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Suomen valtio ja Suomen Kuntaliitto ovat sitoutuneet kaikessa toiminnassaan kestdvin kehi-
tyksen edistdmiseen. Sitoumus koskee myos kunnallisten litkuntapalveluiden jarjestdmista.
Jyviskylan liikuntapalveluissa ympéristoasioiden hallinta on ollut osa organisaation toimintaa
jo pitkddn. Liikuntapalveluissa kdytetdén kaupungin ympaéristojirjestelméé ja yksikkokohtai-
sia ympéristoohjelmia ympéristdjohtamisen tydkaluina. Tdméan pro gradu -tutkielman tarkoi-
tuksena on selvittdd, miten ympéristdjarjestelma ja -ohjelmat ovat vaikuttaneet liikuntapalve-
luiden organisaatiokulttuurin ja henkildston tyokdytantdihin. Tutkielma on osa Kohti ekologi-
sesti kestévia liikuntakulttuuria -hanketta (KEKLI).

Tutkimukseen haastateltiin kahdeksaa liikuntapalveluiden tyontekijdi. Heistd viisi tyoskenteli
asiantuntija- ja esimiestehtivissd, kolme oli liikuntapaikanhoitajia. Haastatelluista seitsemén
oli miehid ja yksi nainen. Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina ja ne analysoitiin laa-
dullisen sisdllonanalyysin keinoin. Analyysin ensimmadisessd vaiheessa aineisto luokiteltiin
teoriaohjaavasti ja paddluokista muodostettiin analyysirunko. Toisessa vaiheessa haastatellut
jaettiin kolmeen ryhméédn vastauksissa olleiden erojen ja samankaltaisuuksien perusteella.
Kunkin ryhmén vastaukset analysoitiin analyysirungon avulla. Muodostetut ryhmét olivat
ydinryhmé, muutoksessa mukana ja ulkopuoliset.

Ydinryhma ja muutoksessa mukana -ryhmi olivat melko samankaltaisia. Eniten haastateltuja
erotteli yleinen ja ympéristoohjelmiin liittyvd ympéristdasiantuntemus. Suurimmat erot muo-
dostuivat ydinryhmén ja ulkopuolisten vilille ympéristdohjelmien tuntemuksessa, ymparisto-
aiheiden ndkymisessé tyoyksikossé, tyon kehittimisessd ja motivoinnissa.

Ympdristdjarjestelmd ja -ohjelmat olivat vaikuttaneet myonteisesti asiantuntija- ja esimiesteh-
tdvissd tyoskentelevien tyokdytdntdihin. Myds vaikutus organisaatiokulttuuriin lienee myon-
teinen. Kahden liikuntapaikanhoitajan tyokdyténtodihin tai yksikon kulttuuriin jérjestelma ei
ollut vaikuttanut lainkaan. Yhden liikuntapaikanhoitajan tyokéytdnnot olivat muuttuneet ym-
paristdauditoinnin jilkeen, vaikka hédn ei ympéristdjéirjestelmdd tai ohjelmien sisdlt6jd tun-
tenutkaan. Vaikutus hinen yksikkonsd organisaatiokulttuuriin lienee véhdinen. Tutkimuskir-
jallisuudesta 16ytyi useita keinoja organisaation ymparistjohtamisen ja henkildston ympéris-
toosaamisen kehittdmiseksi. Ndmai kehitysehdotukset esitetdédn tutkimuksen johtopéétoksissa.

Avainsanat: litkuntapalvelut, kestdvad kehitys, ympdristojéarjestelmd, ympéristdjohtaminen,
organisaatiokulttuuri



ABSTRACT

Maija Puska (2015). Environmental management in municipal sport services in Jyviskyla.
Qualitative content analysis of personnel’s interviews. Department of Sport Sciences, Uni-
versity of Jyviskyld, Master’s thesis of Social Sciences of Sport, 102 p., two appendices.

The state of Finland and the Association of Finnish Local and Regional Authorities have both
committed to advancing sustainable development in their administration. This commitment
concerns all branches of administration, including municipal sport departments and the organ-
ization of municipal sport services. The town of Jyvéskyld has its own Environmental Man-
agement System (EMS), which is a tool used to manage the impacts of an organization’s ac-
tivities on the environment. Different administrational departments have their own environ-
mental programmes and objectives. The purpose of this master’s thesis was to study how the
EMS and the environmental programmes have affected the organizational culture and work-
ing methods of the staff in municipal sport services in Jyvéskyld. The thesis is part of “To-
wards ecologically sustainable sports culture”-action research project (KEKLI-project).

Eight members of the staff were interviewed. Five of them worked as experts and managers in
the sport services. Three of the interviewees worked as sport facility attendants. One of the
interviewees was woman and the others were men. The interviews were semi-structured and
they were analysed qualitatively. The analysing phase consisted of two parts. In the first part
the data was classified into six main categories and twenty subcategories. In the second part
of the analysis the interviewees were divided into three groups. The typical answers of each
group were described in all the main categories. The three groups were named “insiders”,
”followers” and “outsiders”.

The first and the second group were quite similar. They consisted of experts and managers.
The most important factor separating these groups was general expertise in environmental
matters and the expertise concerning the EMS and the environmental programmes. The third
group, outsiders, consisted of sport facility attendants. They differed most from the insiders in
expertise concerning the EMS and the environmental programmes. Outsiders were not inter-
ested in environmental matters concerning their work. They also had difficulties in developing
their working methods. Two of the sport facility attendants had not made any efforts to save
water or energy or sort waste in their facility.

The EMS and the environmental programmes had affected the organizational culture and
working methods of the staff in different ways. Experts and managers had changed their
working methods to save water and energy. A high value was placed on environmental mat-
ters and protecting the environment in their organizational culture. On the contrary, the EMS
had not affected the organizational culture of the outsiders and neither had two of them
changed their working methods. Ways to improve environmental management in municipal
sport services in Jyviskyld were identified from previous literature.

Key words: municipal sport services, sustainable development, environmental management
system, environmental management, organizational culture
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1 JOHDANTO

Suomen valtion kestdvédn kehityksen toimikunta laati vuonna 2013 kestdvén kehityksen yh-
teiskuntasitoumuksen ”Suomi, jonka haluamme 2050”. Tédsséd sitoumuksessa “julkishallinto
yhdessd muiden toimijoiden kanssa sitoutuu edistiméén kestdvéd kehitystd kaikessa tydssdén
ja toiminnassaan” (Simula, Itkonen & Matilainen 2014, 8). Yhteiskuntasitoumus koskee myos
suomalaista liikuntakulttuuria ja sen avaintoimijoita: kunnallista liikuntatoimea ja liikuntajér-
jestoja. Osassa liikuntatoimista ja joissakin suurissa litkuntajérjestoissé onkin tehty ympéristo-
tyotd jo 1990-luvulta 1dhtien. Ainoastaan suurimpien suomalaisten kaupunkien liikuntatoimis-
sa toimintaa on kuitenkin kehitetty jérjestelmallisesti ekologisesti kestivimpédn suuntaan.

(Simula ym. 2014, 8.)

Kestédvin kehityksen periaatteet liittyvét litkuntakulttuuriin ainakin kahdella tapaa. Ensinndkin
litkuntakulttuurin avaintoimijoiden on selvitettivd, miten kestdvén kehityksen periaatteita
noudatetaan liikunta- ja urheilutoiminnassa sekd kansallisella ettd kansainviliselld tasolla.
Toiseksi on tutkittava, millaisia vaikutuksia ilmastonmuutoksella on véeston liikuntakéyttay-
tymiseen, liikkkumisympéristdihin ja toiminnan suunnitteluun. Kestdvédn kehitykseen ja lii-
kuntaan liittyva tieteellinen tutkimus on kuitenkin ollut Suomessa tdhdn mennessd vahéista.
Kansainvilisissé julkaisuissa kestidvin kehityksen tematiikkaa on tarkasteltu l&hinnéd olympia-

laisten ja urheilun muiden suurtapahtumien nédkokulmasta. (Simula ym. 2014, 8-9.)

Tutkimustiedolle siitd, millaiset valmiudet liikuntakulttuurin avaintoimijoilla on noudattaa
toiminnassaan kestdvén kehityksen periaatteita, on selvd tarve. Siksi Jyvéskyldn yliopiston
litkuntakasvatuksen laitoksella aloitettiin opetus- ja kulttuuriministerion rahoittama hanke,
”Kohti ekologisesti kestavai liikuntakulttuuria (KEKLI) - Toimintatutkimus kuntien liikunta-
toimien ja liitkuntajérjestdjen sopeutumisesta ympéristopolitiikan vaatimuksiin ja ilmaston-
muutokseen”. Tutkimushankkeen tarkoituksena on luoda konkreettisia mittareita ja malleja
kunnallisten liikuntatoimien ympéristdjohtamisen tueksi. Tutkimuksen tuloksia tullaan hyo-
dyntdméén myos liikuntapoliittisen péétoksenteon sisdltojen suunnittelussa sekd kestdvén

kehityksen yhteiskuntasitoumuksen toteuttamisessa liikunnan alalla.

Hankkeen aluksi kartoitettiin, mité kuntien liikuntatoimet olivat jo tehneet ympéaristokuormi-

tuksen pienentdmiseksi. Ympéristolainsddddnndstd johtuvat toimet rajattiin tutkimuksen ulko-
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puolelle. Kuntien tekemit ymparistdpoliittiset sitoumukset ja paiatokset kestdvin kehityksen
edistdmisestd selittivdt useimmiten myos liikuntatoimissa tehtyd ympéristotyotd. Aineiston
kunnat jaettiin kolmeen luokkaan kunnan ymparistdjohtamisen ja liitkuntatoimen ympéristo-
tyon intensiivisyyden perusteella: ympéristojohtamistaan pitkdén kehittdneet, vahvistavat ja

aloittavat kunnat. (Simula ym. 2014, 4243, 49-52.)

KEKLI-hankkeen tutkimuskohteiksi valittiin Jyvéskyldn ja Joensuun kaupungin liikuntapal-
velut. Jyvéskyldn litkuntapalvelut kuului ympéristdjohtamistaan pitkddn kehittineisiin kun-
tiin. Kaupungin ympdéristopolitiikka ja -jdrjestelmé velvoittavat liikuntapalveluita, minka li-
séksi litkuntapalveluille on méiritelty omat ympéristopdédmadrit. Liikuntapalveluissa pyritdén
vihentdméédn toiminnasta aiheutuvaa ympéristokuormitusta yksikkdkohtaisten ympéristooh-
jelmien avulla. Ymparistdohjelmat ovat osa ympéristojéirjestelméd. Organisaation ympéristo-
tyotd koordinoi ympéristotydryhmaé, joka koostuu ympéristdasioista kiinnostuneista asiantun-
tija- ja esimiestehtévissd tydskentelevisté liikuntapalveluiden tyontekijoistd. Ryhmén puheen-

johtajana toimii litkuntapalveluiden ympéristoyhdyshenkild.

Tamén pro gradu -tutkielman johtoajatuksena on selvittdd, miten ympéristojérjestelma ja -
ohjelmat ovat vaikuttaneet liikuntapalveluiden 1) organisaatiokulttuuriin ja 2) henkiloston
tyokdytintoihin. Tutkimus liséd tietoa siitd, millaisia vaikutuksia ympéristojarjestelmélld voi
olla liikuntapalveluiden toimintaan. Tutkielma on osa KEKLI-hanketta, jonka tavoitteena on

kehittéa liikuntapalveluiden organisaatiota ekologisesti kestdvéédn suuntaan.



2 KESTAVA KEHITYS JA YMPARISTOHALLINNAN LIIKUNTASOSIOLOGINEN
TUTKIMUS

Liikunnan ja urheilun ympéristovaikutuksia seka -politiikkaa on tutkittu yhteiskuntatieteelli-
sessd litkuntatutkimuksessa melko vdhdn. Hakusanoilla sports, sustainable development ja
environment 16ytyi 45 aihepiirid késittelevdd artikkelia SportDiscus -tietokannasta. Artikke-
leissa suosittuja aiheita olivat olympialaiset ja kestidva kehitys (Cantelon & Letters 2000; Col-
lins ym. 2009; Girginov & Hills 2009; Homma & Masumoto 2013; Lesjo 2000; Loland 2006;
Qu 2001; Samuel & Stubbs 2013), liikunta, litkkumisymparistot ja kestdva kehitys (Nguyen
2013; Book & Carlsson 2011; Holthoff-Pfoertner 2002; Oittinen 1994; Vuolle 1993) seka
litkuntamatkailu ja kestdva kehitys (Pickel-Chevalier 2015; Boukas & Ziakas 2013; Massiera
& Schuft 2010). Vuonna 2011 julkaistu meta-analyysi ympéristopoliittisesta liikuntatutki-
muksesta osoittaa sekin, ettd ympéristokysymyksiéd on késitelty liikuntatieteissd vdhénlaisesti.
21 kansainvilisté tieteellistd aikakauslehted kisittinyt analyysi osoitti, ettd tutkimusajanjak-
son aikana oli julkaistu ainoastaan 17 litkkumisen ympéristopolitiikkaa késittelevda artikkelia.

Aikakauslehdet analysoitiin vuosilta 1987-2008. (Mallen ym. 2011, 251, 253.)

Suomessa liikuntaa ja ympéristopolitiikkaa késitteleva tutkimus on ollut yhté lailla véh&ista
(Simula ym. 2014, 22). Kotimaisesta artikkeliviitetietokanta ARTO:sta 16ytyi 16 viitettd ha-
kusanoilla litkunta ja kestdva kehitys. Néistd viisi oli Liikunta ja Tiede -lehdessé julkaistuja
tieteellisid artikkeleita (Vuolle 1993; Oittinen 1994; Laine 2009; Oittinen 1995; Oittinen
1998). Loput viitteet olivat muissa aikakauslehdissé tai monografioissa julkaistuja artikkeleita
tai muita julkaisuja. Liikunta ja Tiede -lehden artikkeleissa kisiteltyja teemoja olivat liikunta
ja kestdva kehitys (Oittinen 1995; Oittinen 1994), kestdvéin kehityksen liikkumisymparistot
(Laine 2009; Vuolle 1993) seké olympialaiset ja kestdvé kehitys (Oittinen 1998).

2.1 Olympialaiset ja kestivi kehitys

Yhteiskuntatieteellisissd litkuntatutkimuksissa suosittu aihe on ollut olympialiikkeen toiminta
olympialaisten ympdaristokuormituksen pienentdmiseksi ja kestdvén kehityksen edistdmiseksi
(Qu 2001; Girginov & Hills 2009; Lenskyj 2015; Harris 2013; Cantelon & Letters 2000; Les-
jo 2000; Loland 2006; Samuel & Stubbs 2013). Olympialaiset saavat osakseen runsaasti me-
diahuomiota. Jarjestdjdorganisaation onkin osoitettava olevansa vastuullinen ympéristotoimi-

ja, mistd pyritddn viestiméddn esimerkiksi ympéristdohjelmien avulla (Samuel & Stubbs 2013).
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Ainakin viisi eri tekijdd on edistdnyt ympdristdasioiden huomiointia ja ympéristonsuojelua
olympialaisissa (Samuel & Stubbs 2013.) Ensinnédkin erityisesti Albertvillen talviolympialai-
sia kritisoitiin laajalti mediassa niiden aiheuttamien ympdristotuhojen vuoksi. Se pakotti
olympialiikkeen kiinnittiméin huomiota megatapahtuman ympéristovaikutuksiin. (Cantelon
& Letters 2000.) Toiseksi ympéristonsuojelun tasoa paransi KOK:n allekirjoittama yhteistyo-
sopimus YK:n ympdaristoohjelman (UNEP) kanssa. Kolmanneksi vuonna 1994 kilpailuhake-
musten arviointikomiteaan nimettiin ympéristdasiantuntija, joka arvioi olympialaisten jérjes-
tdmisen ympéristovaikutukset. Neljanneksi KOK yritti edistdd ympéristotietoisuutta koko
kansainvélisessd urheiluliikkeessd ympéristdasioiden hallintaa késittelevilld késikirjallaan
(Manual on sport and the environment). Viidenneksi olympialiikkeeseen vaikutti Olympic
games impact -tutkimus. Sen tarkoituksena oli luoda mittareita, joilla voitaisiin mitata suurta-
pahtuman ympéristovaikutukset. (Samuel & Stubbs 2013; Simula ym. 2014, 26.) Vaikka
olympialaiset ovatkin hyvin suuri urheilutapahtuma, voidaan ajatella, etti samankaltaiset teki-
jat edistdvat ymparistdasioiden huomiointia myds pienemméin mittakaavan kilpailuissa ja ta-

pahtumissa.

Collins ym. (2009) arvioivat artikkelissaan urheilun suurtapahtumien ympéristdohjelmien
vaikuttavuutta. Suurtapahtumilla voi heidédn mukaansa olla seki kielteisid ettd myOnteisié vai-
kutuksia 1dhiymparistoonsd. Ne saattavat kuormittaa ja saastuttaa luontoa ympérillddan seké
lisétd kasvihuonekaasupééstdjd. Tapahtuman ympéristokuormitusta voidaankin pyrkid pienen-
tdmadn esimerkiksi energiatehokkaalla rakentamisella sekd toimenpiteilld, jotka vdhentiviét
energian- ja vedenkulutusta. Toisaalta suurtapahtuman infrastruktuurin rakentamiseen kuuluu
usein my0s paikallisen julkisen liikenteen kehittdminen, miké saattaa vidhentia alueen liiken-

teestd aiheutuvia paistojé pitkdlld aikavililld. (Collins ym. 2009; Simula ym. 2014, 30-31.)

Ympiristoohjelmien vaikuttavuuden mittaaminen voi olla hankalaa. Luotettavin arvio ympé-
ristovaikutuksista saadaan, kun yhdistetdan maérallisié ja laadullisia menetelmid. Maérillisis-
td menetelmistd toimivia ovat esimerkiksi tapahtuman ekologisen jalanjdljen mittaus seka
ympdéristopanostuotos -analyysi. Niilldkin mittausmenetelmilld on kuitenkin rajoituksensa.
Siksi on selvitettdva huolellisesti, mitd tapahtuman aiheuttamista ymparistovaikutuksista niilla
voidaan mitata. Madréllisten mittareiden avulla voidaan verrata eri tapahtumien aiheuttamia
ympéristovaikutuksia keskendin sekd selvittdd, mitkd tiettyyn tapahtumaan liittyvit toimenpi-

teet kuormittavat ympéristééd eniten. Talloin tapahtuman jérjestdjét voivat keskittyd juuri néi-
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den ympdéristolle haitallisimpien tekijéiden huomioimiseen. (Collins ym. 2009; Simula ym.
2014, 31.)

2.2 Liikuntaorganisaatiot, liilkuntamatkailu ja kestavi kehitys

Toinen suosittu aihepiiri yhteiskuntatieteellisessd liikuntatutkimuksessa on ollut liikuntaor-
ganisaatioiden ja liikkkumisymparistdjen suhde kestdvddn kehitykseen. Esimerkiksi Book ja
Carlsson selvittivét tutkimuksessaan, mitd ruotsalainen litkunnan ja urheilun keskusjérjestod
(Riksidrottsforbundet, RF) oli tehnyt urheilusta ja litkunnasta aiheutuvan ympériston kuormit-
tumisen pienentdmiseksi. Jéarjestolld oli oma ympéristoohjelma, ja se oli pyrkinyt ohjaamaan
myos litkkuntaseuroja ympériston huomioimiseen Vihred seura -diplomillaan. Keskusjirjestd
ei kuitenkaan ollut ottanut valtakunnallisessa litkuntapolitiikassa riittivad vastuuta jérjestojen
ympdristotyon ohjaamisesta. Suhtautuminen ympéristdasioihin oli ollut jopa passiivista. Ta-
maén takia toimet ympériston suojelemiseksi olivat jédéneet osin tehottomiksi ja vajavaisiksi.
Kirjoittajien mukaan keskusjirjeston haluttomuutta ymparistoasioiden ajamiseen selittdd osin
se, ettd liikuntakulttuurin toimijoilla on perinteisesti ollut melko autonominen asema suhtees-
sa valtion ajamiin politiikkaohjelmiin, kuten ympéristopolitiikkaan. Ympéristdasioiden lai-
minlyonti esimerkiksi liitkuntapaikkarakentamisessa oli kuitenkin heidédn mielestdin vanha-
kantaista, ja tdllaisen suhtautumisen olisi l&hitulevaisuudessa muututtava. (Book & Carlsson

2011; Simula ym. 2014, 33.)

Ilmastonmuutos vaikuttaa merkittévisti litkkumisympéristoihin, liitkuntamatkailuun ja liikun-
tapalveluita tuottavien yritysten toimintaan (Simula ym. 2014, 23). Liikuntamatkailun ja kes-
tavin kehityksen osalta on tutkittu esimerkiksi golfia (Boukas & Ziakas 2013), koskenlaskua
ja melontaa (Massiera & Schuft 2010) seké ratsastusta (Pickel-Chevalier 2015). Boukas ja
Ziakas (2013) selvittiviat Kyprokselle matkustavien golfia harrastavia matkailijoiden liikun-
tamatkailuun liittyvid motiiveja ja asenteita. Pdédsyyt saarelle matkustamiseen olivat saaren
luonto, ilmapiiri ja rentoutuminen. Tutkijat toivovatkin liitkuntamatkailijoiden motiivien tut-
kimuksen auttavan kestidvin golf- ja litkuntamatkailun kehittimisessd. (Boukas & Ziakas

2013.)

Massiera ja Schuft (2010) tutkivat puolestaan koskenlaskua ja melontaa (whitewater sport)
eteldisilld Alpeilla tarjoavia yrityksid ja niiden strategioita. Tutkijat havaitsivat, ettd yritysten

johtajat keskittyivdt bisnesstrategioiden sijaan luomaan hyvét suhteet paikallisiin asukkaisiin

5



ja toimijoihin. Tdém& mahdollisti yritysten toiminnan verkostomaisen kehittdmisen ja paikalli-
sen luonnon suojelun toiminnan kehittimisen ohella. Pickel-Chevalier taas selvitti, voisiko
ratsastus toimia suunnannidyttdjind kestdvdan kehityksen liikuntamatkailun edistdmisessa
Ranskassa. Ranska on yksi Euroopan suosituimmista hevosiin ja ratsastukseen liittyvistd mat-
kakohteista. Ratsastusmatkailussa voisivat hdnen mukaansa yhdistyé taloudelliset, sosiaaliset
ja ekologiset nidkokohdat. Artikkelissa hin analysoi, miten paikalliset yhteisot hyodyntévat
kestdvad kehitystd matkailutoiminnassa ja sen markkinoinnissa. (Pickel-Chevalier 2015.) Lii-
kuntamatkailua ja kestdvad kehitystd kasittelevat tutkimukset ndyttavat osoittavan, ettd ekolo-
gisesti kestdvéssd litkuntamatkailussa tulee huomioida alueen luonnon erityispiirteet ja ottaa

paikalliset asukkaat mukaan toiminnan kehittdmiseen.

2.3 Ympiristohallinnan liikuntasosiologinen tutkimus Suomessa

Mallen ym. (2011) esittivit ympdristopoliittista liikuntatutkimusta késitelleen meta-
analyysinsa lopuksi haasteen yhteiskuntatieteellisille liikuntatutkijoille. Heiddn mukaansa
olisi tutkittava sitd, millaiset edellytykset liikuntakulttuurin avaintoimijoilla on sopeutua ylei-
siin ilmastopoliittisiin tavoitteisiin ja kestdvén kehityksen mukaisiin kdytédntdihin. Suomessa
Hannu Itkonen ja Mikko Simula vastasivat tdhdn haasteeseen hankkeellaan ”Ympéristdasioi-
den hallinta kuntien liikuntatoimissa ja valtakunnallisissa liikuntajdrjestdissd” (YHLO-
raportti) (Simula ym. 2014, 36). Se avasi Suomessa tutkimuslinjan, joka voidaan maédritelld
ympdristohallinnan liikuntasosiologiseksi tutkimukseksi. Osana hanketta valmistui myos Salla
Turpeisen pro gradu-tutkielma ”Ympéristokysymyksen hallinta liikuntajérjestoissé: sisdllon-
analyysi lajiliittojen ympdristoasiakirjoista” (Turpeinen 2012). YHLO-raportti sai jatkoa, kun
”Kohti ekologisesti kestévad liikuntakulttuuria” -hankkeelle (KEKLI-hanke) myonnettiin ra-
hoitus. Ennen YHLO-raporttia suomalaisen liikuntakulttuurin avaintoimijoiden suhtautumista

ympdéristotematiikkaan oli tutkittu vdhanlaisesti (Simula ym. 2014, 22).

Hankkeen aluksi selvitettiin, mitd kunnat ja valtakunnalliset liikuntajérjestot olivat tehneet
ympéristokuormituksensa pienentdmiseksi. Toimenpiteet voitiin jakaa teknisiin, litkuntapoliit-
tisiin ja kasvatuksellisiin ratkaisuihin. Niistd tekniset ratkaisut, kuten laitteiston ja rakennus-
ten energiatehokkuuden parantaminen, séhkon- ja vedenkulutuksen véhentiminen sekd kemi-
kaalihaittojen véhentdminen, olivat yleisimpid. Teknisten ratkaisujen tekemistd rajoitti kui-
tenkin uusien investointien kalleus. Muita kuin teknisid muutoksia ympéristokuormituksen

pienentdmiseksi oli tehty selvésti vihemmain. Liikuntapoliittisia toimia olivat ldhiliikunta-
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paikkapalveluiden kehittaminen sekd lihasvoimin liikkumaan kannustava yhdyskuntasuunnit-
telu. Jo olemassa olevien, ympdristdd kuormittavien liikuntapalveluiden supistaminen koettiin
kuitenkin hankalaksi urheiluseurojen ja kuntalaisten asenteiden takia. Kasvatuksellisia ratkai-
suja olivat henkiloston ympéristotietoisuuden lisddminen koulutuksin, tietoiskuin ja tiedottein,
toimipistekohtaiset kirjalliset toimintaohjeet, muutostydlle myonteisen ilmapiirin vahvistami-

nen sekd ekotukihenkildtoiminta. (Simula ym. 2014, 70-71.)

Myo6s ympdristdjohtamisen kehittdmiskohteita nimettiin runsaasti. Suurimmat ymparistotyon
haasteet olivat riittiméttomét henkildsto- ja taloudelliset resurssit, henkildston puutteellinen
asiantuntemus seké liikuntapalveluiden kéyttdjien suhtautuminen ympéristotyohon. Asiantun-
temuksen lisddamiseksi olikin tehty yhteistyotd hallintokuntien, ympéristdtoimen ja eri kuntien
liikkuntatoimien viélilld. Ympéristdyhdyshenkildiden motivoiminen ja tukeminen néhtiin tarke-
dksi ympéristojohtamisen kehittdmisessd. Liséksi koko henkildston olisi osallistuttava ympé-
ristopoliittisen ohjelman toimeenpanoon ja sisdistettdvd ympéristotyon merkityksellisyys.
Péittdjien ja virkamiesjohdon tuki ymparistotyolle koettiin sekin ensiarvoisen tirkedksi toi-
minnan jatkuvuuden ja eri hallinnonalojen vilisen yhteistyon kannalta. (Simula ym. 2014,

72-75.)

Liikuntakulttuurin ympéristosuhde on ollut sekd kansainvilisesti ettd kansallisesti melko vé-
hén tutkittu aihe. Kansainviélinen tutkimus on keskittynyt erityisesti olympialaisten ja muiden
urheilun suurtapahtumien ympéristovaikutuksiin, kestdvin kehityksen liikuntaympéristoihin
sekd ilmastonmuutoksen aiheuttamiin muutoksiin ithmisten harrastusmahdollisuuksissa. Suo-
messakin muutamat aiheesta julkaistut artikkelit ovat eritelleet pddasiassa nditd teemoja. Lii-
kuntakulttuurin avaintoimijoiden, kuten kuntien ja jirjestdjen, suhtautumista ja toimia liikun-
nasta aiheutuvan ympdristokuormituksen pienentdmiseksi on tutkittu vdhdnlaisesti. Ndiden
toimijoiden edellytyksid sopeutua yleisiin kestdvan kehityksen periaatteisiin on tutkittava,
jotta saadaan tietoa siitd, millaiset tekijit edistdvit ja toisaalta hankaloittavat tdtd sopeutumis-
ta. Tama auttaa toimijoita kehittdméddn omaa ja sidosryhmiensé toimintaa ekologisesti kesté-

vimpddn suuntaan. Tiedonkeruu ja analysointi auttavat myds suunnittelemaan ja kohdenta-



3 ORGANISAATIOT JA YMPARISTOJOHTAMINEN

Organisaatioita késittelevié teorioita on muodostettu niin politiikan, sosiologian, psykologian
kuin taloudenkin tutkimuksessa. Eri teoriaperinteistd on yhdistelty aineksia uusiin teoretisoin-
teihin, mikd on johtanut organisaatioteorian kentdn monimuotoisuuteen. (Harisalo 2008, 18.)
Organisaatio teoreettisena késitteend voidaankin maédritelld hyvin eri tavoin tieteenalasta ja
teoreetikosta riippuen. Eri mééritelmit voidaan jakaa karkeasti neljadn luokkaan (Harisalo
2008, 17). Ensinnékin organisaatio voi olla tehokkaaksi suunniteltu jarjestelmé, jonka tarkoi-
tuksena on saavuttaa sille asetetut tavoitteet. Ne médrittdvét organisaation olemassaolon tar-
koituksen. Kun se on saavuttanut asettamansa tavoitteet, sen on joko 18ydettivi uusi tavoite,
tai lakattava olemasta. Lisdksi organisaation toiminta on muodollista, ja muodollisuus ohjaa
my0s sen jasenten vilisid suhteita. Téllaista tapaa madritelld organisaatio kutsutaan tavoite- ja
tehokkuusmalliksi. (Scott 1987, 20-21.) Tavoite- ja tehokkuusmallin mukaista toimintaa ovat
esimerkiksi tavoite- ja tulosajattelu, toimintojen jérkeistdminen, organisaatiotasojen madalta-

minen ja tulosmittarit (Harisalo 2008, 18).

Toiseksi organisaatio voidaan kuvata luonnolliseksi jérjestelmaiksi, jonka tarkoituksena on
varmistaa oman toimintansa olemassaolo ja jatkuvuus. Témén sdilymismallin mukaan toimin-
nan jatkuvuus voi siis olla tdrkedmpéé kuin tehokkuus ja tavoitteiden saavuttaminen. Toimin-
nan jatkuvuus pyritddn turvaamaan esimerkiksi ristiriitojen rakentavalla késittelylld, myontei-
sen ilmapiirin vahvistamisella ja ihmisid erottavia tekijoitd poistamalla. (Harisalo 2008, 18;

Scott 1987, 23.).

Kolmanneksi organisaation méaérittelyssd voidaan korostaa organisaation suhdetta omaan toi-
mintaymparistoonsd. Tdméan vaihdantamallin mukaan toimintaympériston olosuhteet ohjaavat
ja rajoittavat organisaation toimintaa. Télldin organisaatio on sitd menestyneempi, mitd pa-
remmin se havainnoi ympéristodin, tyydyttdd ympéristonsd vaatimukset ja kehittdd itsedén
suhteessa ympdristoonsd. (Harisalo 2008, 18; Scott 1987, 23.) Vaihdantamalliin perustuvassa
organisaatioiden tutkimuksessa huomio kiinnitetdén organisaatioiden verkostoihin, yhteenliit-
tymiin, kumppanuuteen ja organisaatioiden muodostamiin strategisiin liittoutumiin. Ympéris-
totekijoilld on siis suurempi merkitys organisaation toimintaan kuin sen sisdisilla tekijoilla.

(Harisalo 2008, 19.)



