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Tiivistelma — Abstract

Ymparistoasioiden hallitseminen on nykypaivan yritysmaailmassa tarkedd. Tahan organisaatioita
ohjaavat muun muassa kiristyva lainsadadanto seka sidosryhmien kasvava kiinnostus. YKksi
yleisesti kaytetty tydvaline ympadristoasioiden hallitsemiseksi on ymparistoasioiden
hallintajarjestelma (1SO 14001, EMAS). Standardiin perustuvan ympéristojarjestelman
rakentaminen on kuitenkin laaja koko organisaatiota koskeva projekti, joka vaatii seka
taloudellisia resursseja etta henkildston osallistumista ja sitoutumista. Siksi se voi olla liian raskas
projekti pk-yrityksille, joilla on usein kdytossaan suhteellisen vahéiset resurssit jarjestelman
rakentamiseksi ja yllapitdmiseksi. Viime aikoina muutamat tahot ovatkin kehittaneet pk-
yrityksille raataloityja kevennettyja ymparistojarjestelmid, joilla voidaan helpottaa niiden
ympadristéasioiden kehittamista. Yksi téllainen hanke on pk-yrityksille tarkoitettu kevennetty
ympaéristojarjestelma EcoStart.

Ymparistojarjestelman rakentamisessa tulee huomioida teknisen toteutuksen (ns. kovan puolen)
lisaksi myds henkiléston koulutus, motivointi ja sitouttaminen eli jarjestelman pehmea puoli.
Tamaén tutkimuksen tarkoituksena on kiinnittdd huomiota nimenomaan ympaéristojarjestelman
rakentamisen pehmeéén puoleen kartoittamalla henkildston asennoitumista organisaation
ymparistotyohon tutkimuksen kohdeorganisaatioissa ennen ja jalkeen EcoStart-
ympadristojarjestelman rakentamisprojektin. Tutkimuksen kohdeorganisaatioina ovat uimahallit
Jyvaskyléssa (AaltoAlvari) ja Mikkelissé (Rantakeidas). Tutkimus toteutettiin haastattelemalla
kohdeorganisaatioiden henkildstoa henkilostoryhmittain.

Taman tutkimuksen tulosten perusteella EcoStart-projektilla ei ollut vaikutusta henkildstén
ympéristOasenteisiin, silla tyontekijat suhtautuivat myonteisesti organisaation
ympadristojarjestelmaan seké ennen projektia ettd sen loppuvaiheessa.
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1 JOHDANTO

Ymparistoasioiden hallitseminen on nykypdivan yritysmaailmassa tarkeda. Tahan
organisaatioita ohjaavat muun muassa kiristyva lainsaadanto seka sidosryhmien kasvava
kiinnostus organisaatioiden ympéristokysymyksiin (1ISO 14001, 1996). YmpéristOasioiden
keskitetyll& hallitsemisella pystytaan pienentdaméén organisaation toiminnan aiheuttamia
ymparistovaikutuksia, hallitsemaan olemassa olevia riskeja ja valttdmaan ymparistovahinkoja
(Linnanen, Bostrém & Miettinen 1994, 136). Yksi yleisesti kaytetty tyovaline ymparisto-
asioiden hallitsemiseksi on ymparistoasioiden hallintajarjestelma. Tasta jarjestelméasta
kaytetdan tassa tutkimuksessa nimitysta ympaéristojarjestelma. 1ISO 14001-standardin (1996)
mukaan ympaéristojarjestelma on se osa organisaation yleista hallintajérjestelméaa, jonka avulla
ymparistopolitiikkaa voidaan kehittéd, toteuttaa, yllapitaa ja katselmoida. NyKyisin
kaytetyimmat ymparistojarjestelmat ovat kansainvaliseen standardiin perustuva ISO 14001-
jarjestelma ja Euroopan neuvoston asetukseen pohjautuva EMAS-jérjestelmd. Suomessa on
1990-luvulta l1&htien ymparistojarjestelmié rakennettu useissa suurissa yrityksissa. 2000-
luvulle tultaessa myos yha useammat pk-sektorin yritykset ja organisaatiot ovat nahneet

tarvetta ymparistdasioidensa hallitsemiseen ymparistojarjestelmén avulla.

Yksi syy ymparistojarjestelman rakentamiseen pk-yrityksissa on tarve tayttaa lainsdadéannon
vaatimukset. Useat pk-yritykset kokevatkin lainsd&ddannon seurannan ja yllapidon ty6laéksi ja
hankalaksi tehtavaksi ja toivovat siten ymparistojarjestelman helpottavan tata tyota. Muita
syitd ymparistojarjestelman rakentamiseen ovat muun muassa asiakkaiden vaatimukset ja

jarjestelmasta saatava kilpailuetu. (Biondi, Frey & Iraldo 2000, 61-62)

Ymparistojarjestelman avulla organisaatio pystyy vahentdmaan aiheuttamiaan
ymparistovaikutuksia ja siten parantamaan ymparistonsuojelun tasoaan. Tamén lisaksi
ymparistojarjestelmasta on organisaatiolle myds muita hyotyja. Erityisesti pk-yrityksissa
ymparistojarjestelman rakentaminen voi tehostaa koko organisaation toimintaa, sill&
parantaessaan kykyaan hallita ympéristoasioitaan, organisaation taytyy kehittaa
toimintatapoja ymparistojarjestelmaan liittyvien asioiden suunnittelemiseksi,
dokumentoimiseksi, seuraamiseksi seké jarjestelman tehokkuuden arvioimiseksi. Koska

organisaatiot ympaéristojarjestelman rakentamisen yhteydessa usein joutuvat systematisoimaan



prosessejaan, se Voi johtaa myds toimintatapojen rationalisointiin. Samassa yhteydessa myds
vastuut tulevat paremmin méaaritellyiksi. Ennen kaikkea lisaantynyt henkiloston
ympadristotietoisuus ja opitut uudet tiedot ja taidot hyodyttavat organisaatioita. Lisaksi
ympéristoohjelmien ja niiden vaatimien resurssien suunnittelu kehittaa investointien
optimointia. Useat pk-yritykset eivat valttdmatté ole tottuneet tallaiseen systemaattiseen ja
suunnitelmalliseen toimintaan, jota ympéristojarjestelma vaatii. Siten kehittdessaan
ympadristoasioiden hallintaansa, tehostuu koko organisaation toiminta uusien toimintatapojen
myo6td. Tamén tehostuneen toiminnan ansiosta organisaatio pystyy myos todennakadisesti
vahentdmaan kustannuksiaan kuten esimerkiksi raaka- aine-, energia-, vesi- ja jatemaksuja.
Systemaattisesmman ymparistdasioiden hallinnan avulla organisaatio voi myds vahvistaa
ymparistomyonteistd imagoaan, silla julkinen ympéristopolitiikka ja ymparistdjarjestelmélle
myonnetty sertifikaatti lisddvat organisaation luotettavuutta sen sidosryhmissa. Organisaation
kilpailukyky voi my0ds parantua esimerkiksi ympéristojarjestelmén avulla saavutettujen
kustannussaastojen ja ymparistdimagon vahvistumisen myota. Y mparistdjarjestelmén
rakentaminen todennékdisesti myos lisaa tyontekijoiden tyémotivaatiota. Liséksi jarjestelma
auttaa riskien hallitsemisessa ja mahdollisesti lisd4d markkinamahdollisuuksia esimerkiksi
lisddntyneind alihankintasuhteina. Ymparistojarjestelma tarjoaa myos keinoja kommunikoida
paremmin ympéristokysymyksista eri sidosryhmien kanssa, joten yhteydet esimerkiksi
viranomaisiin voivat parantua. (Alberti, Caini, Calabrese & Rossi 2000, 4459-4462; Biondi
ym. 2000, 63-65; Pesonen, Hamaldinen & Teittinen 2001, 10-11; ks. myds Linnanen,
Markkanen & Ilmola 1997, 168-169; Pesonen 2001, 47 ja 55.)

Markkinoiden paineen lisaantyessa yritysten lisaksi myos julkisen sektorin organisaatiot
kuten vesilaitokset, energialaitokset tai jatehuoltoyhtitt ovat ndhneet entistd enemman tarvetta
ympéristojarjestelmien rakentamiselle. Monissa tapauksissa kunnat ja niiden itsenéiset
yksikot ovat pitdneet ympéristojarjestelméé yhtend mahdollisuutena toteuttaa paikallinen
kestavén kehityksen toimintaohjelma (Local Agenda 21). Taman lisaksi julkiset organisaatiot
pyrkivét ympéristojarjestelman avulla vahentdméén organisaation toiminnan aiheuttamia
ymparistovaikutuksia seka tavoittelevat kustannussaastoja. Y mparistojarjestelmé voi myos
julkisissa organisaatioissa avustaa lainsdddannon vaatimusten tayttamisessa. Lisaksi
jarjestelma antaa julkiselle organisaatiolle uskottavuutta, kun organisaatio pystyy
osoittamaan, etté se tayttaa itse lainsaadannon velvoitteet sekd on selvillad omista
ympéristovaikutuksistaan. Kehittdessddn omaa ympaéristdasioiden hallintaansa

ymparistojarjestelman avulla julkiset organisaatiot oppivat samalla my6s ymmartaméaan



paremmin laatu- ja ympéristojarjestelmia kayttavia yrityksid. Nama seikat helpottavat
viranomaistehtavien hoitamista ja mahdollistavat ympéristovaatimusten esittdmisen
esimerkiksi hankintoja tehtéessa. Ympaéristojarjestelma voi myos tehostaa ja parantaa julkisen
organisaation toimintaa sek& motivoida henkilostod. Liséksi rakentaessaan ympéristo-
jarjestelmaansa julkisen organisaation ymparistétietoisuus ja osaaminen lisaantyvat. Nama
kaikki edellda mainitut syyt ymparistojarjestelman soveltamiselle julkisen sektorin
organisaatioissa ovat kovin samanlaisia yritysten esittdmien perusteiden kanssa. Kuitenkin
julkinen organisaatio voi kayttdd ymparistojarjestelmad myads niin, etta se omalla
esimerkilladn rohkaisee erityisesti paikallisia pk-yrityksia systemaattisempaan
ympadristdasioiden hallintaan. Liséksi julkinen organisaatio voi hyddyntad omaa
ymparistojarjestelman rakentamisessa kertynyttd ymparistdosaamistaan ja kokemuksiaan
auttamalla pk-yrityksia naiden ymparistopyrkimyksissé. Yrityksista poiketen monet julkisen
sektorin organisaatiot eivét kuitenkaan koe tarvetta ympéristojarjestelmén sertifiointiin.
(Cockrean 2000, 42-43 ja 47; Kantola 1996, 29-30; Netherwood & Shayler 2001, 221 ja 234;
ks. myos Bekkering & McCallum 2000, 310-311.)

Néiden edelld esiteltyjen monien hyotyjen takia yritykset sekd myos julkisen sektorin
organisaatiot ovat viime vuosina kehittaneet ymparistéasioiden hallintaansa
ymparistojarjestelman avulla. Kuitenkin standardiin perustuva ymparistojarjestelmén
rakentaminen on laaja koko organisaatiota koskeva projekti, joka vaatii seké taloudellisia
resursseja ettd henkildston osallistumista ja sitoutumista. Tuottaakseen tuloksia
ympadristojarjestelma vaatii my0s jonkintasoista organisaatiokulttuurin muutosta
”vihredammaksi” (ks. Linnanen ym. 1994, 219; Onkila 2002, 19). Naista syista johtuen
standardiin perustuvan ympéristojarjestelman rakentaminen voi olla liian raskas prosessi
pienille ja keskisuurille yrityksille ja organisaatioille, silla niilla on usein kaytossaan
suhteellisen vahaiset resurssit jarjestelman rakentamiseksi ja yllapitamiseksi. Erityisesti niilta
puuttuu usein aikaa, ympaéristoasioiden ja — johtamisen osaamista seké teknisia tydvalineitéa
(Biondi ym. 2000, 57-61). Lisaksi ndma isoille yrityksille kehitetyt jarjestelmat ovat usein
pk-sektorin yrityksille ja organisaatioille liian laajoja, byrokraattisia ja monimutkaisia (Biondi
ym. 2000, 59; KTM 1995, 2). Viime aikoina muutamat tahot ovatkin kehitténeet pienille ja
keskisuurille yrityksille ja organisaatiolle raataloityja kevennettyja ymparistojarjestelmia,
joilla voidaan helpottaa niiden ympéristoasioiden kehittdmistd. N&aihin ympéristéhankkeisiin
usein liittyy myos organisaatiolle tarjottua koulutusta ja konsultointia ymparistdasioissa. Yksi

tallainen hanke on EcoStart: Eteld-Savon ja Keski-Suomen TE- keskusten, Etel&-Savon ja



Keski-Suomen ympéristokeskusten, Etela-Savon kauppakamarin ja maakuntaliiton seké
Keski-Suomen yrittdjien ja JYKES Oy:n pk-yrityksille tarkoitettu kevennetty
ymparistojarjestelmad (Lehtonen, Kiviaho & Lilja 2005).

