamalli,
2005.)

3.4 Tulevaisuuden haasteet

Viheralaan vaikuttavat kulttuuristen ilmididen liséksi ekologiset tekijat. I1-
mastonmuutos on yksi globaaleista tulevaisuuden haasteista, jonka vaiku-
tukset koskevat myds meitd, ja joka tdytyy ottaa huomioon rakennetun
ympériston suunnittelussa, rakentamisessa ja ylldpidossa. Muutoksia tulee
kansallisella tasolla sekd Euroopan tasolla sdinndsten ja vaatimusten myo-
td. Viheralan tyonjohdolle timé merkitsee tarvetta perehtyd ja asennoitua
aiheeseen etenkin vallitsevien trendien, kuten hulevesien késittelyn ja vi-
herkattojen suhteen, mutta my0s kestidvan kehityksen ndkdkulmasta uusien
materiaalien ja kierrdtysmenetelmien kautta. Biodiversiteetin suojeleminen
ja ekosysteemipalvelujen hyddyntdminen luovat kestivdd ymparistokehi-
tystd ja samalla lisdévit viheralan arvostusta, kehitystd sekd kiinnostusta
etenkin nuorten arvomaailmassa. (Nérhi 2012, 14-16.)
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Viheralan asema ja merkitys ovat vahvistumassa edelleen. Yhteiskunnan ja
haasteiden muutokset vaikuttavat kehitykseen, jonka voimakkuuteen taas
vaikuttavat viheralan toimijat itse sekd pdédtokset jotka ohjaavat viheralaa.
Se miten haasteisiin suhtaudutaan luo suuntaa viheralan tulevaisuudelle.
Uudistukset ja muutokset voivat tuoda mahdollisuuksia viheralan téihin
jos niitd osataan ja halutaan hyddyntdd alan kehittimiseksi. Ikdrakenteen
muutos merkitsee erilaisia painotuksia viheralueiden suunnitteluun ja ylli-
pitoon, kun ikdéntyville vdestolle tulee taata ldhiviheralueiden saavutetta-
vuus, esteettdmyys ja turvallisuus. Osaavien tyontekijoiden saaminen toi-
hin viheralalle vaatii alan vetovoiman lisddmistd nuorten keskuudessa.
Tédma vaatii viheralan profiloitumista tavalla joka nuoria kiinnostaa, kuten
arvomaailman ja ympéristovaikutusten korostamista. Lisdksi asiantunte-
muksen tarve korostuu urakoinnin tilaamisessa, jota yhd enemmin teh-
dddn, ja jossa tilaajan on hallittava kilpailuttaminen, projektin- ja tyo-
maanhallinta sekd valvonta. (Nérhi 2012, 14—-15)

3.4.1 Organisaatiomuutokset

Organisaatio ja ympdristd ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa. Jos toisessa
osapuolessa tapahtuu muutoksia se vaikuttaa myos toiseen. Kangas (2000)
poimii Ylikosken (1993) ndkemyksen organisaation uudistumisesta jossa
uudistus tapahtuu péédasiassa kahdella tavalla. Joko toimintaa sovitetaan
ympéristdd tarkkailemalla tai jilkijattoisesti pakon sanelemana. (Kangas
2000, 6.) Monesti organisaation sisdlle muodostuu omia pienid epéviralli-
sia ryhmid mielipidejohtajien ympdrille. Mielipidejohtajat voivat olla ak-
tilvisia asiantuntijoita joiden arvostus perustuu heidin tietoihinsa, taitoi-
hinsa tai persoonallisiin ominaisuuksiinsa. Ndiden ryhmien kesken ihmis-
ten on mahdollista purkaa paineita ja saada henkistd tukea, mutta myos
vaikuttaa organisaation toimintaan. Organisaation muutoksissa voidaan tu-
kea muutoksen onnistumista kehittdimalld tyoyhteis6d ja henkiloston hy-
vinvointia. (Kangas 2000, 8; Multanen ym. 2004, 12.) Julkisen sektorin
kuntien ja seurakuntien liitokset aiheuttavat omanlaisiaan organisaatioiden
muutoksia sekéd kunnilla yleistynyt palvelurakenteen muutos jonka myota
on tullut kayttdon tilaaja-tuottaja-malli (Nérhi 2012, 14).

3.4.2 Uuden teknologian hyddyntdminen

Uutta teknologiaa tulee viheralallekin mukaan jatkuvasti uusien laitteiden
ja jarjestelmien muodossa. Monesti uudet laitteet helpottavat ja nopeutta-
vat toiden tekemistd ja uudet jérjestelmdt ja ohjelmistot parhaimmillaan
parantavat toiden organisointia ja dokumentointia sekd parantavat tiedon
kulkua organisaatiossa. Tyotuntilaput ovat jo suurelta osin muuttuneet séh-
koisiksi. GPS-paikannusta voi kdyttdd monin tavoin esimerkiksi inventoin-
tiin tai vaikka tydmaamuistutukseen puhelimen paikkamuistutuksen muo-
dossa. Vihertyontekijdt ovat usein toissd aivan muualla kuin tydnjohtaja.
Tiedonkulku voi siksi olla erityisen hankalaa ja varata paljon sithen miten
tyonjohtaja ehtii kulkea paikan piille. Erilaiset organisointiohjelmistot
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kannettavilla laitteilla voivat olla tulevaisuudessa yhd vahvemmin tiedo-
tuskanavina myos viheralalla. Paivittdiset tydbmaan etenemiset voisi rapor-
toida siten ettd koko tydyhteisolld olisi mahdollisuus ndhdd mitd missdkin
tapahtuu.

3.4.3 Uusia materiaaleja ja menetelmié

Piharakentamisen trendit eldvét jatkuvasti ja vaikutteita puutarhamuotiin
tulee paljon Keski-Euroopasta. Tydnjohtajan tdytyy pysyd mukana muu-
toksissa ja tuntea uusimmat materiaalit ja menetelmét mutta myos osata
soveltaa niitd meiddn ilmasto-oloithimme. Yleisen kiinnostuksen lisdin-
tyessd puutarha-alaan yksityishenkil6t tietdvdt yhd enemmin erilaisista
materiaaleista ja toivovat sellaisia omaan pihaansa. Jarkevien ja sovittuun
budjettiin mahtuvien ratkaisujen soveltaminen on osa tyonjohtajan ammat-
titaitoa.