Neljanneksi organisaatiota voidaan pitdé tulkinnallisena mielikuvana (Hatch & Cunliffe 2006,
336). Taméan kulttuurillisen mallin mukaan ihmisten ymmarrys organisaatiosta perustuu hei-
dén omiin tulkintoihinsa ja kasityksiinsd. Thmiset tulkitsevat organisaatiota suhteessa jatku-
vasti muuttuvaan todellisuuteen; organisaatio on pelkistetty mielikuva muuttuvasta todelli-
suudesta. (Harisalo 2008, 18). Tulkinnallisen mielikuvan késite liittyy ldheisesti my0s organi-
saatioidentiteettiin. Organisaatioidentiteetti kuvaa organisaation perusolemusta, sitd mikd on
keskeistd, kestdvad, organisaatiolle ominaista ja erottaa sen muista organisaatioista. (Hatch &

Cunliffe 2006, 335.)

Edellisten mééritelmien pohjalta organisaatio voidaan mééritelld yhteistoimintajirjestelméksi,
jonka tarkoituksena on koota ja yhdistdd resursseja yhteisen pddmééran saavuttamiseksi. Or-
ganisaatioille tyypillisid ominaisuuksia ovat tavoitteellisuus, oman olemassaolon ja jatkuvuu-
den varmistaminen, vuorovaikutus ympériston kanssa seké sen jisenten siitd ylldpitdmét mie-

likuvat. (Harisalo 2008, 31.)

3.1 Tutkimuskohteena organisaatio

Erilaisia organisaatioita voidaan luokitella niiden tehtévien perusteella. Luokittelu mahdollis-
taa organisaatioiden keskindisen vertailun, auttaa ymmaértdmadn niiden monimuotoisuutta
sekd auttaa kehittimééin kutakin organisaatiota sen omista ldhtokohdista késin (Harisalo 2008,
29). Luokittelu voi perustua ainakin organisaation péddsddntdiseen tehtdvéén tai yhteiskunnal-
liseen funktioon. Yhteiskunnallisen funktionsa perusteella organisaatiot voidaan jakaa seuraa-
viin neljddn ryhmadéin: tavaroita ja palveluita tuottavat organisaatiot, poliittiset organisaatiot,
integroivat organisaatiot ja yhteiskuntaeldmén jatkuvuudesta huolehtivat organisaatiot. Poliit-
tiset organisaatiot, kuten kunnat, valtio ja poliittiset puolueet, palvelevat ihmisten kollektiivi-
sia tarpeita. Integroivat organisaatiot, kuten vakuutuslaitokset, vahentivit ristiriitoja ja sovit-
tavat yhteen erilaisia intressejd. Yhteiskuntaeldmain jatkuvuutta palvelevat puolestaan koulut

ja uskonnolliset yhteisot. (Parsons 1960, 45-47.)

3.1.1 Organisaatiokulttuuri

1980-luvulla organisaatioiden tutkimuksessa havaittiin, ettd organisaation runsaat aineelliset
voimavarat eivdt aina taanneet sille kilpailijoitaan parempaa menestystd (Harisalo 2008, 264).

Selitystd alettiin etsid organisaatiokulttuurista, jota ovat késitteellistdneet ja tutkineet esimer-
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kiksi Pettigrew (1979), Schein (1987), Van Maanen (1988), Martin (2002) seké Trice ja Beyer
(1993). Eri médritelmid yhdistdd se, ettd organisaatiokulttuurin ajatellaan usein olevan tietyn
ryhmén jakamia yhteisid kasityksid, merkityksid, uskomuksia, oletuksia, arvoja, normeja ja

tietoja organisaatiosta (Hatch & Cunliffe 2006,177).

Scheinin (1987, 26-27 ) klassisen médéritelmén mukaan organisaatiokulttuuri on organisaation
sisdinen henkinen todellisuus, perusoletusten malli, jonka jokin ryhm& on luonut. Organisaa-
tiokulttuuri ohjaa organisaation jisenten tapoja havaita, ajatella ja tuntea. Se médrittelee, milld
tavoin organisaatiossa suhtaudutaan organisaation kohtaamiin sisdisiin tai ulkoisiin ongel-

miin.

Organisaatiokulttuuri muodostuu kolmesta eri tasosta: 1) perusoletuksista, 2) arvoista sekd 3)
artefakteista ja luomuksista. 1) Perusoletuksiin siséltyvét organisaation ja sen jisenten suhteet
ymparistdon; kasitykset todellisuuden, ajan ja paikan luonteesta seka késitykset ihmisluonnos-
ta, ihmisen toiminnan ja ihmissuhteiden luonteesta. Perusoletuksia pidetdén itsestdénselvyyk-
sind, ne ovat nidkyméttomié ja alitajuisia. Ne ohjaavat ryhmén jésenten kayttdytymistd niin
perimmadiselld tavalla, ettd toisenlaisista perusoletuksista juontuva kéyttdytyminen tuntuu
ryhmén jésenistd késittdméttomaltad. Perusoletusten ja sitd kautta organisaatiokulttuurin muut-
taminen on vaikeaa, koska perusoletuksia pidetdéin niin itsestdén selvind ja kiistattomina.
(Schein 1987, 32-38.) Ryhmin sisédistimé perusoletus voi esimerkiksi olla, ettd yksilon oi-
keudet eivit mene ryhmén oikeuksien edelle. Télloin ryhmi saattaa olettaa yksilon uhraavan

itsensé yhteisen edun nimissé.

Perusoletuksia pinnallisemmalla organisaatiokulttuurin tasolla ovat organisaation sisdistdmét
arvot. 2) Arvot ilmaisevat, miten asioiden tulisi olla. Arvot eivét ole luonteeltaan yhta kiistat-
tomia kuin perusoletukset, silld niistd voidaan keskustella, ja ne voidaan kyseenalaistaa. Kay-
tdnndssd arvoja testataan usein ongelmatilanteissa: jos tietty toimintatapa osoittautuu toimi-
vaksi, arvo voi kokea vihittdisen kognitiivisen muodonmuutoksen uskomukseksi ja lopulta

perusoletukseksi. (Schein 1987, 32-35.)

3) Artefaktit ja luomukset ovat organisaatiokulttuurin nidkyvin ilmentymi. Ne voidaan jakaa
kolmeen tasoon: fyysisiin, kdyttdytymisen ja kielen tuloksiin. Fyysiset tulokset sisdltdvit or-
ganisaation kdyttdméan teknologian, rakennukset, vaatetuksen ja asusteet. Kayttaytymistulok-

siin kuuluvat organisaatiossa vallitsevat rituaalit, seremoniat ja rutiinit, jotka vahvistavat or-
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ganisaation jdsenten vélistd yhteenkuuluvuutta. Kielen tuloksia taas ovat kertomukset, myytit
ja tarinat. Ne auttavat pelkistimién monimutkaista todellisuutta yksinkertaisemmaksi. (Hari-
salo 2008, 267-270; Schein 1987, 32-33.) Scheinin kolmiportaista Iuokittelua voi tdydentdd
vield neljannelld tasolla, perspektiiveilld. Perspektiivit sijoittuvat arvojen ja tulosten viliin ja
ne koostuvat normeista, sddnnoistd ja vaatimuksista. Perspektiivit auttavat ongelmien ratkai-

sussa sekd tehostavat oppimista ja ymmaérrysté. (Harisalo 2008, 268-269.)

Organisaatiolla voi olla vahva tai heikko kulttuuri. Vahvan kulttuurin organisaatiossa organi-
saatiokulttuurin eri tasot, perusoletukset, arvot, perspektiivit ja konkreettiset tulokset, ovat
voimakkaita, sisdistettyjd ja tasapainossa keskendédn. Heikon kulttuurin organisaatiossa ndma
tekijét taas ovat ristiriidassa keskendin, eivitkd ne saa varauksetonta kannatusta organisaation
jaseniltd. Heikko organisaatiokulttuuri voi johtaa organisaation johtajien paétosten ja néke-
mysten kyseenalaistamiseen sekd organisaation toiminnan tehottomuuteen. (Harisalo 2008,

270-271.)

Organisaatioon voi muodostua yhden yhtendiskulttuurin lisdksi alakulttuureita (Harisalo
2008, 271; Hatch & Cunliffe 2006, 176). Alakulttuurin muodostaa usein organisaatiossa ty0s-
kentelevien ihmisten joukko, joka kokee erottuvansa muista organisaation jésenisti. Alakult-
tuurin syntyd voivat edistdd esimerkiksi tiettyjen tyontekijoiden jakama sosiaalinen tausta,
yhteiset kiinnostuksen kohteet, tyotehtdvit, jaettu tyopiste tai tyovilineet. (Hatch & Cunliffe
2006, 176.) Alakulttuurit voivat, tilanteesta riippuen, joko vahvistaa tai heikentéd yhtendis-
kulttuuria. Yhtendiskulttuuria vahvistavasti ne toimivat silloin, kun ne tidydentivét sen puut-
teita. Yhtendiskulttuuria heikentévisti ne taas toimivat silloin, kun eri alakulttuurit luovat jén-

nitteitd ja konflikteja organisaatioon. (Harisalo 2008, 271.)

3.1.2 Organisaatiokulttuurin muutos

Kirjallisuudessa on esitetty eriévid nikemyksié siitd, onko organisaatiokulttuuria mahdollista
muuttaa. Organisaatio voidaan ymmértaa joko kulttuuriksi tai kulttuuriaan muokkaavaksi yk-
sikdksi. Kun organisaatio ymmarretdén kulttuuriksi, organisaation jésenet eivét pysty juuri
vaikuttamaan kulttuuriin. (Ldmsé & Hautala 2004, 176—177.) Talloin esimerkiksi organisaati-
on johtajat eivét pysty hyodyntdmain tai muokkaamaan organisaatiokulttuuria saavuttaakseen

omat padmaddrénsd (Smircich 1983). Kun organisaatio taas ymmarretddn kulttuuriaan muok-
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kaavaksi yksikoksi, ajatellaan, ettd kulttuuri on organisaation johtamisen tulos. (Harisalo

2008, 273.)

Organisaatiokulttuurin muutos on hidas prosessi, joka saa usein alkunsa jostakin organisaati-
on ulkopuolisesta yllykkeestd. Muutoksen eteneminen vaatii joidenkin organisaation jdsenten
aktivoitumista. Ndmé& muutosagentit omaksuvat uudet ideat ja alkavat edistdi niitd organisaa-
tionsa sisdlld. Muutosagentti voi olla kuka tahansa organisaation jdsen, johtaja tai rivitason
tyOntekijd. Jos organisaation johto vie muutosta eteenpdin, se voi esimerkiksi padttdd organi-
saation sitoutumisesta tiettyihin ympéristdperiaatteisiin ja -ohjelmiin. Ndma ohjelmalliset ju-
listukset eivdt kuitenkaan riitd sellaisenaan, vaan organisaation keskijohdon, tyonjohdon ja

henkilokunnan on lisdksi sitouduttava ympéristotyohon. (Halme 2004, 149-150.)

Muutosagenttina voi toimia my6s henkilokunnan jisen. Usein aktiivisen henkilon tyotehtivét
liittyvét ympdaristdasioihin tai hdn on muutoin kiinnostunut ympéristotematiikasta. Aluksi vain
pieni ryhmad, jota voidaan kutsua taskuksi organisaatiossa, omaksuu uudet uskomukset ja
muuttaa tydskentelyddn niiden mukaiseksi. Uudet toimintatavat alkavat kuitenkin levitd orga-
nisaatiossa ja muokkaavat samalla my0s yleistd asenneilmapiirid ympéristomyonteisempéaén
suuntaan. Alhaalta ylospdin tapahtuva kulttuurinmuutos on hitaampi kuin ylhailtd alaspdin
ohjattu, mutta se toimii vuorovaikutteisemmin, mikéd edistdd ympéristoajattelun juurtumista
kulttuuriin ja organisaation eri tasoille. Tyontekijdtasolta ldhtevd kulttuurinmuutos tarvitsee
kuitenkin myds johdon hyvéksynnén, jotta se voisi lopulta ldpéistd koko organisaation. (Hal-

me 2004, 150.)

Organisaatiokulttuurin muutosprosessi etenee usein vaiheittain. Aluksi muutospaineita saate-
taan vidhdtelld tai ne voidaan torjua kokonaan. Pienet organisaation sisdiset ryhmat alkavat
kuitenkin kyseenalaistaa vanhoja toimintatapoja. Vahitellen epérdinti levidd organisaatiossa,
jolloin uusi ajattelutapa haastaa vanhan. Tdssd murrosvaiheessa myos yksittdiset tyontekijét
pohtivat suhdettaan vallitseviin ja uusiin ehdotettuihin tyokéytintdihin. Organisaation muutos
voi aiheuttaa epavarmuutta, turhautumista ja pelkoa, mutta toisaalta myds tyytyvaisyyttd, toi-
veikkuutta ja uskoa tulevaisuuteen. Epdvarmuus saattaa liittyd pelkoon oman arvovallan tai
aseman menetyksestd tai vanhasta tutusta toimintavasta luopumiseen. Tyytyviisyyttd taas voi
herdttdd se, ettd henkilostd padsee tekemddn ympéristod sadstdvid tekoja. Téssd vaiheessa on-
kin tarkedd, ettd muutosagentit pystyvét osoittamaan ympéristotyon tulokset. Se lisdd henki-

16st6n uskoa muutosten tarpeellisuuteen ja vie samalla muutosprosessia eteenpdin. Ympéris-
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toajattelu on vakiintunut organisaatioon, kun ympéristod siéstivid toimintatapoja noudatetaan
ja kehitetddn oma-aloitteisesti, eikd ulkopuolisen paineen tai pakon takia. Organisaatiokulttuu-
rin vihertymisestd kertoo myo0s se, ettd ympéristoajattelua aletaan soveltaa muihinkin asioihin

kuin niihin, joista muutos alun perin 1&hti liikkeelle. (Halme 2004, 151-152.)

Organisaatiokulttuurin muutosta voidaan edistdéd organisaatiotydkalujen avulla. Téllaisia kei-
noja ympdaristoajattelun sisdistimiseksi ovat esimerkiksi 1) viestintd, 2) koulutus, 3) motivoin-
ti ja sitouttaminen sekd 4) ympéristondkokulman yhdistiminen organisaatiorakenteeseen ja 5)
kannustinjérjestelmiin. 1) Viestinnédn tulisi olla sekd tiedottavaa ettd vuorovaikutteista. 2)
Koulutuksen avulla taas voidaan parantaa henkildston ympdristotietoisuutta. Sen sisdlloissd
vaihtelevat yleinen ympéristotietoisuutta lisddva koulutus ja kdytdnnonldheinen tydnohjaus.
Koulutus auttaa henkilostod tyonsé kehittdmisessd ja sen ympéristovaikutusten tunnistamises-
sa. 3) Henkil6sto sitoutuu ympéristotyohon paremmin, jos se péésee itse asettamaan ympéris-
totyohon liittyviéd tavoitteita. Eri henkildstoryhmiéd kannattaa motivoida eri tavoin ja pohtia,
mikd motivoi tiettyd ryhmdd ammatillisesti. Ympéristotyon eettisyys toimii todenndkoisesti
argumenttina ainoastaan niille, jotka ovat jo valmiiksi kiinnostuneita ympéristoteemoista. 4)
Ympéristdryhmien perustaminen ja vastuuhenkildiden nimedminen edistdd sekin ymparisto-
myonteisen kulttuurin juurruttamista. 5) Ympéristotyosté tulee liséksi palkita esimerkiksi ra-
hallisesti tai muutoin motivoivasti. Palkintojen tulisi olla ennemmin osasto- tai ryhmékohtai-
sia kuin yksilobonuksia, silld ympéristokuormitusten pienentdminen vaatii yleenséd koko tyo-

yksikon sitoutumista tydhon. (Halme 2004, 152-155.)

Ympiristdasioiden omaksumista osaksi tyokédytidntojd voidaan edistdd, ja toisaalta myds estéa,
tietyin toimenpitein. Ensinndkin organisaation taloudellisten ja ympéristoon liittyvien tavoit-
teiden on oltava linjassa keskenéddn. Jos ndmi tavoitteet ovat ristiriitaisia, taloudelliset pyrki-
mykset ajavat kdytdnnossd aina ymparistdasioiden edelle. Tdma viestii henkildstolle, ettei
ympdriston huomioiminen ole yhtd tdrkedd kuin organisaation taloudellinen menestys. Toi-
seksi ymparistotyohon on myds osoitettava tydaikaa, jotta ympdristdasiat tulevat asianmukai-
sesti hoidetuiksi. Muutoin ne voivat jddd4 muiden tydtehtdvien jalkoihin. Kolmanneksi ympé-
ristdasioista tulee viestid avoimesti ja vuorovaikutteisesti. Vuorovaikutteinen viestinté aktivoi
henkilostod organisaation kehittdimiseen. Neljdnneksi organisaation eri yksikodiden vélinen
vuorovaikutus ja yhteistyd ovat tarkeitd, jotta ymparistdtyd olisi mahdollisimman tehokasta,

ja sille asetetut tavoitteet saavutettaisiin. (Halme 2004, 156.)
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Ballardin mukaan henkildston ymparistétoimijuuden vahvistaminen on oppimisprosessi, jossa
on kiinnitettdvd huomiota kolmeen osa-alueeseen. On lisdttdva tietoisuutta, vahvistettava toi-
mijuutta toimintamallien avulla sekd edistettdva sosiaalista tukea, yhteistyotd ja osallistumis-
ta. Ensiksi ihmisten on oltava tietoisia ympéristoon kohdistuvista uhista ja niiden torjumiseksi
vaadittavista toimenpiteistd. Toiseksi on vahvistettava toimijuutta eli kykyd reagoida tyossd
vastaantuleviin, ympéristoon liittyviin haasteisiin. Toimijuuden vahvistaminen edellyttdd
usein vanhoista kéyttdytymismalleista ja rooleista luopumista sekd uusien taitojen ja toimin-
tamallien opettelua. Kolmanneksi on voimistettava sosiaalista tukea ympéristotyohon sekd

henkil6ston muutostavoitteiden asettamiseen ja toimenpiteiden suunnitteluun. (Ballard 2005.)

Henkildston oppiminen on tirked osa organisaatiokulttuurin muutosta. Oppiminen edellyttda
toimintaa, ajattelua ja toiminnan arviointia. Esimerkiksi ymparisttoimijuuden vahvistamisen
toinen osa-alue, toimintamallien luominen, vaatii toimintaa ja sen kriittistd arviointia. Sekd
yksildiden ettd ryhmien on arvioitava toimintaansa, sen seurauksia ja valittujen toimintatapo-
jen tarkoituksenmukaisuutta. Toiminnan arviointi auttaa myds késittiméén ja ratkaisemaan
ongelmia, joita aiemmin pidettiin omaan toimialaan tai vastuualueeseen kuulumattomina. Li-
séksi se voi syventdd henkildston ymparistotietoisuutta ja ymmartdmysta siitd, mitd itse kukin

voi tehdd ympériston suojelemiseksi ja kestdvén kehityksen edistdmiseksi. (Ballard 2005.)

Ballard korostaa, ettd ympdristotoimijuuden vahvistaminen edellyttdd kaikkien kolmen osa-
alueen huomioimista. Jos henkilostollé ei ole riittdvad ymparistotietdimystd, ymparistotyota ei
osata kohdentaa oikein. Ympéristotyolld yritetdén tilloin vaikuttaa asioihin, jotka eivét mer-
kittdvasti pienennd organisaation ymparistokuormitusta. Ymparistotyon tulokset jadvit siis
olemattomiksi. Jos taas toimijuuden kehittdminen laiminly6déddn, organisaatiossa voidaan
kylla keskustella ympdristotyon tirkeydestd, mutta sanat eivét johda tekoihin. Jos eri yksikoi-
den vilistd yhteistyotd ja sosiaalista tukea ei edistetd, muutosagentit jadvit pyrkimyksineen
yksin ja turhautuvat. Organisaation muutosprosessia ja henkildston ympéristdtoimijuutta on
siten edistettdva tasapainoisesti kaikilla kolmella tasolla. Valittuja toimintatapoja on myos
pohdittava ja arvioitava jatkuvasti, jotta muutosprosessi olisi pysyvé, ja organisaation kehit-

tdmisessd véltettdisiin tasannevaiheet. (Ballard 2005.)
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3.2 Ympiristojohtaminen

Ympdristojohtamisen késite (environmental management) koostuu kahdesta osasta, luon-
nonymparistostéd ja johtamisulottuvuudesta. Se liittyy myds l1dheisesti muihin johtamis- ja or-
ganisaatiotutkimuksen kaisitteisiin, kuten strategiseen johtamiseen (strategic management),
henkilostovoimavarojen johtamiseen (human resource management), riskienhallintaan (risk
management), organisaatiokulttuuriin (organizational culture) ja organisatoriseen oppimiseen
(organizational learning). Ympéristdjohtaminen poikkeaa kuitenkin muusta johtamisen tutki-
muksesta siten, ettd siind on mukana vahva luonnontieteellinen ulottuvuus. Tiedonhankinta
esimerkiksi tietyn toiminnan ympéristokuormituksista vaatii osaamista sekd luonnon-, tekni-

sistd ettd insindoritieteistd. (Kallio 2001, 19-20, 24.)

Ympéristdjohtamisen késitettd on méaéritelty eri ldhteissé eri tavoin. Sen voidaan sanoa olevan
tiedonhankintaa organisaation toimintaan liittyvistd ympéristotekijoistd ja tdméan tiedon hyo-
dyntdmistd yrityksen kokonaisstrategiaa tukevalla tavalla (Kallio 2001, 20). Ympéristojohta-
misen pddmédrdnd voi olla my0ds kestdvéin kehityksen periaatteiden huomioiminen yrityksen
toiminnassa (Vanhala ym. 2002, 378). Lisdksi sen on tarkoitus vdhentdd yrityksen ymparisto-
kuormitusta ja auttaa sitd saavuttamaan pitkén aikavélin tavoitteensa (Linnanen ym. 1994,
68). Ympdéristojohtamisen erilaisille méaéritelmille onkin yhteistd ympéristonédkokohtien yh-
distiminen liiketoimintaan, strateginen lataus sekd oletus toiminnan ympéristomyonteisista

vaikutuksista (Kallio 2001, 22).

Ympdristjohtamista on tutkittu paljon erityisesti kauppatieteissd. Kauppatieteiden perustut-
kimuksen lisdksi késitettd on kéytetty ympéristolaskennassa ja -markkinoinnissa, ymparis-
tososiologiassa, ympdristotaloustieteessd ja luonnontieteellisessd ympéristotutkimuksessa.
Yritystoimintaa kuvattaessa ympdaristdjohtaminen yhdistetddn usein yrityksen ympdaristostra-
tegiaan, ympaéristopolitiikkaan, ympéristdjohtamisjérjestelmiin tai muihin ympéristojohtami-
sen tyokaluihin. Talloin ympéristojohtamista tarkastellaan kilpailuetua tuottavana strategisena
tai teknisend ratkaisuna. (Kallio 2001, 24.) Julkisia organisaatioita, kuten kuntia, kéasittelevia
ympdristdjohtamisen tutkimuksia on sen sijaan tehty huomattavasti vihemmain (ks. esim.
Kippo-Edlund 2003; Koskela 2008). Monet ympéristdjohtamisen teoriat sopivatkin taloudel-
lista hyotyd tavoitteleviin yrityksiin. Niitd on kuitenkin hankalampaa soveltaa suoraan yhteis-

kunnalliselta funktioltaan erilaiseen kuntaorganisaatioon.
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3.2.1 Ympiristojohtamisen keskeiset sisillot ja tavoitteet

Ympdristojohtamisen painopisteet ovat vaihdelleet viimeisten neljinkymmenen vuoden aika-
na. Ensimmadisessd vaiheessa 1970-luvulla ympéristdjohtaminen oli ensisijaisesti kustannus-
suuntautunutta. Yritykset noudattivat ympéristosddnnoksid ainoastaan lainsdddénndllisen,
ulkoisen pakon takia. Yritysten ympéristOkuormitusta ei siis haluttu pienentdd oma-
aloitteisesti kulujen pelossa. Toisessa vaiheessa 1980-luvun puolivilissd yleinen yhteiskun-
nallinen huoli ympéristostd kasvoi niin voimakkaaksi, etteivdt mitkddn organisaatiot voineet
endd sivuuttaa toimintaansa koskevia ympéristokysymyksid. Useissa teollisuusmaissa sattui
vakavia ympdristokatastrofeja, minkd takia lukuisat valtiot kiristivit ympéristélainsdddanto-
ddn. Myos kuluttajien, sijoittajien ja yritysasiakkaiden lisddntyva kiinnostus ympéristonako-
kohtiin sai yritykset laatimaan aiempaa selvésti kattavampia ympdaristdohjelmia. Organisaati-
oihin perustettiin ensimmaéisté kertaa ympéristdosastoja ja palkattiin ympéristdjohtajia hallin-
noimaan ympéristtyon toteuttamista. Ympéristdasioiden hallinnassa korostuivat kuitenkin
edelleen ulkoisten ja sisdisten sdannosten tarkkailu, paédstojen mittaaminen ja kirjaaminen
sekd kontaktien hoitaminen organisaation sidosryhmiin. Uusia keinoja ympéristotyon tehos-

tamiseksi ei etsitty aktiivisesti. (Kallio 2001, 15-17; Fischer & Schot 1993, 6-8.)

Moderni 1990-luvulla kehittynyt ympéristdjohtaminen suhtautui ymparistonédkdkohtiin aiem-
paa kokonaisvaltaisemmin. Se tunnisti myds ympéristoasioiden strategisen potentiaalin: ym-
paristondkdkohtien huomioiminen voisi tuottaa organisaatiolle sekd kustannussééstdja etté
kilpailuetuja. Vuosikymmenen loppua kohden muuttunut suhde ympéristdasioihin nékyikin
yhd selvemmin myds yritysten kdytdnnon toimintatavoissa. Tdma johti yritystoiminnassa pie-
nentyneisiin ymparistovaikutuksiin per tuotettu yksikko -tasolla. (Kallio 2001, 18; Fischer &
Schot 1993, 12-13.)

Yritysten ympéristdjohtamisen tavoitteita tarkasteltaessa on huomioitava, ettei ympéristojoh-
tamisessa ole kyse ympéristonsuojelusta. Yritykselle ympéristojohtaminen ja mahdolliset ym-
péristonsuojeluun liittyvét toimenpiteet ovat véline-, eivét itseisarvoista toimintaa. Tuotannon
ympdéristokuormituksen pienentdmisestd on siis oltava yritykselle my0s liiketoiminnallista
hyotyd. Yritystoiminnalle onkin tyypillistd luonnonympériston maksimaalinen hyddyntdmi-
nen mahdollisimman pienin ymparistovaikutuksin. (Kallio 2001, 21-23.) Sama talousrationa-
listinen ajattelutapa ei kuitenkaan vélttdméttd pade julkishallinnollisiin ja kolmannen sektorin

organisaatioihin.
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Yritysten ja muiden organisaatioiden ympéristonsuojelun tasoa voidaan kuvata ymparistosuo-
rituskyvyn késitteen avulla. Organisaation ymparistosuorituskyky koostuu viidesta ulottuvuu-
desta: fysikaalinen (ympdéristokuormitus), taloudellinen, operatiivinen (johtaminen ja organi-
sointi), kulttuurinen (perinteet ja arvot) sekd kommunikatiivinen (viestintd). Niistd kolme
ensimmdistd ovat yleisimmin tarkastelun kohteena. Ympdéristosuorituskyvyn arviointiin on
kehitetty my0s erilaisia mittareita, joiden avulla voidaan tuottaa tilastotietoa toiminnan ympa-
ristovaikutuksista. Mittarit voivat olla absoluuttisia, suhteellisia, indeksimuotoisia, yhdistel-
maé- tai painotettuja mittareita. Niiden tuottama tilastotieto taas muutetaan indikaattoreiksi.
Hyvé indikaattori on kéyttdjdystdvéllinen, mielenkiintoinen, yhdistdd olennaisen, yksinker-
taistaa monimutkaista tietoa, on edustava, luotettava, perustuu tutkimukseen, pyrkii objektii-
viseen informaatioon sekéd ennustavuuteen. Kaikkiin organisaatioihin sovellettavissa olevia,
yleisid ympdristoindikaattoreita ovat esimerkiksi sdhkon ja veden kiyttd, ilmaston ldmpene-
miseen vaikuttavat hiilidioksidipééstot sekd kaatopaikka- ja ongelmajitteen madrd. (Kuisma

2004, 111, 113-114, 121.)

Kansainvilinen standardisoimisjérjestd [SO maéaritteli 1990-luvulla ISO 1403 1-standardissaan
kolme indikaattoria ympiristojohtamisen tueksi. Mddrittelyn tarkoituksena oli yhtendistdd
kirjavia indikaattorikdytdntdja. Ndma kolme indikaattoria ovat ympdriston tilaa kuuvavat (en-
vironmental condition indicators, ECIs), operatiivisen toiminnan suoristuskykyd kuvaavat
(operational performance indicators, OPIs) ja ympéristokysymysten hallintaa kuvaavat indi-
kaattorit (management performance indicators, MPIs). Ympériston tilaa kuvaavat indikaattorit
kuvaavat ympériston tilaa joko paikallisella, alueellisella, kansallisella tai globaalilla tasolla.
Operatiivisen toiminnan suorituskykyé kuvaavat indikaattorit arvioivat puolestaan organisaa-
tion ympéristonsuojelun tasoa. Kolmas indikaattoriryhmé, ympéristokysymysten hallintaa
kuvaavat indikaattorit, kertoo johdon yrityksistd vaikuttaa operatiiviseen toimintaan. (Kuisma
2004, 114-115.)

Ymparistojohtamisen tueksi on kehitetty mittareiden ja indikaattoreiden lisdksi erilaisia ym-
paristojohtamisjirjestelmid. Néistd tunnetuimmat ovat kansainvélisen standardoimisjérjestod
ISO:n (International Organization for Standardization) ISO 14000 -standardisarja sekd Euroo-
pan Unionin EMAS (Eco-Management and Audit -scheme) -jarjestelmd (Kallio 2001, 25;
Pesonen ym. 2005). Ympdristdjarjestelmien liséksi organisaatiot voivat hyddyntdd ympéristo-

tyOssddn erilaisia ympéristdjohtamisen tyokaluja, kuten ympéristopolitiikkaa, ympéristora-
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porttia, ympdristdauditiointia, elinkaariarviointia ja ympéristosuorituskyvyn mittareita (Kallio
2001, 25; Halme 2004, 147). Ympadristoauditoinnissa arvioidaan organisaation ympéristojar-
jestelmén tiettyjen toimenpiteiden vaikuttavuutta. Auditoinnin avulla saadaan tietoa toimin-
nan ympdristokuormituksista sekd lisétdan henkiloston tietoisuutta niisté keinoista, joilla ym-

paristokuormitusta voidaan pienentdd. (Simula ym. 2014, 52.)

Modernin ympéristdjohtamisen toimintaympdristd voidaan jakaa organisaation sisdiseen ja
ulkoiseen ymparistoon. Organisaation sisdinen toimintaympdiristd voidaan edelleen jaotella
kolmeen tasoon: operatiiviseen, strategiseen ja institutionaaliseen. Operatiivisella ympéristo-
johtamisen tasolla organisaatio vihentdé konkreettisesti toiminnastaan aiheutuvaa ympériston
kuormittumista. Strategisella ymparistojohtamisen tasolla organisaatio pyrkii luomaan kilpai-
luetua ympéristoon liittyvilld strategisilla valinnoilla. Institutionaalisella tasolla organisaatio
puolestaan tavoittelee toiminnalleen yhteiskunnallista hyvéksyntdd eli legitimaatiota. (Kallio

2001, 29-31.)

Ympéristdjohtamisen eri tasoilla on erilaisia tavoitteita. Operatiivisella tasolla ymparistdjoh-
tamisen tarkoituksena voi olla esimerkiksi pienempi raaka-aineiden kulutus, raaka-aineiden
vaihtaminen ympaéristoystivéllisempiin, materiaalien tehokkaampi kierrdtys tai ympéristoon
joutuvien paistdjen vahentdminen. Jotta ympéristdjohtaminen olisi tuloksellista, on erityisesti
organisaation operatiivisen tason henkilokunnan sitouduttava ympéristdjohtamisen kaytdnnon
toimenpiteisiin ja tavoitteisiin. Strategisen tason tavoitteena voidaan pitdd ympéristonidkokoh-
tien integroimista organisaation kokonaisstrategiaan. Institutionaalisen tason ympéristdjohta-
misella taas voidaan tavoitella organisaatiolle suotuisaa toimintaympéristod. (Kallio 2001,

29-35.)