Ymparistojarjestelman rakentamisen niin sanotun kovan puolen muodostavat tekniset asiat
kuten erilaiset jarjestelmat, tekniikat ja rakenteet. Naiden lisaksi ympéristdjarjestelman
rakentamisessa tulee huomioida myoés henkiloston koulutus, motivointi ja sitouttaminen eli
ymparistojarjestelman pehmeé puoli. Tassa tydssa organisaation ylimmalla johdolla on
keskeinen rooli. Lisaksi johdolla on merkittdvé asema organisaation ympdristdarvojen
luomisessa ja kulttuurin muutoksessa. Tutkimusten mukaan kuitenkin ymparistojarjestelmén
tekniset asiat ovat yrityksissa paljon tunnetumpia kuin organisaatioon ja johtamiseen liittyvat
kysymykset (Biondi ym. 2000, 60). Tamén tutkimuksen tarkoituksena onkin kiinnittaa
huomiota ymparistojarjestelman rakentamisen pehmedaan puoleen. Tatd pyritddn selvittdmaén
paaasiassa kartoittamalla henkildston asennoitumista organisaation ymparistotyohon
tutkimuksen kohdeorganisaatioissa ennen ja jalkeen EcoStart-ympéristohallintajarjestelmén
rakentamisprojektin. Tutkimuksen kohdeorganisaatioina ovat uimahallit Jyvéskylassa
(AaltoAlvari) ja Mikkelissé (Rantakeidas). Henkiloston ympéristdasenteiden lisaksi
tutkimuksen avulla voidaan 16ytd4d mahdollisia selityksia asenteiden muutokselle tai

muuttumattomuudelle.

Henkiloston ymparistdasenteet kuvaavat suhteellisen hyvin ympéristojarjestelméan pehmeéé
puolta, silla ne kuvaavat henkildston motivaatiotasoa ympéristoasioissa ja kertovat myds
ymparistojarjestelman tarkeydesta organisaatiossa. Liséksi henkildston ymparistotietoisuus ja
heidan osallisuutensa ymparistdjarjestelmén rakentamiseen muokkaa heidén asenteitaan
ympéristojarjestelméa kohtaan. Asenteet muodostuvat itse asiassa oppimisprosessin kautta,
jossa kokemus johtaa tiedon, tuntemusten ja lopulta kdyttaytymisen muutoksiin (Rynning
1993, 71). Siten henkil6ston asenteisiin voidaan myos suhteellisen helposti vaikuttaa muun

muassa koulutuksella ja tiedotuksella.

Ymparistdasenteita on tutkittu suhteellisen paljon, niin kotimaassa kuin ulkomaillakin. Namé
tutkimukset kuitenkin keskittyvét ihmisten suhtautumiseen yleisiin ymparistokysymyksiin.

Néiden tutkimuksien kohderyhmin toistuvat muun muassa kuntalaiset, opiskelijat, nuoret ja
kuluttajat. Sen sijaan yksittaisten organisaatioiden henkiloston ympéristoasenteita on tutkittu

suhteellisen vahan. Taman ohella myds henkildston asennoitumista ymparistojarjestelmiin ja



niiden kayttéonottoon on tutkittu vahan niin Suomessa kuin ulkomaillakin. Suomessa aiheesta
on tehty muutamia pro gradu- ja diplomitdita, joten tutkittavaa talta aihealueelta 16ytyy

runsaasti.

Tutkimuksen tulosten perusteella EcoStart-projektia voidaan jatkossa kehittaa palvelemaan
paremmin pk-yritysten tarpeita. Liséksi tutkimuksen kohdeorganisaatiot saavat tietoa omasta
ymparistdjohtamisestaan, jonka avulla he voivat kehittdé toimintaansa. Tutkimus saattaa
mya0s kiinnostaa muita organisaatioita, jotka aikovat rakentaa tai ovat jo rakentaneet oman

ymparistojarjestelman.

Tassa johdantokappaleessa on lyhyesti esitelty tutkimuksen perusidea. Kappaleissa kaksi ja
kolme esitellaan tarkemmin tutkimuksen paakysymyksié ja ongelmia seka kaytettyja
tutkimusmenetelmid. Kappaleessa neljé tarkastellaan tutkimuksen viitekehysta ja
avainkasitteitd. Seuraavassa viidennessa kappaleessa tutustutaan asenteen késitteeseen ja
asenteiden vaikutukseen ihmisen kayttaytymiseen. Tamaén jélkeen tutkitaan kappaleessa kuusi
asenteiden muutosta organisaatiossa ja tah&n olennaisesti vaikuttavia tekijoita. Kappaleessa
seitseman tarkastellaan tarkemmin ymparistojarjestelméaé ja sitd, kuinka rakennetusta
jarjestelmasta voidaan saada toimiva kokonaisuus. Teoriaosan lopuksi kappaleessa kahdeksan
tarkastellaan lyhyesti organisaatiokulttuurin muutosta seka siihen liittyvada muutosvastarintaa.
Taman jalkeen siirrytd&n tutkimuksen empiirisen puolen toteutukseen ja tutkimuksen
tuloksiin, joita tarkastellaan kappaleissa yhdeksan ja kymmenen. Viimeisessé kappaleessa
tehdaan saatujen tulosten perusteella johtopaatoksia ja arvioidaan tutkimustulosten

luotettavuutta.



2 TUTKIMUSONGELMAT

2.1 Tutkimuksen paaongelmat seké oletukset ja rajaukset

Tutkimuksen tarkoituksena on siis selvittdd henkildston ymparistdasenteiden
muutosta/muuttumattomuutta tutkimuksen kohdeorganisaatioissa liittyen niiden EcoStart-
projekteihin. Seka AaltoAlvarissa ettda Rantakeitaalla on vuoden 2006 aikana rakennettu
kevennetty ymparistojarjestelma EcoStart. Kirjallisuuskatsauksen jalkeen tutkimuksen
paaongelmaksi muotoutui:

o Mitd vaikutusta ympaéristojarjestelman rakentamisella on henkildston

ymparistdasenteisiin?

Padongelmaa tdydentdvat seuraavat alaongelmat:
0 Onko demografisilla tekijoilla ja henkilokohtaisilla ympéristéasenteilla vaikutusta
suhtautumisessa organisaation ymparistotyohon?
o Mitka tekijat motivoivat henkilost6d organisaation ymparistotyohon?

o0 Mitka tekijat estavat ymparistomyotaista kayttaytymistd organisaatiossa?

Ymparistojarjestelman rakentaminen vaatii henkiléston yhteisty6ta ja siihen liittyy muun
muassa henkildston koulutusta. Nd&m& molemmat todennékdisesti vaikuttavat henkildston
ymparistdasenteisiin ja siten muuttavat henkildston asennoitumista organisaation
ymparistotyohon myonteisemmaksi. Toki on mahdollista, ettd henkildston asenteet muuttuvat
syysta tai toisesta ymparistojarjestelman rakentamisen edetessd myds negatiiviksi.
Mahdollista on myds ymparistdasenteiden muuttumattomuus. Henkilgston asennoituminen
ympadristoasioihin voi olla jo valmiiksi niin positiivista, ettei asenteissa enda tapahdu
muutoksia ympaéristojarjestelméan rakentamisprojektin aikana. Toisaalta henkilstd voi ennen
ymparistojarjestelma-projektia suhtautua siihen negatiivisesti, joka sitten kdytannossa
muodostuu ympaéristojarjestelmaén ja ympéristoasioihin liittyvan todellisen tiedon esteeksi ja
siten ehkéaisee ymparistdasenteiden muutosta. Toisaalta henkiléston mydnteinen
asennoituminen edesauttaa henkildston motivoimisessa ja sitouttamisessa organisaation

ymparistoty0hon ja siten mahdollistaa organisaation kulttuurin ”vihertymista”.



Organisaatiossa voi olla my0os tekijoitd, jotka kannustavat henkiléstoa ymparistotyohon tai

estavat heitd toimimasta ymparistomyotéisesti.

Organisaation henkildston muodostavat niin johto kuin tyontekijat. Tutkimuksen
paaasiallisena tarkoituksena on selvittaa tyontekijoiden ympéristdasenteita. Kuitenkin johdon
asennoitumisella ja kayttaytymisellda on merkittava vaikutus koko organisaatioon, joten
tutkimuksen kannalta on térkeaa kartoittaa myods heidan suhtautumistaan organisaation
ymparistotyohon. Kuten jo edelld mainittiin, tutkimuksessa selvitetddn pééasiassa henkildston
asennoitumista organisaation ympéristotyohon ja erityisesti ympéristojéarjestelmén

rakentamiseen eikd niinkaan heidén yleista suhtautumistaan ymparistonsuojeluun.

Arvot ovat késitteend l&helld asenteita ja ne vaikuttavat aina asenteiden taustalla. Lis&ksi
organisaation arvot voivat vaikuttaa henkildston asenteisiin. Tésté huolimatta tutkimuksessa
keskitytaan henkiloston ymparistdasenteisiin, silla niihin on suhteellisen helppo vaikuttaa ja
ne voivat muuttua myds ymparistojarjestelman rakentamiseen kuluvassa suhteellisen lyhyessé
ajassa. Arvot ja asenteet ovat osa organisaatiokulttuuria, joka on laaja ja monimuotoinen
kasite. Tasté johtuen tdssa tutkimuksessa ei ole mahdollista kartoittaa sitd ja sen vaikutuksia
kokonaisuudessaan (jos se ylipdatdan on muutenkaan mahdollista), vaan organisaatio-
kulttuurin vaikutus henkildston ymparistdasenteisiin jaa ymparistdasioiden arvostuksen ja

yleisen ilmapiirin tasolle.

Kulttuuri muokkaa ihmisten kayttaytymistd. Tasta syysta téssa tutkimuksessa keskeisella
sijalla on kulttuuri ja tassa tapauksessa erityisesti organisaatiokulttuuri. Se ohjaa merkittavasti
ihmisten ajattelua ja k&yttdytymisté tietyssa organisaatiossa. Taten tutkimuksen kannalta olisi
tarkedd hahmottaa organisaation kulttuurin eri piirteitd. Tutkittavan ilmion ymmartamiseksi
olisi myos hyvé hahmottaa nykyhetken lisaksi myds organisaation historiaa, silla
organisaation kulttuuri on muotoutunut aikojen kuluessa sellaiseksi kuin se nyt on ja siihen
ovat matkan varrella vaikuttaneet monet tapahtumat ja henkil6t. Tdman tutkimuksen puitteissa
ei kuitenkaan voida porautua kovin syvalle organisaation historiaan, joten tutkimuksen

tulokset heijastavat lahinné organisaation nykyisyytta.

Tutkimuksen taustalla on ajatus siité, ettd mikéli henkilostolla on riittavasti tietoa
ympéristojarjestelmésté ja sen hyodyista seka heilld on ollut mahdollisuus osallistua

ymparistojarjestelman rakentamiseen, he todennékdisesti suhtautuvat jarjestelméaan



myonteisesti. Talléin on myds hyvin todennakaista, etté he jo ovat tai ainakin tulevat olemaan

motivoituneita ja sitoutuneita organisaation ymparistotyohon ja -jarjestelmaan.

Taman tutkimuksen, kuten yleensé kvalitatiivisen tutkimuksen, todellisuus- ja ihmiskasitys
pohjaa fenomenologiaan, jonka peruskasityksend on, ettd ihminen tietdd maailmasta oman
kokemuksensa kautta ja ettd hdan on aktiivinen ja tavoitteellinen. Lisaksi ihmisen toiminnan
tuloksena syntyvat kulttuurit, jotka puolestaan muokkaavat ihmista. (Syrjala, Ahonen,
Syrjéléinen & Saari 1994, 77.) Tdman tutkimuksen tiedonkeruun tuloksena saatu aineisto on
inhimillisté, subjektiivista ja arvosidonnaista, joten sitd ei voida irrottaa kontekstistaan. Siten
tutkimuksen tuloksiin vaikuttavat tutkittavien organisaatioiden ja niiden henkiloston lisaksi

mya0s tutkijan oma persoonallisuus, arvot ja historia.

2.2 Kohdeorganisaatioiden lyhyt esittely

2.2.1 Vesiliikuntakeskus AaltoAlvari

AaltoAlvari on alun perin Alvar Aallon suunnittelema, mutta sitd on vuosien saatossa
laajennettu. Uimahallin vanhin osa, 25 m allas, on rakennettu vuonna 1955. Vuonna 1964
hallia on laajennettu lasten altaalla ja vuonna 1975 50 m altaalla. Kylpyléosasto rakennettiin
uimahalliin vuonna 1991. Lisaksi vesiliikuntakeskuksesta 10ytyvéat myods kuntosali ja
vuokrattava takkahuone. AaltoAlvarilla ké&y vuosittain yli 350 000 asiakasta. (Jyvaskylan
kaupunki 2006a; Liikuntatilan turvallisuus.. 2006.)

2.2.2 Viihdeuimala Rantakeidas

Rantakeitaalla on 25 m altaan lisdksi monitoimiallas ja lastenallas sekd 41 metrin ulkona
oleva vesiliukumaki. Uimahallissa on tavallisen saunan lisaksi myds hdyrysauna seka naisille
ettd miehille. Varsinaisen uimahallin lisaksi saman katon alta 16ytyvat myods kunto- ja
litkuntasali. Uimahalli on peruskorjattu vuonna 2002. (K. Kellman, henkilokohtainen
tiedonanto 5.12.2005; Viihdeuimala Rantakeidas 2006.)