4 TUTKIMUSAINEISTO JA MENETELMAT

Tiedonkeruumenetelma valitaan tutkittavan ilmion mukaan siten ettd halu-
tun tiedon tarkkuus ja autenttisuus ovat riittdvit. Haastattelututkimus on
yksi laadullisen eli kvalitatiivisen tiedonkeruun menetelmisti. Teemahaas-
tattelu yksilohaastatteluna tuottaa tarkkaa ja luotettavaa tietoa mutta sa-
malla nauhoitetun haastattelumateriaalin litterointi eli kirjoittaminen teks-
timuotoon sekd aineiston analysointi vievét paljon aikaa. Laadulliseen tut-
kimukseen ei voida yleensd etukdteen méidiritelld haastateltavien midraa
samalla tavalla kuin kvantitatiiviseen tutkimukseen tilastotieteen menetel-
milld, vaan saatua tietoa analysoidaan jatkuvasti ja etsitddn tuloksista tois-
tuvia vastauksia. Tatd ilmiotd kutsutaan myos tulosten saturaatioksi, jossa
vastaukset alkavat toistaa itseddn, eikd uusi haastateltava endd tuo uutta
tietoa tutkittavan ilmion ymmartdmiseen. Kerdttivin aineiston méaérdin
vaikuttaa myo0s tutkijan suhde tutkittavaan ilmiéon; jos aihe on erittéin tut-
tu, padstddn viahemmalld tutustumisella. (Kananen 2010, 48, 53 —54) Tai-
min tyon tekijdlle viheralan tyonjohto ilmiond oli tuttu 15hinnd alaisen ni-
kokulmasta.

Tdhdn opinndytetyohon tehty haastattelututkimus oli tyon kaytdnnon
osuus. Haastattelun suunnitteluun, kdytinnon toteutukseen, litterointiin
sekd tulosten analysointiin kului huomattavan paljon aikaa. Tutkimuksen
aikana kuitenkin ty6 sai uutta sisdltod ja haastattelut sujuivat hyvissi hen-
gessd. Moni haastateltu totesi itsekin saaneensa jdlleen uusia ajatuksia tyo-
honsd teemahaastattelussa kaytyjen keskustelujen myoti. Haastattelut to-
teutettiin kevéiden 2013 ja 2014 aikana. Aikaa haastattelutilanteeseen ku-
lui tunnista kahteen tuntiin.
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4.1

Haastattelututkimuksen ldhtokohdat

Haastateltavat valittiin Hameenlinnan ammattikorkeakoulun biotalouden
tdydennyskoulutuskeskuksen tyonjohtokoulutuksen kdyneistd henkildisti,
jolloin saatiin mahdollisuus kerdtd samalla palautetta kurssista vield pi-
demmaénkin ajanjakson jélkeen. Tarkoituksena oli saada kymmenen haas-
tateltavaa joista puolet edustaisivat julkista sektoria ja puolet yksityista,
mutta maardd karsittiin haastattelujen alettua kahdeksaan joista viisi oli
julkisen sektorin edustajia ja kolme yksityisen. Karsiutumiseen vaikuttivat
kaytinnon ajankdytolliset syyt mutta samalla kuitenkin tulokset saturoitui-
vat siten ettd aineisto tuntui riittdvaltd. Julkiselta puolelta oli seurakunnan
ja kunnan tyonjohtajia, yksityiseltd ison organisaation ja pienyrittdjien
edustajia.

4.2 Teemahaastattelun runko

Teemat haastattelurunkoon valittiin vahvasti tyonjohtokoulutuksen kurssi-
aineistojen siséltdjen sekd kurssien jilkeen kerittyjen palautteiden mu-
kaan. Niin pyrittiin liittiméén haastattelututkimus tyonjohtokurssiin ja sen
kehittdmiseen. Haastateltavien taustatietoja kysyttiin jotta saisi kuvan siité
minkélaisen koulutuksen ja kokemuksen kautta henkild on padtynyt nykyi-
seen asemaansa. Liitteessd 1 on tdssd tyOssd kdytetyn teemahaastattelun
runko. Haastattelun teemat olivat:

— Taustatiedot (ja tehtdvit organisaatiossa)
— Toiden organisointi ja ajankdyttd

— Osaaminen ja delegointi

— Tulevaisuus

Jokaisen haastateltavan kanssa kdytiin lapi samat asiat ennalta laaditun ky-
symysrungon mukaisesti vapaasti keskustellen. Niitd teemoja avattiin lisé-
kysymyksilld. Usein kysymyksié tai termeja piti vield tarkentaa haastatte-
lutilanteessa jotta haastateltava ymmaérsi mitd kysymykselld pyrittiin sel-
vittdimdan. Teemahaastattelussa oleellisinta on se, ettd se etenee tiettyjen tee-
mojen mukaan, eikd yksityiskohtaisen kysymysten pohjalta. Esitettidvit kysy-
mykset ovat kaikille haastateltaville samat, mutta niiden muoto voi vaihdella
(Hirsjarvi & Hurme 2000, 47—48.) Teemat haastattelussa olivat laajoja ja mo-
nella tavalla ymmarrettivissd joten kaikki lisdkysymykset kéytiin jokaisen
haastateltavan kanssa ldpi tulosten vertailukelpoisuuden sédilymiseksi.

5 TULOSTEN ANALYYSI

Haastattelujen analyysissé siséllollinen aines luokitellaan esimerkiksi eri
atheiden ja teemojen perusteella. Ndin saadaan kiteytettyd runsaasta ja kir-
javasta tekstimassasta kerrottujen asioiden siséltojd ja rakennetta ja pysty-
tddn tarkastelemaan tutkimusongelmien kannalta keskeisten seikkojen
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esiintymistd teksteissd. Aineistoa tarkastellaan huolellisesti ja sitd tiiviste-
tdédn ja tulkitaan. Analysoinnissa kdyddin vuoropuhelua teorian, empirian
ja tutkijan oman ajattelun kanssa kunnes saadaan kasaan jotain enemmén
kuin vain aineistoa alkuperdismuodossaan. (Kauppinen & Puusniekka
2006) Tamén tutkimuksen nauhoitetut haastattelut purettiin tekstimuotoon
poimien tdarkeimmat ja oleellisimmat seikat. Koko haastattelua ei siis kir-
joitettu tdysin sanasta sanaan mutta asiaan liittyvét vivahteet kirjattiin mu-
kaan. Haastattelut késitellddn anonyymisti jotta itse haastattelutilanteesta
saatiin mahdollisimman avoin ja keskustelusta vapaata ja totuudenmukais-
ta. Keridtystd materiaalista nousi esille paljon ennalta arvattavia seikkoja
tyonjohdon haasteista.

5.1 Taustatiedot

Taulukossa 2. on esitetty haasteltujen tyonjohtajien tydskentelyorganisaa-
tion koko, alaisten miira, aika kuinka kauan on ollut nykyisissa tehtivissa
sekd koulutuksen tasot. Toihin osallistuva tai valvova tyonjohtaja tarkoit-
taa téssé sitd, osallistuuko tyonjohtaja kiaytdnnon toihin kentilld vai keskit-
tyykd yksinomaan hallinnollisiin toihin. Jokaisella haastatellulla on pitka
kokemus viheralalta, useilla esimerkiksi sekd puutarha-alalta ettd viher-
toistd. Tyonjohtokokemusta oli ldhes kaikilla myds pidemmaltd ajalta ai-
kaisempien kokemusten kautta ennen nykyistd asemaa. Haastateltavien
koulutuksen taso vaihteli puutarhurista hortonomiksi ja usealla oli jonkin-
asteinen kaupallinen koulutus kuten merkonomin tutkinto. Hallinnollisessa
tyossd merkonomin tutkinto koettiin hyodylliseksi.
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Taulukko 2. Teemahaastattelun haastateltavien taustatietoja