3.2.2 Ympiristojirjestelmat ympiristojohtamisen tyokaluna

Ympdristdjarjestelmén tarkoituksena on auttaa organisaatioita ja yrityksid hallitsemaan toi-
mintansa ympdristovaikutuksia. Ympadristdjarjestelmdd rakennettaessa selvitetddn, millaisia
ympdristovaikutuksia organisaation toiminta aiheuttaa. Toiminnan ympéristohaitat pyritdin
sitten minimoimaan jarjestelman avulla. Organisaatiolle mééritellddn tietyt ymparistopaamaa-
rdt, joiden toteutumista seuraavat nimetyt vastuuhenkildt. Ensiksi ympéristdjarjestelméin toi-
menpiteiden kohteeksi valitaan toiminnot, joilla on suurin ympéristokuormitus. Niistd siirry-

tddn vahitellen ympéristovaikutukseltaan pienempiin asioihin. Tdméa mahdollistaa lopulta ko-
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ko organisaation toiminnan analysoinnin ja kehittimisen ympéristojirjestelmén avulla. Ympa-
ristdjérjestelmd voi koskea koko organisaatiota tai vain tiettyd alaosastoa tai toimintayksik-

ko4, jolloin eri yksikoilld voi olla erilaiset ympdristotavoitteet. (Pesonen ym. 2005, 11-12.)

Ympiristojarjestelméstd on organisaatiolle hydtyd monella eri tavalla. Ensinnékin sen tavoit-
teena on ympéristonsuojelun tason jatkuva parantaminen. Toiseksi taloudellista hyotyd saavu-
tetaan, kun organisaatio ehkiisee ennalta ympéristovahinkojen syntymistd sekd sddstdd mate-
riaali- ja energiakustannuksissa. Ymparistojirjestelmé ja ympdristosertifikaatti kertovat myos
organisaation sidosryhmille, ettd organisaatio pyrkii systemaattisesti pienentdméin ympéris-
tokuormitustaan. Kolmanneksi ympéristojérjestelméd parantaa tyontekijoiden tydssd viihtymis-
td. Kirjalliset toimintaohjeet tydssd sekd hiirio- ja onnettomuustilanteissa luovat turvallisuu-
den tunnetta. Ympdristdasioiden hallintaan liittyvd koulutus antaa tyontekijoille tunteen siité,
ettd heiddn osaamistaan halutaan kehittd4, ja heiddt otetaan mukaan oman tyonsi suunnitte-

luun. (Pesonen ym. 2005, 13-14.)

ISO (International Organization for Standardization) on kehittdnyt ISO 14000 -standardisarjan
organisaatioille ymparistoasioiden hallinnan tueksi. Sarja sisdltdd ainakin seuraavat standardit:
ympdristojirjestelmaét, laatu- ja ympéristojarjestelmien auditointi (ISO 19001), ympéristomer-
kinnét, ymparistonsuojelun tason arviointi, elinkaariarviointi, termit ja méaritelmat sekd tuo-
tekohtaiset standardit. ISO 14001 ja ISO 14004 ovat ympdristdjarjestelméistandardeja, jotka
ohjaavat organisaation ympéristojarjestelmén rakentamista ja ylldpitoa. Organisaatio voi saa-
da ympiristdjarjestelmaéstdin ulkopuolisen arvioijan myontdmaén sertifikaatin, jos se luo jir-
jestelménsd standardin ohjeita noudattaen. Standardi ei méddrittele organisaation ympériston-
suojelun tasoa, mutta se edellyttidd tason jatkuvaa parantamista. Sertifikaatti voi siis olla ym-
péristonsuojelun tasoltaan melko erilaisillakin yrityksilld. ISO 14001 standardissa ympéristo-
jarjestelmd koostuu viidestd osasta: ympdristopolitiikasta, suunnittelusta, jarjestelmén toteut-

tamisesta, seurannasta ja arvioinnista. (Pesonen ym. 2005, 15-18.)

1) Ympéristopolitiikkassaan organisaatio sitoutuu ympéristdasioiden jatkuvaan parantamiseen
sekd kuvaa ympdristotyon painopisteet. 2) Suunnitteluvaiheessa organisaatio selvittdd, mitd
lainsdddannollisid vaatimuksia sen toimintaan kohdistuu, ja mitkd ovat sen toiminnan tér-
keimmét ympéristovaikutukset. Télloin organisaatio laatii myds ympdristdtavoitteet ja tekee
suunnitelman niiden saavuttamiseksi. Suunnitelmassa mééritetdén tyolle aikataulu, koulutus-

tarpeet, tiedonkulku, dokumentointi, toimintojen ohjaus, jérjestelmén kéytdnnon toteuttami-
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nen ja toiminnot, sekd nimetddn vastuuhenkil6t. 3) Jérjestelmin toteuttamisvaiheessa seura-
taan ympéristotavoitteiden toteutumista. Tavoitteiden toteutumisesta raportoidaan organisaa-
tion johdolle johdon katselmuksessa. 4) Seurantavaiheessa tarkistetaan, ovatko valitut toi-
menpiteet riittdvan tehokkaita vai tulisiko niitd muuttaa tehokkaammiksi. 5) Ulkopuolinen
ympdristojdrjestelmien sertifioija myds tarkistaa, ettd organisaatiossa noudatetaan ympéristo-
jarjestelmdd ja ympdristojarjestelmésertifikaatin saamiseksi vaadittavat ehdot tayttyvét. (Lo-

vio 2004, 124.)

ISO 14000 standardisarjan lisdksi organisaatio voi noudattaa toiminnassaan EMAS -asetusta
(The European Community Eco-management and Audit Scheme). Se on Euroopan yhteison
jasenmaiden yritykselle suunnattu ympdaristdasioiden hoitoa edistiva jarjestelma. Siind ympa-
ristdjarjestelma toteutetaan ISO 14001 -standardin mukaisesti, minkd liséksi organisaatio laa-
tii julkisen ympéristoselonteon. Ympdristoselonteossa organisaatio ilmoittaa, millaisia toi-
menpiteité ja tavoitteita se on tehnyt ympériston suojelemiseksi. EMAS -asetusta noudattavat
yritykset ja organisaatiot kootaan rekisteriin, jota ylldpitdd Suomen ympéristokeskus. (Peso-
nen ym. 2005, 15-18.)

3.2.3 Ympiristojirjestelmin omaksumiseen liittyvit haasteet

Hyo6dyllisyydestdan huolimatta ympéristdjohtamisen tydkalut eivét ole edistdneet organisaati-
oiden ympdéristosuorituskykyd yhtd paljon kuin aluksi odotettiin. Ympéristojarjestelmén
omaksumisen liséksi organisaation on muutettava my0s organisaatiokulttuuriaan, jos toimin-
taa halutaan muuttaa perustavanlaatuisella tavalla. (Halme 2004, 147; Stone 2000.) Organi-
saatiokulttuurin ja asenteiden muuttaminen saattaakin olla jopa hankalampaa kuin ympéristo-

jérjestelmain liittyvien teknisten seikkojen omaksuminen (Stone 2000).

Useat eri tekijdt voivat hankaloittaa ympéristojarjestelmén toimeenpanoa organisaatiossa.
Téllaisia tekijoitd ovat esimerkiksi organisaation rakenne, toimintaympéristd, organisaation
paitoksenteko ja hallinta, organisaatiossa tyoskentelevdt ihmiset seki tapa, jolla organisaati-
ossa yleensd suhtaudutaan muutokseen (Stone 2000, Tinsley & Pillai 2006, 78). Tinsley ja
Pillai (2006, 79) ovat tarkentaneet Stonen (2000) luokitusta sekd tunnistaneet 12 organisato-
rista estettd ymparistdjarjestelmdn omaksumisen tielld. Niitd voivat olla organisaation johta-

mistapa, johdon sitoutuminen, suunnitelmien uskottavuus, innovaatiot, kommunikaatio, orga-
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nisaatiokulttuuri, jdrjestelmdn integrointi, strategian monimutkaisuus, teknologia, resurssit,

kannustimet ja valvonta seké organisaatiorakenne.

Johtamistapa ja johdon sitoutuminen. Kirjallisuudessa erilaiset johtamistavat jaetaan usein
kahteen luokkaan, autokraattiseen ja demokraattiseen. Autokraattinen johtamistapa on perin-
teisempi tapa suhtautua johtajuuteen. Télloin johtaja pyrkii padttdméén asioista mahdollisim-
man paljon itse eikd osallista tyontekijoitd paatoksentekoprosessiin. Autokraattinen johtamis-
tapa on perusteltu tilanteessa, jossa ympéristoriskit voidaan vélttdd vain yksityiskohtaisten
madrdysten avulla. Muussa tapauksessa se saattaa estdd tyontekijoitd osallistumista ympéris-
tonsuojelun kehittdmiseen ja jatkuvaan parantamiseen. Demokraattinen johtamistapa taas
kannustaa henkilostod osallistumaan organisaation padtoksentekoon. Téllgin johtaja jakaa
tietoa ja antaa vastuuta tyontekijoille. Johdon luottamus ja avoimuus edistédvit myos tyon laa-
tua ja pitkdjénteisyyttd organisaatiossa. Tdmén takia demokraattinen johtamistapa sopii hyvin
ympdristojirjestelmén toimeenpanoon. (Tinsley & Pillai 2006, 80.) Ideaalitilanteessa koko
organisaation johto sitoutuu yhteisiin tavoitteisiin ympéristokuormituksen pienentamiseksi

(Tinsley & Pillai 2006, 80; Halme 2004, 156).

Suunnitelmien uskottavuus ja innovaatiot. Uskottavat suunnitelmat voivat edistdd ymparisto-
jérjestelmdn omaksumista monella tapaa. Ne voivat lisdtd yleistd ympéristotietoisuutta, vihen-
tad paitoksentekoon liittyvid riskejd ja virhearviointeja sekd auttaa arvioimaan tuotteiden ja
palveluiden aiheuttamia ympéristovaikutuksia. Lisdksi uskottavat suunnitelmat edistévit ym-
péristdasioiden tirkeyden tunnustamista koko organisaatiossa. Myds innovaatioiden puute voi
hankaloittaa ympéristdjarjestelmén toimeenpanoa. Organisaatiossa ei ehkd ole aikaa etsid in-
novatiivisia ratkaisuja ympéristdongelmiin, jos liian suuri osa ympéristdtyon resursseista ku-
luu byrokratian rattaiden pyorittimiseen. (Tinsley & Pillai 2006, 83—84.) Organisaation joh-
don on myds tuettava tyontekijoiden osallistumista innovaatioiden kehittelyyn ja ongelman-
ratkaisuun. Tyontekijdt voivat keksid keinoja, jotka vihentévit organisaation ympéristokuor-
mitusta, ratkaista organisaation toimintaan liittyvid ympdristdongelmia seké ideoida ympéris-

toystavallisempid tuotteita tai palveluita. (Ramus 2002.)

Kommunikaatio. Ympéristojarjestelmén omaksuminen vaatii tiedonjakoa ja kommunikointia
organisaatiossa. Se merkitsee usein muutosta organisaation toimintatavoissa ja tyontekijoiden
tyotehtdvissd, mikd voi herdttdd huolta ja epétietoisuutta henkilostdsséd (Tinsley & Pillai 2006,

85; Halme 2004, 151.) Muutoksesta voidaan viestid virallisesti tyoyksikkopalavereissa, orga-
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nisaation sisdisissd seminaareissa, tyOryhmissd, intranetin vilitykselld ja tiedotuslehtisin.
Epavirallisesti tietoa voidaan puolestaan levittdd esimerkiksi kahvipdytdkeskusteluissa. Usein
hyodyllisintd onkin kdyttad seka virallisia ettd epavirallisia tapoja viestid. Télldin on kuitenkin
huolehdittava siité, ettd tiedotus on johdonmukaista ja vuorovaikutteista. Myos organisaation
sidosryhmille ja asiakkaille tulee kertoa organisaatiossa tehdystd ympéristotyostd. (Tinsley &
Pillai 2006, 85.)

Organisaatiokulttuuri. Organisaatiokulttuuri on organisaatiota eteenpdin vievd voima. Se vai-
kuttaa sithen, miten ihmiset suorittavat tehtdvidén, asettavat tavoitteita, hallitsevat resursseja
ja suhtautuvat ty0ssédédn vastaan tuleviin mahdollisuuksiin ja uhkiin. (Tinsley & Pillai 2006,
86.) Siksi organisaatiokulttuuri vaikuttaa my0s ympdristdjarjestelmén toimeenpanoon. Stone
(2002) on listannut kolme organisaatiokulttuuriin liittyvéaa tekijaé, jotka voivat hankaloittaa
ekologisten kiytintdjen omaksumista. N&itd ovat organisaation johdon sitoutuminen ja joh-
tamistyyli, henkiloston kannustus ja koulutus sekd strateginen asenne. Organisaation johdon
sitoutumista ja johtamistyylid késiteltiin jo edelld. Henkiloston koulutuksessa ja uuden oppi-
misessa korostuvat puolestaan esimiehen kannustus ja tuki (Ramus 2002). Strateginen asenne
kuvaa sitd, miten organisaatio suhtautuu ympéristonhallintaan: koetaanko se rajoittavaksi vai
innovatiiviseksi tekijdksi organisaation tuotekehityksessd ja palvelutuotannossa (Tinsley &

Pillai 2006, 87).

Jdrjestelmdn integrointi ja strategian monimutkaisuus. Yksi tirkeimmistd ympéristojérjestel-
méin toimeenpanoon vaikuttavista tekijoistd on jirjestelmén integrointi organisaation raken-
teeseen ja kulttuuriin (Tinsley & Pillai 2006, 88). Tasmélleen sama jérjestelma ei sovi kaikille
vaan jdrjestelmd on sovitettava organisaation olemassa oleviin poliittisiin, toiminnallisiin ja
taloudellisiin tarpeisiin (Rothenberg ym. 1992). Organisaation ympéristotavoitteet ja keinot
niiden saavuttamiseksi kuvataan organisaation ymparistostrategiassa. Mitd monimutkaisempi
strategia on, sitd haastavampaa sen toteuttaminen on organisaation kdytdnndn toiminnassa.
(Tinsley & Pillai 2006, 89.) Ympéristostrategian vaikuttavuus paranee, jos se integroidaan
organisaation kokonaisstrategiaan ja siind huomioidaan organisaation toimintaymparisto ja -

tavat (Rothenberg ym. 1992).

Teknologia ja resurssit. Ympdaristoystévilliset koneet ja laitteet hyodyntdvat raaka-aineita
tehokkaasti ja tuottavat vihemmaén jétettd ja pdéstdjd. Vanhanaikaiset tai muutoin puutteelliset

koneet ovat yksi merkittdvimmistd organisaation ympéristokuormitusta kasvattavista tekijois-
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td. Uutta teknologiaa kehitetdén jatkuvasti, mutta sen kdyttoonotto ja omaksuminen vaatii
usein uusien taitojen opettelua ja kouluttautumista. Uuden teknologian hankkimista saatetaan-
kin vastustaa siihen kuluvien investointien ja aikaresurssien takia. Ympéristojarjestelmén toi-
meenpano saattaa hankaloitua myos puutteellisten resurssien takia. (Tinsley & Pillai 2006,
89.) Resurssien riittdvyys koskee seki taloudellisia ettd henkildston osaamiseen ja palkitsemi-

seen liittyvid resursseja (Tapon & Sarabura 1995).

Kannustimet ja valvonta. Ympéristojdrjestelmai ei voida ottaa kdyttoon ainoastaan organisaa-
tion johdon sanelemin yksipuolisin méérdyksin. Jarjestelmén toimeenpanoa on valvottava ja
tyontekijoitd tulee palkita sen noudattamisesta. Palkinnot takaavat sen, ettd jirjestelmélld on
henkiloston tuki. (Tinsley & Pillai 2006, 90.) Henkiloston aktiivisuus on tirkedd myds uusien
ideoiden kehittelyssé ja toteutuksessa. TyOntekijoiden osallistuminen ja ympéristojérjestelmén
kisittely esimerkiksi tyoyksikkdkohtaisissa ryhmissé voikin olla tehokkaampaa kuin nojaami-

nen asiantuntijoiden valmiisiin ratkaisuihin (Tapon & Sarabura 1995).

Organisaatiorakenne. Ympdristoasioiden hallinta on otettava huomioon my0s organisaatiora-
kenteessa. Ympéristoon liittyvit ongelmat ja haasteet ovat usein niin monialaisia, ettd vastuu
ympdristonhallinnasta kuuluu koko organisaatiolle. Ympéristoasioita ei siten voi sysitd vain
tietyn jaoston hoidettaviksi. Organisaation onkin muutettava sekéd toimintatapojaan ettd ra-
kennettaan voidakseen vastata aiempaa tehokkaampiin erilaisiin ymparistoon liittyviin uhkiin
ja mahdollisuuksiin. (Roome 1994; Tinsley & Pillai 2006, 90.) Talloin ratkaisevassa asemassa

on organisaation johto: sopeutuuko se muutokseen vai vastustaako se sitd (Tinsley & Pillai

2006).

Edelld kisiteltyja ymparistdjdrjestelmin toimeenpanoon liittyvid haasteita on tutkittu ldhinna
yksityisen sektorin ndkokulmasta. Suurin osa niistd pétee kuitenkin todenndkoisesti myds jul-
kisiin organisaatioihin. Lainsdddéntd asettaa puitteet julkisen organisaation toiminnalle ja
rakenteelle (Kippo-Edlund 2003, 9), mutta sekin voi ottaa kiyttoonsé jarjestelmén, jolla pyrkii
pienentdmédn ympéristokuormitustaan. Esimerkiksi kunnassa voidaan kiinnittdd huomiota
ainakin johtamistapaan ja johdon sitoutumiseen, kommunikointiin, organisaatiokulttuuriin,
resursseihin ja palkkioihin (Halme 2004, 156). Ndma ovat todennékdisesti asioita, joihin voi-

daan vaikuttaa riippumatta siitd, toimiiko organisaatio yksityiselld vai julkisella sektorilla.
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4 KUNNAT JA KESTAVA KEHITYS

Edelld on késitelty ymparistojohtamista padasiassa yksityisen sektorin ndkdkulmasta. Kunta ja
yritys ovat kuitenkin toimintaperiaatteiltaan ja kulttuuriltaan erilaisia organisaatioita. Eroja on
niin organisaation johtamisessa, tehtivissi ja pddmairissd, taloudellisessa asemassa kuin lain-

sdddédnnon luomissa puitteissakin.

Hallinto ja pddtoksenteko toimivat eri tavalla julkisella ja yksityiselld sektorilla. Luottamus-
henkil6elimet (kunnanvaltuusto, -hallitus ja lautakunnat) vastaavat strategisen tason paatok-
senteosta kunnassa. My0s julkisen ja yksityisen organisaation tehtdvét eroavat toisistaan.
Kunnilla on useimmiten useita eri tehtdvid: viranomaistehtdvii, edellytysten luomiseen liitty-
vid tehtivid, toiminnanharjoittajaluontoisia tehtévid sekd palvelutuotantoon liittyviéd tehtévia.
Suurin osa yksityisistd organisaatioista taas tuottaa ja myy jotakin yhdelle toimialalle keskit-
tyvéa tuotetta tai palvelua. Liséksi yrityksen tavoitteena on tuottaa voittoa omistajilleen, toisin
kuin kunnan. Myds lainsdddéntd asettaa tiukat reunaehdot kuntien toiminnalle ja hallinnolle.
Laki viranomaistoiminnan julkisuudesta sekd hallintomenettelylaki velvoittavat kuntia tiedot-
tamaan toiminnastaan ja palveluistaan sekéd yksildjen ja yhteisojen oikeuksista ja velvolli-
suuksista. Voidaankin ajatella, ettd edelld mainituista tekijoistd johtuen kunnilta odotetaan

esimerkkiné olemista kestdviin kehitykseen liittyvissd asioissa. (Kippo-Edlund 2003, 9-10.)
Johtamisen, tehtivien ja pdédmadérien, taloudellisen aseman ja lainsdddidnnon liséksi kunta ja

yritys eroavat toisistaan my0s organisaatiokulttuuriltaan. Hintsa (2011, 93) on tiivistényt erot

niiden organisaatiokulttuurissa seuraavaan taulukkoon (taulukko 1):
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TAULUKKO 1. Painotuserot organisaatiokulttuurissa (Hintsa 2011, 93).

Organisaatiokulttuuri Kunta Yritys
Piitoksentekotapa Avoin Suljettu

Ilmapiiri Virallinen Epévirallinen
Kulttuurinen tavoite Yhdenmukaisuus Yhteenkuuluvuus
Omistajuus Arvopohjainen Taloudellinen
Osallistuminen Kuntalaisten osallistuminen ~ Omistajien ohjaus

Arvot Hallinnon oikeusperiaatteet ~ Yrityksen omat arvot
Etiikka Virkamiesetiikka Markkinoiden pelisddnnot
Painopiste Yksilo Organisaatio

Valvonta Kontrolli Luottamus

Hintsan mukaan kunnan viestintdd ja tiedonkulkua hankaloittaa organisaation jakautuminen
luottamushenkil6- ja viranhaltijaorganisaatioon. Virkamiehet joutuvat toimimaan poliitikko-
jen ja kuntalaisten vaatimusten ristipaineessa. (Hintsa 2011, 158.) Kuntaa voidaankin kutsua
“hybridiorganisaatioksi, koska se on sekoitus hierarkiaa, projekteja, tilaaja-tuottaja-mallia ja
itsendisten yksikdiden verkostomaista toimintaa” (Hintsa 2011, 163). Hybridiluonteensa takia
kuntaan on vaikea soveltaa suoraan moderneja taloustieteellisid johtamisoppeja, silld kunnan
strateginen johto on kuntavaaleissa valituilla luottamushenkil6ill4, mutta operatiivinen johto

virkamiehilla.

Tutkimuskohteella, Jyvéskyldan kaupungilla, on oma ympaéristdasioiden hallintajarjestelméansa.
Sen tarkoituksena on edistdd ympéristdasioiden hallintaa ja huomiointia kaupungin suunnitte-
lussa, toiminnassa ja padtdksenteossa. Ympadristojarjestelmén lisdksi kaupungilla on kaupun-
ginvaltuuston vahvistama ympdristopolitiikka. (Jyvdskyldn kaupungin ympéristopolitiikka).
Ymparistopolitiikka sisdltdd seuraavat ympéaristopadmadrét:

1) Pinta- ja pohjavesien tila on vdhintién hyva.

2) Kasvihuonekaasupééstojd vihennetédén pitkalld tdhtdimella.

3) Jitteiden syntyd ehkdistddn ja jitteiden hyotykdyttod edistetdén.

4) Liikennemelulle altistumista ennaltachkdistéén ja vihennetdan.

5) Keskitetyissd hankinnoissa, merkittédvissd kaupungin kertahankinnoissa sekd pal-

velualueilla kilpailutettavissa vuosisopimuksissa huomioidaan mahdollisuuksien

mukaan ympéristondkokohdat vaatimuksina tai valintakriteereissa.
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6) Kaupunki- ja maankdyton suunnittelussa turvataan riittdvasti rakentamatonta luon-
toa asukkaiden virkistyksen ja ekologian tarpeisiin.

7) Luonnonhoidossa ja -suojelussa varmistetaan, ettd luonto sdilyy terveend ja moni-
muotoisena ja luonnonvarojen kayttd on kestévalla pohjalla.

8) Luotaessa uutta kaupunkimiljoota kaavoituksen ja rakentamisen keinoin, huolehdi-
taan olemassa olevien esteettisten ja kulttuuristen arvojen sédilymisesté.

(Jyvéskylén kaupungin ympéristopolitiikka.)

Ympiéristopolitiikka koskee ja velvoittaa kaikkia kaupungin tyontekijoitd, luottamushenkil6i-
td, palvelualueita, liikelaitoksia ja yhtioitd (Jyvéskyldn kaupungin ympéristopolitiikka). Kau-
punki julkaisee vuosittain kertomuksen ympéristojarjestelméstd sekd ympéristotilinpadtoksen
osana kaupungin tilinpdétosté ja toimintakertomusta. Joka neljéds vuosi ilmestyy niiden liséksi
ympdristoraportti, jossa kuvataan ympériston tilan yleistd kehitystd kaupungissa. (Jyviskyldn

kaupungin ympéristdjarjestelma.)

Kaupunki kannustaa tyontekijoitdéin ymparistovaikutusten pienentdmiseen esimerkiksi tyo-
matkapyordilykilpailuin. Jyvéskyldssd on jaettu myos Vuoden ympiristoteko -palkintoa vuo-
desta 2012 l4htien. Palkinto myonnetiddn ympéristdasioissa erityisen ansiokkaasti toimineille
tyontekijoille tai tyoyksikolle. Vuonna 2015 palkinto mydnnettiin kaupunkirakennepalvelui-
den henkilokuljetusryhmélle hyvin toteutetusta joukkoliikenneuudistuksesta, jonka ansiosta

joukkoliikenteen pédstot laskivat aiemmasta. (Jyvaskyldn kaupungin ympéristotekoja.)

4.1 Liikuntapalvelut

Liikuntalain 5 § mukaan kunnan vastuulla on yleisten edellytysten luominen liikunnalle pai-
kallistasolla:
Kunnan tulee luoda edellytyksid kunnan asukkaiden litkunnalle:
1) jarjestimalld liikkuntapalveluja seké terveyttd ja hyvinvointia edistdvaa litkun-
taa eri kohderyhmét huomioon ottaen;
2) tukemalla kansalaistoimintaa mukaan lukien seuratoiminta; seka

3) rakentamalla ja ylldpitdmalla liikkuntapaikkoja. (Liikuntalaki 390/2015, 5 §.)

Jyviskyldssé on ldhes 360 sisé- ja ulkolitkuntapaikkaa sekd noin 500 kilometrid kuntoratoja ja

latuja. Liikuntapalveluissa tyoskentelee noin 140 henkil64 ja liikuntapalveluiden tuottamiseen
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kdytetdén vuosittain noin 17 miljoonaa euroa. (Jyvaskyldn liikuntapalvelut.) Kaupungin ym-
péristopolitiikka velvoittaa my0s liikuntapalveluita, minka liséksi liikuntapalveluille on mia-
ritelty niiden toimintaa ohjaavat omat ymparistopaamaarat:
1) Vihentdi yksityisautoilla tapahtuvaa ajoa erilaisiin otteluihin ja tapahtumiin.
2) Vihentia sisdliikuntahallien, harjoitus- ja jddhallien sekd uimahallien energian-
ja vedenkulutusta.
3) Vihentdd haitallisten kemikaalien miardd uimahalleissa ja siivouksessa sekd
kiinnittdd huomiota kemikaalien asianmukaiseen valvontaan.
4) Vihentdd lannoitteiden médrdd nurmikenttien hoidossa. (Poluilta painimatolle.

2014, 11.)

Liikuntapalveluilla on ympéristokasikirja sekd yksikkokohtaiset ymparistdohjelmat ympéris-
tdasioiden hallinnan tukemiseksi. Ympéristokésikirjassa kuvataan Jyviskylédn kaupungin ym-
paristojarjestelmd, ympdéristopolitiikka, litkuntapalveluiden suunnitteluun liittyvét ympéris-
tondkokohdat, ympéristdjarjestelméin toteuttaminen ja toiminnot, jarjestelmén arviointi seké
johdon katselmus (Jyvéskyldn liikuntapalvelujen ympéristokasikirja, 2009). Ympéristoohjel-
mat ovat puolestaan yksikkdkohtaisia ja ne sisaltavét kullekin seurattavalle yksikolle ympéris-
tétavoitteet, toimenpiteet, aikataulun, vastuuhenkil6t ja mittarit. Téllainen ympéristdohjelma
on uimahalleilla, siséliikuntahalleilla, harjoitus- ja jddhalleilla, laduilla ja kuntoradoilla, alu-
eellisilla liikuntapuistoilla, siivouksella, liikuntapalveluiden toimistolla sekd Harjun stadionil-

la (Liite 2: Liikuntapalvelujen ympéristoohjelmat 2010-2014).

Liikuntapalveluilla on myds ympéristotyoryhmad, johon kuuluu liikuntapalveluiden hallinto-,
esimies- ja asiantuntijatehtdvissa tydskentelevid henkiloitd. Ryhmaa vetéad litkuntapalveluiden
ympéristoyhdyshenkild. Myos kaupungin ympdristdasiantuntija osallistuu sen kokouksiin.
Ryhmé kokoontuu noin kuuden viikon vélein. Kokouksissa kisitelldéin esimerkiksi ajankoh-

taisia ympaéristoasioita seké seurataan ympéristoohjelmien tavoitteiden toteutumista.
4.2 Ymparistojohtamisen kehittimistavoitteet ja keskeiset kirjallisuusloydot
Liikuntapalveluiden ympéristotyoryhmén kokouksessa 14.1.2015 maddriteltiin liikuntapalve-

luille ympéristéjohtamisen kehittdmistavoitteet. Ndmé tavoitteet kuvaavat sitd organisaation

toiminnan tasoa, johon tutkimuksen tuloksia peilataan. Ympéristotyoryhmén jésenten asetta-
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ma tavoite on, ettd liikuntapalvelut olisi organisaatio, jonka palvelutuotannossa noudatetaan

kestdvian kehityksen periaatteita (taulukko 2).

TAULUKKO 2. Liikuntapalveluiden ympéristdjohtamisen kehittimistavoitteet

Vilittomit tavoitteet Viililliset tavoitteet

Lyhyt aikaviili Ympdristdajattelun integrointi ~ Henkildston motivoituminen
organisaation kaikkiin organisaation prosessien
prosesseihin kehittdmiseen

Pitkii aikavili Kestévin kehityksen Ympiéristdajattelun vahvistuminen
organisaatiokulttuurin paikallisessa liikuntakulttuurissa
vahvistuminen

Kestdvan kehityksen organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan tdssd kulttuuria, jossa ekologisesti
kestdvit toimintatavat ohjaavat toimintaa ja henkildston tyoskentelyd organisaation kaikilla
tasoilla. Thannetilanteessa organisaation tyontekijit tiedostavat tyohonséd liittyvédt ympéris-
tonékokohdat ja toimivat aktiivisesti litkuntapalveluiden ympéristokuormitusten pienentdmi-
seksi. Télloin esimerkiksi energian- ja veden sdédstdminen, jétteiden lajittelu, kierrdtys ja halu
suojella ympéristdod ovat luonteva ja itsestddn selvd osa jokaisen tyontekijan tydskentelya.
Organisaatiossa pyritddn siis parantamaan henkiloston ympdristotietoisuutta ja pienentdmién

palvelutuotannon ympéaristokuormitusta.

Téssd opinndytetydssd selvitetdén, miten ymparistdjarjestelma ja -ohjelmat ovat vaikuttaneet
litkuntapalveluiden organisaatiokulttuuriin sekd tyokdytdntdihin eri henkilostoryhmissd. Tut-
kimustehtdvén kannalta tirkeimmét kirjallisuusloydot koostuvat 1) organisaation ja organisaa-
tiokulttuurin mééritelmistd, 2) organisaatiokulttuurin muuttamisesta, 3) ympéristojarjestelmén
toimeenpanon haasteista sekd 4) ymparistotoimijuuden vahvistamiseen liittyvistd tekijoista.
Kirjallisuushavaintoja hyddynnetdén haastatteluaineiston luokittelussa ja analyysikehyksen
muodostamisessa. Tutkimuksen keskeiset kisitteet ovat organisaatio, organisaatiokulttuuri,

ympdristojdrjestelmd, ympdristotoimijuus ja litkuntapalvelut.