2.3 EcoStart-ymparistojarjestelman tuotekuvaus

EcoStart on Eteld-Savon ja Keski-Suomen TE- keskusten, Etela-Savon ja Keski-Suomen
ymparistokeskusten, Etela-Savon kauppakamarin ja maakuntaliiton sekd Keski-Suomen
yrittdjien ja JYKES Oy:n pk-yrityksille tarkoitettu kevennetty ymparistonhallintajarjestelma.
EcoStart-peruspaketti siséltaé lahtotietojen kokoamisen lisdksi 3-4 ideariihi-istuntoa, joiden
aiheena ovat tuotantoprosessi, energian hankinta ja kayttd, valmiin tuotteen ympéristo-
vaikutukset sekd ymparistéohjelman valmistelu. EcoStart-projektin tuloksena syntyy
katselmusraportti seka yrityksen ymparistéohjelma, jossa on mééritelty muun muassa
ymparistopolitiikka, ymparistopdamaérat ja — tavoitteet, keinot tavoitteiden saavuttamiseksi
(toimenpideohjelma) seké& mittarit tavoitteiden seurantaan. Noin vuoden kuluttua EcoStart-
ymparistojarjestelman valmistumisesta pidetaan jalkiseurantapdivé, josta yritys saa
seurantaraportin. Tdmén jalkeen yritykselld on mahdollisuus hakea EcoStart-
ymparistojarjestelman sertifiointia TE-keskukselta, joka hyvéksytyn auditoinnin jalkeen
myontad EcoStart-sertifikaatin yhdessa alueellisen ymparistokeskuksen ja maakunnallisen

yrittajajarjeston kanssa. (Lehtonen, Kiviaho & Lilja 2005.)
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3 TUTKIMUSMETODOLOGIA

Tutkimuksella on aina jokin tarkoitus tai tehtava, joka ohjaa tutkimusstrategisia valintoja
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2000, 127). Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa,
mitd tapahtuu ympaéristojarjestelman rakentamisprojektissa henkildston ymparistoasenteille.
Siten tdmé tutkimus on luonteeltaan kartoittava. Yleisesti ottaen kartoittava tutkimus pyrkii
selvittdm&an mita tapahtuu tutkimuksen kohteena olevalle ilmi6lle (Hirsjarvi ym. 2000, 128).
Talla tutkimuksella pyritddn myo6s vastaamaan kysymykseen miten ymparistdasenteet ovat
muuttuneet, mikéali ne selvésti muuttuvat ymparistojarjestelman rakentamisen yhteydessa.
Talldin tutkimuksella on myds kuvailevaa luonnetta. Naiden liséksi tutkimuksen
tarkoituksena on hakea selityksia henkiloston ympéristdasenteiden muutokselle /
muuttumattomuudelle, joten tutkimus on luonteeltaan myos selittdva. Yleisesti ottaen selittdva
tutkimus etsii selitysta tilanteelle ja 16ytaa tekijoitd, jotka vaikuttavat kohteena olevaan

iImioon (Hirsjarvi ym. 2000, 128).

Tama tutkimus on kvalitatiivinen pitkittaistutkimus. Tutkimuksen aineisto on kerétty
haastatteluilla, jotka on tehty sekd ennen EcoStart-projektin aloitusta ettd tdman projektin
loppuvaiheessa. T&ll tavoin on pyritty saamaan esiin ymparistojarjestelmén rakentamisen
vaikutukset henkilston ympadristdasenteisiin. Taman tutkimuksen tulokseksi saadaan
ympadristojarjestelman rakentamisprojektin vélittomét vaikutukset henkildstoon, mutta on

my06s huomioitava, ettd muutosprosessi jatkuu myods taman jéalkeen.

Kvalitatiivisen tutkimuksen perusajatuksena on kuvata todellisuutta mahdollisimman
kokonaisvaltaisesti ja siten pyrkié l6ytaméaan tosiasioita (Hirsjarvi ym. 2000, 151). Juuri tdhén
talla tutkimuksella on tarkoitus pyrkié ja viela niin, etta l0ydettaisiin erityisesti tutkittavien
oma nakoékulma ymparistdjarjestelméén eli saataisiin selville heidan asennoitumisensa siihen.
Usein kvalitatiivisessa tutkimuksessa on keskeista osallistuvuus (Eskola & Suoranta 1998,
16). Niin myos tasséakin tapauksessa, sillé tutkimusta ei saada lapiviedyksi ilman kaikkien
tutkimuksen osapuolien niin tutkittavien kuin tutkijankin aktiivista osallistumista.
Osallistuvuuden lisdksi tutkimuksen kvalitatiivisuutta kuvaa tutkimuksen tulkinnallisuus,
subjektiivisuus ja joustavuus. Yleisesti voidaankin todeta, etta kvalitatiivinen tutkimus on

prosessi, joka on sidottu laheisesti kontekstiinsa. (Cassell & Symon 1994, 7.)
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Tutkimusstrategialla tarkoitetaan tutkimuksen menetelmaéllisten ratkaisujen kokonaisuutta
(Hirsjarvi ym. 2000, 120). Tama tutkimus on ennen kaikkea tapaustutkimus. Kvalitatiivinen
tapaustutkimus on péaasiassa kuvailevaa, mutta toisaalta se pyrkii 16ytamaan ilmiélle myos
selityksia (Aaltola & Valli 20014, 159; Syrjald ym. 1994, 11). Tapaustutkimuksen tavoitteena
onkin l6ytaa kokonaisvaltaisia ilmiditd, joita tarkastellaan nimenomaan tutkittavien
nakokulmasta (Syrjala ym. 1994, 11 ja 14). Tapaustutkimuksella keratdan yleensa
yksityiskohtaista tietoa rajatusta yksittaisesta tapauksesta tai pienestd joukosta toisiinsa
suhteessa olevia tapauksia (Hirsjarvi ym. 2000, 123; Syrjala ym. 1994, 11). Usein keskitytaan
yhteen tai useampaan organisaatioon tai ryhméaén organisaatioiden sisalla (Hartley 1994, 208).
Tassa tutkimuksessa tarkastellaan tutkittavaa ilmiota eli henkiloston ymparistdasenteiden
muutosta kahdessa organisaatiossa, joihin on rakennettu kevennetty ymparistojarjestelmé
EcoStart. Lisdksi ympéristdasenteiden muutosta on lahestytty eri organisaatioryhmien kautta

haastattelemalla kohdeorganisaatioiden henkil6sto henkilostoryhmittain.

Tapaustutkimus kohdistuu yleensa nykyhetkeen ja se tapahtuu todellisessa tilanteessa, jota
tutkija ei ole keinotekoisesti jarjestanyt (Syrjala ym. 1994, 11). Téssa tutkimuksessa aineiston
keruu kohdistuu kylla nykyhetkeen, mutta haastattelutilanteet ja ehké& jossain maarin myoés
niitd varten luodut ryhmét ovat kylla hieman keinotekoisia. Ne poikkeavat selvasti

organisaation normaalista toiminnasta.

Hartleyn (1994, 211) mukaan tapaustutkimusta kéytetadn yleisesti organisaatiokayttaytymisen
tutkimukseen, erityisesti kun tutkitaan organisaatioon liittyvia muutoksia. Tapaustutkimus on
myos kayttokelpoinen tutkittaessa sosiaalisia prosesseja organisaatioissa, erityisesti kun
tutkimuksen kohteena on kayttaytyminen tai prosessit, joista etukéteen tiedetd&n hyvin véhan
(Hartley 1994, 212-213). Néista edell&d mainituista syista tapaustutkimus soveltuu hyvin
tdman tutkimuksen tutkimusstrategiaksi, silla asenteet ja asennoituminen on osin sosiaalinen
ilmid, johon vaikuttaa muun muassa organisaatiokulttuuri. Lisaksi henkildston asennoitumista

organisaation ymparistéjohtamiseen on tutkittu suhteellisen véhan.

Tapaustutkimuksessa tutkimuksen kohteena oleva ilmi6 on kiinnostava himenomaan
kontekstissaan (Hartley 1994, 209). Kuitenkin ilmién kokonaisvaltainen ymmartdminen
edellyttaisi my6s menneisyyden tarkastelua (Syrjala ym. 1994, 12-13). Tosin tdma on rajattu

tyon ulkopuolelle.



12

Teorialla on vahva osuus tapaustutkimuksessa, vaikka tutkimuksen alkuun padseekin
suhteellisen kevyella teoriakehikolla. Kuitenkin tapaustutkimus loppujen lopuksi vaatii
teorian, joka rikastuttaa kerattyd aineistoa ja antaa tutkimukselle sen yleisen kiinnostuksen ja
merkityksen. (Aaltola & Valli 20014, 163; Hartley 1994, 210.) N&in tutkimusprosessi on
edennyt myds tassa tutkimuksessa. Aineistonkeruuseen lahdettiin lyhyeen Kirjallisuus-
katsaukseen pohjautuvalla teoriakehikolla ja siitd johdetulla tyéhypoteesilla, joka on sitten

matkan varrella hioutunut ja tarkentunut lopulliseen muotoonsa.

Tapaustutkimukselle ominainen piirre on myds tutkijan osallisuus (Aaltola & Valli 2001a,
163). Tutkijan osallisuus tapaustutkimuksessa ndkyy muun muassa siing, etta tutkija ja
tutkittavat ovat vuorovaikutuksessa keskenaan. Liséksi kaikki tutkimuksen osallistujat ovat
mukana tutkimuksessa subjekteina. (Syrjalad ym. 1994, 14.) Tassé kyseisessa tutkimuksessa
tutkijan ja tutkittavien valiset suhteet eivat kuitenkaan ole olleet kovin tiiviit. Tutkimukseen
liittyva kanssakdyminen rajoittuu lahinna haastatteluihin. Tutkija on haastattelujen
ulkopuolella keskustellut ja neuvotellut padasiassa vain organisaation vetajien kanssa

jarjestellessdaan haastatteluita.

Tapaustutkimusta kuvaa my6s sen joustavuus ja arvosidonnaisuus. Tutkija voi tutkimuksen
kuluessa muuttaa tutkimuksensa toteutusta ja tavoitteita olosuhteiden muuttuessa.
Tutkimuksen arvosidonnaisuus liittyy siihen, ettd tutkija on mukana tutkimuksessa koko
persoonallaan. (Syrjala ym. 1994, 14-15.) Lisaksi tutkimuksen tulokset syntyvét p&aasiassa
tutkijan tulkinnan kautta, joten esimerkiksi tutkijan taustalla ja arvoilla on olennainen
vaikutus saatuihin tuloksiin. Tésta edella mainitusta johtuen tdma tutkimus on strategialtaan
myos tulkitseva. Aineiston tulkitsemisella tarkoitetaan aineistosta tehtyjen havaintojen
selittdmistd antamalla niille mielekés sisalté (Tamminen 1993, 76). Talloin tutkija ei tyydy
pelkan nékyvissa olevan tarkasteluun, vaan pyrkii 10ytaméaan piirteitd, jotka eivét ole suoraan
aineistosta luettavissa (Hirsjarvi & Hurme 2000, 137). Tulkinta on kuitenkin aina ehdollinen,

vajavainen ja yksipuolinen kasitys ilmitsta (Aaltola & Valli 2001b, 82).

Talla tutkimuksella on myds joitakin samoja piirteita etnografisen ja fenomenologisen
tutkimuksen kanssa. Kumpikin naisté tutkimusstrategioista pyrkii ymmartamaan tapahtumien
merkityksi& osallistujien omasta ndkokulmasta (Aaltola & Valli 2001b, 29; Syrjalda ym. 1994,
68). Kuitenkin t&std tutkimuksesta poiketen fenomenologiassa keskeisté ovat ihmisten
kokemukset (Aaltola & Valli 2001b, 26). Etnografia taas keskittyy kulttuurisiin merkityksiin
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ja niitd kuvaaviin symboleihin (Hirsjarvi & Hurme 2000, 160). Kaikille néille
tutkimusstrategioille yhteista on se, ettd ndiden avulla saatu tieto on inhimillistd, subjektiivista
ja arvosidonnaista ja on siten sidoksissa ihmisten sosiaaliseen eldmaan ja kulttuuriin (Syrjala
ym. 1994, 77). Ericksonin (1986) mukaan kvalitatiivisen, etnografisen, fenomenologisen,
tulkinnallisen seka tapaustutkimuksen valilla on niin paljon samankaltaisuuksia, ettd ne ovat
ldhes synonyymeja toisilleen. Han kéyttadkin néista yhteistéd kasitettd tulkinnallinen tutkimus.
(Syrjéala ym. 1994, 75.) Tulkinnallisen tutkimuksen késite sopii hyvin kuvaamaan myds tétéa

tutkimusta.

Tutkimusmenetelma koostuu niisté tavoista ja kdytannoista, joilla havaintoja kerataan
(Hirsjarvi ym. 2000, 170) eli ne ovat keinoja tutkimusaineiston hankkimiseksi
(tiedonkeruumenetelmét). Tamén tutkimuksen aineisto hankittiin pd4asiassa haastattelemalla
kohdeorganisaatioiden henkildstoa henkildstoryhmittdin. Haastatteluun paadyttiin
lomakekyselyn sijaan, koska organisaatiot ovat suhteellisen pienid ja niista 10ytyy
homogeeniset henkilostoryhmat, joita haastattelemalla voidaan saada esille syvempaa ja
tarkempaa tietoa tutkittavasta aiheesta kuin lomakekyselylla. Haastattelu on myds joustava
menetelmd, jonka avulla voidaan 16yta4 haastateltavan oma ndkokulma asiaan ja perusteet
hanen nakemyksilleen (Hirsjarvi ym. 2000, 193; King 1994, 14 ja 33). Liséaksi haastattelu
joustaa tutkimustilanteessa vallitsevan tilanteen mukaan. Kuitenkin haastattelun huonona
puolena on se, etté se on aikaavieva menetelma (Hirsjarvi ym. 2000, 193; King 1994, 34).
Haastatteluiden suunnitteluun, jarjestelyyn ja toteutukseen sek& nauhojen litteroimiseen
menee paljon aikaa. My0s talla tavalla saadun laajan aineiston analysointi on suhteellisen

aikaavievaa.