Ollut Téthin
Haastateltu| Organisaation koko nyKyisissad .
henkil6 alaisten maara tehtavissa osa]llsfu\./a/va.vova SIS
noin vuotta tyonjohtaja
Avlcuta. | Suuri organiaatod, 4 .
oreamisaatio vakituista alaista, n. 60 | 20 vuotta Valvova puutarhuri
& kausityontekjad
B: Keskisuuri organisaatio, puistopuutarhuri,
- . t .
seurakunta-| 1 vakituinen alainen, 27 | 8 vuotta Va] IZZZ%S;IH?;;G\I; opistotason
organisaatio kausityontekijad hortonomi
C: kunta- Suuri organisaatio, R vuotta Valvova, tarpeen puutarhuri,
organisaatio| keskimiérin 7 alaista mukaan osallistuva merkonomi
D: Suuri organisaatio, 6 puutarhuri,
seurakunta-| vakituista alaista, 35 2,5 vuotta Valvova hortonomi,
organisaatio kausityontekijad merkonomi
Suuri isaatio, 5 .
E: kunta- Valiiuiillli(;rtfznl;siz‘;lob” 6 2 vuotta Valvova, tarpeen puutarhuri,
organisaatio kausityt')ntekij’éiéi mukaan osallistuva hortonomi
F: Suuri organisaatio, 6 uutarhuri
yksitymen | vakituista alaista, 15 1 vuosi Valvova 1;10 rtonounriji
organisaatio kausityontekjaa
G: e S
o P tio, 6-10 . .
yksityinen lenli;);sgi?yn'(l)'sriltzlfi)j’éié 3 vuotta Osallistuva puutarhuri
organisaatio
H: Pieni organisaatio, 5 puutarhuri,
ksityi R, 3 vuotta llistwr .
o}rlg:nlti}:;lztrilo kausityontekjad vio Osallistuva puutarhateknikko

5.2 Tarkeimmét tehtdvit organisaatiossa

Seurakuntaorganisaatioiden tydnjohtajat mieltdvat tarkeimmaksi tehtévik-
seen luonnollisesti hautausmaan toiminnasta vastaamisen. Kaikkien vas-
tauksissa ilmeni jotain hallinnollisia tehtdvid kuten tdiden suunnittelua,
valvomista tai raportointia sekéd henkildstohallinnollisia tehtévié rekrytoin-
nista palkanlaskentaan. Yksityisen sektorin tyonjohdon tehtdvissd nousi
vahvasti esille tarjousten tekemiseen liittyvit tyot kuten tyomaakéynnit,
tarjouslaskenta ja tydomaan suunnittelu. Tdssd ndkyi heti eroavuus julki-
seen sektoriin jossa taloudellisen tuloksen tekeminen ei ole 1dhtékohtana

tyolle.
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5.3 Ominaisuudet tyonjohtajana

Haastattelussa pyydettiin henkil6itd kuvailemaan itsedén tyonjohtajana.
Oikeudenmukaisuus oli yhtenevd termi kaikkien vastauksissa. Henkilo F
kuvasi itseddn: "Olen kiltti, oikeudenmukainen, haluan luottaa alaisiini,
en nipota turhaan. Piddn huolta." Henkild E totesi olevansa "lepsu. Kun
anna tyontekijoille joustoa, tieddn ettd he tulevat joskus myos vastaan."

Kiltteys toistui useassa vastauksessa mutta oli henkilé6 H omasta mieles-
tddn myos "tyopiiska". Tasapuolinen kohtelu kaikkia alaisia kohtaan koet-
tiin yleisesti tirkeédksi. Henkilo B kertoi ndyttidvinsd omalla esimerkillédén
miten tyOpaikalla tiytyy toimia ja kayttdytyd. Hénelle ja henkilo G:lle oli
erityisen tirkedd ettd tyopaikalla ei huudeta kenellekdin, ei alaisille, esi-
miehille eika asiakkaille.

5.4 Toiden organisointi ja ajankdyttd

Organisointi mainittiin monesti yhtena tarkeimmista tyotehtavistd. Hyvalla
organisoinnilla pyritdin sddstimiin tydaikaa ja venyttiméin budjetoidut
resurssit tarvittaviin tehtdviin. Suunnittelun ja organisoinnin tehtiviin tar-
vitaan alan tyokokemusta jotta pystytddn hahmottamaan vaihtelevia tilan-
teita erilaisissa tyotehtdvissd. "Kdytinnon kokemus harjaannuttaa tyon-
johtajan ndkemddn jo tyomaan suunnittelussa ettd mitd ongelmia sielld
voi tulla. Suunnittelu ja organisointi vievit aikaa mutta jos ne tehdddn
kerralla kunnolla vdltytddn kaksinkertaiselta tyéltd,” henkilo G kertoo
omasta kokemuksestaan.

5.4.1 Tyon sujuminen

Oma motivaatio tyohon vaikuttaa paljon sithen miten tyotehtdvien hoita-
minen sujuu. Pitkd viheralan ja tyonjohdon kokemus helpottavat tyosken-
telyd. Henkild B kuvailee vankan kokemuksen tyohon kasvaneen vihitel-
len tydmédrdn ja vastuualueiden laajenemisen mukana. Téhédn liittyen
useissa vastauksissa todettiin vastuualueiden kasvaneen oman tyduran ai-
kana niin paljon ettd olisi todella haastavaa tulla uutena tyonjohtajana suo-
raan nykyiseen laajaan tehtdvinkuvaan. Henkild F mainitsee ettd kun
"kaikilla on selkedt tehtdvdt mitd tehdddn, systeemi toimii."” Avoimuus tyo-
paikalla on monelle tirkedd. "Hyvdt keskusteluvilit alaisiin ja esimiehiin
pitdvdt vdlit yksinkertaisina ja avoimina,” toteaa henkilo B. Negatiivisia-
kin kokemuksia tuli ilmi. Henkilo C kertoo: "Tyot sujuvat, kun perusasiat
ovat kaikilla kunnossa, palkkaus, tyoajat, tyon rasittavuus ja kiinnostus
tyotd kohtaan, halu tehdd tyotd. Yt-neuvottelut ja téiden ulkoistaminen
syovdt motivaatiota. Huono yhteishenki toissd harmittaa.”

Toissd jaksaminen askarruttaa ja sithen on halua panostaa, niin alaisten
kuin johdonkin jaksamiseen. Liiallisen tyomééran kuormitus néhtiin vaka-
vana uhkana ty6hyvinvoinnille, niin tydnjohtajan kuin ddrimmilleen veny-
tetyn henkiloston hyvinvoinnille. Erilaiset hyvinvointia lisddvét terveys- ja
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kuntoiluharrastukset auttavat jaksamaan toissd. Henkild H piti erityisen
tarkednd huolehtimisen henkisestd hyvinvoinnista: "7oivoisin ettd kaikki
tyonjohtajat pddsevdt jossain vaiheessa henkisen hyvinvoinnin koulutuk-
seen.” Samalla hdn pohti ettd tyoeldaméan ihmissuhteet toimivat samalla pe-
riaatteella kuin mitkd tahansa ihmissuhteet: "Kun oma itsetunto on kun-
nossa, suhtautuminen toisiinkin onnistuu rauhallisesti.” TyOnantaja voi
mahdollistaa erilaisia hyvinvointia lisddvid tapahtumia, jos sellaiseen 10y-
tyy tyOyhteisdssd halua. Asenne on ratkaiseva tekijd my6s hyvinvoinnin
edistdmisessd, fyysisen ja henkisen hyvinvoinnin.