Organisaatio madritellddn tdssd Harisalon synteesin perusteella yhteistoimintajérjestelméksi,
jonka tarkoituksena on koota ja yhdistéé resursseja yhteisen pdédmééran saavuttamiseksi. Or-
ganisaatioille tyypillisid ominaisuuksia ovat tavoitteellisuus, oman olemassaolon ja jatkuvuu-
den varmistaminen, vuorovaikutus ympariston kanssa seké sen jdsenten siitd ylladpitdmat mie-

likuvat. (Harisalo 2008, 31.) Kunnallista organisaatiota tutkittaessa on lisdksi kiinnitettdva
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huomiota organisaation erityispiirteisiin niin johtamisessa, tehtévissé ja pddmadrissi, taloudel-

lisessa asemassa kuin lainsdddédnnon luomissa puitteissakin (Kippo-Edlund 2003, 9).

Organisaatiokulttuuri on Scheinia mukaillen organisaation sisdinen henkinen todellisuus,
perusoletusten malli, jonka jokin ryhmé on luonut. Organisaatiokulttuuri ohjaa organisaation
jisenten tapoja havaita, ajatella ja tuntea. Se médérittelee, milld tavoin organisaatiossa suhtau-
dutaan organisaation kohtaamiin sisdisiin tai ulkoisiin ongelmiin. (Schein 1987, 26-27.) Or-
ganisaatiokulttuuri kuvaa siten jédsenten ndkemyksid ja kokemuksia siitd, mikd on ’normaalia”
organisaatiossa, “néin meilld tehdddn”. Harisalon mukaan organisaatiokulttuuri voi olla myos
vahva tai heikko. Vahvan organisaatiokulttuurin eri tasot, perusoletukset, arvot, perspektiivit
ja konkreettiset tulokset, ovat voimakkaita, sisédistettyjd ja tasapainossa keskenddn. Heikon
kulttuurin organisaatiossa nama tekijdt taas ovat ristiriidassa keskenddn, eivitkd ne saa va-
rauksetonta kannatusta organisaation jdseniltd. (Harisalo 2008, 270-271.) Yhden yhtendis-
kulttuurin liséksi organisaatioon voi muodostua myds alakulttuureita, jotka voivat joko vah-

vistaa tai heikentéda vallitsevaa kulttuuria (Harisalo 2008, 271; Hatch & Cunliffe 2006, 176).

Kirjallisuudessa on eridvid ndkemyksia siitd, voiko organisaatiokulttuuria muuttaa. Halmeen
mukaan voi ja hén esittddkin, ettd organisaatiokulttuurin muutosprosessi etenee vaiheittain.
Muutoksen laukaisee usein jokin organisaation ulkopuolinen yllyke, joka aktivoi muutos-
agentteja, eli avaintoimijoita, organisaation sisdlld. Aluksi pienet organisaation sisdiset ryh-
mat alkavat kyseenalaistaa vanhoja toimintatapoja. Vihitellen epérdinti levidd organisaatios-
sa, jolloin uusi ajattelutapa haastaa vanhan. Ympéristotyolla saavutetut konkreettiset tulokset
lisadvat henkiloston uskoa muutosten tarpeellisuuteen ja vievédt samalla muutosprosessia
eteenpdin. Ympéristoajattelu on vakiintunut organisaatioon, kun ympdristoéd siéstivid toimin-
tatapoja noudatetaan ja kehitetddn oma-aloitteisesti eikd ulkopuolisen paineen tai pakon takia.

(Halme 2004, 151-152.)

Ympdristojdrjestelmdn toimeenpanoa saattavat hankaloittaa organisaation johtamistapa, joh-
don sitoutuminen, suunnitelmien uskottavuus, innovaatioiden puute, kommunikaatio, organi-
saatiokulttuuri, jérjestelmén integrointi, strategian monimutkaisuus, teknologia, resurssit,
kannustimet ja valvonta sekd organisaatiorakenne (Tinsley & Pillai 2006, 79). Myods Halme
(2004, 156) korostaa organisaation johtamisen ja johdon sitoutumisen, ymparistotyon resur-
soinnin, ympdristdasioista viestimisen sekd eri yksikoiden vélisen yhteistyon (jérjestelmén

integrointi, organisaatiorakenne) tirkeytta.
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Ympdristotoimijuuden vahvistaminen koostuu Ballardin (2005) mukaan kolmesta osa-
alueesta. Se edellyttdd tietoisuuden lisddmistd, toimijuutta vahvistavia toimintamalleja sekd
sosiaalisen tuen ja yhteistyon edistimistd. Lisdksi oppimisprosessin etenemisti tulee aktiivi-
sesti pohtia ja arvioida. (Ballard 2005.) Toimijuuden vahvistaminen liittyy l&heisesti my0s
liikkuntapalveluiden vélilliseen lyhyen aikavélin tavoitteiseen, henkildston motivoitumiseen

organisaation prosessien kehittdmiseen (taulukko 2).

Jyvaskylédn liikuntapalvelut on sitoutunut toiminnastaan aiheutuvan ympdaristokuormituksen
pienentdmiseen. Ympéristokuormitusta pyritddn pienentdmaién yksikkokohtaisten ympéristo-
ohjelmien avulla. Ympéristdjérjestelméin ja sen osana ympéristoohjelmien tarkoituksena on
auttaa organisaatioita hallitsemaan toimintansa ympéristovaikutuksia (Pesonen ym. 2005, 11).
Téssd tutkimuksessa selvitetddn, miten ympéristdjarjestelmd ja -ohjelmat ovat vaikuttaneet
liikkuntapalveluiden organisaatiokulttuuriin ja henkiloston tyokdyténtdihin. Organisaatio on
asettanut itselleen ympéristojohtamisen kehittimistavoitteet, joihin tutkimuksen tuloksia pei-
lataan. Johtopdatosluvussa esitetddn myds arvio siitd, missd muutosprosessin vaiheessa (Con-
ner 1993, 147) liikuntapalvelut tutkimuksen tekohetkelld oli. Lisdksi ehdotetaan muutamia
kirjallisuudesta johdettuja toimenpiteitd (Halme 2004, 152—-155; Ballard 2005), joilla voitai-

siin edelleen edistéd organisaatiokulttuurin vihertymisté.
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5 TUTKIMUSTEHTAVA, AINEISTO JA MENETELMAT

Tutkimustehtdva on kaksiosainen:
1) Miten ympéristojérjestelmé ja ympdéristoohjelmat ovat vaikuttaneet litkuntapalvelui-
den organisaatiokulttuuriin?
2) Miten ympéristojarjestelméd ja ympdristoohjelmat ovat vaikuttaneet tyokédytdntdihin

liikkuntapalveluiden eri henkilostoryhmissa?

5.1 Aineisto

Tutkimukseen haastateltiin viittd liikuntapalveluiden asiantuntija- ja esimiestehtdvissd toimi-
vaa henkilod sekd kolmea liikuntapaikanhoitajaa. Nelja esimiehistd oli liikuntapalveluiden
ympdéristotyoryhmén jidsenid. Haastateltavista seitsemén oli miehid ja yksi nainen. Liikunta-
paikanhoitajien yhteystiedot saatiin heididn esimiehiltdén. Haastateltaviksi valittiin kaksi lii-
kuntapaikanhoitajaa, jotka eivit olleet osallistuneet liikuntapaikan ympéristdauditointiin, ja
yksi, joka oli. Ndin menetellen haluttiin selvittdd auditoinnin vaikutusta tyontekijéiden ympa-
ristdtietoisuuteen. Haastattelut olivat yksilohaastatteluita kahta liikuntapaikanhoitajaa lukuun
ottamatta, jotka haastateltiin parina. Esimiehid haastateltiin Monitoimitalolla litkuntapalvelui-
den kokoustiloissa tai haastateltavien tyohuoneissa. Liikuntapaikanhoitajia taas haastateltiin

litkkuntapaikoilla heididn omissa tyOpisteissdén.

Haastattelut tehtiin puolistrukturoituina. Haastateltavat kertoivat ensiksi taustatietonsa ja ku-
vasivat tyotehtdvinsd, minkd jdlkeen siirryttiin varsinaisiin tutkimusteemoihin. Kaésiteltyja
teemoja olivat ympdristotyoryhmén tehtivit, asema ja merkitys, ympéristoohjelmien kytkey-
tyminen tyOtehtdviin, ympéristdaiheiden ndkyminen tydyksikon arjessa, innovointi ja koulu-
tus, johtaminen, arvio ympéristoohjelmien vaikutuksista, ideoita ympéristohallinnan kehitta-
miseksi tyOyksikossidsi ja tydssdsi sekd odotukset KEKLI-hankkeesta. Ymparistotyoryhmén
tyoskentelyyn ja KEKLI-hankkeeseen liittyvét kysymykset esitettiin ainoastaan ympéristotyo-

ryhmén jésenille.

5.2 Menetelmiit

Laadullisella tutkimuksella on useita piirteitd, jotka erottavat sen mairéllisestd tutkimuksesta.

Naitd ovat esimerkiksi aineistonkeruumenetelmad, tutkittavien nédkokulma, harkinnanvarainen
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tai teoreettinen otanta, aineiston laadullis-induktiivinen analyysi, hypoteesittomuus, tutkimuk-
sen tyylilaji ja tulosten esitystapa, tutkijan asema sekd narratiivisuus. Aineisto kerdtddn
useimmiten tekstimuotoisena, jolloin myos kuvat ja dénitteet voidaan tulkita tekstiksi. Tut-
kimuksessa korostuu tutkittavien nikokulma ja tutkijan tavoitteena on siilyttdd tutkittava il-
mid sellaisena kuin se on. Tutkimus my6s kohdistuu usein melko pieneen méériain tapauksia,
joista kerdtddn mahdollisimman laadukas ja kattava aineisto. Aineiston laadullis-
induktiivisella analyysilla voidaan puolestaan muodostaa teoriaa, joka perustuu empiiriseen
aineistoon. Ndin voidaan menetelld erityisesti silloin, kun tarvitaan perustietoa jostakin tun-
temattomasta ilmidstd. Hypoteesittomuudella taas tavoitellaan sitd, ettei tutkija tulkitsisi ai-
neistoaan ennakko-oletustensa pohjalta, vaikka nuo oletukset tuleekin tiedostaa. Tietynlainen
vapaus, tutkimuksellinen mielikuvitus, uudet menetelmailliset tai kirjoitustapaa koskevat rat-
kaisut liittyvat laadullisen tutkimuksen tutkijan asemaan. Narratiivisuus taas voidaan ndhda
laadullista tutkimusta kuvaavana ominaisuutena, jossa tutkija sukeltaa kertomusten maailmoi-

hin. (Eskola & Suoranta 2014, 15-24.)

Tassé tutkimuksessa tutkittiin tyontekijoiden kokemuksia ja ndkemyksid kaupungin ympéris-
tojarjestelmastd sekd litkuntapalveluiden ympéristdohjelmista. Samalla selvitettiin, miten jér-
jestelmé on vaikuttanut organisaatiokulttuuriin ja henkiloston tyokayténtoihin. Aineistonke-
ruumenetelméksi valittiin puolistrukturoitu teemahaastattelu, koska tutkimuksessa haluttiin
selvittdd laajasti ja kattavasti muutamien henkildiden kokemuksia. Tutkimuksessa pyrittiin
siis korostamaan tutkittavien nédkdkulmaa. Laadullisen menetelmén valinta oli siksikin perus-
teltua, ettd haastateltavat valikoituivat tutkimukseen harkinnanvaraisesti, eivit satunnaisesti
suuren otoksen kautta. Kevailld 2015 KEKLI-hankkeessa toteutettiin myds mééaréllinen kyse-
lylomaketutkimus, joka oli suunnattu koko liikuntapalveluiden henkildstolle (Juntunen 2015).

Erilaiset aineistot keréttiin, jotta ilmioté voitaisiin tutkia useammasta eri ndkokulmasta.

Tehdyt haastattelut olivat asiantuntijahaastatteluita. Asiantuntijahaastattelun tavoitteena on
hankkia haastateltavalta tietoa tutkittavasta ilmidstd tai prosessista. Asiantuntija on valittu
haastatteluun, koska hénelld on tietty institutionaalinen asema tutkittavassa ilmidssé tai pro-
sessissa. Asiantuntijoita on siten rajallinen mééré, heité ei voida tiysin korvata ja heilld katso-
taan olevan ainutlaatuista tietoa tutkimuskohteesta. Kuvaus tutkimuksen kohteesta rakenne-
taan haastattelijan ja asiantuntijan vélisessd yhteisty0ssd; tutkija pyrkii siis selvittdméén, mi-
ten asiat likimain ovat. Asiantuntijahaastatteluita tehdessid on huomioitava, etté haastateltavan

kuvaus tapahtuneesta on aina vuorovaikutustilanteessa tehty tulkinta. Myds haastateltavien
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muisti on rajallinen erityisesti silloin, kun tarkastellaan tapahtumia, joista on kulunut pitka
aika. Aineistoa olisikin hyva tdydentdd aiheeseen liittyvilld dokumenteilla, joista saadaan liséd-
tietoja tapahtumien kulusta. (Alastalo & Akerman 2010, 373-374, 378, 381.) Tutkittavat lii-
kuntapalveluiden tyontekijat valikoituivat haastateltaviksi organisatorisen ja ammatillisen
asemansa perusteella. Haastateltavien oli siis oltava juuri Jyvéskylidn liikuntapalveluiden

tyontekijoitd ja edustettava tiettyd asemaa organisaatiossa.

Yksinkertaisin tapa analysoida laadullista aineistoa on luokittelu, jolloin aineistosta méaaritel-
ladn luokkia ja lasketaan, miten usein kukin luokka esiintyy. Aineisto voidaan myos teemoi-
tella eli jakaa erilaisiin aihepiireihin. Téllin tavoitteena on 16ytdd aineistosta valittua teemaa
kuvaavia siséltdja. Tyypittelyssd aineisto puolestaan ryhmitellddn tyypeiksi. Tiettyd teemaa
kuvaavat ndkemykset kootaan yhteen yhdeksi tyyppiesimerkiksi. Tyypittely on siten yleistys
tiettyd teemaa koskevista ndkemyksistd. (Tuomi & Sarajirvi 2009, 93.) Luokittelua, teemoit-
telua ja tyypittelyd voidaankin tehdd myos samassa tutkimuksessa ja sen eri vaiheissa. Tyypit-
tely on hyodyllistd erityisesti silloin, kun kisitellddn laajoja aineistoja. Tyypittely supistaa
aineistoa, silld siind keskenddn samanlaiset tapaukset yhdistetddn ryhmiksi. Télloin tulokset
voidaan esittdd ryhmittdin sen sijaan, ettd jokainen tapaus kéytdisiin ldpi yksitellen. (Schreier

2012, 229.)

Aineisto voidaan analysoida ainakin kolmella tapaa: aineistoléhtdisesti, teoriaohjaavasti tai
teorialdhtOisesti. Aineistolédhtdisessd analyysissa tutkimuksen analyysiyksikot valitaan tutki-
mustehtivan perusteella. Aikaisemmat tutkimuskohteesta tehdyt tutkimukset tai havainnot
eivit saisi vaikuttaa aineiston analyysiin tai analyysin pohjalta muodostettuihin johtopaétok-
siin. Puhtaasti aineistoldhtdisen analyysin tekeminen on kuitenkin vaikeaa, silld tutkijan valit-
semat késitteet, tutkimusasetelma ja menetelmit vaikuttavat véistdmaittd tutkimustuloksiin.

(Tuomi & Sarajirvi 2009, 95-96.)

Teoriaohjaavassa analyysissa aikaisempi tieto voi vaikuttaa aineistonkeruuseen, analyysiyksi-
koiden valintaan ja analyysiin. Télloin analyysi etenee teoriaan tukeutuen; teoria toimii ikdan
kuin tutkimuksellisena johtolankana. Tutkimusaineisto voidaan esimerkiksi aluksi luokitella
aineistoldhtoisesti, mutta analyysin edetessd aineisto ryhmitelldén aiemmasta tutkimuksesta
nousevan jaottelun perusteella. Tutkimusprosessissa yhdistyvit siis aineistoldhtdisyys ja val-

miit teoreettiset mallit. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 96—97; Schreier 2012, 89-90.)

33



Teorialdhtdinen analyysi on luonnontieteellisessd tutkimuksessa tyypillisemmin kéytetty ana-
lyysimalli. Siind aineiston analyysi perustuu kokonaan edeltdvéén tietoon ja teoriaan. Tutki-
muskohde maéiritellddn suhteessa aiempiin tutkimustuloksiin ja usein tutkimuksen tarkoituk-
sena on testata valittua teoriaa uudessa yhteydessd. Tutkimusaineisto voidaan siten jakaa ana-
lyysivaiheessa suoraan teoriaosuudessa maéériteltyihin kategorioihin. Edelld mainituista kol-
mesta analyysivaihtoehdosta laadullisessa tutkimuksessa pdddytddn usein teoriaohjaavaan
analyysiin. Se mahdollistaa abduktiivisen paittelyn eli havaintojen tekemisen aiemmasta tut-

kimuksesta saatujen johtolankojen avulla. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 96-100.)

Teoriaohjaavan sisdllonanalyysin ensimmaéisesséd vaiheessa aineistoa késitelldén aineistoldh-
toisesti. Milesin ja Hubermanin (1994, 9) mukaan aineistoldhtdinen siséllonanalyysi etenee
kolmessa vaiheessa. Ensiksi aineisto redusoidaan eli pelkistetdin, toiseksi se klusteroidaan eli
ryhmitelldén, ja lopuksi se abstrahoidaan eli siitd luodaan teoreettisia késitteitd. (Miles & Hu-
berman 1994, 9; Tuomi & Sarajirvi 2009, 108—109.) Teoriaohjaava siséllonanalyysi poikkeaa
kuitenkin aineistoldhtdisestd analyysista analyysin kolmannessa vaiheessa. Teoriaohjaavassa
analyysissa aineiston abstrahointi perustuu aiempaan tutkimukseen. Aineiston luokittelussa
muodostetut yldkategoriat tai teoreettiset késitteet tuodaan aineiston ulkopuolelta, tutkimus-

kohdetta kisittelevista kirjallisuudesta. (Tuomi & Sarajérvi 2009, 117.)

Tadmain tutkimuksen aineisto analysoitiin kahdessa osassa. Ensimmaéisessd osassa haastattelu-
aineisto analysoitiin teoriaohjaavan sisdllonanalyysin keinoin. Aluksi haastattelut nauhoitet-
tiin nauhurilla, ja niistd kirjoitettiin samalla muistiinpanoja. Sen jilkeen ne litteroitiin sanatar-
kasti Express Scribe -ohjelmalla. Litteroiduista haastatteluista poimittiin tutkimustehtdvan
kannalta oleelliset sisdllot, jotka purettiin analyysitaulukkoon Excel -tiedostoon. Analyysitau-
lukossa puhekieliset virkkeet tiivistettiin 1-5 sanan mittaisiksi pelkistetyiksi ilmauksiksi. Pel-
kistyksistd etsittiin sitten samankaltaisuuksia ja erilaisuuksia, joiden perusteella ne ryhmitel-
tiin eri kategorioithin. Néille alaluokille annettiin niiden siséltdd kuvaavat nimet. Osa ala-
luokista oli samoja kuin haastattelurungossa késitellyt teemat, osa uusia. Samoja teemoja kéa-
sittelevdt alaluokat yhdistettiin sitten kuuteen yldluokkaan. (ks. Tuomi & Sarajarvi 2009, 108—
112))

Osassa alaluokista oli runsaasti pelkistyksid. Ndiden alaluokkien pelkistyksid yhdisteltiin ja
luokiteltiin uudestaan vililuokiksi, jotta aineistoa olisi helpompi késitelld. Véliluokkien li-

sadminen helpotti myds luokkien keskeisten sisdltojen kuvailua. Analyysin ensimmadisen vai-
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heen lopuksi muodostetut ala- ja yldluokat esitetdéin taulukossa 3. Yldluokkien nimet perus-

tuivat enimmaékseen kirjallisuudessa esitettyihin havaintoihin organisaatiokulttuurin muutos-

prosessin etenemisestd. Teoriaohjaavan siséllonanalyysin lopputulema oli analyysirunko (ku-

va 1 s.37), joka sisélsi aineiston abstrahointiprosessissa muodostetut yldluokat.

TAULUKKO 3. Aineiston analyysissa muodostetut yldluokat ja niiden siséltdmat alaluokat

Avaintoimijat Motivointi Tietoisuus ja Ympiristo- Organisaation  Johtaminen
asenteet ohjelmat ja — muutos-paineet
tavoitteet
Ympéristotydryhmd Kommunikointi ~ Tiedonjako Y mpéristo- Yhteistyo Johtaminen ja
organisaatiossa jarjestelmén péatoksenteko
vaikutukset
Ympéristo- Motivointi ja Henkildston Koulutus Liikunta-
asiantuntija palkitseminen kiinnostus ympé- Mittarit politiikka
ristdasioihin
Avaintoimijoiden Sosiaalinen tuki Ympiristotyon — Tyokdytintojen
vaihtuminen Ympéristoaiheiden haasteet muuttaminen
nikyminen
tyoyksikossd
Ehdotukset Keskustelu ja
ymparisto- julkisuus
vaikutusten
vihentdmiseksi
Auditointi

Aineiston analyysin toisessa osassa haastatteluita vertailtiin keskendén (Schreier 2012, 220).

Aluksi haastattelut kvantifioitiin: kunkin haastattelun siséltdmat pelkistykset laskettiin yhteen

(Tuomi & Sarajarvi 2009, 120). Sen jdlkeen haastatteluista etsittiin samankaltaisuuksia ja

eroavaisuuksia ja samankaltaisia vastauksia sisdltdneet haastattelut yhdistettiin ryhméksi

(Schreier 2012, 229-230). Haastateltavat jaettiin kolmeen eri ryhmééin haastatteluiden sisdlto-

jen ja pelkistysten lukuméiérén perusteella (taulukko 4). Ryhmille annettiin niiden jdsenten

ympéristdasiantuntemusta kuvaavat nimet.

TAULUKKO 4. Haastateltavien jako kolmeen ryhméan

Ryhma 1 90-150 pelkistysta Ydinryhmé
siséltdneet haastattelut

Ryhma 2 60-89 pelkistysta Muutoksessa mukana
sisdltdneet haastattelut

Ryhma 3 0-59 pelkistysté Ulkopuoliset

sisdltdneet haastattelut
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Kullekin ryhmalle tyypilliset vastaukset kuvailtiin pdéluokittain ja esimerkkien avulla. Tulos-
ten havainnollistamisessa kéytettiin apuna tekstimatriiseja. (Schreier 2012, 220, 222-227.)
Aineisto analysoitiin samalla tavoin kahdessa osassa esimerkiksi KEKLI-hankkeen ensim-
maéisesséd osatutkimuksessa, ”Ympdiristoasioiden hallinta kuntien liikuntatoimissa ja valtakun-
nallisissa liikuntajérjestoissd” (ks. Simula ym. 2014, 39-40). Lopuksi analyysin keskeiset
tulokset koottiin taulukoihin ja kuvioihin. Haastateltavien kokemuksia ja ndkemyksid verrat-
tiin kirjallisuudessa esitettyihin havaintoihin organisaatiokulttuurin muutoksesta, ymparisto-

jarjestelmén toimeenpanoon liittyvistd haasteista ja organisaation muutosprosessista.
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6 TULOKSET

Haastatteluaineiston analyysin ensimmadisen vaiheen lopuksi muodostettiin aineiston keskei-
simpid siséltojd kuvaava analyysirunko. Analyysirunko (Kuva 1) kuvaa niitd ympéristohallin-
taan liittyvid tekijoitd, jotka ovat vaikuttaneet liikuntapalveluiden organisaatiokulttuuriin.
Analyysirunko on kaksinapainen ja se siséltdd sekd organisaatiokulttuurin vihertymisti edis-
tidneitd ettd haitanneita tekijoitd. Analyysirungon keskelld ovat aineiston luokittelussa muo-
dostetut yldluokat: 1) Ympdristoohjelmat ja tavoitteet, 2) Tietoisuus ja asenteet, 3) Avaintoi-
mijat, 4) Organisaation muutospaineet, 5) Johtaminen ja 6) Motivointi. Kaikki ndistd yla-

luokista siséltivit alaluokkia, joissa on mainittu seki edisténeitd ettd haitanneita tekijoit.

g ™
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ja -tavoitteet
\ >
" i '’
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\ v
s ~\

Edistavat +  Avaintoimijat - Haittaavat
tekijat \ J tekijat
s = % ™)
Organisaation
= s i
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\ v
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y N
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KUVA 1. Analyysirunko

Yldluokat laadittiin teoriaohjaavasti. Luokkien muodostamisessa tukeuduttiin Halmeen (2004,
149-156) kuvaukseen organisaatiokulttuurin muutosprosessista sekd Ballardin (2005) malliin
ympdristotoimijuuden vahvistamisen osa-alueista. Organisaation muutos saa usein alkunsa
jostakin organisaation ulkopuolisesta drsykkeestd, Organisaation muutospaineesta. Avaintoi-
mijat herkistyvit muutosvaatimuksille ja alkavat edistdéd uusia ekologisempia toimintatapoja
organisaatiossa. Vihredn organisaatiokulttuurin omaksuminen koko organisaatiossa edellyttda
johdon sitoutumista ympéristotyohon ja -tavoitteisiin, jotta ne tulisivat huomioiduiksi organi-

saation toimintaa ohjaavassa padtoksenteossa. (Halme 2004, 149-156.) Ympdristdohjelmat ja

37



-tavoitteet ovat ympdristojohtamisen tyokaluja, joiden tarkoitus on tehostaa organisaatiossa
tehtyd ympdéristotyotd. Henkiloston ympéristotoimijuuden vahvistaminen alkaa puolestaan
ympdristotietoisuuden lisddmisestd (Ballard 2005) ja asenteisiin vaikuttamisesta (Halme
2004, 150). Uusien tyokidytdntojen kehittdiminen vaatii myds motivointia ja palkitsemista

(Halme 2004, 155).

6.1 Organisaatiokulttuurin vihertymiseen vaikuttaneet tekijit

1) Ympdristoohjelmat ja -tavoitteet. Ympéristoohjelmat ja -tavoitteet -yldluokka sisélsi viisi
alaluokkaa: ympaéristojarjestelmén vaikutukset, mittarit, auditointi, ehdotukset ympéristovai-
kutusten vdhentdmiseksi ja ympéristotyon haasteet. Erityisesti ymparistdjarjestelmin vaiku-
tukset, ehdotukset ympéristovaikutusten vahentdmiseksi ja ympéristotyon haasteet sisélsivat
niin paljon pelkistyksié, ettd niihin tehtiin analyysivaiheessa yksi ylimddrdinen vililuokka.

Esimerkiksi luokassa ympéristojérjestelméin vaikutukset (taulukko 5) oli seuraavia siséltoja:

TAULUKKO 5. Ympdristojarjestelmén vaikutukset

Pelkistykset Alaluokka Yliluokka
Ympdristojarjestelmidn Ympdéristdohjelmat
vaikutukset ja -tavoitteet

Energian- ja vedensdisto

Kierritys ja jitehuolto
Ympéristotuotteiden suosiminen
Laitehankinnat

Ekologiset tyokaytannot
Ympéristdasioihin perehdyttaminen
Vaikuttanut asenteisiin

Liséannyt ympéristotietoisuutta
Tavoitteet toteutuneet

Tavoitteet sopivat tyotehtiviin
Systemaattisuutta ympéristotyohon
Henkiloston suhtautuminen ja tietoisuus
Ei vaikutusta tyoskentelyyn

Toimeenpano puutteellinen
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Ymparistoohjelmat olivat siis haastateltavien mielestd vaikuttaneet liikuntapalveluiden ympi-
ristokuormitukseen sekd joidenkin tyontekijoiden tyokdytdntdihin ja ympdéristotietoisuuteen.
Noin puolet haastateltavista arvioi ymparistdohjelmien vdhentdneen energian- ja vedenkulu-
tusta, ohjanneen laitehankintoja, vaikuttaneen kierrdtykseen ja jétehuoltoon sekd tyokaytén-
téihin. Muutama arveli my0s henkildston ympdéristotietoisuuden lisddntyneen ja asenteiden
muuttuneen ympéristdmyonteisemmiksi. Toisaalta osa haastateltavista epdili, ettei ymparisto-
ohjelmilla ollut ollut minké&nlaista vaikutusta henkiloston tydskentelyyn osassa tyoyksikoita.
Ymparistoohjelmien toimeenpanoa haittaaviksi tekijoiksi mainittiinkin ohjelmien saatavuus

sekd henkiloston suhtautuminen ja tietoisuus.

Mittarit ja auditointi -alaluokat sisélsivdt vihemmédn pelkistyksid. Muutama haastateltava
mainitsi, ettd ymparistotyon tulosten mittaaminen oli haastavaa. Asianmukaisten mittareiden
avulla voitaisiin osoittaa esimerkiksi energian- ja vedenkulutuksessa tapahtuneet muutokset.
Talloin uusien ympdéristokuormitusta pienentévien investointien perustelu olisi helpompaa.
Toisaalta mitatut sddstot osoittaisivat myds henkildstolle, ettd tyokdytintdjen muuttamisesta
oli todella ollut hyotyd. Mittareiden puute oli siis merkittdva ympéaristdohjelmien toimeenpa-

noa hankaloittava tekijé.

Haastateltavista kolme oli osallistunut liikuntapaikan ympdéristdauditointiin. Auditoinnista
eniten puhunut tyontekijé arvioi sen edistidneen jétteiden lajittelua ja kierrétystd tyoyksikossa.
Toisaalta kaikki auditoinnissa suunnitellut hankinnat eivit hinen mukaansa olleet toteutuneet
tdysimittaisina auditointiin osallistuneen esimiehen siirryttyd muihin tehtidviin. Auditoinnin
toimeenpanoa haittaavaksi tekijéksi tunnistettiin siten toimenpiteiden puutteellinen seuranta.
Kaksi haastateltavaa toivoi myos, ettd auditointeja voitaisiin jirjestdd useammin kuin kerran

vuodessa, jotta suurin osa liikuntapaikoista saataisiin auditoitua l&hivuosina.

Useimmat haastateltavista keksivit keinoja liitkuntapalveluiden ympéristokuormituksen pie-
nentdmiseksi. Teknisid ehdotuksia olivat investoinnit energian- ja vedensddstoon, energian- ja
vedenkulutusta vihentidvat kdytdnnot, materiaalien uusiokdyttd ja ympéristdtuotteiden suosi-
minen. Liikuntapoliittisia ehdotuksia olivat palvelutuotannon painotukset, ympéristonidkokoh-
tien integrointi hallintoon sekd sdéolojen huomioon ottaminen liikuntapaikkojen kunnossapi-
dossa. Ympadristokasvatuksellisia ehdotuksia olivat henkildston motivointi, tydasiointipyorai-

lyn edistiminen, tiedottaminen ja ympéristoohjeistukset.
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Kaikki haastateltavat puhuivat suoraan tai epédsuorasti ympéristotyon ja ympéristoohjelmien
toimeenpanemisen haasteista. 1) Henkil6stoon liittyvid haasteita olivat henkildstoresurssit,
henkildston suhtautuminen ja tietoisuus, koettu eriarvoisuus, vaikutusmahdollisuudet seké
tyojarjestelyt ja -kdytdnnot. 2) Organisaation toimintaan ja ympéristoohjelmiin liittyvid haas-
teita olivat organisaatiomuutokset, palvelutuotannon ympiristokuormitus, ympéristdohjelmi-
en toimeenpano ja painoarvon vaihtelut. 3) Organisaation johtamiseen liittyviéd haasteita olivat
johdon suhtautuminen ja tietoisuus sekd liikuntapoliittiset painotukset. 4) Organisaation toi-
mintaymparistoon ja sidosryhmiin liittyvid haasteita olivat infrastruktuurin kunto, kéyttéjien

suhtautuminen, harrastusliikenne ja yleisdtapahtumat.