Ryhmahaastatteluun paadyttiin, koska talla tavoin tutkimukseen oli mahdollista saada mukaan
kaikki kohdeorganisaatioiden tyontekijat. Henkilostoéd hyvin kuvaavan otannan tekeminen
haastatteluja varten olisikin ollut hyvin vaikeaa. Nain siis tutkimustulokset ovat yleistettavissa
kohdeorganisaatioihin. Organisaatioiden henkildst0 haastateltiin 3-5 hengen ryhmissa
henkilostoryhmittéin, silld eri henkildstoryhmat tekevat organisaatiossa sen verran erilaisia
toitd, ettd heidan nakokulmansa organisaatioon kokonaisuutena todennakadisesti poikkeavat
toisistaan. Myds eri tyotehtavien merkitys tai vaikutus koko organisaation ymparisto-
vaikutuksiin vaihtelee merkittavasti. Siten on todennékoista, ettd tyontekijoiden ndkemykset
ja suhtautuminen ympadristoasioihin riippuu myos heidan tyotehtavéastdédn. Ryhmahaastattelu

onkin nopea ja helppo tapa kerété tietoja yhta aikaa useilta ihmisiltd ja saada samalla kertaa
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useita erilaisia nakemyksia samasta ilmidstd. Menetelmé soveltuu hyvin ihmisten
tietdmyksen, kokemusten ja asenteiden sekad organisaatioon liittyvien kysymysten
tutkimiseen. (Kitzinger 1995, 299; Steyaert & Bouwen 1994, 124 ja 128.) Haastatteluissa
pyrittiin keskustelunomaisuuteen, vaikka se ei aina toteutunutkaan. Kuitenkin osallistujien
keskusteluissa nousi esiin sellaisiakin asioita ja kysymyksid, joita haastattelija ei olisi osannut
etukateen ajatella. Ryhmé haastattelussa/-keskustelussa voidaankin saada esille paljon
sellaista mitd ihmiset ajattelevat, mutta sen lisdksi myos perusteet heidan nakemyksilleen.
Lisaksi ryhmahaastattelu/-keskustelu heijastaa kulttuurisia arvoja ja ryhmén normeja. Siten
ryhmahaastattelun tai -keskustelun avulla voidaan saavuttaa paljon sellaista mitad muilla
menetelmilla j4& saavuttamatta. (Kitzinger 1995, 299-300.)

Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina, jolloin haastattelija oli etukateen hahmotellut
keskustelun teemat eli aihe-alueet, mutta kysymysten tarkka muoto ja jérjestys muotoutuvat
vasta haastattelutilanteessa (Hirsjarvi ym. 2000, 195). Puolistrukturoitu teemahaastattelu
valittiin haastattelumenetelmaksi avoimen haastattelun sijaan, koska etukateen mietityt teemat
takaavat sen, etté jokaisen haastatteluryhmén kanssa tulee l&pikaytya samat asiat. Kuitenkin
haastatteluissa asioita on voitu késitella eri ryhmien kanssa eri jarjestyksessa ja suunniteltujen
aihealueiden liséksi on joissakin tapauksessa keskusteltu my6s muista ympéristo-

kysymyksisté.

Haastatteluja on tdydennetty havainnoinnilla. Sen avulla voidaan saada valitonta, suoraa tietoa
yksiloiden, ryhmien tai organisaatioiden toiminnasta (Hirsjarvi ym. 2000, 200). Osallistuvassa
havainnoinnissa tutkija osallistuu tutkittavien ehdoilla heidan toimintaansa, kuitenkin niin,
etta tutkija pyrkii vaikuttamaan todellisuuteen mahdollisimman vahan (Hirsjarvi ym. 2000,
203; Tamminen 1993, 93). Ndin on pyritty toimimaan tassakin tutkimuksessa, mutta siité
huolimatta tassé tapauksessa ei kuitenkaan ole kyse osallistuvasta havainnoinnista. Sill&
tutkimuksen aineistonkeruu havainnoimalla on rajoittunut padasiassa haastatteluihin, vaikka
jonkin verran haastattelija on paéssytkin haastattelujen lisaksi tarkkailemaan organisaatioiden
normaalitoimintaa. Haastattelutilanteissa tutkija vaikuttaa merkittavasti haastattelujen kulkuun
ja tilanne on muutoinkin normaalista poikkeava. Havainnointia rajoitti myos se, etté
haastattelija teki tutkimushaastattelut yksin. Siten haastattelijan oli kdytannéssa mahdotonta
keskittya yhta aikaa seké keskusteluun ja sen siséltoon ettd haastattelijoiden havainnointiin.
T&han kuitenkin pyrittiin mahdollisimman hyvin.
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Keratty aineisto ei kuitenkaan sellaisenaan riita tutkimuksen tulokseksi, vaan sita
analysoidaan ja sen pohjalta kehitelldan synteeseja paaasioista (Hirsjarvi ym. 2000, 170).
Siten tutkimusmenetelmiin voi katsoa siséltyvan myos tiedon analysointimenetelmét.
Tutkimusaineiston analyysin tehtavana on tiivistad, jasentaa ja jarjestad keratty
tutkimusaineisto niin, ettd siitd nousee esiin kaikki tutkimuksen kannalta keskeiset asiat
(Aaltola & Valli 2001b, 146). Tassa tutkimuksessa haastatteluaineisto on analysoitu

teemoittelun, tyypittelyn ja taulukoimisen avulla.

Teemoittelun tarkoituksena on pelkist&d aineistoa etsimalla sen olennaisimmat asiat ja
ryhmittelemalld ne teemoittain (Aaltola & Valli 2001b, 53 ja 146). Tédssa voi hyddyntaa
teemahaastattelun runkoa lahes sellaisenaan (Eskola & Suoranta 1998, 179). Tall6in tutkijan
tehtdvaksi j&& niiden merkitysten l16ytdminen, joita tutkittavat antavat kullekin teemalle
esimerkiksi nostamalla esiin mielenkiintoisia ja tutkimusongelmaa valaisevia sitaatteja
syvéllisempéa tulkintaa varten (Aaltola & Valli 2001b, 53 ja 146). Tdssa tutkimuksessa
aineiston analyysi on aloitettu teemoittelulla, jossa on kéytetty runkona haastattelun teemoja
ja kysymyksia. Ensin on jokaisen haastatteluryhman vastaukset koottu erikseen teemoittain,
jonka jalkeen ensimmaisen ja toisen haastattelukierroksen vastaukset yhdistettiin kunkin
haastatteluryhmén osalta asennemuutosten selvittdmiseksi. Tutkimusaineiston analysointia on

jatkettu tdman jalkeen tyypittelylla ja taulukoinnilla.

Tyypittelyssa aineistosta pyritdén 16ytdmaan samankaltaisuuksia ja toisaalta kiinnittdméaan
huomiota poikkeaviin seikkoihin (Eskola & Suoranta 1998, 181). Téssa tutkimuksessa on
kaytetty tyypittelyé erityisesti kokonaiskuvan saamiseksi kohdeorganisaatioista.
Haastatteluryhmittdin teemoitelluista tutkittavien vastauksista on etsitty asioita, jotka toistuvat
usean eri ryhman ja/tai henkilon vastauksissa. N&in on 10ydetty tutkimusongelmaa parhaiten
kuvaavat asiat kyseisessa organisaatiossa. Samassa yhteydessa on myds kiinnitetty huomiota
enemmiston kannasta poikkeaviin mielipiteisiin tai asioihin, silla niiden avulla
organisaatioista voidaan saada totuudenmukaisempi kuva. Itse asiassa kohdeorganisaatioiden
tyontekijoista Idhes jokaisella on oma ndkemyksensa organisaation ympéristotyostd, joten
tutkimusaineiston analyysissé kokonaiskuva organisaatioiden tilanteesta kdytannén pakosta

yksinkertaistuu ja yhtendistyy.

Tyypittelyn ohella tutkimusaineiston analyysissé on jonkin verran kaytetty myos taulukointia.

Tassa analyysimenetelmadssé tutkimusaineistosta poimitaan olennaista tietoa tarkkoina lukuina



16

(Eskola & Suoranta 1998, 164). Taulukointiin on tassé tutkimuksessa turvauduttu padasiassa
vain tarkasteltaessa demografisten tekijoiden vaikutusta ymparistdasenteiden
muodostumiseen. Tama analyysimenetelmad ei kuitenkaan ole taysin toimiva ja luotettava
kvalitatiivisessa tutkimuksessa, mutta sen avulla on kuitenkin tassé tutkimuksessa saatu esiin

paéapiirteet demografisten tekijoiden vaikutuksista henkildston ympéristdasenteisiin.

Kéytannossé eri analyysitavat kietoutuvat toisiinsa (Eskola & Suoranta 1998, 161). Tdma on
mya0s tilanne tassa tutkimuksessa. Tutkimusaineiston analyysi on aloitettu puhtaasti
teemoittelulla, mutta pidemmalle edenneesté analyysisté on vaikea sanoa mita analyysi-
menetelmaa kulloinkin on kaytetty. Edella esitetyt seikat kuvaavat kuitenkin eri
analyysimenetelmien padasiallisia kdyttotapoja tassa tutkimuksessa. Tutkimusaineiston
analysoinnissa ei tutkimuksen kohdeorganisaatiota ole tarkoituksellisesti vertailtu keskendan.
Kummankin organisaation haastatteluaineisto on késitelty ja analysoitu erikseen edell&
kuvatulla tavalla, silla tutkimuksen tarkoituksena ei ole ollut vertailla organisaatioita, vaan
tarkastella kummassakin organisaatiossa EcoStart- ymparistojarjestelméprojektin vaikutuksia

henkiloston ymparistdasenteisiin.
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4 TUTKIMUKSEN TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostuu tutkimuksen aihe-aluetta kasittelevésté
Kirjallisuudesta ja tutkimuksen aiheeseen liittyvésta aiemmasta tutkimuksesta. Koska
tutkimuksen pééasiallinen tarkoitus on tarkastella kohdeorganisaatioiden henkildston asenteita
ja niissd mahdollisesti tapahtuvia muutoksia ympaéristojarjestelman rakentamisprojektin
aikana, muotoutuu tutkimuksen teoriatausta suhteellisen poikkitieteelliseksi ja laaja-alaiseksi.
Tutkimuksen keskeisista kasitteista erityisesti asenne ja arvot ovat sosiaalipsykologian
tutkimusaluetta. Sosiaalipsykologian kirjallisuuden ohella asenteista, niidden muodostumisesta
ja asenteisiin vaikuttamisesta sek& asenteiden ja kdyttaytymisen yhteydesté on tat4 tutkimusta
varten haettu tietoa organisaatiokayttaytymisen ja ymparistokasvatuksen kirjallisuudesta.
Asenteiden ja arvojen lisdksi tutkimuksen olennaisena késitteend on my6s ympaéristo-
jarjestelma, joka jo johdanto-kappaleessa lyhyesti maariteltiin. Tietoa ympaéristojarjestelmista
ja siihen l&heisesti liittyvista asioista on tat4 tutkimusta varten saatu ympéristéjohtamisen
kirjallisuudesta. Lisaksi tutkimuksen keskeisend kasitteend on organisaatiokulttuuri ja sen
muutos, jota on késitelty paljon taloustieteen ja erityisesti johtamisen Kirjallisuudessa. Edella
mainittujen keskeisten kasitteiden liséksi tassa tutkimuksessa olennaisia kasitteita ovat

motivaatio ja sitoutuminen.

Kuten edelld jo mainittiin, muotoutuu tdman tutkimuksen teoriatausta suhteellisen laaja-
alaiseksi. Sité on kuitenkin pyritty tiivistaméaéan ja yksinkertaistamaan, jotta sen esittdminen ja
ymmartdminen olisi ylipd&tddn mahdollista. Kuvassa 1 onkin esitetty tdmén tutkimuksen
teoreettisen viitekehyksen jasennys, josta selvid, ettd tutkimuksen teoriakehys pohjaa

asenteisiin ja niiden muodostumiseen vaikuttaviin tekijoihin.

Tutkimuksen viitekehys pohjautuu Kollmuss ja Agyemanin (2002) esittaméan
ympéristokayttaytymistd kuvaavaan malliin. Vaikka malli on liian yksinkertaistettu
kuvaamaan asenteen ja kayttaytymisen valista yhteyttd, sopii se hyvin tdman tutkimuksen
taustaksi, silld tutkimuksessa keskitytddan nimenomaan ymparistoasenteisiin ja niiden
muutoksiin, eikd niink&&n asenteiden ja kéayttaytymisen vélisen yhteyden kuvaamiseen. Tosin
tatékin osa-aluetta tarkastellaan lyhyesti tutkimuksen teoriaosassa. Yksilon ympéristo-

asenteisiin voidaan vaikuttaa tiedotuksen ja koulutuksen avulla, silla uusi tieto muokkaa
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tehokkaasti yksilon asenteita. Kuitenkaan asenteiden muutos ei valttamatta johda yksilén
kayttaytymisen muutokseen, silla yksilon kayttaytymistd séatelee asenteen ohella monet

muutkin tekijat.