Vilittiminen, tervehtiminen ja kuulumisten kysely ovat pienid seikkoja
joilla voi helposti saada aikaan ilmapiirin jossa jokainen tuntee itsensé ar-
vostetuksi ja tdrkedksi osaksi tyOyhteisdd. Joskus tyonjohtajakin kaipaa
esimiestd; henkildd jolta voi pyytdd varmistusta padtoksiin ja joka kantaa
vastuuta t0istd. Haastateltu henkilé B kertoi miten paljon merkitystd pel-
killa esimiehen ldsndololla on kun henkildstd tydskentelee usealla tyo-
maalla. Jos tyonjohtaja ei ehdi joka pédiva ndhda eri alueilla tydskentelevid
tyontekijoitddn, voi muodostua vadrinkisityksid heidin tyonsd tirkeydes-
td: "On tdrkedd ettd tyonjohtajaa nikee tyémailla, se luo alaisiin vilittd-
misen tunteen ja helpottaa asioista keskustelua kun voi tavata kasvotusten,
eikd vain puhelimitse." Jo pieni kiinnostuksen osoittaminen tyontekijoiden
toitd kohtaan yllapitdd motivaatiota ja mielekdstd ilmapiirid tyOyhteisossa.
Sama haastateltava kaipasi itse enemmaén palautetta omalta esimieheltdén,
jolta hin ei koe saavansa tarpeeksi tukea tyohonsé. Etenkin isompien péé-
tosten teossa esimiehen tuki on tidrkeédd, jos hdn on kuitenkin viime kédes-
sd vastuun kantaja.

5.4.2 Tehtdvit joihin tydaika enimmikseen kuluu

Henkilostohallinnolliset asiat olivat organisoinnin ohella eniten aikaa vie-
viksi nimetyt tehtdvét. Viheralan kausivaihtelu tuo luonnollisesti vaihtelua
tyonjohdon ajankidyttoon. TyOkaudella matkustelu tyomaiden vililla ja
tyoporukoiden luona vie ldhes jokaiselta haastatellulta paljon aikaa. Tdma
korostui etenkin kunnallisen organisaation toissé jossa tyontekijét levittdy-
tyvdt hyvinkin laajoille alueille. Seurakunnillakin on yleenséd paljon eri
kohteita kuten monta eri hautausmaata joissa seurakuntapuutarhurin taytyy
kdyda hoitamassa tehtdviddn. Usea haastateltu mainitsi my0s sen etté toi-
mistoty0td on niin paljon ettei aikaa jaa tarpeeksi henkilostohallinnollisiin
toihin. Toimistoty6td kuvattiin paperinpydrittelyksi ja byrokratiaksi, joilla
tarkoitettiin téiden raportointia ja dokumentointia erilaisilla jarjestelmillé
ja erilaisia hallinnollisia ja talouden hoitamisen asioita. Yrittdjidn tyonku-
vaan kuuluu haastattelujen perusteella hallinnollisten asioiden hoitaminen
iltaisin ja viikonloppuisin fyysisen tyopdivén jdlkeen. Henkilo H kertoo
ettd: "yrittdjdnd ei voi ajatella kahdeksan tunnin tyopdivdd. Kesdlld tyo-
pdivitkin ovat 14-tuntisia ja sen pddlle tulee sitten hallinnolliset asiat.”

Toiden suunnittelu on aikaa vievdd mutta tirkedd. "Kun kerran on panos-
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tettu siihen ettd tyéohjeet ovat selkedt ja ymmdrretty, sddstyy aikaa ja ra-
haa kun saadaan kerralla valmista ja kunnollista tyétd aikaan,” toteaa
henkild G. Hianen mukaansa pienyrittdjilld ei ole aikaa eikd varaa tehda
paljoa virheitd. Tyomaat ja tyot on suunniteltava huolellisesti ja hyddyn-
nettdvd kokemuksen tuomaa taitoa tunnistaa mahdollisia ongelmatilanteita
jo ennakkoon. Yrittdjélle tdiden organisointi on tyonjohdon térkein tehté-
V.

5.4.3 Tehtdvi jota kehittdimalla tydaikaa voisi sddstdd

Kahdessa vastauksessa tidhin tuli ilmi ettd tydssd kdytettdvien jdrjestel-
mien kehitys on jo viety niin pitkille ettei niissd endd nihty kehittimisen
tarvetta. Muuten erilaisten tdiden dokumentoinnin ja raportoinnin tydkalu-
jen kehittely koettiin sellaiseksi minkd avulla voisi saada tyoaikaa tehok-
kaampaan kéyttoon. Jatkuvat muutokset jdrjestelmissd ja menetelmissa
kuitenkin voivat hidastaa ja hankaloittaa ty6td. Henkilon C mukaan pail-
lekkaiset erilaiset tai epétiydelliset jarjestelmit hidastavat ja turhauttavat
muutenkin byrokratian uuvuttamaa tyonjohtoa ja voivat lisdtd henkisti
kuormitusta jos jarjestelmien opettelu koetaan hankalaksi. Muutamakin
haastateltu oli sitd mieltd ettd muutoksia ei pidd tehdd muutoksen vuoksi
vaan tarpeen mukaan. Kausivaihtelun hiljaisina aikoina tyonjohtajalla on
mahdollisuus kehittdd organisoinnin jirjestelmid ja dokumentointia seu-
raavaa kautta varten.

Organisaation sisélld toimivien roolien selkeyttiminen tuli henkilén C ker-
tomana yhtend seikkana jolla ajan kdytt6d voisi tehostaa, miké tukee aiem-
min késiteltyd tyon sujumista henkilon F mukaan. Kaikenlainen byrokratia
ja sithen liittyva paperity0 oli kaikkien mielestd raskasta hoitaa ja sithen
joudutaan kiyttdimddan paljon aikaa jonka viettdisi mieluummin toisenlai-
sissa tehtavissd. "Hyvd tiedonkulku organisaation sisdlld nopeuttaa toi-
mintaa. Tiedon pimittiminen ei palvele ketddn," muistuttaa henkild E.