2) Tietoisuus ja asenteet. Tietoisuus ja asenteet -yldluokkaan kuuluivat alaluokat tiedonjako
organisaatiossa, henkildston kiinnostus ympdristdasioihin ja ympéristdaiheiden ndkyminen
tyOyksikossd. Niissd kaikissa alaluokissa oli muita aihepiirejd runsaammin kielteisyytti tai
tietimattomyyttd kuvaavia ilmauksia. Useat haastateltavat epéilivit, ettei suurin osa henkilos-
tostd tunne ymparistoohjelmien siséltdjd tai tavoitteita. Myos kulttuuri- ja liikkuntalautakunnan
perehtyneisyys ympdristdasioihin kyseenalaistettiin. Lisdksi kdvi ilmi, etteivdt ympéristooh-
jelmat olleet esilld kaikissa tyOyksikoisséd, vaikka niiden tulisi olla henkilokunnan jésenten
ndhtdvilld. Ympéristoteemoihin sindnsd suhtauduttiin myonteisesti organisaation kaikilla ta-
soilla. Haastateltavien henkilokohtaisessa kiinnostuksessa ympéristdaiheisiin oli kuitenkin
suuria eroja tyOyksikoittéin. Lisdksi toiset kertoivat ldhipiirissddn olevan useita ymparistdasi-
oista kiinnostuneita tyotovereita, kun taas toisissa tyoyksikoissd ympéristdasioista ei ollut

keskusteltu lainkaan.

3) Avaintoimijat. Avaintoimijoiksi tunnistettiin liikuntapalveluiden ymparistotyoryhmi ja
kaupungin ympdristdasiantuntija. Avaintoimijoita kisittelevid pelkistyksid oli myds alaluo-
kassa avaintoimijoiden vaihtuminen. Ymparistotyoryhman jésenet olivat pddosin tyytyvaisid
ryhmén tyoskentelyyn, ja erityisesti aktiivinen puheenjohtaja kerasi kiitoksia. Neljd haastatel-
tavaa kertoi saavansa ryhmadsté tietoa ja tukea ympdéristdasioiden edistimiseen omissa tyoyk-
sikdissddn. Heiddn mukaansa ryhmadssé kehitettiin tyokdytantdja ekologisemmiksi ja seurat-
tiin ympéristdohjelmien tavoitteiden toteutumista. Toisaalta he olivat myds sitd mieltd, ettd
ryhmén tydskentelysté ei ollut tiedotettu henkildstotilaisuuksissa, eivétkd henkiloston jésenet

olleet osallistuneet sen toimintaan.
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Muutamissa haastatteluissa mainittiin kaupungin ympéristdasiantuntija. Kahden haastatelta-
van mielestd han aktivoi ympdristotyoryhmaa, kannusti energian- ja vedensdédstoon sekd auttoi
ympéristoohjelmien tavoitteiden laatimisessa. Osa haastateltavista oli myds huolissaan ympa-
ristotyon jatkuvuudesta avaintoimijoiden vaihtuessa. Eréds haastateltava kertoi, ettd avaintoi-
mijan siirtyminen toisiin tyotehtdviin oli esimerkiksi haitannut litkuntapaikan auditoinnin seu-

rantaa ja osa suunnitelluista hankinnoista oli viivistynyt.

4) Organisaation muutospaineet. Organisaation muutospaineisiin kuuluivat alaluokat keskus-
telu ja julkisuus, yhteistyd, koulutus ja tyokédytantdjen muuttaminen. Liikuntapalveluissa tehty
ympiristoty0 oli yhden haastateltavan mukaan saanut mydnteistd mediahuomiota, mutta kri-
tiikiltdkadn ei ollut valtytty. Litkuntapalvelut oli my0s yrittinyt edistdd kdyttdjien ymparisto-
tietoisuutta Poluilta painimatolle -julkaisussaan, jossa kerrottiin organisaation ympéristopaa-
madristd. Useiden haastateltavien mielestd kéyttdjien ympéristdtietoisuudessa oli kuitenkin
edelleen selvisti parantamisen varaa. Yhteistyon eri toimijoiden viélillé toivottiin lisddntyvén;
mahdollisia yhteistyGtahoja olisivat palveluiden kayttdjat, kolmas sektori sekd kaupungin
muut organisaatiot. Kolme haastateltavaa toivoikin, ettd erityisesti yhteistyo Jyvaskyldan kau-

pungin tilapalveluiden kanssa lisdéntyisi.

Alaluokat koulutus ja tyokdytdntdjen muuttaminen sisdlsivét jélleen enemmain pelkistyksié.
Henkiloston mahdollisuudet kouluttautua olivat useimpien haastateltavien mielestd hyvit.
Kaupunki tarjosi kaikille tyontekijoilleen yleisid koulutuksia, mink& liséksi oli mahdollista
osallistua ammatillista osaamista parantaviin koulutuksiin. Kaikkiin koulutusmahdollisuuksiin
ei kuitenkaan ollut tartuttu, mikd haastateltavien mukaan johtui 1&hinnd motivaation puuttees-
ta. Useimmat haastateltavat olivat my0s sitd mieltd, ettd kouluttautumisesta ja osaamisen ke-
hittdmisestd tulisi palkita jotenkin. Palkintojen puute voisi olla yksi merkittivd kouluttautu-
mista ja tyon kehittimistd haittaava tekijd. Tyokéytidntdjen muuttamista koskeviin kysymyk-
siin vastattiin vaihtelevasti. Toiset haastateltavat kehittivit tydtapojaan aktiivisesti, kun taas
toiset kokivat koko kysymyksen tyokdytantdjen muuttamisesta vaikeaksi. Kaikki haastatelta-
vat olivatkin sitd mieltd, ettd esimiesten tulisi kannustaa ja motivoida alaisiaan tyon kehitta-
miseen. Liséksi haastateltavat kaipasivat tyon ympéristondkokohtien huomioimiseksi konk-

reettisia toimintamalleja ja ohjeita.

5) Johtaminen. Yldluokkaan johtaminen sisdltyivit alaluokat johtaminen ja péitoksenteko

sekd liitkuntapolitiikka. Johdolla korostettiin olevan vastuu ympéristdohjelmien toimeenpa-
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nosta ja niihin liittyvéstd tiedonjaosta organisaatiossa. Vaikka johto oli hyviksynyt energian-
ja vedensddstod edistdvid investointeja, oli investointien tarpeellisuus kolmen haastateltavan
mielesti ajoittain kyseenalaistettukin. Osa haastateltavista epaili, etteivét kulttuuri- ja liikunta-
lautakunnan jésenet olleet perehtyneet tai sitoutuneet kaupungin ympéristopolitiikkaan ja -
tavoitteisiin. Kulttuuri- ja liikuntalautakuntaa arvosteltiin myos siitd, ettei se huomioinut paa-
tostensd ympaéristovaikutuksia. Haastateltavien arvio oli, ettd lautakunta keskittyi usein kil-

paurheilun olosuhteiden edistdmiseen, vaikka suurin osa kayttéjistd suosi ldhiliikuntapaikkoja.

6) Motivointi. Ylidluokka motivointi koostui alaluokista motivointi ja palkitseminen, kommu-
nikointi ja sosiaalinen tuki. Ndistd ensimmadinen sisélsi eniten pelkistyksid. Ympéristotyo vaa-
ti haastateltavien mielestd motivointia. Vaikka toiset halusivatkin pienentdd organisaation
ympéristokuormitusta puhtaasti eettisistd syistd, uskoivat useimmat, ettd erityisesti henkilos-
t6d tulisi motivoida ympdristotyohon erilaisten konkreettisten palkintojen avulla. Palkintojen
puute voisi johtaa jopa siihen, ettei henkiloston motivaatio riittéisi tyon ympéristondkokohtien
huomioimiseen. My0s vastuu oman tyon kehittimisestd sekd ympdéristéasioihin liittyvit vas-
tuutehtévét ja -nimikkeet voisivat kahden haastateltavan mielestd sitouttaa ymparistotyohon.
Sopiva motivointi oli siis haastateltavien mielestd ympéristotydon onnistumisen edellytys, kun

taas motivoinnin puute olisi merkittdvé ohjelmien toimeenpanoa haittaava tekijé.

Kommunikaatiossa organisaation sisélld oli haastateltavien mielestd monia puutteita. Esimer-
kiksi henkildston aloitteet ja ideat ympéristokuormituksen pienentdmiseksi eivit joidenkin
haastateltavien mielestd aina edenneet esimiesten korviin. Toisaalta taas ldhiesimiehet olivat
kahden haastateltavan mukaan ristiriitaisessa tilanteessa yrittdessddn yhtdéltd luovia organi-
saation johdon ja henkildston vélissd, toisaalta huomioida tydssddn molempien ndkemykset.
Lisdksi kommunikaatio kulttuuri- ja liikuntalautakunnan seké virkamiesten vililld oli haasta-
teltavien mielestd olematonta. Kahden haastateltavan mukaan my0s sosiaalisessa tuessa oli
puutteita: he kertoivat, etteivit kaikki henkildston jésenet auttaneet toisiaan sellaisissa pdivit-
tdisissd tyotehtdvissd, joissa yhteispeli olisi ollut hyddyllistd. Katkokset kommunikaatiossa ja

heikko sosiaalinen tuki tunnistettiin siten ymparistotyotd haittaaviksi tekijoiksi.

6.2 Organisaatiokulttuuri muutoksessa — haastateltujen eriiiviit tyokiytinnot

Liikuntapalveluiden tyontekijoiden ympéristdosaaminen vaihteli organisaation eri tasoilla.

Haastateltavat jaettiin ympéristdasiantuntemuksensa perusteella kolmeen eri ryhmédén: ydin-
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ryhmé, muutoksessa mukana ja ulkopuoliset. Ydinryhméssa oli kolme haastateltavaa, muu-
toksessa mukana kaksi ja ulkopuolisissa kolme. Koko liikuntapalveluiden henkilostd on jao-
teltavissa ndihin kategorioihin henkildston ymparistdasiantuntemusta kevadlld 2015 selvitta-
neen kyselyn perusteella (Juntunen 2015, 18-26). Kyselyssé selvisi, ettd suuri osa henkilos-
tostd kokee, ettei ympéristoohjelmien noudattaminen kytkeydy heidédn tydtehtiviinsd (Kuva
2). Kolmasosa vastaajista ei tiennyt, miten noudattaa ympéristdohjelmia tyotehtdvissdén, ja
yli 40 % koki, ettei ollut saanut selkeitd ohjeita ympéristoohjelman noudattamiseen. Lisdksi
yli puolet oli sitd mieltd, ettei ympdristdasioita késitelld usein tyoyksikkdpalavereissa. Myds
keskustelu ympéristdaiheista oli esimichille ja asiantuntijoille selvésti helpompaa kuin tyon-

tekijoille. (Juntunen 2015, 18-19, 23.)

Tieddn, miten noudattaa
ympdristoohjelmaa tydtehtdvissani

e ee T I .
energian ym. sadstamisesta :

Olen saanut myonteista palautetta
ympdristdohjelman noudattamisesta

Semea————
ympdristéjdrjestelman noudattamiseen = :
srstonseiman novdacaricess TN P
ympadristdohjelman noudattamisesta |

Olen saanut tiedotteita
ympadristoohjelmaan liittyvistd asioista

o ——— B |
tydyksikkbmme palavereissa. e

0 20% 40% 60 % 80 % 1

x.
8
=

W Taysin eri mielta m Jokseenkin eri mieltd ® Ei samaa eika eri mielta M Jokseenkin samaa mieltd M Taysin saamaa mieltd

Kuva 2. Ympiristoohjelmien kytkeytyminen liikuntapalveluiden henkiloston tyotehtdviin
(Juntunen 2015, 19).

6.2.1 Ydinryhmé

Ydinryhmaldisten ympéristoasiantuntemus oli laaja-alaista. He tunsivat ympéristdohjelmien

siséllot ja tavoitteet sekd kertoivat niiden pienenténeen liikuntapalveluiden energian- ja ve-

denkulutusta. Ydinryhmaildisten mielesté liikuntapalveluiden ympéristokuormitusta voitaisiin
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pienentdd seka teknisin, litkuntapoliittisin ettd ympdristokasvatuksellisin keinoin. He kertoivat
ympdristdteemojen olevan esilld tydyksikon arjessa ja puhuvansa ympéristdaiheista usein tyo-
tovereidensa kanssa. He my0s seurasivat yleisid ja tyohonsd liittyvid ympéristouutisointeja
sadnnollisesti tai vahintdankin melko sadnnollisesti. Ydinryhmaéldiset olivat liikuntapalvelui-
den ympdéristotyoryhmén jésenid ja kehuivat sen toimintaa, vaikka haastateltavista kaksi mai-
nitsikin, ettei ryhmén tydskentely juuri nékynyt liikuntapalveluiden henkilostotilaisuuksissa.
Erityisesti yksi korosti, ettd jokaiselle liikuntapalveluiden tyOntekijélle tulisi antaa vastuuta
oman tyonsa kehittdmisestd. Toisaalta kaikki haastateltavat olivat myds huomanneet, ettd uu-
sia ympéristod sddstivid tyokdytdntdja oli omaksuttu vaihtelevasti eri tyoyksikdissd. Ydin-
ryhmaéliiset olivatkin sitd mieltd, ettd henkildstdd tulisi motivoida ympéristotyohon erilaisin

kannustimin ja palkkioin.

Ydinryhmén nimi juontui siithen valittujen haastateltavien syvéllisestd ympéristdasiantunte-
muksesta. Ydinryhméldiset tyoskentelivdt organisaatiossa asiantuntija- ja esimiestehtévissa,
mikd mahdollisti myds osallistumisen ymparistotyoryhman tyoskentelyyn. Haastateltavat ker-
toivat saavansa ryhmaésti uutta tietoa esimerkiksi koko kaupunkia koskevista ympéristdasiois-
ta, mikéd entisestddn vahvisti heiddn ympéristdasiantuntemustaan. Ydinryhméldiset osasivat
vastata kaikkiin haastatteluissa esitettyihin kysymyksiin ja jokainen heistd kommentoi laajalti
haastatteluissa kisiteltyjd teemoja. He tunsivat ympéristokasikirjan ja ympéristdohjelmien
siséllot ja kasittelivdt niitd sddnnollisesti tyossddn. Lisdksi heilld oli yleistd ymparistdasioihin
liittyvdé asiantuntemusta ja he olivat perehtyneet ympéristdjohtamisen kayténtoihin kaupun-

kiorganisaatiossa.

1) Ympdristoohjelmat ja tavoitteet. Y dinryhmaéldiset kuvailivat ympéristojarjestelmén vaiku-
tuksia laajalti. Mainittuja vaikutuksia olivat energian- ja vedensédéstd, ymparistoystivallisten
laitteiden ja muiden ympéristotuotteiden suosiminen, jatteiden lajittelu ja kierrdtys, tyokaytian-
tdjen muuttuminen ekologisemmiksi sekd henkiloston ympéristotietoisuuden lisdéntyminen.
Suuri osa ympéristoohjelmien tavoitteista oli heiddin mukaansa toteutunut. Toisaalta kaksi
haastateltavaa oli sitd mieltd, ettd henkildston tietoisuudessa ja asenteissa oli eroja organisaa-
tion sisélld. Ympéristoohjelmat ja -tavoitteet paddluokkaan kuuluvista alaluokista mainittiin
myoOs mittarit ja auditointi. Kaksi haastateltavaa oli huolissaan siitd, ettd ymparistotyon tulok-
set olivat vaikeasti mitattavissa. Mittareiden avulla voitaisiin heiddn mielestddn osoittaa ym-

péristotyon tulokset, mikd edistdisi ymparistokuormitusta pienentdvien investointien toteutu-
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mista. Auditointi mainittiin henkildston ympéristotietoisuutta ja ekologisia tyokaytantdjd edis-

tdvind toimenpiteend. Haastateltavat toivoivatkin auditointien lisdéntyvén tulevaisuudessa.

Organisaation ympéristovaikutusten véhentdmiseksi keksittiin runsaasti ideoita (taulukko 6).

Haastateltavat mainitsivat investoinnit energian- ja vedensdéstoon, ympéristOystivillisten

tuotteiden suosimisen, materiaalien uusiokdyton, sddolojen huomioon ottamisen, muutokset

palvelutarjonnassa, ymparistondkdkohtien integroinnin hallintoon, henkildstén motivoinnin,

tybasiointipyordilyn edistdmisen seké tiedottamisen ja ymparistoohjeistukset. Puhetta ympéa-

ristotyon haasteista kisitelldén erikseen mydhemmin kappaleessa 6.3 Ympéristotyon haas-

teet”.

TAULUKKO 6. Ehdotukset ympéristovaikutusten vahentdmiseksi: alkuperdiset ilmaukset ja

pelkistykset
Alkuperiinen ilmaus Pelkistys Alaluokka
Tehtdisiin vihemmaén luonnonvastai-  Vuodenaikojen mukainen Ehdotukset
sia litkkuntapaikkoja palvelutarjonta ympiristovaikutusten
vihentimiseksi
Kéyttdd oikeita aineita (kemikaaleja)  Ympéristotuotteiden
suosiminen

Naitd suuttimia on sellaisia, jotka
sddstivat energiaa ja vettd

Kun tehdéin uutta liikuntapaikka-
suunnitelmaa, pitdd uskaltaa tuoda
(ympéristotyoryhmén) ndkemykset
esiin

Tyomatkapyordilyyn on noita kam-
panjoita

Pidettéisiin kiinni ndistd ymparisto-
asioista, vaikka kéyttéjien taholta
tulee kovempi paine. Nytkin saatiin
palautetta, ettd miksei jddlatuja ole
ajettu.

Jos olisi toissa kulkuneuvo, jolla voi-
si hoitaa tydasiat

Hiekotushiekkojen kéyttd latupohjien
kunnostamiseen

Investoinnit energian- ja
vedensddstoon

Ympiéristondkokohtien
integrointi hallintoon

Henkiloston motivointi

Vuodenaikojen mukainen
palvelutarjonta

Tyoasiointipyordilyn
edistdminen

Materiaalien uusiokayttd

45



Alkuperiinen ilmaus Pelkistys Alaluokka

Hankalaa muuttaa kiyttdjien toimin-  Kéyttdjien toimintaan Ehdotukset
tatapoja ja kdyttdytymistd isoilla lii-  vaikuttaminen ympéristovaikutusten
kuntapaikoilla vihentimiseksi

Isoissa tapahtumissa voisi edellyttdd ~ Ympéristoohjeistukset
jarjestdjéltd ymparistosuunnitelman

2) Tietoisuus ja asenteet. Tietoisuus ja asenteet -yldluokkaan sisdltyi sekd kielteisid ettd
myonteisid pelkistyksid. Haastateltavat olivat havainneet puutteita ympéristdohjelmista tiedot-
tamisessa: dokumentit olivat kylld kaupungin siséisissé tietojérjestelmissd, mutta eivit esilld
kaikissa tyopisteissd. Tyontekijoiden piti siis haastateltavien mukaan tietdd ohjelmien olemas-
saolosta, jotta he olisivat osanneet etsid niitd tietojarjestelmistd. Myos organisaation johdon
ympéristotietoisuudessa oli haastateltavien mielestd aukkoja. Yksi heistd kertoi kuitenkin yrit-
tdneensd parantaa johdon tietoisuutta johdon katselmuksissa sekd johtoryhmén kokouksissa

pidetyissd ympdaristdosioissa.

Ydinryhmén jésenistd kaikki olivat kiinnostuneita ympéristdasioista ja tyon ympéristoniko-
kohdista. Heiddn mukaansa ympdristdaiheet olivat sddnndllisesti esilld tyoyksikon arjessa, ja
kaikilla oli ympéristoaiheista kiinnostuneita tyokavereita. Kaikki myos seurasivat ymparisto-
uutisointeja aktiivisesti tai satunnaisesti. He olivat sitd mieltd, ettd ympéristdaiheisiin suhtau-
duttaisiin todennékdisesti myonteisesti koko organisaatiossa, vaikka tyon ympéristondkokoh-

dat sinilldén eivit kaikkia tyontekijoita kiinnostaisikaan.

3) Avaintoimijat. Liikuntapalveluiden avaintoimijoiksi nimettiin ympéristotydryhmé ja ympa-
ristdasiantuntija. Kaikki ydinryhmaildiset olivat ympéristotyoryhméan jdsenid. He kertoivat,
ettd ympéristotyoryhméssa saadaan tietoa ympéristoasioista, keskustellaan, pohditaan uusia
tyokdytantojd ja hankkeita, késitellddn ympdristoohjelmia ja seurataan niiden tavoitteiden
toteutumista. Haastateltavien mielestd ryhma tarjosi sosiaalista tukea ympéristotyohon, ja sii-
nd tydskentely oli ollut pddosin myonteinen kokemus. Erityisesti puheenjohtajan aktiivisuutta
kiiteltiin. Yksi haastateltava koki ympéristotyon ajoittain stressaavaksi, kun asiat eivét eden-
neet toivotulla tavalla, eikd ryhmén ndkemyksid huomioitu paatoksenteossa. Vaikka ryhmén
toimintaa muutoin kehuttiinkin, ei sen tyoskentely haastateltavien mielestd ndkynyt juurikaan

liikkuntapalveluiden henkildstotilaisuuksissa. Yksi haastatelluista toivoikin, ettd henkiloston
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havaitsemia ongelmia késiteltdisiin enemman ympéristotyoryhmén kokouksissa. Hén pohti

my0s, voisivatko henkildston edustajat vierailla kokouksissa silloin tédllgin.

Haastateltavista kaksi puhui Jyviskyldn kaupungin ympéristdasiantuntijan roolista: hin akti-
voi ympéristotydryhmén toimintaa ja kannusti sddstoihin energian- ja vedenkulutuksessa. Li-
séksi eréds haastateltava kertoi, ettd ympéristdasiantuntija osallistui liikuntapalvelujen ympéris-
tokasikirjan ja ympdaristoohjelmien tavoitteiden pdivitykseen. Avaintoimijoiden vaihtuminen
huolestutti ainakin yhtd haastateltavaa. Avainasemassa toimivan henkilon poistuminen orga-
nisaatiosta voisi hdnen mielestéén vaikuttaa ympéristotyon jatkuvuuteen. Erityisesti ympéris-
toyhdyshenkilon tyonkuvaan kuului henkiloston motivointi ympéristotyohon. Haastateltavan
mielestd ympdristoyhdyshenkilon olisi siten oltava itsekin aidosti kiinnostunut ympéristdasi-

oista.

4) Organisaation muutospaineet. Organisaatioon kohdistui muutospaineita sekd sen sisi- ettéd
ulkopuolelta. Liikuntapalveluissa tehty ympéristotyo oli yhden haastateltavan mukaan huomi-
oitu tiedotusvilineissd. Hén kertoi, ettd esimerkiksi kuntoratojen ja suurten liikuntapuistojen
valojen vaihdosta energiansdéstolamppuihin oli uutisoitu, mikd oli herdttdnyt kiinnostusta
muissakin kunnissa. Toisaalta taas vuonna 2014 Vaajakoskella jérjestettyja SM-hiihtoja oli
hinen mukaansa kritisoitu ymparistonidkokohtien laiminlyonnistd, kun tapahtumaan oli tayty-
nyt tehdéd paljon keinolunta sddolosuhteiden takia. Liikuntapalvelut oli my0s yrittdnyt tiedot-
taa palveluiden kéyttdjid palvelutuotantoon liittyvistd ymparistondkokohdista esimerkiksi Po-
luilta painimatolle. Liikuntapalvelujen ympéristorastit -julkaisussaan (Poluilta painimatolle.

Liikuntapalveluijen ympéristorastit, 2014).

Ympiristokuormituksen pienentiminen vaati haastateltavien mielesti eri toimijoiden vélistd
yhteistyotd. Organisaation mahdollisiksi yhteistyokumppaneiksi nimettiin esimerkiksi Jyvés-
kylédn kaupungin tilapalvelut ja muut kaupunkiorganisaatiot seké liitkuntapalveluiden kaytté-
jat. Haastateltavat toivoivat yhteistyotéd eri toimijoiden valille siten, ettd esimerkiksi kaavoi-

tus- ja maankdyttdasiat voitaisiin huomioida ulkoilureittien ja puistojen suunnittelussa.

Haastateltavat kertoivat, ettd Jyvaskyldn kaupunki jarjesti kaupunkiorganisaatiossa tyoskente-
leville yleisid, kaikille suunnattuja koulutuksia. Eri ammattiryhmien oli myds mahdollista
osallistua oman alansa koulutuksiin. Erdén esimiehen mielestd koulutuksista tiedottaminen oli

kuitenkin ollut puutteellista, ja toisaalta liikuntapaikanhoitajille oli myds véhdnlaisesti oman
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alan koulutuksia tarjolla. Oman tyoyksikon sisélld pidetyt pienimuotoiset koulutukset oli kui-
tenkin koettu hyviksi. Haastateltavien mielestd ndissd koulutuksissa my0s ympéristoasiat voi-
taisiin ottaa helposti esille. Kaksi esimiestd epdili motivaation puutetta suurimmaksi syyksi

sille, etteivit kaikki tyontekijét olleet osallistuneet tarjottuihin koulutuksiin.

Kaikki ydinryhmédn luokitellut haastateltavat korostivat tyokdytintéjen muuttamisen ja tyon
kehittimisen térkeyttd. Erityisesti ldhiesimiesten olisi kannustettava henkilostdd ekologisem-
pien tyokdytintdjen ideoimiseen. Haastateltavien mielestd uusia ideoita voitaisiin kehitelld
esimerkiksi tyOyksikoiden sisdisisséd viikkopalavereissa. Hyvistd ideoista, uusien tyokaytinto-
jen omaksumisesta ja joustavuudesta tulisi myds kiittdd ja palkita jotenkin. Hyvid palkkioita
olisivat ydinryhméildisten mielestd esimerkiksi rahalliset palkinnot tai vapaapdivit. Toisaalta
kaikki haastateltavat olivat myos havainneet eroja ekologisempien tydkédytintéjen omaksumi-
sessa; toiset henkiloston jésenet olivat kehittdneet ja sisédistdneet uusia tydtapoja innokkaam-
min kuin toiset. Kaiken kaikkiaan tydkaytdntdjen kehittimisen tueksi kaivattiin konkreettisia

esimerkkeja ja toimintamalleja, joiden avulla havainnollistaa asioita henkilostolle.

5) Johtaminen. Haastateltavat puhuivat liikuntapalveluiden johtamisesta melko kriittiseen
sdvyyn. Erityisesti kulttuuri- ja litkuntalautakunnan tietimys kaupungin ympéristopolitiikasta
ja -jarjestelmistd kyseenalaistettiin. Lautakunta ja kaupunkikonsernin hallinto eivit olleet
haastateltavien mielestd sitoutuneet litkuntapalveluiden ymparistopdédméériin:

Aivan samalla [tavalla] joudutaan sitd valistustyotd tekemédn timmdisen ison
konsernin keskusjohdossa. Ettd sieltd 1&htisi se ymmaértdmys ndihin juttuihin.
Sielld saa Mervikin [kaupungin ympéristdasiantuntija] painia valilld tuulimyllyjad
vastaan, kun on semmoisia henkil6ité, jotka ei milldén lailla halua ottaa noihin
ympdristdasioihin kantaa. Tai huomioida niitd juttuja, ettd on vaikea vieda
eteenpdin. Sehin se siind on se hankaluus. (H4M.)

Kaksi ydinryhmaldistd oli sitd mieltd, ettd lautakunnassa tehtyjen padtosten ympéristovaiku-
tuksia ei ollut aina huomioitu, kun oli haluttu edistdd seurojen vaatimia kilpaurheiluolosuhtei-
ta. Kaksi haastateltavaa arvioi myo0s kriittisesti hetki sitten rakennettua Vehkahallia, jonka oli
tarkoitus parantaa jalkapallon talviharjoitteluolosuhteita. Halli oli rakennettu suositun te-
konurmen péille, miké esti kentéin kdyton kesdisin, kun jalkapallokenttien kysyntd oli suu-
rimmillaan. Haastateltavan mielesté ratkaisu oli ollut hétikoity, eikd sen vaikutuksia esimer-

kiksi harrastusliikenteeseen ollut pohdittu riittdvésti etukdteen.

48



Yksi haastateltava kertoi, ettd ympéristoasiat kytkeytyivit liikuntapalveluiden johtamiseen
ympdristotyoryhmén kautta. Ryhmé yrittdd edistdd ymparistdasioiden huomiointia organisaa-
tion padatoksenteossa ja saada lépi esimerkiksi ympéristokuormitusta pienentévid investointe-
ja. Toinen haastateltava oli sitd mieltd, ettei noita investointeja kuitenkaan aina hyviksytty
ensi yritykselld vaan ne vaativat pitkdjanteisempdd tyoskentelyd mennédkseen ldpi. Liséksi
haastateltavat kokivat, ettd organisaation johtoa oli tiedotettava organisaation toimintaan liit-
tyvistd ympdristoasioista. Erityisesti ymparistoyhdyshenkild oli yrittdnyt tuoda ympéristdasi-
oita aktiivisesti esille esimerkiksi liikuntapalveluiden johdon katselmuksessa. Myos litkunta-

johtaja osallistui yhden haastateltavan mielesté tiedonvélitykseen.

Kaikki ydinryhmaéldiset korostivat organisaation johdon aktiivisuuden, tuen ja ymparistotyo-
hon sitoutumisen tarkeyttd. Lisdksi organisaation johtotehtivissé tydskentelevét olivat haasta-
teltavien mielestd vastuussa ympéristoohjelmista tiedottamisesta sekd niiden toimeenpanosta
ja seurannasta: ”Jos me esimiehet tééllé ja johtajat ei noteerata tétd asiaa milldén lailla, niin
eihdn tdméd kuvio voi mennd eteenpdin. Ettd kylld se meistd pitdd ldhted tdma ajatus” (H7M).
Myos ldhiesimiehet olivat haastateltavien mielestd térkedssd asemassa: heidén tulisi kertoa
alaisilleen ympaéristoasioista ja valvoa ympdéristdohjelmien toteutumista tydyksikossédn. Ym-

péristdasiat voitaisiin ottaa puheeksi esimerkiksi tydyksikkdkokouksissa ja koulutuksissa.

6) Motivointi. Ympdristoty0 vaati haastateltavan mielestd motivointia. Uusien tyokayténtdjen
kehittdmisestd sekd toimenpiteistd energian- ja vedenkulutuksen vihentdmiseksi tulisi heidin
mukaansa kiittdé ja palkita tyontekijoitd. Haastateltavat esittivét, ettd palkinnot voisivat olla
mahdollisuuksien mukaan rahallisia tai tydaikaan liittyvid, ja erityisesti rahalliset palkinnot
koettiin kaikkein motivoivimmiksi. Vastuutehtévin ja nimikkein voitaisiin heiddn mielestddn
myos sitouttaa henkildstdod ympéristotyohon. Lisdksi ympéristotyon tavoitteiden pitéisi haas-
tateltavien mielesté olla realistisia ja tulosten riittdvan konkreettisia. Kaikki ydinryhmaéldiset
olivat sitd mielté, ettd palkintojen puute puolestaan vdhentdisi todennékoisesti henkiloston

innokkuutta tyonsd kehittdmiseen.

Kaikki kolme haastateltavaa toivat esiin ongelmallisen tilanteen, jossa energiansédéstoistd ei
olisi taloudellista hyotyéd tyoyksikolle tai tyontekijdille itselleen. Liikuntapalvelut oli siitd eri-
koisessa asemassa kaupungin muihin palvelualueisiin néhden, ettd se maksoi itse kayttotalou-
destaan kiinteistdjensd energiakustannukset. Liikuntapalveluiden vuotuiseen budjettiin varat-

tiin siis tietty summa kattamaan energiakustannukset. Jos energiakustannukset olivat arvioitua
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pienemmit, tuo summa alittui ja jéi liitkuntapalveluille kdytettdvéksi esimerkiksi hyodyllisiin
hankintoihin. Entisen Jyvéskyldn maalaiskunnan alueella toimivien kiinteistojen energiakus-
tannukset oli puolestaan sidottu suoraan kiinteiston vuokraan, joka maksettiin kaupungin kiin-
teistdjd hallinnoivalle tilapalvelulle. Jos téllaisen kiinteiston energiakustannuksissa sdéstettiin,
koitui tuo séésto tilapalveluiden hyvéksi. Télloin energian sdédstdmisestd ei periaatteessa ollut
hyotyéd yksikon tyontekijdille, minka takia heitd oli haastateltavien mielestd vaikea motivoida
energiankulutuksen seurantaan ja sddstoihin. TyoOntekijoiden motivointi olisi siis haastatelta-
vien mukaan helpompaa, jos sdédstyneet eurot hyodyttdisivéit heiddn omaa yksikkodén, eivét

tilapalveluita.