KUVA 1 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Organisaatiokulttuuri

Tieto ymparisto- Positiivinen Kayttaytyminen
asioista ja > ymparistbasenne [~"777777 > (toimiva
-jérjestelmésté ymparistojarjestelmé)
Sitouttamiskeinot Demografiset tekijat

Asenne on kulttuurisidonnaista. Sen muotoutumiseen vaikuttaa aina yksilén ymparisto
sosiaalisine suhteineen ja tdssd ympéristossa vallitseva kulttuuri. Tasta syysta organisaatio-
kulttuuri on tassa tutkimuksessa nostettu yhdeksi keskeiseksi yksilon asenteisiin vaikuttavaksi
tekijaksi. Kulttuurin ohella jokaisen yksilon henkilokohtaiset ominaisuudet seké arvot ja
asenteet vaikuttavat heidan ympéristdasennoitumisensa taustalla. Useissa tutkimuksissa onkin
selvitetty demografisten tekijoiden kuten i&n, sukupuolen ja koulutustaustan merkitysta

yksiléiden suhtautumiseen ympdristoasioihin.

Néiden asenteen taustalla olevien tekijoiden lisdksi on tutkimuksen teoriakehikossa tarkasteltu
mya0s keinoja, joiden avulla voidaan vaikuttaa organisaation henkildston asenteisiin. Naista
mainittiinkin jo tarkein: tiedon liséys koulutuksen ja tiedotuksen avulla. Henkildston
asenteisiin voidaan myds vaikuttaa henkiloston osallistumisen, palautteen antamisen ja

palkitsemisen avulla. Lisdksi johdon tuella ja kannustamisella seka heidén sitoutumisellaan on
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vaikutusta henkildston asennoitumiseen. Nailla samoilla keinoilla, joita tdssa tutkimuksessa
on kasitelty asenteiden muokkauskeinoina, voidaan myds henkilstéd motivoida ja sitouttaa.
Tasté syysta teoriaosuudessa néité keinoja kutsutaan sitouttamiskeinoiksi. Jotta yksilo voi
kaytanndssé motivoitua ja sitoutua, tulee hanen suhtautua kyseiseen asiaan myonteisesti. Siten

asenteet ovat myds motivoitumisen ja sitoutumisen késitteiden taustalla.

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan kohdeorganisaatioiden henkildston asennoitumista
nimenomaan organisaation ymparistojarjestelmad kohtaan, joten ymparistojéarjestelmé on
tdmén tutkimuksen kannalta olennainen kasite. Se ei kuitenkaan ole tdmén tutkimuksen
varsinaisen tarkastelun kohde. Tésta syysta sité ei ole yksityiskohtaisesti késitelty
tutkimuksen teoriaosuudessa. Ympaéristojarjestelméa on kuitenkin keskeisessa osassa
tarkasteltaessa henkiloston ymparistdasenteisiin vaikuttavia keinoja, silld ympéristo-
jarjestelma on tassé tutkimuksessa tarkasteltavien asenteiden sek& my®s motivoitumisen ja

sitoutumisen kohde.
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5 ASENTEET JAKAYTTAYTYMINEN

5.1 Asenteen maarittelya

Asenteita pidettiin aluksi kulttuurin ja yhteison ominaisuuksina. Ne muuttuivat yksilén
ominaisuuksiksi 1920-luvulla, jolloin niitd ryhdyttiin mittaamaan. Kulttuuri kuitenkin joka
tapauksessa tarjoaa yksilon asenteille kohteita ja malleja, joten valitsevalla kulttuurilla on
vaikutusta myds yksilon suhtautumiseen eri kohteisiin. (Helkama, Myllyniemi & Liebkind
1999, 28.) Asenne voidaankin tulkita sisdistetyksi kulttuuriksi. Siind tiivistyvat seka yksilon
omat ettd hanen sisdistamat ulkoiset motiivit, intressit ja arvot. Asenne voidaan myés nahda
yksinkertaisena tunneperustana, joka on kaikille ihmisille yhteinen. (Raty 1983, 6 ja 9-10.)
Siihen sisaltyy aina arviointi, jolloin yksilo vertaa omaa mielipidettd&dn muiden kantoihin
(Newcomb 1963, Radyn 1983, 15 mukaan). Asenteiden avulla yksilé6 myds maarittaa itsensa
suhteessa sosiaaliseen ympéristonsd, muihin ihmisiin ja ryhmiin. Asenne voidaankin
ymmartéaa sosiaalisen tilanteen, vuorovaikutuksen, tulkinnaksi. Siten se voi olla my6s tapa
nahda kohde. (Raty 1983, 5, 24 ja 37.)

Kuten edellisessa kappaleessa kavikin ilmi, asenteet liittyvéat olennaisesti sosiaalisiin
suhteisiin ja vallitsevaan kulttuuriin. Ne vaikuttavat aina yksilon asenteiden taustalla. Tésta
syysté asenteet kuuluvat keskeisesti sosiaalipsykologian tutkimusalaan. Tutkijat ovat vuosien
saatossa maadritelleet asennetta useilla eri tavoilla, mutta useimmat sosiaalipsykologit ovat

yhtd mieltd siit4, ettd asenteelle on tunnusomaista arvioiva luonne (Ajzen 2005, 3).

Kollmuss ja Agyeman (2002, 252) madrittelevat asenteet kestaviksi positiivisiksi tai
negatiivisiksi tunteiksi jotakin henkil6a, esinetté tai asiaa kohtaan. Samoilla linjoilla ovat
olleet muutkin tutkijat kuten Petty ja Cacioppo (1981; ks.Helkama ym. 1999, 188) seka
Thurstone (1931; ks. Ajzen & Fishbein 1980, 14).

Yleisempi tapa maaritell& asenne on se, ettd asenne kasittaa tunteen, ajatuksen ja toiminnan.
Tallainen on esimerkiksi Eaglyn ja Chaikenin (1993) asenteen maaritelma, jonka mukaan

asenne on psykologinen taipumus, joka ilmenee jonkin kohteen arvioimisena suopeasti tai
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epasuopeasti, voimakkuudeltaan vaihdellen. Méaaritelmdasséan Eagly ja Chaiken tarkoittavat
arvioimisella kaikkea arvioivaa reagoimista, oli se sitten suoraa tai epasuoraa, kognitiivista tai

tunteisiin taikka kayttaytymiseen liittyvaa. (Helkama ym. 1999, 188.)

Kuva 2 Asenteen hierarkkinen malli (Ajzen 2005)

ASENNE
HAVAINNOT TUNNETILAT TOIMINTAVALMIUS
USKOMUKSET TUNTEET TOIMINTA-
AIKOMUKSET

1950-luvulla ndkemys asenteesta moniulotteisena kompleksisena systeeminé oli vakiintunut.
Asenteen nahtiin muodostuvan yksilon uskomuksista, hédnen tunteistaan ja toiminta-
valmiudesta. (Ajzen & Fishbein 1980, 19.) Yksi hyvin yleinen ldhestymistapa on luokitella
erilaisia yksilon asenteita (Ajzen 2005, 3-4). Esimerkiksi Rosenberg ja Hovland (1960)
madrittelevat kolme reagointitapaa, jotka liittyvat yksilon tekemiin havaintoihin ja
tunnetiloihin sek& toimintavalmiuteen (Ajzen 2005, 4; Ajzen & Fishbein 1980, 19). Yksilo
voi reagoida kohteeseen kognitiivisesti tekeméll& havaintoja, jolloin asenteeseen heijastuu
my0s kohteeseen liittyvét uskomukset. Yksilon reaktiot voivat olla luonteeltaan myds
tunnepitoisia, jolloin ne heijastavat yksilon arvioita ja tunteita. Kolmas mahdollinen
reagointitapa on luonteeltaan konatiivinen, jolloin se ennustaa sité, kuinka yksilo
mahdollisesti tulee toimimaan suhteessa kohteeseensa. Jotkin tutkijat ovat kuitenkin sita
mieltd, ettd ndma reagointitapojen luokittelut itse asiassa ovatkin asenteen komponentteja, sen
eri osa-alueita. Talléin asenne ndhdaan moniulotteisena rakennelmana, joka muodostuu
havaintojen (cognition), tunnetilojen (affect) ja toimintavalmiuden (conation) osa-alueista.
Néiden eri komponenttien painoarvot vaihtelevat yksilon suorittamassa arvioinnissa ja

oletettavasti niiden ei mydskaan tarvitse olla yhtenevéisié. Siten asenne voidaan nahdé
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hierarkkisena mallina (Kuva 2), jossa asenteiden taustalla vaikuttavat havainnot (cognition),
tunnetilat (affect) ja toimintavalmius (conation). Ndiden asenteen eri komponenttien
muodostumiseen taas vaikuttavat niiden taustalla olevat uskomukset, tunteet ja toiminta-
aikomukset. (Ajzen 2005, 5, 20 ja 22.) Taman hierarkkisen mallin liséaksi yksilon asenteen
rakenteesta on olemassa useita muita kasityksié ja siita on laadittu myds monia erilaisia
malleja (McGuire 1985, 242-244).

Ajzen (2005, 3) médrittelee asenteen taipumukseksi reagoida myontévasti tai kieltavasti
johonkin kohteeseen, henkil6on, toimintatapaan tai tapahtumaan. My6s Rynningin (1993, 69)
mukaan asenne on yksilon johdonmukainen ja suhteellisen pysyva suhtautumistapa tiettyyn

kohteeseen. Asenteet ovat siis yksilon tekemia arviointeja kohteista (Rynning 1993, 70).

Hyvin samoilla linjoilla edellisten kanssa ovat Lahikainen ja Pirttila-Backman (2001, 90),
jotka madrittelevét asenteen yksilon kehittaméksi melko yhtendiseksi tavaksi ajatella, tuntea ja
toimia. Asenteet aina kohdistuvat johonkin, niilla on suunta (positiivinen tai negatiivinen) ja
voimakkuus. Siksi voidaan sanoa, ettd asenne on arviointi jostakin kohteesta, josta yksilolla
on jokin kasitys. Mikali yksilo suhtautuu kohteeseen myonteisesti, han on kiinnostunut siité ja
halukas saamaan siité lisatietoa sekd valmis ottamaan siit4 tarkemmin selvéa eli h&n haluaa
lahestyé kohdetta. Jos taas yksilolla on kielteinen asenne johonkin kohteeseen, han pyrkii
valttamaan kohdetta. Tama nékyy kéytanndssd muun muassa kiinnostuksen puutteena ja jopa
torjuntana. Asenteet eivét kuitenkaan ole kovin pysyvid, silla ne voivat vaihdella tilanteiden
mukaan. (Lahikainen & Pirttila&-Backman 2001, 90-92.)

Allardtin (1983, 55) mukaan asenne on taipumus reagoida hyvéksyvasti tai hylkadvasti
johonkin kohteeseen kuten esineeseen, henkiloon tai asiantilaan. Asenne muodostuu
kognitiivisesta, emotionaalisesta ja kdyttdytymiseen liittyvasté osatekijasta. Kognitiivinen eli
tiedollinen osatekijé edustaa asenteen siséltda. Se kuvaa siis asenteen kohdetta seka asenteen
laatua, sen myonteisyytté tai kielteisyyttd. Asenteen emotionaalinen eli tunnepitoinen osa-
tekijé& on asenteen voimakkuus. Se kuvaa siis sité, kuinka intohimoisesti yksilo suhtautuu
johonkin kohteeseen. Naiden osatekijoiden lisdksi asenteella on myds kayttaytymisulottuvuus.
Tama asenteen osatekija kuvaa sitd, kuinka valmis yksild on toimimaan asenteensa
edellyttdmalld tavalla. Asenteet ovat kuitenkin usein varsin pintapuolisia, joten ne muuttuvat
kohtuullisen helposti. (Allardt 1983, 55.)
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McGuire (1985, 239) nakee asenteet valittajaprosessiksi, jonka avulla yksilo asettaa ryhmiin
erilaisia kohteen heréttdmia reaktioita kuten ajatuksia, tunteita ja toimintaa. Asenteet ovat
jarjestaytyneita ja valikoivia ja ne ohjaavat yksilon ajattelua ja toimintaa. Niiden avulla yksilo
hakee mielekkyytté reaktiolleen. Asenteisiin vaikuttavat aina myos yksilon aikaisemmat
kokemukset. (McGuire 1985, 239-240.)