5.4.4 Haasteellisinta ty0ssa

Henkildstohallinnolliset tehtédvit miellettiin usein myos psykologin tydksi
ja siind koettiin ongelmia. Vaistdmittd tyonjohto joutuu kisitteleméén rii-
tatilanteita ja muita kriiseja tyopaikalla missd on ihmisid toissd. Tallaisiin
ithmiskemiaongelmiin koettiin saadun konkreettisiakin neuvoja ja apuja
tyonjohtokoulutuksesta ja se mainittiin hyvdné osana koulutusta. Yha pie-
nenevien resurssien venyttdminen tarvittaviin toihin tuo haasteita tyonjoh-
tajille niin kdytdnnon tdiden suorittamiseen kuin hyvén tydilmapiirin séi-
lyttdmiseen kiristyneessé tilanteessa. Néistd selviytymiseen tarvitaan hyvia
psykologisia taitoja henkiloston kisittelemiseen sekd kdytinnoén organi-
sointikykyd toiden tehokkaampaan suorittamiseen. Laadusta ei olla hel-
posti valmiita tinkim#én, mutta liian hyvéa tyo6téd ei ole varaa endd tehda.
Tyonjohdon on onnistuttava tekemédén selviksi, mikd on se tyon tarkkuu-
den taso jota tyontekijoiden tulee tavoitella jotta kaikki tarvittavat tyot eh-
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ditdén tehdd. Tdma voi aiheuttaa tyontekijoille henkistd rasitusta jos tyd on
totuttu aikaisemmin tekeméén huolella. Tyontekijad haluaa kokea ammatti-
ylpeyttd tyOstddn tekemailld sen hyvin, ja tyonjohtajan tehtivd on organi-
soida tyot siten ettd ilmapiiri sdilyy positiivisena. Henkilo E vertasi thmis-
ten johtamista tyopaikalla ja armeijassa siten, ettd "sotilaita on helpompi
johtaa kuin tyontekijoitd koska sotilaat tottelevat yksinkertaisesti hierar-
kiaa, mutta tyopaikalla aikuiset ihmiset voivat kiukutella kuin lapset.”

Resurssien vihentdminen ndkyy selkedsti julkisella sektorilla vihertdiden
jarjestdmisessd. Yksityisen sektorin kilpailutilanteen kiristyminen ja osaa-
van tydvoiman rekrytointi koettiin haastaviksi. Henkil6 F kertoo koko kil-
pailutilanteen menneen padkaupunkiseudulla niin kireédksi ja tarjouslomak-
keiden tekemisen niin hankalaksi ettei endd edes kiinnosta yrittdd padsta
mukaan kilpailuun. "Menee monta tyopdivid ja on niin hankalaa ja kai-
ken lisdksi hinnat on poljettu niin alas ettd ei endd kiinnosta."

Hankalien asiakkaiden kohtaaminen ja negatiivinen palaute koetaan haas-
tavaksi myds, vaikka samalla palaute auttaa terdvdittdméddn omaa tyota:
"Aina vdlilld tulee hankalia tapauksia lankoja pitkin ja vdililld kédvelee toi-
mistoon. Haaste on pitdd itsensd hillittynd eikd sanoa sitd mikd ensin tu-
lee mieleen. Tyomaillakin joku kuntalainen tietdd aina miten tyo olisi pitd-
nyt tehdd ja mitd me tehdddn vddrin," huokaa henkilo E. Toinenkin haas-
tateltu otti esille hankalat asiakkaat tyomaalla: "Joskus pitdid muistuttaa
ihmisille ettd ei me tdnne pahaa tultu tekemdin vaan hyvdd," kertoo hen-
kilo6 G. Vanhojen tyontekijoiden kanssa saattaa joskus olla tyontekijan
asenteesta kiinni kuinka hyvin uusiin menetelmiin ja vélineisiin perehdyt-
tdminen ja niiden kdyttiminen onnistuvat. Haastateltu henkilé G on joutu-
nut tyonjohtajana tasapainoilemaan perehdyttimisessd ja opastamisessa
siind kuinka tarkasti tyotehtidvét voi selostaa ilman ettd tyontekijd kokee
opastamisen turhaksi mutta saa tarpeeksi tietoa tyon suorittamiseen turval-
lisesti ja hyvin.

5.4.5 Palkitsevinta tyossa

Hyvé palaute on luonnollisesti palkitsevaa. Palautetta saadaan asiakkailta
ja alueiden kéyttdjiltd, alaisilta ja omilta esimiehiltd. Oman kdden jélki ja
tyytyvdinen asiakas tai esimies mainittiin monen vastauksissa. Jos hanka-
lat asiakkaat ja ihmiset koettiin haastaviksi, saadaan ihmisistd ja vaihtele-
vista tilanteista myos iloa. Henkilo C pitdd tehtdviensd vaihtelevuutta itsel-
ladn palkitsevana: "Erilaisten ihmisten kanssa tyoskentely ja vapaa ajan-
kéytto ja se, kun on erilaisten toimijoiden kanssa tyoskentelyd, tuo vaihte-
lua tyohon." "Palkitsevaa on onnistuminen ja asioiden eteenpdin viemi-
nen. lhmisten kanssa tyoskentely: se kuluttaa, mutta siitd myos saa
paljon,” pohtii D. Koulutusta vastaavien tehtévien tekeminen oli palkitse-
vaa henkildlle F. Asiakastyytyvidisyyden tuomaa palkitsevuutta henkilo E
kuvasi ndin: "Hyvd palaute kuntalaisilta, suullisesti ja se kun ndkee kdy-
tanndssd rakennettujen ja ylldpidettyjen kohteiden olevan ahkerassa kdy-
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tossa."”

5.5 Osaaminen ja delegointi

Monelle haastatellulle kysymys: "Misti tieddt ettd osaamisesi riittda?" he-
ratti pohdintaa siitd miten osaaminen konkretisoituu kdytdnnossi. Samalla
herdsi keskustelua siitd kuinka tarkasti tyonjohtajan on osattava tehda kay-
tinnon toitd jos hén ei itse nithin osallistu eikd toimi perehdyttijané. Yksi-
tyisen sektorin tyonjohtajat olivat vahvasti sitd mieltd ettd pienyrittdjén
tdytyy olla moniosaaja koska hinelld on tyonantajan vastuut, hallinnolli-
nen johtaminen sekd kdytinndn tydt hoidettavanaan. Julkisella puolella
pohdittiin organisaation koon vaikutusta tarvittavaan osaamiseen ja muuta-
ma henkild kertoi kokemuksestaan ettd esimerkiksi pienessd seurakunnas-
sa seurakuntapuutarhurin on osattava tehdd kaikkia hautausmaan toitd
mutta isossa seurakuntayhtyméssi vastuualueita on jaettu eri henkil6ille ja
niissd on omat virkansa hallinnollisille hautaustoimen johtajille. Delegoin-
ti miellettiin enemménkin tyon jakamiseksi ja lomien mahdollistajaksi
kuin vastuun jakamiseksi tai henkiloston kehittimiseksi, eli delegoinnin
kisite ja tarkoitus eivét olleet kunnolla selvilld. Muutama tyonjohtaja tun-
nusti delegoinnin olevan hankalaa joko siksi ettd ei ole ketddn kenelle voi
delegoida tai siksi ettd ei osaa itse jakaa vastuutaan ja tehtdviddn muiden
hallittavaksi.