6.2.2 Muutoksessa mukana

Muutoksessa mukana -ryhméd muodostettiin kahdesta haastattelusta, jotka ilmensivit osa-
aluekohtaista ympaéristdasiantuntemusta. Toinen haastateltu vastasi ympéristoohjelmien toi-
meenpanosta omassa ty0yksikossddn, toinen taas oli pohtinut ympdaristdasioita enemman lii-
kuntapoliittisen pditdoksenteon ndkokulmasta. Toinen kertoi, ettd ympéristdasiat olivat jatku-
vasti esilld tydyksikon kdytdnnon tydssd. Hinen ldhestymistapansa ympéristdasioihin olikin
hyvin kédytdnnonldheinen. Toinen taas oli sitd mieltd, ettd taloudellinen paine oli todellinen
syy sdéstoihin energian- ja vedenkulutuksessa, eivédt ympéristoohjelmat. Hinen ndkemyksensi
ympéristotyon vaikuttavuudesta oli muutoinkin kriittisempi, sillé hin epdili, etteivdt ympéris-
toohjelmat olleet juurikaan vaikuttaneet henkiloston tyoskentelyyn. Toisaalta hén toivoi, ettd
valmisteilla oleva uusi litkuntasuunnitelma edistéisi ympéristoasioiden integroitumista orga-
nisaation pditdksentekoon ja hallintoon. Molempien haastateltavien mielestd myos liikunta-
palveluiden kéyttdjien suhtautumisessa ympadristdasioihin oli parantamisen varaa. Toinen
haastateltavista koki tyonsd kehittdmisen helpoksi, mutta toivoi sithen enemmaén resursseja.
Toinen korosti sitd, ettd henkilosto tarvitsisi konkreettisia toimintamalleja tyonsé kehittimisen
tueksi. Molemmat olivat huomanneet puutteita tyontekijoiden vilisessd sosiaalisessa tuessa ja

keskindisessd arvostuksessa.

Toinen ryhmé sai nimen muutoksessa mukana, koska haastateltavilla oli osa-aluekohtaista,
vilittdmasti omaan tyonkuvaan liittyvdd ympéristdasiantuntemusta. Heiddn ympéristoosaami-
sensa ei kuitenkaan ollut aivan yhtd laaja-alaista kuin ydinryhmaéldisilld. Ainoastaan toinen
haastateltavista esitti ideoita organisaation ympéristokuormituksen pienentdmiseksi. Molem-

mat suhtautuivat kuitenkin hyvin myonteisesti ympéristoteemoihin ja organisaation toiminnan

50



kehittaimiseen ekologisesti kestavimpédin suuntaan. Heidén voidaan siis sanoa olevan mukana
litkuntapalveluiden muutosprosessissa. Erot ydinryhmin ja muutoksessa mukana -ryhmén

vililld olivat joka tapauksessa pienid.

1) Ympdristoohjelmat ja -tavoitteet. Toinen haastateltavista oli hyvin perilld ympéristéohjel-
mien tavoitteista ja sisdlloistd. Hdnen mukaansa ympaéristdohjelmat olivat vaikuttaneet pesu-
aineiden sddnnostelyyn, energian- ja vedensddstoon, materiaalien uusiokdyttoon, lajitteluun ja
kierrdtykseen, ympéristotuotteiden suosimiseen, laitehankintoihin seké henkildston tyokaytan-
téihin. Toinen epdili, etteivdt ympéristoohjelmat olleet juuri vaikuttaneet energian- ja veden-
kulutuksessa saavutettuihin sadstoihin:

Se ei ole tullut niinkdén ympéristondkdkulmaan painottuen. Nyt sanon sen ihan
raadollisen totuuden. Se on ldhdetty siitd, ettd euro on meille ohjeistanut, kon-
sultoinut tdtd asiaa — — . Siind yhteydessé on sitten tullut huomioiduksi tiammoi-
nen tavallaan win win -periaate, tdimd ymparistondkokulman osuus. Eli hakemal-
la energiataloudellisia sdéstdjd, hakeutumalla tehokkaampiin, matalakustantei-
sempiin energiaratkaisuihin, sitd kautta se on tullut. — — Etté ei téssd niin viher-
osaavia olla, ettd se olisi se asia. (HSM.)

Tamaékin haastateltava tosin myonsi, ettd esimerkiksi kuntoratojen valojen energiansddsto oli
ollut huomattava, kun valot oli vaihdettu energiansiéstolamppuihin. Oli vaihto sitten taloudel-
lisen paineen tai ympéristdohjelmien ansiota, siitd oli joka tapauksessa ollut hyotyd organisaa-
tiolle. Haastateltava ei myoskddn uskonut, ettd ympdaristdohjelmat olisivat juuri vaikuttaneet
henkil6ston tydskentelyyn: “kylld siind aika alkuvaiheessa vield ollaan. Ei se ole, turha siité

on yliruusuista kuvaa [antaa]” (HSM).

Kumpikaan haastateltavista ei puhunut ympéristotyon tulosten mittaamisesta tai mittareiden
kehittamisestd. Liséksi kumpikaan ei ollut osallistunut liikuntapaikan ymparistauditointiin,
johon toinen kuitenkin toivoi tulevaisuudessa pddsevéinsd. Haastateltavista toinen esitti joita-
kin ehdotuksia liikuntapalveluiden ympéristokuormituksen pienentdmiseksi. Toinen taas toi-
voi parempia henkildstoresursseja tyoyksikkdonséd, mikd mahdollistaisi ympéristod sddstavien
kdytantojen kehittdmisen ja ideoinnin. Toisen ideat olivat pddasiassa litkuntapoliittisia: ympa-
ristondkokohtien huomiointi liitkuntapaikkojen suunnittelussa ja uudessa liikuntasuunnitel-
massa, ldhiliikuntapaikat, muutokset palvelutarjonnassa, kyldyhteisdjen tuottamat palvelut ja
seurojen toiminnan hajauttaminen asuinalueille. Hén korosti myds, ettd laitosmiehet olisivat

avainasemassa energiankulutuksen pienentdmisessa:
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Jos téti asiaa ei oikein ympéatd semmoiselle, sanotaanko ruuvinvééntoporukalle,
ja sitd sisdistetd tdhdn talkootyohon ja ympéristondkokulmaan, niin me ollaan
hukassa, tehtiin me mité tahansa téélld hallinnon puolella. — — Sielld on nuorta
osaavaa tahoa, joka on erittdin hyvdd maaperii télle asialle, ja [he] ovat tart-
tuneetkin toimeen. (H5SM.)

2) Tietoisuus ja asenteet. Molemmat haastateltavat suhtautuivat myonteisesti tyonsd ympéris-
tondkokohtiin. Kumpikin oli sitd mieltd, ettd henkildston suhtautuminen yleisiin ympéristo-
asioihin olisi todenndkoisesti myodtdmielistd. Toinen haastateltavista kertoi seuraavansa sdin-
nollisesti ympéristdasioihin liittyvid uutisointeja. Ympéristdaiheet my0ds nékyivit molempien
tyoyksikoiden arjessa. Kummallakin oli ympéristdasioista kiinnostuneita tyokavereita, jotka
olivat esimerkiksi osallistuneet tydmatkapyordilyéd edistdviin kampanjoihin. Kiinnostus ympé-
ristdasioihin ndkyi myos ympadristdaiheisissa keskusteluissa:

Kylld me puhutaan oikeastaan ihan, ei nyt joka pdiva ehkd, mutta... milla justiin
voidaan sdéstiéd luontoa ja kaikkea sellaista, niin kylla meilld on ihan semmoisia
vihreitd ihmisid. — — Aina jos jotain ostetaan, niin kylld me mietitddn onko se la-
helld tuotettua. Tavallaan se liittyy ihan muuhunkin, ettei pelkéstédén tdhin mei-
dén [ty6hon]. Se tulee niin kuin sellaisessakin, ruuassa ja semmoisessa. (H8N.)
3) Avaintoimijat. Toinen haastateltavista oli liikuntapalveluiden ympéristotyoryhmén jisen.
Hén kertoi, ettd ymparistotyoryhmaéssa jaettiin tictoa muissa yksikoissd tehdystd ymparisto-
tyostd ja kaupungin ympdristoasioista. Hinen mukaansa sielld seurattiin ympéristoohjelmien
tavoitteita, osallistuttiin erilaisiin hankkeisiin ja ideoitiin uusia tyokdytdntojd. Ryhmén jisenet
olivat hidnen mielestdédn motivoituneita ja antoivat toisilleen sosiaalista tukea ymparistotyo-
hon. Tyodskentely olikin ollut haastateltavalle myonteinen kokemus. Toinen haastateltavista

kehui ryhmén puheenjohtajaa, joka kannusti henkilostod keskustelemaan ymparistoasioista ja

otti ympéristdaiheet puheeksi kokouksissa.

4) Organisaation muutospaineet. Molemmat haastateltavat toivoivat organisaation tekevin
yhteistyotd eri tahojen kanssa ympéristokuormituksen pienentdmiseksi. Mahdollisia yhteis-
tyokumppaneita olivat oppilaitokset, kolmannen sektorin toimijat ja kaupunkikonsernin muut
yksikot. Toinen haastateltava kertoi, ettd esimerkiksi opiskelijat olivat vierailleet ymparisto-
tyoryhmadssé ja tehneet opinnéytetditd ainakin kierrdtykseen ja lajitteluun liittyen. Toisen mu-
kaan kyldyhdistykset ja asukasporukat olivat puolestaan ottaneet vastuulleen joidenkin liikun-
tapaikkojen kunnossapidon vanhan Jyvéskyldn maalaiskunnan alueella. My6s seurojen tulisi
hinen mielestddn pohtia mahdollisuuksia hajauttaa toimintaansa asuinalueille harrastusliiken-

teen vahentdmiseksi.
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Molemmilla haastateltavilla oli mahdollisuus kehittdé tydtapojaan itsendisesti. Toinen haasta-
teltava oli kuitenkin sitd mieltd, ettd henkilostoresurssit rajoittivat tyon kehittdmistd, silld sii-
hen oli aikaa vasta sen jélkeen, kun padivin muut tydtehtdvat oli hoidettu. Haastateltava pyrki
kuitenkin aktiivisesti kehittdméédn ekologisia tyokéytintdjé ja ottamaan huomioon myds hen-
kiloston aloitteet:

Jos pidetéddn jotain palaveria, olen aina yrittdnyt kerété listan asioista, joista mi-

nulle on tultu sanomaan jotakin. Ne asiat késitelldén siind yhdessé. Sitten kaikki

tietdd sen ettd miten toimitaan, jos on ollut jotain epikohtia tai muita. (H8N.)
Haastateltava toivoikin tyoyksikolle parempia henkildstoresursseja, jotta tyon kehittimiseen
jéisi enemmin aikaa. Toinen haastateltava oli pohtinut tyon kehittdmistd erityisesti silloin,
kun organisaation toiminta oli laajentunut. Han oli sitd mieltd, ettd ympéristdohjelmat olisi
jalkautettava kunkin yksikon pdivittdisiin tydtehtdviin. Ympéristoasioista olisi keskusteltava
tyoyksikoissd yksinkertaisin kédytdnnollisin esimerkein, ja tyontekijoitd olisi ohjattava tyon
kehittdmiseen konkreettisten toimintamallien avulla:

Sen pitéisi ldhted ihan konkreettisten asioitten kautta, mitd se meiddn tydyhtei-
sOssé [tarkoittaa]. Silld tavalla taattaisiin my0ds se — —, ettd se roskien kantamat-
tomuuskin muuttuisi todella jirkevddn oman toiminnan ympéristondkokulmat
huomioon ottavaan toimintamalliin. (H5SM.)

Haastateltavat olivat huomanneet, ettd uuden oppimisessa ja tyon kehittdmisessd oli eroja
tyontekijoiden ja eri yksikoiden vililla:

Osa yksikoistd on ldhtenyt ihan hyvélla tatsilla liikkeelle, ja osassa vield ollaan
melkein 1dhtotelineissd. Nédinhdn se vaan on, ettd osa etenee kaikissa asioissa
nopeamman oppimisen kautta, ja osalla se kestdd kauemmin. (HSM.)

Tyokdytdntdjen muuttamiseen oli haastateltavien mukaan kannustettu myds koulutuksissa.
Toinen haastateltavista piti alaisilleen koulutuksia, joissa kasiteltiin muiden asioiden ohella
tyon ympdaristondkokohtia. Puutteelliset henkilostoresurssit tosin haittasivat myos koulutusten
jéarjestdmistd: ”Viime syksynd oli tarkoitus, mutta sielld oli niin pitkid sairaslomia, ettd ei rah-
keet riittdnyt itselld 1dhted, ei ollut aikaa. Ja jos porukka on sairaslomilla, niin eivit he ole

paikallakaan” (H8N).

5) Johtaminen. Toinen haastateltavista kyseenalaisti kulttuuri- ja liikuntalautakunnan sitou-
tumisen liikuntapalveluiden ympaéristopddamaériin. Kulttuuri- ja liikuntalautakunnan jésenet
eivit hdnen mielestdén aina huomioineet péétostensd ympéristovaikutuksia, vaan rakennutti-

vat paikallisten seurojen vaatimia puitteita kilpa- ja huippu-urheilua varten. Haastateltava toi-
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voikin, ettd valmisteilla oleva uusi liikuntasuunnitelma sitoisi pdatoksentekijoitd paremmin
ympéristotyohon ja organisaation kehittdmiseen. Liikuntapaikkojen rakentamisessa tulisi hé-

nen mielestddn suosia asuinalueille rakennettavia ldhiliikuntapaikkoja.

Toinen haastateltavista ei osannut arvioida, miten ympéristotydryhmén tyoskentelyn tulokset
olivat vilittyneet liikuntapalveluiden johtoon. Hén tiesi kuitenkin, ettd ryhmén tyostdmit do-
kumentit 16ytyisivét kaupungin sisdisesti tietojéarjestelméstd ASKI:sta, jos joku johdosta halu-
aisi niithin tutustua. Haastateltava nimesi johdon tdrkeimmiksi tehtdviksi ympéristoohjelmista
tiedottamisen, henkildston neuvomisen ja opastamisen, seké totesi johdon olevan vastuussa
my0s ympéristoohjelmien toimeenpanosta. Lisdksi molemmat haastateltavat korostivat 14-
hiesimiesten roolia ympéristoohjelmien toimeenpanossa tyoyksikkotasolla: ldhiesimiesten
olisi ohjattava ohjelmien toteuttamista omissa yksikoissdén. Léhiesimiehille voisikin siksi

jarjestdd ympéristoohjelmien siséltojd késittelevan koulutuksen.

6) Motivointi. Molemmat haastateltavat olivat ydinryhméén Iuokiteltujen tavoin sitd mieltd,
ettd ympéristotyd vaatii motivointia. Ympéristotyon tavoitteiden tulisi heiddn mielestddn olla
konkreettisia ja realistisia. Toinen korosti, ettd selkedt muutokset esimerkiksi energian- tai
vedenkulutuksessa kannustaisivat jatkamaan ponnisteluja tyon kehittdmiseksi. Heidédn mieles-
tadn onnistuneista muutoksista ja hyvistd ideoista tulisi myds palkita jotenkin. TyOtyytyvéi-
syyttd heikentividkin tekijoitd tosin mainittiin: ”’Than semmoinen arvostus on, sitd pitdisi ehka
saada enemmaén. Se on vield vaan sielld aika alhaalla. Sitten vasta huomataan kun on pois”
(H8N). Arvostuksen puute saattaisikin heikentdd henkiloston halukkuutta tyon kehittimiseen.
Toisaalta kyseisen tyoyksikon sisdinen ilmapiiri oli haastateltavan mukaan muutoin hyvé ja
avoin; henkiloston jasenet antoivat toisilleen ja esimiehelleen palautetta ja keskustelivat her-

késti tyohon liittyvistd ongelmista.

Molemmat haastateltavat olivat havainneet puutteita sosiaalisessa tuessa tydyksikoiden vilil-
14. Eri tyontekijdryhmiin kuuluvat eivét heiddn mukaansa aina auttaneet toisiaan tai toimineet
ryhmind yhteisten tyotehtdvien hoitamiseksi. Erityisesti toinen haastateltavista toivoikin, ettd
henkiloston jésenet auttaisivat toisiaan, eivitkd véhéttelisi toistensa tyotd. Hén korosti tasa-
puolisen kohtelun olevan térkedd seka tydyksikoiden sisélld ettd niiden vélilla:

Pitdisi olla semmoista tasapuolisempaa kohtelua, jos niin uskaltaisin sanoa.
Olen pyrkinyt siihen, télld tydpisteen kierrollakin, ettd se olisi tasapuolista ja
kaikille olisi ne asiat tasapuolisia. Ja se tuntuu olevan hirveén tirkedd, se tuo heti
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sellaista skismaa toisten viliin, jos toinen saa tehdédkin jotain toista, ilman hyvia
syytd. (H8N.)

6.2.3 Ulkopuoliset

”Ulkopuoliset” olivat kaikki liikuntapaikanhoitajia. He tyoskentelivét liikuntapaikkojen val-
vonta- ja kunnossapitotehtidvissd. Kukaan kolmesta haastateltavasta ei ollut kuullutkaan lii-
kuntapalveluiden ympéristoohjelmista tai -tavoitteista. He kokivat kysymykset ymparistojar-
jestelmaésti ja tyon kehittdmisestd vaikeiksi. Yksi litkuntapaikanhoitaja oli késitellyt ympéris-
toasioita, kuten lajittelua ja energiansddstod, tydssddn. Kaksi muuta eivét olleet pohtineet
tyonsé tai tyoyksikkonsd ymparistovaikutuksia lainkaan. Kukaan haastateltavista ei seurannut
ympéristouutisointeja aktiivisesti. Heiddn tyGtoverinsa eivét olleet osoittaneet kiinnostusta
ympdristdasioihin, eivitkd ympdristdasiat juuri nikyneet tyoyksikon arjessa. Kaikki ulkopuo-
liset olivat kuitenkin sitd mieltd, ettd litkuntapalveluiden johto oli vastuussa ympéristdohjel-
mien toimeenpanosta ja niistd tiedottamisesta. Erityisesti kaksi haastateltavaa oli sitd mieltd,
ettd rahalliset palkkiot voisivat olla hyvd keino kannustaa henkilostod tyon kehittdmiseen.
Ryhmiélle annettiin nimi ulkopuoliset, koska ndmé haastateltavat ndyttivit jidneen ldhes ko-

konaan liikuntapalveluiden tyokdytiantojen kehittdmisen ja ympéristotyon ulkopuolelle.

1) Ympdristéohjelmat ja tavoitteet. Kysymykset kaupungin ymparistdjérjestelmastd ja liikkun-
tapalveluiden ympéristéohjelmista koettiin vaikeiksi. Kukaan haastateltavista ei tiennyt, miten
ympdristdohjelmat olivat vaikuttaneet litkuntapalveluiden toimintaan. Yksi tosin tiesi, ettd
hénen tyoyksikossddn tultaisiin vaihtamaan vanhat valaisimet energiansdéstélamppuihin. Li-
séksi hin kertoi, ettd yksikon henkilostod oli neuvottu sammuttamaan valot liikuntasaleista,
joita et silld hetkelld kédytetty. Myos jétteiden lajitteluun oli annettu ohjeita. Liikuntapaikan-
hoitajaa oli siis ohjattu energiansddstoon ja lajitteluun, vaikka hdn ei tunnistanutkaan niité
ympéristoohjelmissa méadritellyiksi toimiksi. Kahden muun tydskentelyyn ymparistoohjelmat

eivit olleet vaikuttaneet mitenk&én.

Liikuntapaikanhoitajista yksi oli osallistunut liikuntapaikan ymparistdauditointiin noin kaksi
vuotta sitten. Hanen mukaansa auditoinnissa oli kdyty 14pi liitkuntapaikan jatteenkasittelyd ja
valaistusasioita. Yksikkoon oli hankittu lisdd jéteastioita eri jétteille sekd liitkuntapaikanhoita-
jien tyopisteisiin ettd liikuntapaikan jdtekatokseen. Haastateltava olikin sittemmin alkanut

kannustaa ja ohjeistaa tyokavereitaan jétteiden lajitteluun:
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Silloin kun oli sitd auditointia, niin itse olen sitten yrittinyt tdssd tyOpaikalla
ndihin tyokavereihin ainakin jollain lailla vaikuttaa, mitéd asioita silloin kisitel-
tiin. Ettd muistaa lajittelua perustella. Esimerkiksi tdmid toimistopaperinke-
rdysastia minulla, tdnne ovat tyOkaveritkin ruvenneet kerddmdiin, ettei mene
ihan tuonne tavallisten roskien sekaan. (H6M.)

Kaikki auditoinnissa suunnitellut toimenpiteet eivit kuitenkaan hdnen mukaansa olleet toteu-
tuneet, vaikka auditoinnista oli kulunut jo kaksi vuotta. Esimerkiksi kierrdtystd ja jétteiden
lajittelua edistévit hankinnat olivat viivéstyneet. Tdmé heikensi hdnen mielestadn kierrétys-
mahdollisuuksia suurempien tapahtumien aikaan. Auditointi oli siis haastateltavan mukaan
edistinyt ekologisia tyokdytantdjd tyoyksikossd, mutta sen seuranta oli jadnyt puutteelliseksi.
Téhén oli todennékdisesti vaikuttanut myds auditoinnissa mukana olleen esimiehen siirtymi-
nen toisiin tyotehtdviin organisaatiossa. Liikuntapaikan uusi esimies ei ollut puhunut audi-

toinnissa suunnitelluista toimenpiteistd haastateltavan kanssa.

Haastateltavat keksivdt muutamia ideoita liikuntapalveluiden ympéristokuormituksen pienen-
tdmiseksi. Yksi haastateltava, joka ei ollut muuttanut tyokéytantdjdan energian tai veden sdds-
tdmiseksi, ehdotti vedenkulutuksen vahentdmista ulkojdiden jaadytyksessd. Tassé tyOyksikos-
sd el ollut seurattu vedenkulutusta, ja yksi haastateltava epdilikin, ettei yksikdn vesimittari
edes toiminut kunnolla. Toinen haastateltava oli sitd mieltd, ettd hyvéikuntoisilla pyoréteilla
voitaisiin puolestaan edistdd henkiloston tydmatkapyoréilyd. Lisdksi huoltorakennusten ener-
giatehokkuutta voisi kahden haastateltavan mielestd parantaa paremmilla ilmastointijérjestel-
milld ja ldmmon talteenotolla. Yksi haastateltava ehdotti, ettd rakennusten ovet ja ikkunat
voisi tiivistdd paremmin: “N4&itd vanhoja rakennuksia on tdilld niin paljon, ettd kaikki ndma
on kaupungissa niin paljon retuperdlld. Naitd mokkiloitd misséd ollaan...” (H2M). Kolmas
haastateltava koki, ettei juuri pystynyt vaikuttamaan tydyksikkonsd energian- tai vedenkulu-
tukseen:

Enkd nyt koe sitten kumminkaan, ettd tdssd vedenkulutukseen tai toisaalta ener-
giankaan kulutukseen kauheasti pystytdén vaikuttamaan. Se on ollut aika lailla
se sama vakio, mité tdssd kuluu.— — Mutta hiljaisimpina aikoina, ja sitten joitakin
saleja mité ei kédytetd, niin silloin pidetéédn valot pois ja sitd kautta pyritddn sitten
sddstdmadn energiaa. Ja illalla kiydaan kaikki varastot ja pukukopit ldpi, ettei
mihinkdin jai valoja. (H6M.)

2) Tietoisuus ja asenteet. Haastateltavien vastaukset poikkesivat selvésti ydinryhméén luoki-
teltujen haastateltavien vastauksista erityisesti yldluokassa tietoisuus ja asenteet. Organisaati-

on tiedonjaossa oli ilmeisesti ollut katkoksia, silld kukaan haastateltavista ei ollut ndhnyt ym-
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péristoohjelmia, eikd tiennyt, miten ne kytkeytyivit heiddn tyotehtdviinsd. Yksi haastateltava
epdili, ettd dokumentit saattaisivat 10ytyd kaupungin sisdisistd tietojarjestelmistd. Dokument-
teja olisi tosin hdnen mielestddn hankala etsid, jos ei edes tiennyt niiden olemassaolosta. Han
oli kuitenkin kiinnostunut tyohonsa liittyvistd ympéristdasioista, vaikka ymparistdohjelmat

sindllddn olivat hinelle vieraita.

Ympdristdaiheet eivit juuri ndkyneet kolmen haastatellun tyoyksikdiden arjessa. Yksikdédn ei
seurannut aktiivisesti ymparistouutisointeja, vaikka olivatkin satunnaisesti kuulleet ympéris-
téaiheisia uutisia radiosta tai televisiosta. TyOyksikoissd ei myOskddn heiddn mukaansa ollut
juuri juteltu ympdristdaiheista. Kaikki tosin kokivat, ettei ympéristoasioista olisi vaikeaa kes-
kustella, jos joku ottaisi ne puheeksi. Kenenkéén tyokaverit eivit kuitenkaan olleet osoittaneet
kiinnostusta ympéristoaiheisiin. Kaksi haastateltavista oli sitd mieltd, ettei heitd ollut kannus-
tettu tai ohjeistettu energian- tai vedensddstoon. TyOoyksikossd ei myoskddn ollut lajittelua,
vaan kaikki jitteet laitettiin samoihin astioihin. Néin asian ilmaisi yksi haastateltava: “Taillad
vaan ei ole meilld, tdssd on niin pienet tilat muutenkin, niin tdssé ei nyt ole kovin montaa

paikkaa niitéd purkkia ja purnukoita ruveta lajittelemaan (H2M)”.

4) Organisaation muutospaineet. Kysymykset organisaation ja tyon kehittdmisestd koettiin
nekin vaikeiksi. Kahdella haastateltavalla ei ollut mielestién tarvetta tyon kehittdmiseen. Tyo-
tavat oli omaksuttu tyon ohessa: Itse kai niitd vaan tarvitsee miettid noita hommia, ei siind
oikein muu, miten niitd nyt pystyisi parhaiten tekeméén, siindhén se on. Tyotapoja kehittéa,
en mind ymmadrrd...” (H2M). Palkitseminen voisi kuitenkin yhden haastateltavan mielestd
innostaa tyokdytintdjen muuttamiseen: “kyllédhén se tietysti varmaan jos osallistuu [koulutuk-
siin], ja aktiivisesti ottaa itse selvdd ja muuta niin, tietenkin joku palkitseminen varmaan edis-
tdisi asiaa kylld” (H6M). Haastateltavista kaksi oli my0s sitd mieltd, ettd esimies tukisi heitd

tarvittaessa, jos tyokdytantojen muuttaminen tuntuisi hankalalta.

Haastateltavat eivét olleet juurikaan osallistuneet koulutuksiin. Se johtui kahden haastatelta-
van mukaan ldhinnd motivaation puutteesta. Toisaalta he kertoivat oppineensa uutta tyon
ohessa, kun toiset tyontekijit olivat opettaneet kdyttimédn uusia tyokoneita. Yksi oli sitd
mieltd, ettd ympdaristoohjelmista voitaisiin kertoa tydyksikkopalavereissa, ja ympdristoasiat
tulisi muutoinkin huomioida yleisissd koulutuksissa: ’kylld se varmaan jossain tyoyksikkopa-
laverissa olisi hyvé ottaa ihan esille, ettd timmoinen ymparistoohjelma on. Ehka sitd kautta

sitten innostuisi enemmén asiasta itsekin.” (H6M.)
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3) Avaintoimijat ja 5) Johtaminen. Ulkopuoliset eivét olleet keskustelleet organisaation ympé-
ristotyostd avaintoimijoiden kanssa. Ympdristotyoryhmén olemassaolosta tai toiminnasta he
eivit tienneet mitddn. Haastateltavien esimiehet eivat myoskddn olleet heiddn mukaansa otta-
neet ympéristdasioita suoraan puheeksi haastateltavien kanssa viime aikoina. Yhtéd haastatel-
tavaa oli ohjeistettu pienentdmién sdhkonkulutusta tyoyksikossddn, muita ei. Haastateltavat
olivatkin yhtd mielt4 siitd, ettd organisaation johto oli vastuussa ympéristdohjelmien toimeen-
panosta:

Kyllad ndkojddn pitdisi vihdn enemmén johtajien ja esimiesten tuoda timmoisid
asioita esille, kun tuntuu itselld ainakin olevan aika vieras tuo [ympéristoohjel-
mat] niin. Ettd toki saahan sitd itsekin tietoa varmaan jos innostuu asiasta, mutta
ehké pientd potkua tarvittaisiin sieltékin puolelta. (H6M.)

Toisin kuin ydinryhmaéldiset tai muutoksessa mukana -ryhmdldiset, ulkopuoliset eivit puhu-

neet lainkaan liikuntapolitiikan vaikutuksista organisaation ympéristokuormitukseen.

6) Motivointi. Ydinryhmilidiset, muutoksessa mukana olevat ja ulkopuoliset olivat yhtd mieltd
siitd, ettd ympdristoty0 vaatii motivointia. Muiden haastateltujen tavoin ulkopuoliset kokivat
rahalliset palkkiot parhaiksi; teatteri- ja uimahalliliput eivét sen sijaan heréttineet innostusta.
Erityisesti tyon kehittdmisestd tulisi yhden haastateltavan mielestd palkita jotenkin. Ympéris-
totyon vaatimaa tukea ja kannustusta voitaisiin hdnen mielestdin antaa esimerkiksi tydyksi-

kon sisélla jarjestetyissd palavereissa ja koulutuksissa.