5.2 Asenteen lahikasitteita

Asenteita voidaan nimittd4 uskomuksiksi, mielipiteiksi, tunteiksi, taipumuksiksi,
ennakkoluuloiksi tai puolueellisuudeksi. Niilla ei kuitenkaan varsinaisesti tarkoiteta asenteen
kasitettd. Uskomukset voidaan ndhdé tiedollisina ja tunneperaisiné késityksiné jostakin asiasta
tai kohteesta (Suhonen 1988, 18). Ne liittyvat yleensa tosiasioihin ja ovat varsin pysyvia ja
yksil6lle tarkeitd (Rynning 1993, 69). Mielipiteet voidaan tulkita ilmaistuiksi asenteiksi
(Lahikainen & Pirttild&-Backman 2001, 97). Ne kuitenkin muuttuvat suhteellisen helposti.
Mielipiteet liittyvat usein ajankohtaisiin kysymyksiin ja tilanteisiin ja monet asenne-
tutkimukset itse asiassa perustuvat mielipiteiden kartoittamiseen. Tunteet pohjautuvat yksilon
tuntemuksiin. Ne muuttuvat todennakdisesti helpommin kuin uskomukset, mutta ovat
pysyvampia kuin mielipiteet. Taipumus taas voidaan nédhda tilana, jossa yksil6lla ei ole vield
varmaa mielipidettd kohteesta, mutta jossa hanen suhtautumisellaan on jo alustava suunta.
(Rynning 1993, 70.) Ennakkoluulo voidaan kasittdd kohteeseen kohdistuvaksi arvioinniksi,
joka yleensa on negatiivista (Lahikainen & Pirttila-Backman 2001, 93). Puolueellisuus taas
voidaan nahda ennakkoluulona jotakin kohdetta kohtaan huolimatta mahdollisista

painvastaisista tosiasioista (Rynning 1993, 70).

Arvojen ja asenteiden kasitteet ovat myos suhteellisen l&hell4 toisiaan. Asenteiden kautta
kerromme muille mit& arvostamme, joten arvot vaikuttavat aina asenteiden taustalla
(Lahikainen & Pirttild&-Backman 2001, 91-92). Arvojen ja asenteiden vélill& onkin
epasymmetrinen, hierarkkinen suhde. Arvot vaikuttavat asenteisiin, mutta asenteet eivat
muokkaa arvoja. (Suhonen 1988, 27.) Arvo on késitteend laaja-alaisempi ja abstraktimpi kuin
asenteet. Silld ei samalla tavalla ole kohdetta kuin asenteilla. (Lahikainen & Pirttila&-Backman
2001, 97.) Lisaksi arvot ovat pysyvampia kuin asenteet (Allardt 1983, 55).
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Arvoja, kuten asenteitakin, on madritelty hyvin monilla tavoilla. Allardtin (1983, 51 ja 55)
mukaan arvot ovat yleisid, ymparistdsta opittuja verrattain pysyvia valintataipumuksia. Arvo
voidaan madritelld myos yleiseksi kasitykseksi tai uskomukseksi suotavista paamaéarista ja
toivottavasta kéyttaytymista (Lahikainen & Pirttila&-Backman 2001, 97). Lisaksi arvot voidaan
nahda ihmisten toiminnan keskeisind pddmaérind, joiden varassa ihmiset toimivat ja tekevat
valintojaan (Suhonen 1988, 20). Siten arvot toimivat ikaan kuin toimintamalleina tai
standardeina. Niiden avulla perustellaan mielipiteita ja kdyttaytymista ja pyritddn antamaan
muille ihmisille tietynlainen kuva itsesta (Lahikainen & Pirttila-Backman 2001, 97). Arvot
kuitenkin toimivat p&dasiassa tiedostamattomalla tasolla ja siksi yksilon on vaikeaa tunnistaa
omia arvojaan (Aaltonen & Junkkari 2003, 78 ja 131). Arvot eivat myodskaan ole
ulkopuolisten suoraan havaittavissa olevia ominaisuuksia, vaan muut ihmiset tekevét
paatelmid yksilon arvoista sen perusteella, mit4 han sanoo ja tekee (Junnola & Juuti 1993,
22).

Asenteiden tavoin myds arvot ovat hierarkkisesti jarjestaytyneitd, jokin arvo on jotakin toista
tarkedmpi. Jokaisella yksil6ll& on oma arvojen jarjestelma, joka on myds osaksi riippuvainen
vallitsevasta kulttuurista (Suhonen 1988, 66). Siten arvot, kuten asenteetkin, ovat
suurimmaksi osaksi kulttuurin tuotteita (Junnola & Juuti 1993, 22; Suhonen 1988, 18).
Kuitenkin yksild lopulta tulkitsee jokaisen arvon ja antaa sille oman merkityksensa (Junnola
& Juuti 1993, 22).

5.3 Asenteen muodostuminen ja tehtavat

Asenteiden muodostuminen on osa yksilon persoonallisuusprosessia, jossa kulttuurilla on
merkittdvé osa (Rynning 1993, 71). Ympéristossa vallitsevan kulttuurin lisdksi asenteiden
muodostumiseen vaikuttavat yksilon geneettinen lahjakkuus, iké ja sen my6té saadut
kokemukset. Myos yksilon koulutustausta sekd muun muassa lainséadéanto ja tiedotusvalineet
heijastavat omat vaikutuksensa yksilon asenteisiin. (McGuire 1985, 253.) Kaytanndssa
asenteet syntyvét arkisessa vuorovaikutuksessa, jolloin yksilé oppii toisten kertomusten ja
omien kokemustensa kautta (Lahikainen & Pirttila-Backman 2001, 92; Rynning 1993, 71).
Tassa oppimisprosessissa yksilon saamat kokemukset johtavat tiedon, tuntemusten ja

kayttaytymisen muutoksiin (Rynning 1993, 71).
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Asenteiden asteittainen muuttuminen tapahtuukin péaasiassa siten, etta uuden tiedon ja
kokemuksen kertyessa yksilo pyrkii sovittamaan oma kéyttaytymisensa ja asenteensa toisiaan
vastaaviksi (Rynning 1993, 71). Siten asenteiden muotoutuminen on jatkuva prosessi, joka
voi aiheuttaa yksilolle myds ristiriitoja (Raty 1983, 25). Taté tilannetta kuvaa Festingerin
kognitiivinen dissonanssiteoria, joka pyrkii selittdméan asenteen ja kayttaytymisen valista
yhteyttd. Taman teorian mukaan ristiriitoja voi ilmeta yksilon eri asenteiden valilla tai
asenteiden ja kayttaytymisen vélilla. Tama ristiriita on yksilolle epamiellyttavaa, joten han
pyrkii pienentdmaan ristiriitaa ja siten helpottamaan olotilaansa. (Robbins 2003, 74.) Ndin
yksilo pyrkii saamaan oman kayttdytymisensa ja asenteensa konsistenteiksi eli keskendén
johdonmukaisiksi ja toisiaan vastaaviksi (Uusitalo 1993, 59). Kuitenkaan kukaan ei voi taysin
valttaa tata ristiriitaa, silla aina syntyy tilanteita, joissa sanat ja teot ja siten asenteet ja
kayttaytyminen, eivét taysin vastaa toisiaan (Robbins 2003, 74). Esimerkiksi vanhemmat
kieltavat lapsia heittamasta roskia kadulle, mutta itse toimivat kuitenkin joskus toisin tai
opettaja kehottaa oppilaita lajittelemaan jatteensd, mutta itse jattaa sen syysta tai toisesta
tekemattd. Koska asenne ja kayttdytyminen eivat aina vastaa toisiaan, pyrkii yksilé
selittdméén sitd hakemalla kayttaytymiselleen perusteluja ja siten jarkeistdméén ja
oikeuttamaan tekojaan (Robbins 2003, 74).

Yksilén asenne jotakin kohdetta kohtaan voidaan paatella yksilon tahéan kohteeseen liittamistéa
uskomuksista. Tasta tutkijat ovat hyvin yksimielisid. Yksil6 muodostaa uskomuksensa
jostakin kohteesta liittdméll& siihen useita erilaisia ominaisuuksia. Mikali yksilo liittaa
kohteeseen positiivisia ominaisuuksia, hénelld on myonteinen asenne siihen. Samoin jos
yksilolla on kielteinen asenne kohteeseen, han liitaa siihen negatiivisia ominaisuuksia.
Eldmansé aikana yksild muodostaa kokemuksensa kautta useita erilaisia uskomuksia monista
kohteista, toiminnoista ja tapahtumista. Siten yksinkertaistaen voidaan sanoa, ett4 asenne
muodostuu yhteenvetona niistd ominaisuuksista, joista yksilo pitdad kohteessa ja niisté
ominaisuuksista, joista han ei kohteessa pida. Asenteet siis perustuvat yksilon uskomusten
kokonaisuuteen. (Ajzen & Fishbein 1980, 62-64 ja 67.)

Yksilén asenteet muodostavat hierarkian, jokin asenne on yksil6lle tarkeampi kuin jokin
toinen asenne (Raty 1983, 24). Yleisesti ottaen yksilo arvioi néita hanelle tarkeita kohteita
positiivisemmin tai negatiivisemmin kuin muita kohteita. T&mé perustuu siihen, etta
tavallisesti ihmisilla on enemmén tietoa heille tarkeisté asioista ja siten heillda on varmempia ja

vahvempia uskomuksia niista. (Ajzen & Fishbein 1980, 68.)
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Asenteilla on yksilon kannalta monia tehtavid. Ensinnakin yksil6 voi asenteiden kautta pyrkia
hallitsemaan asioita ja siten yksinkertaistamaan ja rajoittamaan havaintojaan (Lahikainen &
Pirttild-Backman 2001, 91). Esimerkiksi asenteet helpottavat eri vaihtoehtojen tarkastelua,
koska uutta tietoa niisté ei tarvitse kéasitella yha uudelleen ja uudelleen (Rynning 1993, 71).
Néin asenteet myds auttavat yksiloa selittdmaédn ja ymmartamaan maailmaa. Lisaksi
asenteiden kautta yksilo kertoo muille arvostuksistaan eli siitda mita han pitaé tarkeana ja han
voi niiden avulla yrittdd myos vaikuttaa toisiin ihmisiin. Asenteillaan yksilét myds maarittavat
suhdettaan erilaisiin ryhmiin. Lis&ksi niill& voi olla mind4 suojelevia tehtévia. (Lahikainen &
Pirttild-Backman 2001, 90-92.)

5.4 Asenteen vaikutus kayttaytymiseen

Tutkimuksissa on todettu, ettd asenteet ja kdyttdytyminen ovat yhteydessa toisiinsa. Taméa
yhteys ei kuitenkaan ole systemaattinen, sill& yksilon kéyttdytymiseen vaikuttavat monet
tekijat, eivat vain asenteet. (Lahikainen & Pirttila-Backman 2001, 919.) Itse asiassa
ymparistoasenteilla nayttdisi olevan vaihteleva ja tavallisesti hyvin pieni vaikutus ymparisto-
myo0taiseen kayttaytymiseen (Kollmuss & Agyeman 2002, 252). Tama asia on tullut myds
esiin tutkittaessa suomalaisten ympéristoasenteita ja heidan kéayttaytymistadan. Useissa
tutkimuksissa on todettu, ettd vaikka ihmiset suhtautuvat ymparisténsuojeluun positiivisesti ja
ovat huolestuneita ympariston tilasta, he eivét kuitenkaan kayttdydy ymparistomyotéisesti
(Haavisto 1993, 51; Mikkola 1997, 114; Uusitalo 1993, 58). Sama ympéristoasenteen ja
kayttdytymisen vastaamattomuus on todettu myds useissa ulkomaisissa tutkimuksissa
(Kollmuss & Agyeman 2002, 241-242).

Yhtend syynd ymparistdasenteen ja kayttaytymisen ristiriitaan on se, ettd ihmiset eivat tieda
kuinka heidan oma kayttaytymisensé vaikuttaa ymparistoon. Esimerkiksi monikaan ei tule
ajatelleeksi kuinka paljon kodinkoneiden kéytt6é kuluttaa energiaa tai kuinka liikenteen
typpipaastot vaikuttavat metsiin. Monet ihmiset ajattelevat myos, etta heidan toimintansa on
kokonaisuuden kannalta merkitykseténta. He kokevat olevansa yksil6ina niin pieni tekija
kokonaisuudessa, ettei heiddn omalla toiminnallaan ole mitédé&n vaikutusta ympariston
kannalta. Tasta nakokulmasta on sama toimiiko ympéristomyaotaisesti vai ei. Lisaksi
epavarmuus muiden toiminnasta johtaa helposti siihen, etta yksil6 pitdd ymparistomyotaista

kaytostd kannattamattomana. T&ll6in yksilo luulee, etteivat muut ihmiset huomioi ymparisto-
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kysymyksid toimissaan. Siten hén kokee toimivansa ainoana ympariston hyvéksi, jolloin
hanen saavutuksensa ovat kokonaisuuden kannalta merkityksettomid. Ihmisten uskomusten
muuttamiseksi tarvittaisiinkin julkisuuteen enemmaén positiivisia esimerkkeja ympariston-
suojelusta, eika vain pelkéstdén puhetta sattuneista rikkomuksista. (Uusitalo 1993, 62 ja 66.)
Edella kuvatut tilanteet voivat johtaa niin sanottuun vapaamatkustajaongelmaan, jossa yksilén
omakohtaiset hyddyt ovat yksildlle tarkeampié kuin niiden kanssa ristiriidassa olevat yhteiset
hyodyt (Haavisto 1993, 52). Talléin yksil6 periaatteessa kannattaa ymparistonsuojelua, mutta
samalla h&n on valmis tekemé&an mahdollisimman v&han uhrauksia asian eteen (Uusitalo
1993, 60). Edella mainittujen tekijoiden lisdksi syynad vapaamatkustamiseen voi olla se, etta
ihmiset ovat usein lyhytjannitteisia omaa kayttaytymistd koskevissa arvioinneissa. Siten
pitkalla aikavalilla vaikuttavat kysymykset kuten ymparistovaikutukset jaavéat helposti
nopeammin toteutuvien ja siten helpommin ennakoitavien ndkokohtien varjoon. (Haavisto
1993, 53.)