5.5.1 Osaamisen konkretisoituminen tyossa

Joskus oma osaaminen konkretisoituu tilanteissa joissa perehdyttidi tyonte-
kijaa téihin: "Kun ldihtee opastamaan uutta tekijdid hommiin, siind konkre-
tisoituu se miten paljon minulla on tietotaitoa ja osaamista," kertoo henki-
16 D. Henkilé G oli vahvasti sitd mieltd ettd: "Tyonjohtajan tiytyy olla se
joka tietdd, selvittid ongelmat ja ratkaisee kysymykset. Kaikkea ei voi
osata mutta kaikesta tiytyy tietdd." Osa osaamista on tietdd misti tietoa ja
apua saa. Joskus tieto lisdd tuskaa; asioiden eteenpéin vieminen vaatii mo-
nipuolista selvittelyd. Henkilo A totesi: "Pitdisi olla Pelle Peloton ettd
osaisi kaiken, tehtdvdt ovat niin moninaisia. Kun ei endd tee tyotd suorit-
tavalla tasolla, ei tarvitse esim. osata korjata ruohonleikkuria. Pitkd koke-
mus alalta auttaa, osaa tehdd tyonsd." "Palaute kaikilta osapuolilta ker-
too miten on onnistuttu ja onko tarvetta lisdkoulutukseen. Etenkin negatii-
vinen palaute tulee asiakkailta hyvin nopeasti," mieltdd henkild C.

Vililla voi tulla tilanteita jotka vaatisivat sellaista kertaluontoista erikois-
osaamista ettei ole jirkevad itse kayttdd aikaa asian opetteluun ja tekemi-
seen, vaan mieluummin ulkoistaa tyon ja keskittyy sen valvomiseen. Hen-
kilo B oli kokenut tdllaisen tilanteen. Hén pohtii ettd osaamisen riittdvyys
tulee ilmi siind jos pystyy sanomaan esimiehelleen ettd kylld voin hoitaa
tdman tyon, vai tuleeko sellainen olo etti ei tiedd miten ty0 tehddén. Osaa-
minen riittdd "kun pystyy vastaamaan esimiehen antamiin haasteisiin," sa-
noo E, henkil6 H taas toteaa ettd: "Osaamisen riittdminen voi ldhted itse-
tunnosta."
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5.5.2 Tiedonhaku ja avun saanti tyotehtiviin

Etenkin henkil6t C,D ja F pitivdt ison organisaation sisdistd tiedonkulkua
ja tiedonhakujdrjestelmdd hyvin toimivana ja tyotd helpottavana. Kaikki
haastatellut julkisen sektorin tydnjohtajat olivat samaa mielt ettd oman ta-
lon sisdltd saa tarvittaessa apua ja neuvoja tehtdviin. Isossa organisaatiossa
tdytyy vain tietdd mitd ja keneltd 1dhtee kyselemddn. Kuntien vélinen yh-
teistyokin koettiin erinomaiseksi avuksi tydssd kun tietoa pystyy jakamaan
ja saa erilaisista tehtévisti ja tilanteista. Henkilo H:lla on kokemuksia eri-
laisten vidylien kautta verkostoitumisesta: "Erilaiset sosiaalisen media
ryhmdt ja palstat voivat olla omanlaisensa apuverkosto. Google auttaa."

5.5.3 Delegointi

Viherrakentamisen ja -ylldpidon tyonjohtaja voi joutua pakon edessi dele-
goimaan t0itd eri tyomaiden luottohenkildille. Yllattavat tilanteet voivat
tuoda kiireellisid vastuutehtdvid joihin tyonjohtaja ei yksin ehdi veny-
main. Tutut tyontekijét tulevat tillaisissa tilanteissa tarkedin asemaan vi-
heralan tiuhaan vaihtuvan kausitydvden keskelld. Monessakaan viherra-
kentamisen ja -ylldpidon organisaatiossa ei ole montaa vakituista tyonjoh-
tajaa tai tiiminvetdjdi alan kausiluontoisuuden takia. Henkil6é B pohti: "Ei
minulla ole kuin yksi raukka kenelle voin delegoida, en halua kuormittaa
héintd litkaa. Mutta kylld minussa on sitd vikaa ettd piddn liikaa itselldni,
ettd voisin opetella delegoimaan." C oli omien kokemustensa kautta sitd
mieltd ettd jaetun vastuun rajojen pitdd aina olla selvilld jotta viltytdin
vadrinymmarryksiltd siind kenen vastuulla erilaiset tehtdvat kdytdnnossa
ovat. Vadrinymmarryksistd voi seurata tilanne jossa tydmaalla on useampi
henkil6 jotka ovat omasta mielestddn pétevid tekeméédn paidtoksid ja johta-
vat toiminnan epdselvéén tilanteeseen sekd vaikuttavat tydilmapiiriin ne-
gatiivisesti. Haastattelutilanteessa henkildé B innostui: "Erilaisia tehtdivid
voisi harkinnan mukaan enemmdnkin delegoida."

5.6  Tyonjohtokoulutuksen kehittdminen

Koulutus on aina hyddyksi. Koulutuksen, tapahtumien, kuten messujen, ja
tapaamisten avulla voi ylldpitdd ja hankkia uutta osaamista. Téallaisissa ti-
laisuuksissa on mahdollisuus verkostoitua ja saada uusia kontakteja tyo-
eldmadn, jopa uusia tydmahdollisuuksia. Tyoturvallisuuden yhteydessé pi-
tdisi haastatellun henkilon H mukaan puhua enemmén myds henkisesté
jaksamisesta, "henkisestd ergonomiasta", samaan tapaan kuin fyysisesti-
kin kuormituksesta ja ergonomiasta. Henkisen hyvinvoinnin koulutusta
jarjestetddnkin erikseen ja haastatellun mukaan jokaisen tyonjohtajan olisi
syytd osallistua siithen jossain vaiheessa tyfuraansa.

Kaikki haastatellut olivat sitd mieltd ettd kdytdnnon tyoeldmén luennoitsi-
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jat pystyvit kertomaan todellisista tilanteista ja ndistd saadaan parhaiten
ohjeita omaan tyohon. Henkilo D haluaisi ettd olisi oikeita tyoeldmén
luennoitsijoita, silld "he osaavat esittid oikeita kysymyksid ja heilld on
hyvd tietamys oikeasta esimiestyostd.” Henkilo H pohti sitd miten usein
kurssilla asiat puhutaan ylhailtd alaspdin. Erilaiset viittelynomaiset kes-
kustelut eri alojen edustajien vililld toisivat kurssille vapaamuotoisempaa
keskustelua. "Mietitddn vanhoja asioita uusilla tavoilla.” Spontaani kes-
kustelu asioiden oikeilla nimilld voi avata vanhoja periaatelukkoja joita
syntyy kun on tehty pitkdén samoja toitd samoilla menetelmilld. "Parhai-
ten asiat oppii kurssin tupakkapaikalla, sielld ne asiat puhutaan niiden oi-
keilla nimilld kun kaksi ammattilaista vaihtaa mielipiteitddn ja keskustelee
kouluttajan sanomisista. Tdmd uusi tupakkalaki on heikentdnyt oppimis-
mahdollisuuksia."