6.3 Ympairistotyon haasteet

Haastateltavat puhuivat suoraan ja epdsuorasti ymparistotyohon ja organisaation kehittdmi-
seen liittyvistd haasteista. Erityisesti ydinryhméédn ja muutoksessa mukana -ryhmaén luokitel-
lut kokivat ymparistotyon ajoittain hankalaksi. Ympéristotyon haasteita 10ytyikin kaikista
aineiston pdiluokista: ympdéristdohjelmista ja tavoitteista, tietoisuudesta ja asenteista, avain-
toimijoista, organisaation muutospaineista, johtamisesta ja motivoinnista. Haasteita oli viittad
eri tyyppié: henkilostdoon, organisaation toimintaan, ympéristoohjelmien toimeenpanoon, joh-
tamiseen sekd organisaation toimintaympéristoon ja sidosryhmiin liittyvid. Alla olevaan tau-
lukkoon on koottu sekd alaluokkaan ympéristotyon haasteet” luokitellut pelkistykset, ettéd

muissa alaluokissa esiintyneet ympéristotyoté haittaavat tekijét (taulukko 7).
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TAULUKKO 7. Ympéristotyon haasteet

Haaste Ydinryhmi Muutoksessa Ulkopuoliset
mukana
Johtaminen Paatosten ympdristovaiku- ~ Péadtdsten ympdéristdvaiku-  Puutteellinen tiedonjako
tuksia ei huomioida tuksia ei huomioida
Vastuu ympéristoohjelmien
Y mpéristondkokohtien Liikuntapoliittiset toimeenpanosta
integrointi hallintoon painotukset
Johdon suhtautuminen ja
tietoisuus
Puutteellinen tiedonjako
Investointien poliittinen
vastustus
Ei kommunikaatiota lauta-
kunnan ja virkamiesten
vililld
Organisaation Palvelutuotannon Palvelutuotannon Auditoinnin seuranta
toiminta ympéristokuormitus ympéristokuormitus
Organisaatiomuutokset
Painoarvon vaihtelut
Tyojérjestelyt ja -kdytdnnot
Ympiristoohjelmien Ymparistoohjelmien Ympaéristoohjelmilla ei Ympéristoohjelmilla ei
toimeenpano toimeenpano vaikutusta henkildston vaikutusta henkildston
tydskentelyyn tyoskentelyyn
Tulosten mittaaminen
Epitietoisuus ympéristooh-
Ympéristoohjelmista jelmien sisdlloista
tiedottaminen puutteellista
Ympéristoohjelmista
tiedottaminen puutteellista
Henkilosto Henkiloston suhtautuminen  Henkildston suhtautuminen  Henkildston suhtautuminen

ja tietoisuus

Henkiloston vaikutusmah-
dollisuudet

Konkreettiset toimintamal-
lit

Henkilostoresurssit
Koulutus
Motivointi

Avaintoimijoiden vaihtu-
minen

ja tietoisuus
Henkilston eriarvoisuus

Konkreettiset toimintamal-
lit

Henkildstoresurssit
Arvostuksen puute
Sosiaalinen tuki

Henkil6sto ei toimi ryhma-
nd

ja tietoisuus

Henkiloston vaikutusmah-
dollisuudet

Tyon kehittdminen hanka-
laa

Ympéristoaiheet eivit ndy
tyOyksikossd

Tyokaverit eivét kiinnostu-
neita ympdaristoaiheista

Motivointi

Ei ohjeistusta tyokdytinto-
jen muuttamiseen
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Haaste Ydinryhmi Muutoksessa mukana Ulkopuoliset

Organisaation toi- Kéyttdjien suhtautuminen Kaéyttdjien suhtautuminen Kayttdjien suhtautuminen
mintaympéristo ja
sidosryhmiit Yleisotapahtumat Harrastusliikenne

Infrastruktuurin kunto

Haasteet ovat osin samoja kuin kirjallisuudessa esitetyt havainnot organisaatiokulttuurin
muuttamiseen ja ympdristoohjelmien toimeenpanoon liittyvistd haasteista. Sekd Tinsley ja
Pillai (2006, 79) ettd Halme (2004, 156) esittdvit, ettd organisaation johtamistapa ja johdon
sitoutuminen voivat haitata ympéristdd suojelevien toimintatapojen omaksumista. Téma tuli
esille myds haastatteluissa: erityisesti ydinryhméléiset korostivat, ettd liikuntapalveluiden
ympdéristokuormitusta voitaisiin tehokkaammin pienentdd ottamalla ympéristdasiat huomioon
padtoksentekoprosessin kaikissa vaiheissa. Kaikkien haastateltavien mielestd organisaation

johto oli vastuussa ympéristdohjelmien toimeenpanosta.

Myoés organisaation toiminnassa ja ympdristoohjelmien toimeenpanossa oli haastateltavien
mukaan lukuisia hankaluuksia. Toiminnassa ja ohjelmien toimeenpanossa ilmenevit haasteet
saattavat olla viitteitd siitd, ettei ympdaristdjarjestelmid ole onnistuttu integroimaan organisaa-
tion keskeisiin toimintoihin ja organisaatiorakenteeseen. Juuri jérjestelmén integrointi (Tins-
ley & Pillai 2006, 88) ja organisaatiorakenteen kehittdminen (Tinsley & Pillai 2006, 90; Hal-
me 2004, 156) ovat téirkeitd aiemmissa tutkimuksissa havaittuja kehityskohteita. Osa haasta-
teltavista nimesi haasteeksi my0ds puutteellisen tiedotuksen, joka sekin on kirjallisuudesta sel-

visti esiin nouseva kompastuskivi (Tinsley & Pillai 2006, 85; Halme 2004, 156).

Ympiristdasioiden kehittdmistd tukematon organisaatiokulttuuri voi hankaloittaa ympéristo-
tyotd. Tamé koskee sekd organisaation johdon ettd henkildston suhtautumista ja tietoisuutta
(Stone 2000.) Haastateltavista erityisesti ydinryhmaildiset olivat huolissaan kulttuuri- ja litkun-
talautakunnan ympéristdosaamisesta ja tietoisuudesta. Kaikki haastateltavat toivat esiin myos
henkiloston suhtautumisen ja tietoisuuden ympéristotyotd hankaloittavana tekijanéd. Ulkopuo-
liset kertoivat, etteivit ympéristdaiheet ndkyneet tydyksikon arjessa, eivitkd tyokaverit olleet
osoittaneet kiinnostusta ympéristdasioihin. Tdma antaa viitteitd siité, etteivit ainakaan kaikki

liikkuntapaikanhoitajat olleet omaksuneet ympériston huomioimista osaksi tyokaytiantojaan.
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Erityisesti ydinryhmaéldisten ja muutoksessa mukana -ryhmaéléisten puheissa korostui henki-
16storesurssien merkitys ymparistotyotd hankaloittavana tekijénd. Kirjallisuushavainnot ovat
samansuuntaisia: ympéristotyohon on osoitettava riittdvésti resursseja niin henkildston koulu-
tukseen, osaamisen kehittimiseen, palkitsemiseen kuin kannustamiseenkin (Tinsley & Pillai
2006, 87, 90; Halme 2004, 155). Osa esimiestehtéivisséd tyoskentelevistd kaipasi myos konk-
reettisia toimintamalleja henkildston tyon kehittdmiseen. Ulkopuoliset taas kokivat ldhes
kaikki tyon kehittamistd koskevat kysymykset hankaliksi. Heidén oli vaikea hahmottaa, miten
voisivat muuttaa tyokaytantojadn. Toive konkreettisista toimintamalleista liittynee Ballardin
(2005) kuvaukseen ympdristotoimijuuden vahvistamisen osa-alueista. Jos toimijuuden kehit-
tdminen laiminlyddéén, organisaatiossa voidaan kylld keskustella ympéristotyon tirkeydesta,
mutta sanat eivdt johda tekoihin (Ballard 2005). Osa haastatelluista néyttddkin kaipaavan

konkreettisia toimintamalleja, jotta ympéristotoimijuuden kehittiminen olisi mahdollista.
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KUVA 3. Ympdristotyota haittaavat prosessit

Ympéristotyotd haittaavia prosesseja l0ytyi organisaation kaikilta tasoilta (kuva 3). Erityisesti
ydinryhmaldiset kokivat, ettd ympéristondkokohdat tulisi integroida organisaation johtami-
seen ja hallintoon paremmin. Kaksi ydinryhmaildistd oli my6s huomannut, ettd vaikka ympé-
ristdohjelmilla oli ollut paljon myonteisid vaikutuksia, eivdt ne olleet vaikuttaneet koko henki-

16ston tydskentelyyn. Henkiloston tietoisuutta ympéristdohjelmista selvittdneessd kyselyssd
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kédvikin ilmi, ettd noin kolmasosa henkildston jésenistd ei tiennyt, miten heidén tulisi noudat-
taa ympdristoohjelmia tydssddn (Juntunen 2015, 19). Myos organisaation tiedonkulussa oli
kyselyn perusteella aukkoja. Kaikki henkiloston jdsenet eivét vield olleet koko organisaation
kattavilla séhkopostilistoilla, eikd kaikilla tyopisteilld ollut riittivdn nopeaa, sdhkopostien

lukemisen ja kirjoittamisen mahdollistavaa internetyhteytti. (Juntunen 2015, 29.)

Henkil6ston suhtautumisessa ja ympéristotietoisuudessa oli selvid eroja eri ryhmien valilla.
Ulkopuoliset kertoivat, etteivit ympéristoaiheet olleet esilld tydyksikon arjessa, eivitka tyo-
kaverit olleet osoittaneet kiinnostusta ympéristdasioihin. Heidédn esimiehensdkéin eivét olleet
ottaneet ympdristoaiheita puheeksi viime aikoina. Voitaneen viittdd, ettd tydyksikon tarjoama
sosiaalinen tuki ja yleinen suhtautuminen ympdaristoteemoihin olivat erilaisia ndissd tydoyksi-
koisséd kuin litkuntapalveluiden hallinnossa. Asiantuntija- ja esimiestehtivissd tydskentelevit
keskustelivat kertomansa mukaan ympéristdaiheista sddnnollisesti, véhintdédn viikoittain, tyo-

tovereidensa kanssa.

Ulkopuoliset eivdt muistaneet, ettd ympdristdaiheita olisi késitelty koulutuksissa tai tyoyksik-
kopalavereissa. Toisaalta he kertoivat, ettd olivat osallistuneet koulutuksiin véhéinlaisesti puut-
teellisen motivaation takia. Kahta haastateltavaa ei ollut ohjattu pienentiméén energian- tai
vedenkulutusta tyoyksikossddn tai kohentamaan yksikon lajittelua ja jétehuoltoa. He molem-
mat kokivat kysymykset tyon kehittdmisestd hankaliksi, ja toinen totesi, ettd ei tdssd nyt ole
ollut mitéén kehittdmistd meilld td4411a8” (H2M). Voikin olla, ettd tyon kehittdmisté kéasittelevit
kysymykset tuntuivat hankalilta, koska haastateltavat eivit olleet osallistuneet koulutukseen,
jossa olisi puhuttu oman tyon ympéristovaikutuksista. Oman tyon kehittdmiseksi olisi ehka

tarvittu konkreettisia toimintamalleja ja sosiaalista tukea.

Haastateltavien mukaan liikuntapalvelut ei ollut vield yhdistdnyt ympéristondkokulmaa orga-
nisaation palkitsemis- ja kannustinjirjestelmiin. Jyvéskylédn kaupunki jakoi vuosittain yhden
palkinnon hyvista ympéristoteosta, Vuoden ympaéristoteko -palkinnon (Jyvaskyldn kaupungin
ympéristotekoja). Haastateltavien mielestd koko organisaation henkilostdd oli kuitenkin pal-
kittu véhinlaisesti uusien tyokdytintojen kehittdmisestd. Puutteelliset kannustinjirjestelmét
saattaisivatkin olla yksi syy, miksi henkilostd ei halua osallistua aktiivisesti organisaation
kehittimiseen. Halme (2004, 155) suosittelee hyvistd ympéristoteoista palkitsemista osasto-
tai ryhmékohtaisin palkinnoin, koska ympéristokuormituksen pienentdminen vaatii ryhmétyo-

td ja kaikkien panosta.

62



7 JOHTOPAATOKSET

Téssé tutkimuksessa etsittiin vastausta kahteen tutkimuskysymykseen:
1) Miten ympdristdjarjestelmé ja ympéristoohjelmat ovat vaikuttaneet litkuntapalvelui-
den organisaatiokulttuuriin?
2) Miten ympéristojarjestelméd ja ympdristoohjelmat ovat vaikuttaneet tyokédytdntdihin

liikkuntapalveluiden eri henkilostoryhmissa?

Organisaatiokulttuuri ymmarretéén tdssid organisaation sisdiseksi henkiseksi todellisuudeksi,
perusoletusten malliksi, jonka jokin ryhmé on luonut. Se ohjaa organisaation jésenten tapoja
havaita, ajatella ja tuntea. Organisaatiokulttuuri muodostuu neljdstd eri tasosta: perusoletuk-
sista, arvoista, perspektiiveistd sekd luomuksista. (Schein 1987, 26-27; Harisalo 2008, 268—
269.) 1) Ympiristojarjestelmidn vaikutusta organisaatiokulttuuriin selvitettiin haastatteluky-
symyksilld, jotka kisittelivit ymparistoaiheiden nékymistd tyoyksikon arjessa, innovointia ja
koulutusta sekd johtamista. 2) Ymparistojarjestelman vaikutusta henkildston tyokéyténtdihin
selvitettiin haastattelukysymyksilla, jotka koskivat ympéristojarjestelméin kytkeytymistd tyo-

tehtédviin. (Liite 1, haastattelurunko.)

7.1 Ympéristojirjestelméan vaikutukset organisaatiokulttuuriin ja tyokiytintoihin

Vaikutukset organisaatiokulttuuriin. Y mpéristojarjestelma oli vaikuttanut organisaatiokulttuu-
riin eri tavoin eri henkildstoryhmissd. Erot organisaatiokulttuurissa viittaavat mahdollisesti
heikkoon organisaatiokulttuuriin tai alakulttuureiden olemassaoloon (Harisalo 2008, 270-271;
Hatch & Cunliffe 2006, 176; Hofstede ym. 1990). Ydinryhméliiset ja muutoksessa mukana -
ryhmaldiset kertoivat ympdristoaiheiden olevan luonteva osa tydyksikon arkea. He sanoivat
tyokavereidensa suhtautuvan myonteisesti ymparistoasioihin ja keskustelevansa niistd sdédn-
nollisesti heiddn kanssaan. Lisdksi kaikki esimies- ja asiantuntijatehtdvissd tyOskenteleviét
kertoivat ympadristoasioiden huomioimisen olevan luonnollinen ja tirked osa toimenkuvaansa.
He kertoivat pohtivansa sddnnollisesti keinoja kehittdd omaa ja alaistensa tyotd. Koulutus-
mahdollisuudet koettiin pddosin hyviksi, joskin osa haastateltavista oli sitd mieltd, ettd ympé-
ristoteemoja voitaisiin késitelld koulutuksissa enemmén. Suhtautuminen organisaation joh-
toon vaihteli: operatiivinen johto kerdsi kiitosta, strateginen johto kritiikkié. Voitaneen todeta,
ettd ndmd haastateltavat olivat omaksuneet ympéristdasioiden huomioinnin osaksi organisaa-

tiokulttuuriaan ainakin arvojen, mahdollisesti myds perusoletusten, tasolla.
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Ulkopuolisten vastaukset erosivat selvisti kahden muun ryhmén vastauksista. Heidén mieles-
tddn ympéristdaiheet eivit juuri ndkyneet tyoyksikon arjessa. He eivit olleet keskustelleet
ympéristoteemoista sddnnollisesti tydkavereidensa kanssa, eivitkd tyokaverit olleet osoitta-
neet kiinnostusta ympéristdasioihin. Kaksi haastateltavaa ei osannut sanoa, miten ymparisto-
asiat voisivat liittyd heidén tyotehtiviinsd. Yksi litkuntapaikanhoitaja kertoi laajemmin tyonsa
ymparistondkdkohdista, mutta hankddn ei tuntenut ympéristoohjelmia tai ollut keskustellut
niistd esimiehensd kanssa. Kysymykset tyon kehittamisestd koettiin vaikeiksi, eivitka haasta-
teltavat olleet juurikaan osallistuneet koulutuksiin. Voitaneen todeta, ettd ympdristojérjestel-
mi ei ollut vaikuttanut ainakaan kahden liikuntapaikanhoitajan tyoyksikon kulttuuriin. Kol-
mannen liikuntapaikanhoitajan osalta vaikutusta organisaatiokulttuuriin on hankalampi arvi-
oida. Han pyrki edistdimién lajittelua ja jatehuoltoa tydyksikdssddn, vaikkei tuntenutkaan ym-
péristdohjelmien siséltdjd. Varovainen arvio olisi, ettd ympéristjarjestelmi oli auditoinnin
kautta vaikuttanut tdmin haastateltavan tyokayténtoihin, mutta vaikutus hénen yksikkonsa

organisaatiokulttuuriin oli ollut vdhéinen.

Vaikutukset tyokdytdntoihin. MyOs ympéristojarjestelméin vaikutukset tyokdytdntdihin olivat
erilaiset eri henkilostoryhmissd. Ydinryhmélédiset ja toinen muutoksessa mukana -
ryhmaldisistd tunsivat ympéristoohjelmien sisdllot ja arvioivat niiden vaikuttaneen omaan
tyoskentelyynsd. Arviot siitd, miten ne olivat vaikuttaneet koko henkildston tydskentelyyn,
vaihtelivat. Ydinryhmaéléiset uskoivat ainakin suurissa laitoksissa tydskentelevien muuttaneen
tyOtapojaan, silld laitosten energian- ja vedenkulutus olivat pienentyneet. Kauempana kau-
pungin keskustasta sijaitsevien, pienten yksikoiden tyontekijoisté ei oltu yhtd varmoja. Toinen
muutoksessa mukana -ryhméléisistd korosti taloudellisen paineen ohjanneen toimintatapojen
kehittaimiseen, ei niinkddn ymparistoohjelmien. Myds yksi ydinryhméldinen puhui taloudelli-
sista tavoitteista ymparistotyon moottorina. Hén ei osannut sanoa, olivatko sddstdt enemmaén
jéarjestelmén vai taloudellisen paineen ansiota, mutta uskoi jérjestelmén tuovan ainakin syste-
maattisuutta ympéristotyohon. Haastateltavien arviot pitdnevéit melko hyvin paikkansa, silld
kyselyn mukaan kolmannes liikuntapalveluiden henkildstostd ei tiennyt, miten noudattaa ym-

paristdohjelmia tydssddn (Juntunen 2015, 19).

Kukaan ulkopuolisista ei tiennyt, miten ympéristdjarjestelma tai -ohjelmat kytkeytyivit hei-
dén tyotehtdviinsd. He eivét olleet kuulleetkaan jérjestelméstd tai ohjelmista. Kaksi ilmoitti,

ettei heiddn tyoyksikossddn lajiteltu jatteitd eikd pyritty energian- ja vedensdéstoon, eikd heitd
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ollut sellaiseen ohjattukaan. Yksi ulkopuolisista kertoi edistdvinsd aktiivisesti lajittelua ja
jatehuoltoa tydyksikossddn. Héntd oli neuvottu myds sammuttamaan valot kdyttdmattomista
litkuntatiloista, mitd hén oli kertomansa mukaan tehnytkin. Haastateltava koki kuitenkin, ettei
pystynyt vaikuttamaan esimerkiksi yksikon vedenkulutukseen, koska se riippui enimmékseen
litkkuntapalveluiden kéyttijistd. Ympéristojarjestelma ei siis ollut vaikuttanut kahden ulkopuo-
lisen tyOkéytdntdihin. Yhden osalta vaikutus on epdvarma, silld hidn oli alkanut kiinnittdd
huomiota lajitteluun erityisesti liitkuntapaikan ymparistdauditoinnin jidlkeen. Auditointi oli
ympéristojirjestelmén mukainen toimenpide. Voitaneenkin sanoa, ettd jarjestelma oli vaikut-

tanut hénen tydskentelyynséd ainakin viélillisesti. Kaikkien haastateltujen ympaéristdasiantun-

temusta ja tyokdytint6ja kuvaavat vastaukset on tiivistetty pdéluokittain taulukkoon 8.

TAULUKKO 8. Tiivistelma haastateltujen ymparistdasiantuntemuksesta ja tyokédytdnnoistad

Luokat  Ydinryhmi Muutoksessa mukana Ulkopuoliset

1) Laaja-alainen Osa-aluekohtainen Ei tietoa ohjelmista tai
asiantuntemus asiantuntemus tavoitteista
Runsaat ideat ympéristo- Joitakin ideoita ympéristo- Vihdiset ideat ympéristo-
kuormituksen kuormituksen pienentdmiseksi kuormituksen pienentdmiseksi
pienentdmiseksi

2) Ympéristoaiheet Ympéristoaiheet Ympéristoaiheet eivit ndy
nékyvét tyoyksikossa nékyvét tyoyksikossé tyOyksikossd
Tyokaverit kiinnostuneita Tyokaverit kiinnostuneita Tyokaverit eivit kiinnostuneita
ympdéristdaiheista ympdéristdaiheista ympdéristdaiheista
Vahva ymparisto- Vahva ympéristomyonteisyys Y mparistomyonteisyys
mydonteisyys

3) Avaintoimija, kannustaa Avaintoimija / ldheinen yhteys Ei yhteyttd avaintoimijoihin
muita avaintoimijoihin

4) Kehittdd tyokdytintdja Kehittdd tyokdytidntdjd omassa Kehittdd véhén / ei lainkaan omia
koko organisaatiossa tyoyksikossddn tyokdytintdjdin

5) Tunnistaa epékohtia Tunnistaa epikohtia Tarvitsee esimiehen tukea
organisaation organisaation ympéristo- ympéristotyohon
ympdéristojohtamisessa ja johtamisessa ja pyrkii Organisaation johto on vastuussa
pyrkii puuttumaan niihin puuttumaan niihin ympéristoohjelmien

toimeenpanosta
6) Vahva sisdinen motivaatio ~ Vahva sisdinen motivaatio Tarvitsee motivointia ja

Palkitseminen Tyoyksikon sosiaalinen tuki palkitsemista sitoutuakseen
Tyoyksikko tarjoaa mahdollisesti puutteellinen ympéristotyohon

sosiaalista tukea Tyoyksikossa ei sosiaalista tukea
ympéristotyohon ympéristotyohon

neet 5) Johtaminen 6) Motivointi
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Ydinryhmi ja muutoksessa mukana -ryhmé olivat monelta osin samankaltaisia. Suurimmat
erot muodostuivat ydinryhmén ja ulkopuolisten vilille. Eroja oli erityisesti ympéristoohjelmi-
en sisdltéjen tuntemuksessa ja yleisessd ympéristdasiantuntemuksessa. Myos ympéristoaihei-
den nikyminen tydyksikossd ja tydkavereiden kiinnostus ympéristoteemoihin poikkesivat
ndissd ryhmissd hyvin selvisti toisistaan. Tyon kehittdminen oli ydinryhméléisille ja toiselle
muutoksessa mukana -ryhméléisistd luonteva osa tyotd, ulkopuolisille hankalaa. Tydyksikon

tarjoama sosiaalinen tuki ymparistotyohon vaihteli vastausten perusteella ryhmittéin.

Haastateltavan asema ja tyotehtdvét organisaatiossa saattavat selittdd eroja vastauksissa. Esi-
miehill4 ja asiantuntijoilla oli selvisti vahvempi ympéristdasiantuntemus kuin liikuntapaikan-
hoitajilla. Esimiehet ja asiantuntijat osallistuivat asemansa ja henkilokohtaisen kiinnostuksen-
sa ohjaamina ymparistotydoryhméan tyoskentelyyn, mikd entisestddn lisdsi heiddn ymparisto-
osaamistaan. Liikuntapaikanhoitajilla ei ollut vastaavaa mahdollisuutta ymparistotietoisuuten-
sa lisdédmiseen. Ryhmien siséllé erot saattavat johtua myos henkilokohtaisesta kiinnostuksesta
ympéristoasioihin. Ne, jotka olivat muutoinkin kiinnostuneita ymparistoteemoista, néyttivat

pohtivan niitd herkésti tydssdéankin.

7.2 Tavoitteena ekologisesti kestéviit lilkuntapalvelut

Liikuntapalveluiden ymparistotydryhméan kokouksessa 14.1.2015 maéaériteltiin organisaation
toimintaa ohjaavat vélittomét ja vélilliset, lyhyen ja pitkdn aikavélin tavoitteet (taulukko 2).
Liséksi liikuntapalveluiden ympéristdohjelmissa (Liite 2) on méiritelty organisaation ympéa-

ristokuormituksen pienentdmisté ohjaavat yksikkokohtaiset tavoitteet.

TAULUKKO 2. Liikuntapalveluiden ympéristdjohtamisen kehittdmistavoitteet (ks. s. 27)

Vilittomit tavoitteet Vililliset tavoitteet

Lyhyt aikaviili Ympéristoajattelun integrointi Henkiloston motivoituminen
organisaation kaikkiin organisaation prosessien
prosesseihin kehittimiseen

T, Kestavin kehityksen Ympiéristoajattelun vahvistuminen

Pitka aikavali N . S . .
organisaatiokulttuurin paikallisessa liikuntakulttuurissa
vahvistuminen

Lyhyen aikavélin véliton tavoite oli ”Ympdristoajattelun integrointi organisaation kaikkiin

prosesseihin”. Seuraavassa tavoitteiden toteutumista arvioidaan 1) péaatoksenteon ja johtami-
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sen, 2) ymparistoohjelmien toimeenpanon, 3) henkildston ympéristotietoisuuden, 4) ympéris-
tod sddstdvien tyokdytantdjen, 5) tyon kehittdmisen ja koulutuksen sekd 6) motivoinnin ja
palkitsemisen ndkokulmista. Vilillinen tavoite oli Henkiloston motivoituminen organisaation
prosessien kehittdmiseen”. Haastatteluiden ja KEKLI-hankkeeseen kevadlld 2015 tehdyn ky-
selytutkimuksen perusteella néyttii siltd, ettei kumpikaan lyhyen aikavilin tavoitteista ollut

vield toteutunut.

Organisaation 1) pditoksenteosta ja johtamisesta puhuttiin sekd myonteiseen ettd kielteiseen
sdvyyn. Erityisesti ydinryhmaéldiset olivat sitd mielté, ettei organisaation strateginen johto,
kaytdnnossé kulttuuri- ja litkuntalautakunta, huomioinut sitd, miten sen péétokset vaikuttivat
organisaation ympdristokuormitukseen. Kaupungin keskeisten ympéristodokumenttien, ympé-
ristopolitiikan ja ilmasto-ohjelman, tuntemus kyseenalaistettiin. Toisaalta taas organisaation
operatiivisen johdon, ympéristdyhdyshenkilon ja ympéristotyoryhmén toimintaa kehuttiin.
Ulkopuolisiksi luokitellut eivét puolestaan olleet kuulleetkaan organisaation ympéristdohjel-
mista, mutta olivat kaikki samaa mieltd siitd, ettd niiden toimeenpano ja seuranta oli organi-

saation johdon vastuulla.

Ympéristoasiat oli pyritty integroimaan organisaation hallintoon ympéristotyoryhmén avulla.
Sen jdsenet kuitenkin kokivat, ettei ryhma pystynyt riittdvésti vaikuttamaan niihin péétoksiin,
jotka aiheuttivat suuren osan organisaation ympéristokuormituksesta. Térkeimpid téllaisia
paitoksid olivat liikuntapaikkojen rakentamiseen, sijaintiin ja ylldpitoon liittyvit seikat. Voi-
taneen siis todeta, ettei ympéristajattelu ollut aivan ongelmattomasti integroitunut organisaa-

tion padtoksentekoprosesseihin ja johtamiseen.

2) Ympéristoohjelmien toimeenpanossa ja seurannassa oli onnistuttu padosin hyvin. Esimer-
kiksi uimahalleissa oli kyll4 tarvittavat laitteet vedenkulutuksen seuraamiseksi, mutta seuran-
tatiedot puuttuivat ympéristoohjelmasta. Séhkonkulutuksen véhentdmisessd oli onnistuttu
uimahalleissa ja sisdliikuntahalleissa. Harjoitus- ja jddhalleissa sdhkon- ja vedenkulutuksen
vihentdmisessd oli onnistuttu osittain. Myos jitteen méarda oli onnistuttu pienentdméién aina-
kin yhdessa siséliikuntahallissa. Julkisen ja kevyen liikenteen kdyton edistdminen tapahtumis-
sa oli sekin toteutunut osittain. Laduilla ja kuntoradoilla moottoriajoneuvojen paistojen va-
hentdmiseen ja painekylldstetyistd puurakenteista luopumiseen liittyvit toimenpiteet olivat
edenneet aikataulussa. Alueellisissa liikuntapuistoissa suuri osa tavoitteista oli toteutunut tai

edennyt aikataulussa. Harjun stadionilla oli onnistuttu vedenkulutuksen ja lannoitteen kiyton
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viahentdmisessd, mutta sdhkonkulutus oli noussut uusien isojen valopylvdiden takia. Myos
siivouksen tavoitteet ymparistomerkittyjen pesuaineiden kiytossd sekd jitteen méérin ja sih-
konkulutuksen vihentdmisessé olivat toteutuneet tai toimenpiteet olivat edenneet aikataulussa.
Toimiston tavoitteista jétteen méérin ja sahkonkulutuksen vahentdmisessa oli onnistuttu, hen-
kilokohtaisten tulosten vdhentdmisessé ei. Suuri osa ohjelmien tavoitteista néytti siis toteutu-

neen. (Liite 2: Liikuntapalvelujen ympéristoohjelmat 2010-2014.)

Ympéristoohjelmat olivat tuttuja asiantuntija- ja esimiestehtdvissd tyoskenteleville, mutta
haastatelluille henkiloston jésenille ne olivat vieraita. Osa henkildston jdsenistd saattoi tosin
noudattaa ohjelmia tietdméttiénkin pyrkiessdén pienentdmaiin energian- ja vedenkulutusta ja
lajitellessaan jétteitd tyoyksikossdan. Ohjelmien tdysimittainen toimeenpano koko organisaa-
tiossa vaatisi kuitenkin todenndkoisesti ainakin ldhiesimiestasolla tydskenteleville jérjestettyd

koulutusta.

Haastateltavien 3) ympdaristotietoisuudessa ja ympdaristdaiheiden ndkymisessd tyOyksikoissa
oli suuria eroja. Tyohon ja organisaation toimintaan liittyvad ympéristoasiantuntemus vaihteli
laaja-alaisesta olemattomaan. Toiset keskustelivat ympaéristoasioista tyotovereidensa kanssa
ladhes péivittdin, toiset hyvin harvoin. Myds 4) ymparistod sdédstidvid tyokdytintdjd oli omak-
suttu vaihtelevasti eri yksikoissd. Ympdristoajattelu ei siis ollut integroitunut osaksi kaikkien
tyotapoja. Ulkopuolisiksi luokiteltujen oli jopa hankala hahmottaa, miten ympadristdasiat yli-
paitiin liittyivét heidén tydtehtdviinsé. Toisaalta my6s 5) tyon kehittdminen koettiin vaikeak-

si. Koulutuksiin osallistumista rajoitti motivaation puute.

Kaikki haastateltavat olivat yhtd mieltd siitd, ettd ympéristotyd vaati 6) motivointia. Ympdris-
toasioiden kehittdmisti ei ollut vield huomioitu organisaation kannustin- ja palkitsemisjérjes-
telmissd. Se oli my0s seikka, joka saattaa heikentdd joidenkin tyontekijoiden intoa uusien tyo-
kdytantojen ideoimiseen. Mahdollisina palkitsemiskeinoina mainittiin rahalliset palkkiot, va-
paat, mahdollisuus vaikuttaa tydaikaan ja erilaiset vastuutehtévit, jotka toimisivat ikddn kuin
pienend ylennyksend. Vaikka osaa tyontekijoistd motivoi pelkkd halu suojella ymparistod, ei

voitane olettaa, ettd kaikki ryhtyisivét toimeen puhtaasti eettisisté syisté.

Henkildston ympéristdtoimijuutta voidaan vahvistaa Ballardin (2005) suosittelemin toimenpi-

tein (Kuva 4). Tadmi oppimisprosessi edellyttda tietoisuuden lisddmisté, toimijuutta vahvista-
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via toimintamalleja sekd sosiaalisen tuen ja yhteistyon edistdmistd. Lisdksi oppimisprosessin

etenemistd tulee aktiivisesti pohtia ja arvioida.

1) Tietoisuuden

lisddminen

Ympaéristotoimijuuden

vahvistaminen

2) Toimijuud o
) Toimijuuden 3) Sosiaalisen tuen

ja yhteistyon
edistdminen

vahvistaminen
toimintamallien
avulla

4) Oppimisprosessi edellyttda toimintaa, toiminnan pohtimista ja arviointia (action and
reflection processes).

KUVA 4. Ympéristotoimijuuden vahvistaminen Ballardin (2005) mukaan

Ympdristdajattelun integrointia koko organisaation toimintaan voidaan puolestaan tukea or-
ganisaatiotyokalujen (Halme 2004, 152—155) avulla. Téllaisia tyokaluja ovat viestinté, koulu-
tus, motivointi ja sitouttaminen, organisaatiorakenne sekd kannustinjérjestelmét. Ballard ja
Halme néyttavétkin suosittelevan osin samoja keinoja organisaatiokulttuurin muuttamiseksi.
Alla olevaan taulukkoon on koottu toimenpiteité, joilla organisaatiokulttuurin ekologisoitu-

mista voidaan edistdd (taulukko 9).