Tama ymparistdasenteiden ja ihmisten kéyttaytymisen vastaamattomuus on askarruttanut
paljon tutkijoita ja he ovat yrittaneet selvittdd mista tamaé ristiriita johtuu. Taméan tutkimustyon
tuloksena on syntynyt useita teoreettisia malleja selittdmaan sitd, miksi myonteinen
suhtautuminen ympéristoon ei valttdmatta johda ympéristomyotaiseen kdyttaytymiseen
(Kollmuss & Agyeman 2002, 239). Seuraavassa esitellaan naistd malleista muutama

yleisimmin kaytetty.

Kuva 3 Yksinkertaisin ymparistokayttaytymistd ennustava malli (Kollmuss & Agyeman
2002)

Tieto ymparistoasioista Ympéristdasenne Y mpéristomyotdinen

— — kayttaytyminen

Vanhin ja yksinkertaisin ymparistokayttaytymista ennustava malli perustuu tietoon
ympadristdasioista. Sen mukaan lisaantynyt tieto ymparistdasioista johtaa muutoksiin
ymparistdasenteissa ja siten myds muuttaa kayttdytymista ymparistomyotdisemmaksi (ks.

Kuva 3). Tam& malli tosin todettiin pian toimimattomaksi, sill& tutkimuksissa todettiin, ett4
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pelkastaan tiedon lisdédminen ei useimmissa tapauksissa muuta ihmisten kayttaytymista.
(Kollmuss & Agyeman 2002, 241.)

Yksi hyvin yleisesti kaytetty malli ennustaa yksilon ympéristokayttaytymisté on Ajzen ja
Fishbeinin teoria rationaalisesta kayttaytymisesta (a theory of reasoned action; ks. Kuva 4). Se
perustuu oletukseen, ettd ihmiset ovat melko rationaalisia ja kéyttavat saatavilla olevaa tietoa
systemaattisesti hyvakseen. Teoria olettaa myads, ettd yksilon kayttaytymisaikomukset
ennustavat hyvin sit4, kuinka han lopulta kayttaytyy. Naihin yksilon aikomuksiin kayttaytya
tietylla tavalla taas vaikuttaa kaksi tekijaa: yksilon asenne tiettya kayttdytymista kohtaan ja
kayttaytymiseen kohdistuva sosiaalinen normi. Yksilon asenne tiettyd kéyttaytymistd kohtaan
syntyy hénen arvioidessaan kayttaytymisen seurauksia. Mitd enemman yksilo arvioi saavansa
hyotyja tietysta kayttaytymisestd, sitd positilvisemmin hén suhtautuu tata kayttaytymistapaa
kohtaan. Sosiaalinen normi taas muodostuu yksilon arvioista, miten muut odottavat hanen
kayttaytyvan ja hanen motivaatiostaan tayttdd ndma odotukset. Namé& molemmat komponentit
ovat tarkeitd selvitettdessa kayttaytymisaikomuksia, mutta niiden keskindiset painotukset
vaihtelevat yksilGittdin ja jopa tilanteittain. Yksilon kannalta ndiden komponenttien tarkeyteen
vaikuttavat muun muassa yksilon persoonallisuuspiirteet seka demografiset tekijat kuten ika,
sukupuoli, sosioekonominen asema ja koulutustausta. Yleisesti ottaen yksilot pyrkivat
kayttdytymaan tavalla, jonka he itse arvioivat positiivisesti ja joka samalla vastaa heidén
uskomustaan muiden toivomasta kayttaytymisesta. (Ajzen & Fishbein 1980, 5-8 ja 59-60;
Haavisto 1993, 49-50.)

Myohemmin rationaalisen kéayttaytymisen teoriaa kehitettiin hieman eteenpain. Téassa
suunnitellun kayttaytymisen teoriassa (a theory of planned behavior, ks. Kuva 4) lisattiin
aikomukseen vaikuttaviin komponentteihin vield yksi tekija: kayttaytymiskontrolli. Se kuvaa
sitd, kuinka yksilo kokee hallitsevansa tiettya tilannetta. Uskooko han omaavansa tarvittavat
resurssit ja mahdollisuudet ja kuinka paljon han uskoo kohtaavansa esteité ja rajoituksia. Siten
yksilolla on sitd suurempi kayttaytymiskontrolli, mit4d enemman hénelld on tilanteessa
vaadittuja resursseja ja mahdollisuuksia ja mitd vahemman hén kokee esteitd. Talloin yksilon
hallinnan tunne kasvaa. Siten suunnitellun kéyttaytymisen teorian mukaan yksil6 pyrkii
toimimaan tavalla, jonka hadn arvioi positiivisesti ja johon hdn kokee sosiaalista painetta.
Lis&ksi yksilon tulee uskoa, ettd h&nelld on toimintaan tarvittavat mahdollisuudet ja keinot
onnistua. (Ajzen 2005, 118 ja 125.)
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Kuva 4 Rationaalisen kdyttaytymisen ja suunnitellun kéyttaytymisen teoria (Ajzen 2005;
Ajzen & Fishbein 1980)

Yksilon uskomukset tietylla
‘ ) I Asenne

ayttaytymistavalla
YR ) o —> | kayttaytymistd
saavutettavista hyddyista ja

) ~ kohtaan
hanen arvionsa niisté
Yksilon uskomukset siit,
miten tietyt yksilot tai ryhmat -, Sosiaalinen -, Aikomus -, Kayttaytyminen
odottavat hénen kéyttaytyvan normi

sekd yksilon motivaatio tayttaa

nama odotukset

Kontrolloivat uskomukset sekd — )
Kayttaytymis-

havaitut mahdollisuudet ja
J —> kontrolli

rajoitukset

Blake (1999) osoitti, ettd useimpien ymparistomyotaista kéyttdytymistd ennustavien mallien
ldhestymistavat olivat rajoittuneita, sill& ne eivat huomioineet yksiloon, yhteiséon ja
yhteiskuntaan liittyvia ymparistomydtéisen toiminnan esteité. Lisaksi useat mallit perustuivat
olettamukseen, ettd ihmiset ovat rationaalisia ja kéyttavat saatavilla olevaa tietoa hyvakseen.
Tutkimuksissaan Blake méaaritti ymparistomyotaiselle toiminnalle kolmen tyyppisié esteita:
yksiloon (individuality), vastuullisuuteen (responsibility) ja kéytantoon (practicality) liittyvéat
esteet. Yksiloon liittyvéat esteet ovat esteitd, jotka siséltyvat yksilon persoonallisuuteen. Ne
ovat yhteydessa yksilon asenteisiin ja temperamenttiin. Tallaisia esteita voisivat olla
esimerkiksi laiskuus tai kiinnostuksen puute. Vastuullisuuteen liittyvéat esteet syntyvat
tilanteissa, jolloin yksilo kokee, ettei hén voi yksin vaikuttaa asiaan tai ettei vastuu tilanteesta
kuulu hdnelle. Tallaisen tilanteen voi synnyttda esimerkiksi luottamuksen puute hallitseviin
instituutioihin. Jos ihmiset eivat luota paikalliseen hallintoon, he eivat myoskaan ole
todennakdisesti halukkaita toteuttamaan hallinnon antamia maarayksia. Kéytantoon liittyvéat
esteet taas ovat yhteisdon ja yhteiskuntaan liittyvia esteitd, jotka kdytdnndssa estavat yksilod
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toimimasta ymparistomyotaisesti riippumatta yksilon asenteista ja aikomuksista. Tallaisia
esteitd voivat olla muun muassa ajan, rahan, tiedon ja vélineiden puute seka tuen ja
kannustuksen puute. (Kollmuss & Agyeman 2002, 246-247.)

Kuva 5 Ymparistomyotéista kayttaytymista estavat tekijat (Blake 1999, Kollmus & Agyeman
2002 mukaan)

Huoli - - Y mparisto-
) | Yksiloon | Vastuullisuuteen | | Kaytant6on R )
ympariston " “” “” »| myotadinen
liittyvét esteet liittyvét esteet liittyvét esteet
tilasta kayttaytyminen

Vaikka ymparistoasenteiden ja kayttaytymisen ristiriitaa on tutkittu paljon, lopullista tai
ratkaisevaa selitystd niiden vastaamattomuudelle ei ole 16ydetty. Tésta voidaan paatell, etta
ympéristomyotaiseen kayttaytymiseen vaikuttavat niin monet tekijat, ettei niit4 pysty
esittdmaadn yhdessa mallissa tai kaaviossa. Mikali kaikki kayttdytymiseen vaikuttavat tekijat
kuvattaisiin yhdessa kaaviossa, siita tulisi niin monimutkainen, etta se menettéisi
kaytannollisyytensa ja todennédkoisesti tarkoituksensakin. Tutkimuksissa on havaittu, etté
demografisten tekijoiden ja yksilon siséisten tekijoiden (esimerkiksi motivaatio, ympéristo-
tietoisuus, arvot, asenteet, tunteet, vastuullisuus, preferenssit) lisdksi ymparistoémyotéiseen
kaytokseen vaikuttavat, joko positiivisesti tai negatiivisesti, ulkoiset tekijat kuten
yhteiskunnalliset ja taloudelliset tekijat sek& sosiaaliset ja kulttuurilliset tekijat. (Kollmus &
Agyeman 2002, 239 ja 248.)
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6 ASENTEIDEN MUUTOKSEEN VAIKUTTAVIA TEKIJOITA

Kuten edelld jo todettiin, asenne muodostuu tiedosta, tunteista ja kéyttaytymisaikomuksesta.
Siten asenteiden muuttumisen edellytyksend on muutos jossakin néistda komponenteista tai
kaikissa niistd. T&ma onnistuu helpoimmin opettamisen, siis tiedon lisddmisen ja kokemusten
kautta. (Rynning 1993, 71 ja 74-75.) Tiedon lisddminen muuttaa asenteen taustalla olevia
uskomuksia asenteen kohteesta ja siihen liittyvistd ominaisuuksista. Kuitenkaan muutamien
uskomusten muutos ei vield vélttamatta johda koko asenteen muutokseen, vaan naita
uskomusten muutoksia taytyy tapahtua useita. Lopulta tapahtunut asenteen muutos voi

vaikuttaa myos yksilon kayttaytymiseen. (Ajzen & Fishbein 1980, 67 ja 81.)

Asenteiden muutos on pikemminkin prosessi kuin yksittdinen tapahtuma. Kuten asenteet
syntyvat hitaasti kokemusten kautta, samalla tavoin niiden muutos on prosessi. Asenteet eivat
yhtékkia muutu toisenlaisiksi. Asennejarjestelméssa on tavallaan erivaiheissaan olevia
kerroksia, muistijalkia aikaisemmista arviointien kohteista, muotoutumassa olevia asenteita
seka tilaa uusille asenteille. Tam& mahdollistaa uusien suhtautumistapojen kehittymisen.
Asennemuutos kuitenkin edellyttad, ettd yksilolla on siihen riittavat kognitiivis-affektiiviset
valmiudet muun muassa hanelld on arvioinnin kohteesta uutta tietoa. Lisaksi vallitsevan

tilanteen tulisi mahdollistaa asennemuutosta tai jopa vaatia sitd. (Raty 1983, 32 ja 40.)

Asenteen muutos voi olla samaistumistyyppistd, jolloin yksilé muovaa asenteitaan
samastumiskohdetta vastaaviksi. Taméan tyyppinen asennemuutos perustuu esimerkiksi haluun
olla jonkun henkilon kuten opettajan kaltainen tai haluun samaistua opiskelukavereihinsa.
Samaistumistyyppinen asenteenmuutos kestaa vain niin kauan kuin samastuminenkin, jonka
jalkeen yksilé mahdollisesti samaistuu uusiin kohteisiin. Asenteen muuttuminen voi olla
mya0s sisdistamistyyppista, jolloin uudet aatteet muotoutuvat osaksi arvo- ja asenne-
jarjestelmad. Talloin asennemuutos aikaansaa kohtuullisen pysyvéan vakaumuksen ja siten
asenteen muuttuminen on pysyvampi kuin samaistumistyyppisessa muutoksessa. Taten
asenteiden muutos voi johtua myds yksilon pyrkimyksesté tasapainoon sosiaalisen
ymparistonsa kanssa. Tama voi ilmeté yksilon mukautumisena ympariston odotuksiin ja
normeihin tai hakeutumisena sellaiseen ymparistoon, joka vastaa hdnen omia arvojaan ja
asenteitaan. (Helkama ym. 1999, 194.)
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Y leisesti ottaen asenteiden muuttaminen ei ole mitenk&én helppo prosessi, silla asenteeseen ja
sen muotoutumiseen vaikuttavat monet tekijat, kuten edellisessé luvussa jo kerrottiin. Jotta
asenteen muutoksen vaikeudesta saisi jonkinlaisen kasityksen, voi sitd verrata yksittdisen
tavan muuttamiseen. Jokainen, joka on joskus yrittdnyt muuttaa jotakin tapaansa, tietda
kuinka vaikeaa se on. Asenteen muutos on todennakdisesti tatakin vaikeampi prosessi.
Varsinkin vakiintuneita, vanhoja asenteita on hyvin vaikea muuttaa (Rynning 1993, 74).
Myo6s omakohtaiset kokemukset asenteen kohteesta vahvistavat asennetta ja siten vaikeuttavat
niiden muuttamista. Lisaksi yksilon itsetunnolle tarkedt asenteet ovat usein vahvoja ja
vaikeasti muutettavissa. Siten nayttéisi silt, ettd uusia, vasta muodostumassa olevia asenteita
on kaikkein helpoin muokata. (Rynning 1993, 74-75.)