5.7 Tulevaisuus

Viheralan ammattilaiset toivoisivat suomalaisen tyon ja osaamisen arvos-
tuksen lisddntymistd. Yhtend pelkona on osaavan henkiloston vihenemi-
nen ja palkkausten vaikeutuminen kun hintoja poljetaan niin alas etteivét
suomalaiset tyontekijat endd suostu tekemiin tyotéd sellaisella korvauksel-
la kuin tyonantaja tarjoaa. Henkild C tunsi tyonsé tulevaisuuden olevan jo
uhattuna organisaationsa yt-neuvotteluiden takia. Myos henkilo D totesi
ettd viherala on sellainen josta karsitaan helposti kun tulee heikot ajat.
Kuntapuolen vihertéiden ulkoistaminen ei ole A:n mukaan aina niin help-
poa: "Kdytdnnossd tyot eivdt suju tai toitd ei tehdd kunnolla. Perustoimin-
not pitdisi jdttdid kunnille ja ulkoistaa jdrkevissd mittasuhteissa erikois-
osaamista tai -kalustoa vaativia téitd.” Henkilo E niki viheralan tulevai-
suuden positiivisena: "Uskon ettd viherala vieldkin nostaa pddtddn, suh-
danteiden mukaan, varmasti on myds laskuja mutta aina vaan entistd
enemmdn viherasiat nousevat esille."”

5.7.1 Alan kehitys

Henkild H néki alan kehityksen kulkevan talouden tilanteiden mukana:
"Yksityiselld sektorilla huono taloustilanne vihentdd yksityisasiakkaiden
mddrdd mutta voi lisdtd julkiselta puolelta saatavia téitd kun kunnat ja
seurakunnat pddtyvdit ulkoistamaan toitddan. Heikon talouden aikaan yksi-
tyisasiakkaat tekevdit mieluummin itse kuin tilaavat tyon ammattilaiselta.”
Henkilé G muistutti tdssd yhteydessd suunnittelijan tehtdvii viherrakenta-
jan ndkokulmasta. "Suunnittelijan tulee osata ottaa asiakkaan kdytettdivis-
sd oleva budjetti jo suunnittelun alkuvaiheessa jotta tyostd tulee kdytdin-
nossd toteutuskelpoinen ja urakoitsija pystyy tarjoamaan tyotd kannatta-
valla hinnalla."

Ympéristoasiat ja kestdvd kasvimateriaali tulivat esille kahden haastatellun
vastauksista. Henkilo E nidkee ympiristopuolen hedelméllisend yhteistyo-
kumppanina. "Ainakin meiddn kunnassa on hyvid keskusteluja siitd ettd
kaiken ei tarvitse olla rakennettua, luonnonmukaisestakin saadaan kivan
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ndkoistd ja samalla saadaan enemmdn monimuotoisuutta ja ihmisille viih-
tyisd ympdristo.” Henkilo F kritisoi viheralan markkinointia. "Kaikenlai-
sia uusia materiaaleja tulee kokoajan. Suomi on kuitenkin pohjoinen maa
joten tarvitaan ammattitaitoa kasvien ja materiaalien kdyttimisessd. Tai-
mimateriaalia tuodaan niin paljon ulkomailta ettd uusien kasvitautien ja
tuholaisten leviiminen Suomeen on konkreettinen uhka."

5.7.2 Terveisid tuleville viheralan tyonjohtajille

Yleisesti haastatellut tydnjohtajat olivat sitd mieltd ettd koulutus kannattaa
aina, mutta vasta tyokokemuksen kautta pitdisi edetd tyonjohtajaksi. Hyvia
hermoja tarvitaan ja kérsivillisyyttd. Alku on aina rankkaa uutena tyonjoh-
tajana. Henkilo B paljastaa: "Kylla tdalté itkien ldhdettiin monet kerrat sil-
loin alussa!"

Haastateltujen tyonjohtajien terveisié tuleville viheralan tyonjohtajille:

A: "Koulutus kannattaa aina, sieltd saa uusia kontaktejakin. Kontaktit
ovat tdrkeitd eri sektoreidenkin vililld. Organisointi kannattaa tehdd kun-
nolla: mieluummin tuunaa kaksi tuntia kuin Idhtee vartin miettimiselld
liikkeelle. Siind sddstdd kaikkien aikaa, rahaa ja hermoja. Lehmdn hermot
tarvitaan."

B: "Opetelkaa monipuolisesti tekemdidn kdytinnon toitd. Kdytinnon koke-
muksen kautta on hyvd edetd tyonjohtajaksi. Thmisten kanssa tyoskennel-
lessd oppii aina jotain uutta. Psykologinen tyo on loppumaton suo."

C: "Tehkdd laadukasta tyotd mutta dlkdd ottako liian paljon toitd vastuul-
lenne jotta jaksatte kauan tyossdnne."

D: "Jotta tilld alalla pdrjdd, taytyy olla ammattilainen ja pysyd ajan her-
moilla, uusia ihmisid tulee koko ajan kouluista. Helpolla ei kylli pddse!
Hyville ihmisille loytyy kylld toitd. Alussa joutuu tekemddn monenlaista
tyotd. Toivoisin ettd nuoretkin hakisivat rohkeasti téihin, ei sitd opi kuin
tekemdlld."

E: "Yhteistyossd on voimaa! Yhteistyon ja tyonjohdollisen vastuun jakami-
nen helpottaisi monen eldmdd."

F: "Tsemppid ja rohkeutta pysyd ajan tasalla. Kdrsivillisyyttd, kukaan ei
ole tehtdvddn valmis. Pitdd tutustua ihmisiin, ei voi olla tyénjohtaja jos
haluaa vaan pysyd omissa oloissaan. Oman eldmdn hallinta pitdd olla
kunnossa ettd jaksaa olla tyonjohtaja, on se niin rankkaa. Ole oma itsesi."

G: "Mahdollisimman paljon kdytinnon opettelua ennen kuin menee johta-
maan sitd tyotd. Hyvd kaivinkonekuskikin on aloittanut sieltd montun poh-
Jjalta lapio kidessd, silloin on hyvd konekuski kun tietdd ne lapiotyot. Pa-
pereita osaa moni pyoritelld kun on kouluja kdynyt, mutta kdytinnon
osaaminen on ammattipdtevyyttd."

H: "Viileyttd, jarkevyyttd, tunnetta sekd tietoa ja taidon ylldpitdmistd tar-
vitaan. Kaikkiin tyotovereihin suhtautuminen positiivisella asenteella ja
tasa-arvoisesti. Pitdd ihmistd ihmisend eikd kéyttdd sitd, vaan toimii ihmi-
sen kanssa yhteistyossd. Omasta jaksamisesta ja itsekunnioituksesta tdytyy
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pitdd huolta. Ammattietiikka on sitd ettd ei mennd sieltd missd aita on ma-
talin, vaan toimitaan moraalisesti niin ettd voi katsoa itseddn vield illalla
peilistd. Tdytyy olla myos rohkeutta kieltdytyd tehtdvistd jotka ovat oman
etitkan vastaisia. Punnitse oletko kykenevd tyonjohtajaksi."