TAULUKKO 9. Toimenpiteet ympéristoajattelun edistimiseksi

Organisaation prosessi Toimenpide

1) Péaitoksenteko ja johtaminen Tietoisuuden lisddminen, koulutus

2) Ympiiristoohjelmien toimeenpano Tietoisuuden lisddminen, koulutus, viestintd
3) Henkiloston ympéristotietoisuus Koulutus

4) Ympiristoa sadstiavit tyokiytinnot Koulutus, toimijuuden vahvistaminen toimin-

tamallien avulla, yhteistyon ja sosiaalisen
tuen edistiminen

5) Tyon Kkehittiiminen ja koulutus Tietoisuuden lisddminen, motivointi ja sitout-
taminen, kannustinjérjestelmaét

6) Motivointi ja palkitseminen Organisaatiorakenne, kannustinjédrjestelmat
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Toiminnan kehittdminen ekologisempaan suuntaan vaatinee ensivaiheessa etenkin ympéristo-
tietoisuuden lisdédmistd organisaation kaikilla tasoilla. Henkilostolle tulee jérjestdd koulutusta,
jossa edistetddn sekd yleistd ympdristotictoisuutta ettd kasitellddn kunkin henkildstéoryhméan
tyohon liittyvid ympéristondkokohtia. Kehittyva tietoisuus vaatii seurakseen toimijuuden vah-
vistamista konkreettisten toimintamallien avulla, jotta tietoisuus muuttuisi teoiksi kdytdnnon
tyOssd. Lisdksi organisaation muutoksen tueksi tulee luoda kannustinjérjestelmd, joka ohjaa
aktiiviseen tyon kehittdmiseen. Kuhunkin tydyksikkoon voidaan mahdollisesti nimetd ympé-
ristOvastaava, joka seuraa ympéristdohjelmien toimeenpanoa omassa yksikossddn. Organisaa-
tion kaikilla tasoilla voitaisiin myds pohtia mahdollisuuksia eri yksikdiden ja organisaation

osien vilisen yhteistyon lisddmiseksi. (ks. Halme 2004, 152—155; Ballard 2005.)

7.3 Muutokseen sitoutuminen

Organisaation muutokseen sitoutuminen vaatii aikaa. Conner on kehittdnyt mallin muutok-
seen sitoutumisen vaiheista (KUVA 5). Siind on kolme vaihetta: valmisteluvaihe, hyvaksy-
misvaihe ja sitoutumisvaihe. Kukin néistd vaiheista edustaa kdannekohtaa muutokseen sitou-
tumisessa. Muutokseen sitoutumisessa on myds kahdeksan kriittistd pistettd, joissa muutok-
seen sitoutuminen joko voimistuu ja etenee seuraavaan vaiheeseen tai taantuu. Ndmé kahdek-
san kriittistd pistettd ovat 1) ensikosketus, 2) tietoisuus, 3) ymmaérrys, 4) myonteinen kisitys,
5) soveltamispéétds, 6) omaksuminen, 7) institutionalisoituminen ja 8) sisdistiminen. (Conner

1993, 147-155.)
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STAGES OF CHANGE COMMITMENT

Internalization M

Commitment Phase Institutionalizat c

Adopt u"

Installation V
- e = o

Positive

Perc?tly

Co T r-"ne r'
Threshold

Degree of Support for the Change

KUVA 5. Muutokseen sitoutumisen vaiheet (Conner 1993, 148).

Valmisteluvaiheessa on kaksi kriittistd pistettd: 1) ensikosketus (contact) ja 2) tietoisuus (awa-
reness). Ensikosketus ldhestyvddn muutokseen voi parhaimmillaan lisdtd henkildston tietoi-
suutta muutostarpeesta. Toisaalta muutostarve voi jadd4 myds kokonaan huomaamatta, jolloin
henkil6 ei voi siirtyd muutosprosessin seuraavaan vaiheeseen, tietoisuuteen. Tietoisuus muu-
tostarpeesta syntyy puolestaan silloin, kun henkilé huomaa toimintaansa vaikuttavia muutok-
sia organisaatiossa. Tietoisuus ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd henkild valttimattd ymmartéisi
muutoksen laajuuden, luonteen tai syyn. Tietoisuus voikin johtaa joko 3) ymmaérrykseen (un-
derstanding) tai hammennykseen. Jos se johtaa ymmarrykseen, muutokseen sitoutuminen siir-

tyy seuraavalle tasolle, hyviksymisvaiheeseen. (Conner 1993, 149-150.)

Hyvéksymisvaihe koostuu 3) ymmaérryksestd, 4) myonteisesté késityksestd (positive percepti-
on) ja 5) soveltamispaétoksestd (installation). Muutoksen luonteen ja tarkoituksen ymmarté-
minen on hyviksymisvaiheen ensimmaéinen osa. Henkil6t, jotka ovat tietoisia muutoksesta ja
ymmaértavét sen, voivat arvioida sitd. Arvio on joko mydnteinen tai kielteinen riippuen henki-
16n yleisestd perspektiivistd ja arvoista. Henkilo siirtyy hyvaksymisvaiheessa eteenpdin, jos
hén arvioi muutoksen myonteiseksi. Kielteinen arvio johtaa puolestaan muutoksen epasuoraan
tai suoraan vastustamiseen. Henkiloston muutosvastarinta voi oireilla esimerkiksi etddntymi-

send johdosta, tuottavuuden ja laadun heikentymisend, poissaoloina, valituksina ja jopa suo-
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ranaisina vahingontekoina. Toisaalta on huomioitava, ettd kdsitys muutoksesta saattaa sisdltdd
sekd myonteisid ettd kielteisid ndkemyksid. Jos myoOnteiset ndkemykset ovat kielteisid voi-
makkaampia, muutosprosessi padsee etenemédn. Kun henkil6 on muodostanut myonteisen
késityksen muutoksesta, hidnen on vield paditettdvd, panostaako hdn muutokseen aikaansa,
voimavarojaan ja muita resurssejaan. Jos muutos paitetdin toteuttaa, siirrytdén hyviksymis-
vaiheen viimeiseen osaan, 5) soveltamispéddtokseen. Soveltamispédétostd seuraa siirtyminen

sitoutumisvaiheeseen. (Conner 1993, 151.)

5) Soveltamispéétds on samalla pilottivaihe, jossa muutoksen vaatimia toimenpiteitd testataan
organisaation kédytdnnon toiminnassa. Tdmi on myos ensimmdinen tilaisuus todella sitoutua
muutoksen vaatimiin tekoihin. Nama4 teot vaativat johdonmukaisuutta, resurssien investoimis-
ta sekd lyhyen téhtdimen pyrkimysten alistamista pitkén aikavélin tavoitteille. TyOyhteisod
tulee kannustaa avoimeen vuorovaikutukseen ja keskustelemaan muutoksen aiheuttamista
ongelmista, jotta nuo ongelmat voidaan selvittdd. Tdmé vahvistaa muutokseen sitoutumista ja
mahdollistaa siirtymisen muutosprosessin seuraavaan pisteeseen, 6) omaksumiseen (adopti-

on). (Conner 1993, 152.)

Kun muutosprosessi etenee 6) omaksumispisteeseen, sen aiheuttamia seurauksia pééstidén
havainnoimaan pitkéllé aikavililld. Vaikka omaksumisvaihe vaatiikin organisaatiolta jo sitou-
tumista muutokseen, muutosprosessista voidaan edelleen vetdytyd. Muutos saatetaan keskeyt-
tdéd esimerkiksi taloudellisten tai poliittisten ongelmien takia, tarvetta muutokseen ei endé ole-
kaan, organisaation yleiset strategiset tavoitteet ovat muuttuneet, tai muutosta ajaneet avain-
toimijat ldhtevit organisaatiosta. Jos muutosprosessia ei keskeytetd, muutos 7) institutionali-
soituu (institutionalization) organisaatiossa vallitsevaksi toimintatavaksi. Vallitsevaa toimin-
tatapaa pidetddn normina, ei poikkeamana totutusta, ja sen noudattamiseen voidaan ohjata
palkkioin ja rangaistuksin. Muutoksen institutionalisoituessa myos kielteisesti asennoituneet
henkiloston jésenet alistuvat noudattamaan ohjeistettuja toimintatapoja. Normin mukainen
kiyttdytyminen ei kuitenkaan tarkoita, ettd henkilosto kannattaisi muutosta emotionaalisesti.

(Conner 1993, 152-154.)

8) Sisdistdminen (internalization) on muutokseen sitoutumisen voimakkain muoto. Talldin
henkildstd on erittdin sitoutunut muutosprosessiin, koska se heijastaa heididn henkildkohtaisia
intressejddn, tavoitteitaan ja arvojaan. Henkilostod on siis mukana muutoksessa koko syddmes-

tddn. He sitoutuvat muutokseen henkilokohtaisesti ja ottavat vastuuta sen onnistumisesta.
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Heiddn omistautumisensa ja innokkuutensa kannustaa muitakin ponnistelemaan muutoksen

puolesta. (Conner 1993, 154-155.)

Ulkopuoliset

Muutoksesskukana

Ydinryhma

VALMISTELUVAIHE HYVAKSYMINEN SITOUTUMINEN
ORGANISAATIOKULTTUURIN MUUTOS

KUVA 6. Organisaatiokulttuurin muutos

Connerin teoriaa muutokseen sitoutumisen vaiheista voidaan kayttdd kuvaamaan organisaa-
tiokulttuurin muutosta liikuntapalveluissa. Teoria soveltuu muutoksen kuvaamiseen ryhmien,
ei valttdmatta yksildiden, tasolla. Johtopdétokset yksilotason muutoksista vaatisivat henkilon
sitoutumista selvittdvad erillistd tutkimusta. On perusteltua olettaa, ettd haastateltavista muo-
dostetut kolme ryhmai, ulkopuoliset, muutoksessa mukana ja ydinryhma4, olivat eri vaiheissa
sitoutumisprosessia (kuva 6, organisaatiokulttuurin muutos). Ulkopuoliset olivat todenndkdi-
sesti vasta valmistautumassa organisaation ja sen toimintatapojen muutokseen. Kaksi heistd
sai haastatteluun osallistuessaan ensikosketuksen liikuntapalveluiden ymparistotyohon. Kol-
mas taas oli muuttanut tyokdytintdjadn erityisesti liikuntapaikan ympéristdauditoinnin jil-
keen. Ulkopuoliset olivatkin vasta organisaatiokulttuurin muutoksen ensimmaéisessi vaihees-

sa, valmisteluvaiheessa (preparation phase).

Muutoksessa mukana -ryhmé ja ydinryhmé olivat selvésti pidemmalld sitoutumisprosessissa
kuin ulkopuoliset. Heiddn asiantuntemuksensa vaihteli laaja-alaisesta osa-aluekohtaiseen.
Nédmé haastateltavat suhtautuivat ympéristdasioihin ja organisaation kehittdmiseen hyvin
mydnteisesti. Muutokseen sitoutumiseen ei mité luultavimmin ollut vaikuttanut ulkoinen pak-
ko vaan ennemminkin henkil6kohtainen kiinnostus ympéristdasioihin ja halu suojella ympa-
ristod. Asiantuntemuksensa ja vahvojen ndkemystensé takia voidaan olettaa, ettd he ovat or-

ganisaatiokulttuurin muutosprosessissa sitoutumisvaiheessa.
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Liikuntapalveluiden pitkdn aikavilin viliton tavoite oli “Kestdvin kehityksen organisaa-
tiokulttuurin vahvistuminen”. Tavoitteen saavuttaminen edellyttinee, ettd organisaation koko
henkil6sto etenisi muutokseen sitoutumisessa edes hyvéksymisvaiheeseen (acceptance phase).
Hyviksymisvaiheeseen péistikseen kaikkien olisi kuitenkin ensin kéytévé lapi muutosproses-
sin aiemmat askeleet: ensikosketus, tietoisuus, ymmérrys ja myonteinen kisitys. Erddn haasta-
teltavan sanoin, joidenkin henkil6ston jdsenten osalta “aapista ei ole vield edes avattu”

(H5M).

Pitkén aikavélin vilillinen tavoite oli ”Ympéristoajattelun vahvistuminen paikallisessa liikun-
takulttuurissa”. Useat haastateltavat kokivat kiyttdjien suhtautumisen hankaloittavan liikunta-
palveluiden ympdéristotyotd. Heiddn mielestddn lajiliitot ja seurat pyrkivét usein edistimédin
omien lajiensa kilpa- ja huippu-urheiluolosuhteita piittaamatta siitd, miten paljon tillaisten
olosuhteiden ylldpito ympéri vuoden kuormitti ympéristod. Kilpa- ja huippu-urheiluolosuhteet
myds sijaitsivat enimmékseen keskitetysti kaupungin keskustassa, kaukana asuinalueilta ja
1ahioistd. Télloin harrastuksiinkin kuljettiin haastateltavien mielestd helpommin autolla. Voi-
taneen olettaa, ettd ymparistoajattelu ei ollut vield saanut kovinkaan vahvaa jalansijaa paikal-
lisessa liikuntakulttuurissa. Liikuntapalveluissa haluttiin kuitenkin toimia suunnanndyttéjéna
matkalla kohti ekologisesti kestévaa liikuntakulttuuria:

Myés litkuntapalveluilla on omat tavoitteensa vield terveellisemmén ja viih-
tyisimmén liikuntaympériston kehittdmiseksi. Liikuntapalvelujen ympéris-
tondkokohdat liittyvit litkuntaedellytysten luomiseen, liikuntapaikkojen hoita-
miseen, kunnossapitoon, suunnitteluun ja asennekasvatukseen. — — Toivotamme
kaikki liikunnanharrastajat ja tyontekijamme mukaan ymparistotalkoisiin — pa-
remman ympariston puolesta! (Poluilta painimatolle. Liikuntapalvelujen ympa-
ristorastit 2014, 2.).
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8 POHDINTA

Tutkimusaineisto koostui kahdeksasta haastattelusta, jotka analysoitiin laadullisen siséllon-
analyysin keinoin. Ndin pienessd aineistossa yksiloiden ndkemykset ja kokemukset nousevat
selvisti esiin; haastateltavien valinta vaikuttaa siithen, millaisia tuloksia saadaan. Viisi haasta-
telluista oli asiantuntija- ja esimiestehtdvissd tyOskentelevid, kolme liikuntapaikanhoitajia.
Esimiestehtdvissd tyoskentelevid oli siis enemmaén, miké saattoi johtaa heididn nidkemystensa
painottumiseen tuloksia ja johtopédétoksid kirjoitettacssa. Lisdksi haastateltavista seitsemén oli

miehid ja yksi nainen; sukupuolet eivit olleet tasapuolisesti edustettuina.

Jélkikdteen arvioituna tutkimukseen olisi kannattanut haastatella vield yhté liikuntapaikanhoi-
tajaa. Hénen tyOpisteensé olisi pitényt sijaita jossakin suuressa yksikodssd Jyviskyldn keskus-
tassa, esimerkiksi Hippoksen liikuntapuiston alueella. Nyt kaikki haastatellut liikuntapaikan-
hoitajat tyoskentelivit kauempana keskustasta sijaitsevissa yksikdissd. Ydinryhméldisten mie-
lestd ymparistoohjelmat olivat vaikuttaneet erityisesti suurten laitosten, kuten jié- ja uimahal-
lien toimintaan. Onkin mahdollista, ettd niissa laitoksissa tyoskentelevit litkuntapaikanhoita-
jat olisivat tunteneet ympéristoohjelmat paremmin kuin pienten yksikdiden tyontekijéat. Edes
yhden suuressa laitoksessa tyOskentelevén liikuntapaikanhoitajan haastattelu olisi saattanut
muuttaa litkuntapaikanhoitajien ymparistoohjelmien tuntemuksesta muodostunutta kuvaa.
Toisaalta litteroitu haastatteluaineisto oli jo nyt laaja, yhteensd 146 sivua. Haastatteluiden
tekoon ja purkamiseen ei ollut kiytettévissd enempéd resursseja pro gradu -tutkielman laajuus

huomioiden. Haastateltavien valintaan olisi ehké siksi pitdnyt kiinnittd4d enemmaén huomiota.

Aineiston pienuuden takia tuloksista ei voida tehdé koko liikuntapalveluiden henkildstoéd kos-
kevia johtopditoksid. Toisaalta Juntusen (2015) kyselyn tulokset olivat samansuuntaisia; ky-
sely osoitti, ettd litkuntapaikanhoitajien ympéristdosaaminen ei ole yhtd laaja-alaista kuin asi-
antuntija- ja esimiestehtévissé tyoskentelevilld. Tutkimuksen vahvuuksia ja heikkouksia arvi-
oitaessa huomio kiinnittyy tutkimuskysymysten asetteluun ja menetelmén valintaan. Ensim-
maéinen tutkimuskysymys oli, miten ympéristojdrjestelma ja -ohjelmat ovat vaikuttaneet orga-
nisaatiokulttuuriin. Organisaatiokulttuuriin siséltyvid arvoja ja normeja selvitettiin esimerkiksi
haastattelulomakkeen kysymyksilld, jotka késittelivdt ympéristdaiheiden nakymistd tydyksi-
kon arjessa. Ei kuitenkaan ole yksiselitteistd, onko organisaatiokulttuuri vihertynyt ymparisto-
jérjestelmédn ja -ohjelmien takia vai tyontekijoiden henkilokohtaisen kiinnostuksen ja ympi-

ristdmyonteisyyden ansiosta. Toisin sanoen, nidkyvitkd ympdaristdaiheet tydyksikon arjessa
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siksi, ettd ympdristojarjestelmi on vaikuttanut organisaatiokulttuuriin vai siksi, ettd ne koe-
taan yleisesti mielenkiintoisiksi? Tadssd mielessd kysymys ympdéristoohjelmien vaikutuksista
organisaatiokulttuurin voi olla hankala. Térkeintd kuitenkin lienee, ettd ymparistdaiheet néky-
vit tyOyksikon arjessa ja niistd keskustelu on luontevaa ja helppoa, on se sitten ympéristooh-

jelmien ansiota tai ei.

Tutkija on laadullisen tutkimuksen keskeinen tutkimusvéline. Tutkimuksen luotettavuutta
arvioitaessa onkin arvioitava koko tutkimusprosessin kulkua ja siind kéytettya logiikkaa. (Es-
kola & Suoranta 2014, 212-213.) Haastatteluiden tekoon vaikutti kokemattomuuteni haastat-
telijana. En osannut tehdd kaikkia haastatteluja tdysin samalla tavalla: toisille haastateltaville
saatoin esittdd enemmaén tarkentavia kysymyksid kuin toisille. Toiset haastateltavat myos vas-
tasivat kysymyksiin laajemmin ja ronsyillen, toiset pysyivét tiukemmin asiassa. Osa haastatte-
luista olikin selvésti pidempié ja osa lyhyempid. Tdma heijastui my0s aineiston analyysivai-
heeseen, jossa aineistoa luokitellessani toisissa haastatteluissa oli enemmén materiaalia ja

pelkistettdvéa kuin toisissa.

Kokemattomuuteni laadullisen aineiston késittelyssd vaikutti my0s aineiston analyysiin. En-
simmadistd haastattelua purkaessani tartuin kaikkeen, mikd vaikutti vdhénkin térkeéltd tutki-
mustehtidvan kannalta. Haastattelurunko oli ollut melko laaja ja olin epdvarma, mika kaikki
keridtysté tiedosta olisi oleellista. Analyysin edetessd pystyin paremmin erottamaan oleellisen
ja epéoleellisen, minké takia viimeiseksi puretuista haastatteluista tuli vihemmén pelkistyksii.
Toki tdhdn vaikutti sekin, ettd ndmé haastatellut olivat todella vastanneet suppeammin kuin
ensimmadiseksi haastatellut. Analyysin edetessd opin my0s koodaamaan aineistoa sujuvam-
min, jolloin erilaisten pelkistysten madréd yhta haastattelua kohden véheni. Télloin esimerkiksi
alaluokassa ”Ympdristdjarjestelmin vaikutukset” olevat pelkistykset “kuntoratojen valojen
energiasddstd”, “valojen sammuttaminen” ja “pienentdnyt vedenkulutusta” voitiin yhdistad
yleisemmén tason koodiksi “energian- ja vedensddstd”. Se tiivisti aineistoa ja teki sen keskeis-
ten sisdltojen kuvailun helpommaksi. Ensimmadisten poimintojen jilkeen tein vield runsaasti

pelkistyksié siséltdneisiin alaluokkiin vililuokkia, jotka tiivistivét aineistoa liséa.

Schreier (2012, 146—147) suosittelee analysoimaan laadullisen aineiston vahintdén kahdesti
luokituksen toimivuuden tarkistamiseksi. Téssékin tutkielmassa analyysista olisi tullut vield
tiiviimpi ja muodostetut kategoriat olisivat saattaneet muuttua, jos minulla olisi ollut aikaa

analysoida aineisto useampaan kertaan. Tdmaé ei kuitenkaan ollut mahdollista, silld 146 sivun
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purkamiseen meni ensimmdiselldkin kierroksella paljon aikaa. Toisaalta ala- ja yldluokat
muodostettiin osin teoriaohjaavasti, joten olisin todenndkdisesti pddtynyt pddosin samanlaisiin

luokituksiin my®0s toisella analyysikierroksella.

Analyysin tiivistyminen ja tarkentuminen loppua kohden saattoivat vaikuttaa erityisesti muu-
toksessa mukana -ryhmén luokitteluun. Erot muutoksessa mukana -ryhmin ja ydinryhmén
valilld olivat pienid, ja nimd ryhmét olisi voitu yhdistdd my6s yhdeksi ryhmaksi tietyin va-
rauksin. Onkin huomioitava, ettd luokittelun ja haastattelujen tyypittelyn tarkoitus on ohjata
tulkintaa yleiselld tasolla. Haastateltujen jakaminen ryhmiin ja ndiden ryhmien kuvaus ei ehka

sovi kaikkiin yksiloihin tiydellisesti ja tyhjentévésti.

Aiemman tutkimuksen erittely ja sen pohjalta muodostetut tutkimuskysymykset ovat osa tut-
kimusprosessin arviointia (Hirsjdrvi ym. 2009, 263-264). Varsinkin ympérist6johtamisen ja
suurelta osin organisaatiotutkimuksen alat olivat minulle vieraita. Kirjallisuuskatsaus ja sen
myo6té tutkielman teoriapohja olisi todennékdisesti ollut analyyttisempi, jos minulla olisi ollut

jonkinlainen perustietous alasta.

My®és valitun menetelmén soveltuvuutta on arvioitava (Hirsjérvi ym. 2009, 264). Selvitin or-
ganisaatiokulttuurin ominaispiirteitd haastattelemalla kahdeksaa henkilod. Osan haastattelu-
rungon kysymyksisté olisi ehka pitédnyt kohdistua selkeimmin organisaatiokulttuurin eri taso-
ja, kuten arvoja, normeja ja tuloksia, paljastaviin asioihin. Organisaatiokulttuuria olisi voitu
mitata myds laadullisten ja maéréllisten menetelmien yhdistelmilld (Hofstede ym. 1990).
Hofsteden ym. tutkimuksen teoreettisena pohjana oli organisaatiokulttuurin jaottelu symbo-
leihin, sankareihin, rituaaleihin ja arvoihin. Niistd kolme ensimmdistd ovat kdytidntdjd, jotka
kuvaavat, miten asiat organisaatiossa ovat. Arvot taas kertovat siitd, miten asioiden tulisi
haastateltavien mielestd olla. Heidén kyselylomakkeensa kysymykset oli jaoteltu ndiden tee-
mojen alle. My0s tédssd tutkimuksessa olisi mahdollisesti voitu kdyttdd enemmén organisaati-

on toimintaa pintaa syvemmalla selvittidvid kysymyksié.

Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntdd organisaation kehittimisessd. Tutkimuksesta on
mahdollisesti hydtyd myos muiden kuntien liikuntapalveluiden ympéristotydon kohentamises-
sa. Tutkimuksessa kehitettyd henkiloston ympéristdasiantuntemusta kuvaavaa luokitusta (tau-
lukko 8 s. 65) voisi kdyttdd sellaisenaan tai muokattuna liikuntapalveluiden henkiloston ym-

péristdosaamisen mittaamiseen. Taulukkoa voi hyddyntdéd esimerkiksi vuosittain toistettavissa
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koko henkilokunnan kattavissa kehityskeskusteluissa. Sen avulla voidaan seurata, miten hen-
kiloston ymparistdosaaminen kehittyy koulutusten ja muiden kehitystoimenpiteiden seurauk-
sena. Luokitusta ja taulukkopohjaa on mahdollista kdyttdd hankkeessa melko piankin uudes-

taan.

Tutkimus tuotti yhden jatkotutkimushaasteen. Useat haastateltavat toivat esiin liikuntapalve-
luiden kédyttdjien suhtautumisen ympéristdtyotd haittaavana tekijand. Tulevaisuudessa voitai-
siin tutkia, miten liikuntapalveluiden kdyttdjdt, kuten kuntalaiset ja seurat, saataisiin mukaan
liikkuntapalveluiden kehittimiseen. Téssd yhteydessd voitaisiin my0s selvittdd, miten seurat
voisivat omalla toiminnallaan ja harrastajien ohjeistuksella vaikuttaa seuratoiminnan aiheut-

tamaan ympdaristokuormitukseen.
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Liite 1

Kohti ekologisesti kestiivii liikuntakulttuuria -tutkimushanke

Jyviaskylédn yliopisto

Tutkimuksen vastuu- ja yhteyshenkilot:

Hannu Itkonen, professori
s-posti:

p.

Mikko Simula, tutkijatohtori
S-posti:

p-

Maija, Puska, litkunnan yhteiskuntatieteiden opiskelija
S-posti:

p-

Jyviskylin liikuntapalveluiden ympiristotyoryhmén jisenten haastattelu

Haastatteluaineistoa kisitellessémme ja siitd tekemidmme johtopaétoksid julkistaessamme
piddmme huolen, ettd tietojen ja mielipiteiden esittdjien henkil6llisyys ei paljastu tutkimus-

ryhmén ulkopuolisille.

Haastattelutallenteet kirjoitetaan paperille aineiston kisittelyn helpottamiseksi. Annatteko
luvan tallentaa haastattelun kirjallinen versio yhteiskuntatieteelliseen tietoarkistoon?

Kylli ~~ En__



Haastateltavan taustatiedot:

e Nimi

e Syntymavuosi

e Ammattinimike

e Koulutus

e Tyoyksikko ja tyohistoria liikuntapalveluissa

Tyotehtivien kuvaus

1. Mitké ovat tydyksikkonne péddasialliset tehtavit?
2. Misté tehtévistd toimenkuvasi koostuu?
3. Mitké ovat keskeisimmat haasteet tyossanne?

Ympiristotyoryhmén tehtiviit, asema ja merkitys

Koska aloitit litkuntapalveluiden ymparistotyoryhméassa?

Mitkd ovat ympéristotyoryhmén jésenen tarkeimmat tehtavét?

Miten olet kokenut osallistumisen ympéristotyoryhmén tyoskentelyyn?

Mité jasenyys ympéristotydryhmésséd on opettanut?

Mitkd ovat ympéristotyoryhmén tarkeimmat tehtavat?

Miten ymparistotydoryhmaén tydskentelyn tulokset valittyvit liikuntapalveluiden joh-
toon ja tyOyksikoihin?

10. Mitké ovat ympéristdtyoryhmén keskeiset kehittdmiskohteet ja -haasteet?

00NN s

Ympiristoohjelmien kytkeytyminen tyotehtiviin

11. Miten kaupungin ympdristdjarjestelma ja liikuntapalveluiden ymparistoohjelmat kyt-
keytyvit tyotehtiviisi?

12. Missé yhteydessd ympéristoasiat ovat olleet esilld tyossisi ja tyoyksikossési?

13. Mitké ovat tyohosi liittyvat keskeiset ympéristonakokohdat?

14. Milla tavalla liikuntapalveluiden ymparistoyhdyshenkilon ja ympéristotyéryhmén
tyoskentely on ndkynyt tyossisi, tydyksikossasi ja liikuntapalveluiden henkilostotilai-
suuksissa?

15. Sopivatko ympéristoohjelmien tavoitteet tyotehtaviisi?

Ympiéristoaiheiden nikyminen tyoyksikon arjessa

16. Seuraatko julkista keskustelua ja uutisointeja ajankohtaisista ympdristdongelmista, ku-
ten ilmastonmuutoksesta? Jos seuraat niin mistd mediasta ja missd méédrin.

17. Ovatko tydkaverisi ottaneet puheeksi ympéristdaiheita esimerkiksi kahvipoytakeskus-
teluissa tai muissa yhteyksissd? Jos on, niin kuinka usein ja mitd aiheita.



18. Onko sinusta helppoa ja luontevaa keskustella tyohon liittyvistd ympéristondkdkohdis-
ta tyokavereittesi kanssa?

19. Onko tydyksikdssédnne henkiloitd, jotka vaikuttavat kiinnostuneilta ympéristoaiheista?
Jos on, niin miten tima kiinnostus ilmenee?

20. Onko joku patistanut tai kannustanut esimerkiksi energian- ja vedenkulutuksen sais-
tdmiseen tai tydmatkapyoréilyyn?

21. Onko tydyksikkodnne kritisoitu esimerkiksi energian- tai vedenkulutuksesta tms? Jos
on, niin ketkd ovat huomauttaneet néisti asioista?

Innovointi ja koulutus

22. Millaiset mahdollisuudet sinulla (tai tyoyksikossdsi) on kehittdd tydtapojasi ja toimen-
kuvaasi?

23. Mitkaé asiat kannustavat (ja estivit) toimimaan tydtapojen, toimenkuvan ja organisaa-
tion kehittdmiseksi?

24. Miten tulisi tukea henkildston osallistumista tyon ja organisaation kehittdmiseen?

25. Miten tulisi tukea henkildston osallistumista ymparistdohjelmien mukaiseen tyon ke-
hittdmiseen?

26. Millaiset mahdollisuudet henkildstolla on hankkia tyon kehittdmisté tukevaa koulutus-
ta?

Johtaminen

27. Miké on mielestési johtamisen sekd johtajien ja esimiesten merkitys ympiristoohjel-
mien toimeenpanemisessa?

28. Miten ympéristoasiat tulisi mielestési kytked liikuntapalveluiden johtamiseen?

29. Oletko kokenut ympdristojérjestelmén, ympéristdohjelmien ja ylipdétién ympéristo-
johtamisen tuoneen uusia haasteita ja vaatimuksia johtamistyohon?

30. Olisiko mielesténi tarpeen kehittdd ja tukea johtajien tyotd ympéristdjarjestelmén toi-
meenpanemiseksi ja sen tavoitteiden saavuttamiseksi?

Arvio ympiristoohjelmien vaikutuksista

31. Miten arvioit ympéristojérjestelmén ja ympdristdohjelmien vaikuttaneen seuraaviin
asioihin:

e liikuntapalveluiden energian- ja vedenkulutukseen seka jatehuoltoon?
e kaupungin ja liikuntapalveluiden julkisuuskuvaan?

e henkildston ympdristotietoisuuteen ja -asenteisiin?

e muuhun. Mihin?



32. Onko ympiristojérjestelmén toimeenpanolla ollut kielteisid vaikutuksia?

Ideoita ympéristohallinnan kehittimiseksi tyoyksikossési ja tyossisi

33. Tuleeko teille mieleen uusia keinoja, jotka esimerkiksi vahentéisivit energian- ja ve-
denkulutusta tyoyksikdssidnne tai edistéisivét henkiloston tydomatkapyordilya?

34. Tuleeko teille mieleen uusia keinoja, jotka parantaisivat ympéristonsuojelun tasoa
tyoyksikossédnne?

Odotukset Kekli-hankkeesta ja tarkastelematta jaiineet niikokohdat

35. Millaisia ajatuksia herittdd tutkijoiden osallistuminen organisaation kehittdmisty6hon?
36. Mitd muuta haluaisitte tuoda esille
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