6 JOHTOPAATOKSET

Tyonjohdon pyoréa ei voi keksid loputtomasti uudestaan. Urallaan eteneva
uusi tyonjohtaja oppii toitd tehdessddn, kokenut tyonjohtaja voi oppia ni-
keméén vanhoja asioita uudella tavalla. Minulle alaisena on aina merkin-
nyt toissd hyvin paljon se minkélaista tyonjohto on. Tydnjohtaja vaikuttaa
hyvin paljon tydilmapiiriin ja hyvan tyonjohdon alaisuudessa tyontekijoil-
13 on selked tydonkuva ja mahdollisuus antaa ja vastaanottaa palautetta tyo-
hon liittyvistd asioista. Esimiestyotd voi ja kannattaakin opiskella jos ha-
luaa siind kehittyd ja antaa oman panoksensa viheralan arvostuksen lisda-
miseen. Viheralan tydnjohtaja saa tydskennelld niin monenlaisten sidos-
ryhmien parissa ettd opittavaa riittdd enemmén kuin on aikaa sisdistda.
Kontakteja kannattaa luoda jo opiskeluajoista ldhtien ja pitdd niitd ylla eri
sektoreiden ja toimialojen vélilli. Mahdollisimman laaja asiantuntijaver-
kosto auttaa luomaan hedelmallisti yhteistyota.

Henkilstdjohtamisen térkeys korostui tutkimuksessa erilaisten tydpaikoil-
la koettujen henkildstohallinnollisten ongelmien kautta. Thmisten kanssa
tyoskennellessd tdytyy osata tulla toimeen kaikenlaisten luonteiden kanssa
ja kéyttdd sopivia keinoja asioiden eteenpdin viemiseksi. Sosiaaliset ja
psykologiset taidot korostuvat riitatilanteiden hallinnassa ja ongelmien sel-
vittdmisessd. Tyonjohtokoulutuksesta on koettukin saadun konkreettista
apua téllaisiin tilanteisiin. Jokapéivdinen kanssakdyminen vaikuttaa tydil-
mapiiriin vahvasti monella tasolla joista osa tapahtuu rivien vilistd, jolloin
tyonjohtajan sanomiset ja tekemiset tulkitaan halutulla tavalla. Negatiivi-
sessa ilmapiirissd vadrinkdsityksid tulee helpommin kuin positiivisessa.
Tyo6ilmapiiri tietysti vaikuttaa tydssd viihtymiseen ja henkildston pysyvyy-
teen, joten tyOnjohtaja saa olla tarkkana siitd miten hin hoitaa vuorovaiku-
tuksen alaisiinsa.

Itselleni ympéristdasiat ovat tirked aspekti vapaa-ajalla seki toissd. Ylei-
sesti viheralan ja ympdriston vuorovaikutusta korostetaan yhid enemmaén,
ja on ollut hienoa todeta titd tyotd tehdessd ettd viherympdériston hyvia
vaikutuksia kaupunkikuvaan on tutkittu ja luonnonmukaisesti tehdyisté
alueista on keskustelua kdytdnnonkin tasolla. Tyonjohtajan asemassa ole-
valla on mahdollisuuksia vaikuttaa viheralan ympéristokuormituksellisiin
asioihin, ainakin oman organisaationsa sisélld, esimerkiksi padstdja tuotta-
vien koneiden ja polttoaineiden valinnalla sekd niiden kdyton valvomisel-
la. TyOssd kiytettdvit materiaalit ja jatteiden lajittelu ja kierrdtys tuovat
omat haasteensa erilaisille viheralan tyomaille téiden suunnitteluun ja to-
teutukseen. Yleensd rajalliset resurssit keskittyvit itse tyohon eivitkd sen
tuottamien jétteiden kasittelyyn, eikd materiaalihankinnoissa ole varaa teh-
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dé niitd ekologisimpia valintoja. Joissain tapauksissa, kuten hautausmailla,
on jétteiden lajittelu viety kuitenkin hyvinkin pitkélle tilojen ja varusteiden
salliessa. Se minkilaisia asenteita tyonjohto ldahettdd ympérilleen, alaisille
ja asiakkaille, vaikuttaa vdhitellen viheralan profiloitumiseen.

Viheralan tyonjohtokoulutuksen kehittdmisen yhteydessé esiin tullut avoi-
men keskustelun tarkeys viestii halusta tuoda mielipiteitd ja kokemuksia
julki. Tatd kannattaa vaalia antamalla koulutuksessa lisdi tilaa ja heritteitd
keskustelun avaamiseksi. Yhtd lailla avoin ilmapiiri ja hyvit keskustelu-
sekd tiedonkulkuyhteydet luovat tydelimédsséd pohjan toimivalle tydyhtei-
sOlle jossa on my0s halua ja mahdollisuuksia kehittdd tyota.
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Liite 1
TEEMAHAASTATTELUN RUNKO
TAUSTATIEDOT:
Tyoskenteletkod julkisella sektorilla vai yksityisessé yrityksessd?
— minkékokoinen organisaatio, kuinka monta alaista keskiméérin
Kuinka kauan olet ollut tyonjohtajana viheralalla, miten paddyit nykyiseen asemaasi?
— koulutuksesi
— aikaisempi viheralan kokemuksesi
Kuvaile nykyisié tehtavidsi
— mitk4 ovat tdrkeimmat tyotehtavisi
— oletko osallistuva/valvova tyonjohtaja (osallistuva tyOnjohtaja on
mukana t0issd tydmaalla, valvova tyonjohtaja keskittyy tyon ohjaukseen ja
valvontaan, ei osallistu fyysisesti tyohon)

Millaiseksi tyonjohtajaksi kuvailet itsedsi?

TOIDEN ORGANISOINTI JA AJANKAYTTO:
Misté tyon sujuminen on kiinni?
— oletko motivoitunut tyohosi
— miten hahmotat vastuullasi olevat kokonaisuudet
— mitkd ovat haasteellisimmat tydtehtavisi
— minka koet palkitsevimmaksi tydssési
— oletko hyotynyt tydonjohtokoulutuksestasi jossain erityisissd tilanteissa
Mihin tydaikasi enimmékseen kuluu?
— talouteen liittyvit tyotehtavit
— henkilostohallinnolliset asiat
— toiden organisointi ja henkildjohtaminen
— koulutus
— matkustaminen
— tiedonhaku
— tyoturvallisuus
Mika olisi mielestési tehtdva, jossa olisi tydajan sddstdmiseksi eniten kehitettdvaa?

OSAAMINEN JA DELEGOINTI

Misté tiedit ettd osaamisesi riittda?

Misti saat lisdtietoa tai apua tehtdviisi?

Pystytko delegoimaan tehtdvid tarvittaessa jotta sddstit omaa aikaasi?
Jos voisit jittdd jonkin osa-alueen pois vastuultasi, miké se olisi?

TULEVAISUUS
Miten haluat ja pystyt vaikuttamaan alasi kehitykseen ja omiin tydtapoihisi?
Miten ajattelet alasi kehittyvan tulevaisuudessa. Mité ajattelet tasta?
Millaista osaamista tarvitset tulevaisuudessa?

— missé tehtdvissd néet itsesi viiden vuoden péésti

Mité terveisid lahettiisit tuleville viheralan tyonjohtajille?
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