Yksilon asenteen muutos tapahtuu siis sellaisen tiedon lisdédmisen kautta, jolla saadaan
muutettua yksilon asenteen taustalla olevia uskomuksia. Taman lisdksi demografiset tekijat
kuten ika ja koulutustausta vaikuttavat yksilon asenteen muodostumiseen. Myds sosiaalisella
ymparistolla ja siina vallitsevalla kulttuurilla on suuri merkitys yksilon asennoitumiselle,
kuten edelld on jo kdynyt ilmi. Siten sosiaalisten ryhmien ja organisaatioiden kulttuuri
vaikuttaa merkittavasti myos yksittdisen jasenen asennoitumiseen. Organisaatioissa voidaan
mya0s aktiivisesti pyrkia vaikuttamaan sen jasenien kuten esimerkiksi tyontekijéiden
asenteisiin. Téhdn on olemassa monia keinoja. Yleensa naista keinoista kaytetaan nimitysta
sitouttamis- ja/tai motivointikeinot, mutta niiden perimmaisena tarkoituksena on kuitenkin
muovata tyontekijoiden asenteita myonteisiksi, jotta ylipddtd&dn motivoituminen ja
sitoutuminen olisivat mahdollisia. Seuraavassa kasitell&an tarkemmin néita asenteen

muutokseen vaikuttavia tekijoita.

6.1 Demografiset tekijat

Yksilén ymparistdasenteisiin vaikuttavat muun muassa demografiset tekijat kuten ik,
sukupuoli ja koulutustausta (McGuire 1985, 253). Seuraavassa esitellaan joitakin

tutkimustuloksia demografisten tekijoiden vaikutuksesta ymparistdasenteisiin.

Nuoret pitavat ympéristdasioita hyvin tarkeind ja asettavat ne muiden asioiden edelle (Helve
1997, 147; Uusitalo 1993, 61). Lisaksi nuoret sanovat tutkimuksissa olevansa valmiita

tinkimdan omasta elintasostaan ympariston hyvaksi (Helve 1997, 147). Kdytdnndssa he ovat
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kuitenkin vdhemman huolestuneita ympéristdongelmista kuin vanhemmat ikéluokat seka
huomioivat ympéristoa kaikissa toimissaan vanhempia ikaluokkia véhemman (Uusitalo 1993,
61). Yleisesti ottaen tutkimuksissa onkin havaittu, ettd ymparistomyotéinen kayttaytyminen
lisdantyy ian myota. Erot eri ikaryhmien vélilla ovat kuitenkin suhteellisen vahaisid. (Suhonen
1994, 162-164.)

Kollmuss ja Agyeman (2002, 248) havaitsivat tutkimuksessaan, etta sukupuolella oli
vaikutusta ympéristoasenteisiin ja ympéaristomyotdiseen kayttaytymiseen. Heidan mukaansa
naiset olivat enemman huolissaan ympariston tilasta kuin miehet. Naiset my6s uskoivat
miehi& vdhemman ymparistéongelmien teknisiin ratkaisuihin seka olivat halukkaampia
muutoksiin. Siten naiset suhtautuivat jonkin verran mydnteisemmin ympéristoasioihin kuin
miehet, vaikka heidédn ymparistotietoisuutensa olikin miehid heikompi. (Kollmuss &
Agyeman 2002, 248.) Muissakin tutkimuksissa naisten on todettu asennoituvan ymparisto-
kysymyksiin jonkin verran miehid myonteisemmin (Mikkola 1997, 127; Suhonen 1994, 161).
Miehet taas asettavat naisia useammin taloudellisen toimeentulon ymparistonsuojelun edelle
(Mikkola 1997, 127).

Naiset reagoivat ymparistokysymyksiin tunteella miehid enemman (Kollmuss & Agyeman
2002, 248). Téaten voisi olettaa, ettd miehet lahestyvat ymparistokysymyksia tiedon kautta.
Heidan ymparistotietoisuutensa onkin keskimaaréisesti parempi kuin naisten (Kollmuss &
Agyeman 2002, 248). Vaikka naiset ja miehet lahestyvatkin ymparistOasioita eri tavoilla, erot
heidan ymparistdasenteissaan ovat kuitenkin melko vahaisia (Mikkola 1997, 128; Suhonen
1994, 161).

Kollmuss ja Agyemanin (2002, 248) mukaan my0s koulutustaustalla on vaikutusta
ympadristdasenteisiin. Mita korkeampi koulutus henkil6ll& on, sitd enemmaén hanella on tietoa
ympadristoasioista ja sitd mydnteisemmin hédn myds suhtautuu ympéristokysymyksiin
(Kollmuss & Agyeman 2002, 248; Mikkola 1997, 129). Tama voi selittya silla, etta
koulutuksen myota lisdantyy kyky hankkia tietoa (Mikkola 1997, 98). Lis&déntynyt tieto taas
muokkaa henkilén ympdristdasenteita, kuten edelld on jo kdynyt ilmi. Siten voidaan olettaa,
ettd kasvanut ympaéristotietoisuus muuttaa henkilon asenteita ympéaristomyotaisemmiksi.
Korkeampi koulutus ja siten lisddntynyt ymparistotietoisuus eivat kuitenkaan vélttdmatta
johda ymparistéd huomioivaan kayttaytymiseen (Kollmuss & Agyeman 2002, 248; Mikkola
1997, 114).
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Néiden tutkimuksien valossa ndyttaisi siis siltd, ettd naiset, korkeasti koulutetut ja vanhemmat
ikdluokat suhtautuisivat kaikkein myonteisimmin ymparistdasioihin. Kuitenkin eri ryhmien
erot ovat suhteellisen vahéisia. Loppujen lopuksi huoli ymparistosté on henkilékohtainen
kysymys ja jokaisen taytyy tdssa suhteessa tehda siitd omat paatelmansa. Itse asiassa
ympadristdasioiden kannattamisesta on tullut jonkin asteinen sosiaalinen normi, joten tosi
harva enda ilmoittaa asennemittauksissa etteivéat ympéristoasiat kiinnosta tai etta ne olisivat
yhdentekevia (Mikkola 1997, 112).

6.2 Organisaatiokulttuuri

Jokaisella organisaatiolla ja yrityksella on oma kulttuurinsa, joka on kehittynyt aikojen
saatossa (Strommer 1999, 56). Organisaatiokulttuuri voi vaikuttaa merkittavésti organisaation
jasenten asenteisiin ja kayttdytymiseen (Robbins 2003, 523). Tasta syysta organisaatio-
kulttuuri on tarked tekijé selvitettdessa organisaation jasenten kuten tydntekijoiden

ymparistdasennoitumista.

6.2.1 Organisaatiokulttuurin maaritelmia

Organisaatiokulttuuri on laaja ja monimuotoinen kasite. Tasta syysta sitd on madaritelty monin
eri tavoin. Seuraavassa esitetaan joitakin mééritelmié organisaatiokulttuurin késitteelle ja

yritetadn siten valaista mita talla kasitteell& yleisesti ottaen tarkoitetaan.

Scheinin (1987, 24) mukaan organisaatiokulttuuri voidaan maaritella organisaation
perusoletuksiksi ja uskomuksiksi, jotka ovat yhteisia kaikille organisaation jasenille. Nama
perusoletukset ja uskomukset méérittelevat organisaation kuvaa itsestdan ja ympéristostaan.
Siten organisaatiokulttuuri voidaan myos kasittaa opituksi tavaksi, jolla organisaation jasenet
havainnoivat, ajattelevat ja tuntevat. Organisaatiokulttuuri on lasné kaikkialla organisaatiossa.
Se on syvéllinen, monitahoinen ja osin tiedostamatonkin ilmid. Siten siitd on hyvin vaikea
saada kokonaiskuvaa. (Schein 1987, 23-24, 26,36 ja 64.)

Organisaatiokulttuuri ilmenee eri tasoilla organisaatiossa (ks. Kuva 6). Nakyvimman tason
muodostavat ihmisten luomat ja rakentamat artefaktit, jotka muodostavat ihmisen fyysisen ja

sosiaalisen ympaériston. Artefakteja ovat esimerkiksi rakennukset, tilat, kaytetyt kuviot seka
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varit ja muodot. Muita organisaatiota kuvaavia artefakteja ovat muun muassa organisaation
tulokset, organisaatiossa kaytetty kieli, organisaation jasenten havaittu kayttaytyminen ja
ilmapiiri. Vaikka artefaktit ovat helposti havaittavissa, ne eivat kuitenkaan aina ole
ulkopuolisten tulkittavissa, silla niiden merkityksien ja keskindisten suhteiden selvittdminen
on vaikeaa. (Schein 1987, 31-33; Strommer 1999, 57.)

Kuva 6 Organisaatiokulttuurin tasot (Schein 1987)

Artefaktit ja luomukset
(N&kyva, kuitenkaan ei aina

tulkittavissa)

A

Arvot

(Selvempi tiedostamisen taso)

A

A 4
Perusoletukset

(Itsestddnselvyys, nakyméton ja

alitajuinen)

Organisaatiokulttuurin seuraavan tason muodostavat arvot. Ne ovat asioita, joita
organisaatiossa pidetdan tarkeind. Samalla ne muodostavat tietyll4 tapaa organisaation
tavoitetilan: ndin asioiden tulisi olla. (Schein 1987, 33; Strommer 1999, 57.) Arvoissa
Kiteytyykin kulttuurin keskeisimmat asiat ja siksi ne muodostavat organisaatiokulttuurin
perustan (Aaltonen & Junkkari 2003, 111; Strémmer 1999, 57). Arvot toimivat myos
kulttuurin ohjausjarjestelming, silla arvoihin vaikuttamalla voidaan suunnata yhteison
kayttaytymista (Aaltonen & Junkkari 2003, 111). Kuitenkin samanaikaisesti kulttuuri
muokkaa organisaation arvoja (Strommer 1999, 57). Yleensé arvot ovat organisaatiossa
tiedostettuja, mutta ne voivat myos olla ndkymattomia taustavaikuttajia, jotka ohjaavat
organisaation toimintaa ja ratkaisuja (Schein 1987, 34; Strommer 1999, 57).
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Perusoletukset muodostavat organisaatiokulttuurin kolmannen tason. Ne ovat organisaation
jasenten kayttaytymista ohjaavia piilevia oletuksia, jotka kertovat kuinka organisaation
jasenten tulisi havainnoida, ajatella ja tuntea (Schein 1987, 26). Siten ne muodostavat
organisaation yhteisen toimintamallin, josta on ajan kuluessa muotoutunut hyvin itsestaan

selva ja alitajuinen tapa toimia (Strommer 1999, 58).

Aaltosen, Heiskasen ja Innasen (2003, 104) mukaan organisaatiokulttuuri kertoo siita,
millainen organisaatio on ja minké&laiset uskomukset ja oletukset vaikuttavat toiminnan
taustalla. Osa organisaation kulttuurista on nakyvaa ja siten helpommin havaittavissa. Osa
kulttuurista taas jaa nakymattémaksi ja tiedostamattomaksi, jolloin sitd on hyvin hankalaa,
my0Os organisaation jasenten, tunnistaa. Tallaisia kulttuurin piilevié piirteita ovat perus-
oletusten liséksi erilaiset asenteet, arvot ja arvostukset, uskomukset seka hiljainen tieto.
(Aaltonen ym. 2003, 94-95.)

Strommerin (1999, 59) mukaan organisaatiokulttuuri on yrityksen persoonallisuus. Se kuvaa
sit4, millaiset asiat sitovat organisaation jasenet yhteen ja millaiset olettamukset ja arvot
ohjaavat heidan toimintaansa. Kulttuuri maaritteleekin tapaa ajatella ja toimia organisaatiossa.
Se asettaa rajat sille, miké organisaatiossa on sallittua ja mika ei. Organisaation kulttuuri antaa
organisaation jasenille myos viitteita siitd mihin uskoa ja sitoutua. (Strommer 1999, 56.)
Organisaatiokulttuuriin ja sen ominaispiirteisiin antaa oman leimansa organisaation koko,
omistussuhteet, henkiloston rakenne seka koulutus- ja kokemustausta. Liséksi organisaatio-
kulttuurin muotoutumiseen vaikuttavat organisaation sijaintipaikka ja asiakaskunta seka

toimiala, jolla organisaatio toimii. (Strommer 1999, 59.)

Aaltonen ja Junkkari (2003, 101) madrittelevat organisaatiokulttuurin itsestdén selvien
séantojen, oletusten ja odotusten jarjestelmaksi, joiden avulla organisaatio muodostaa
mielikuvan ymparistostdan. Organisaation kulttuuri ilmenee muun muassa organisaation
arvoissa, arvostuksissa ja uskomuksissa seka riiteissa, rituaaleissa ja symboleissa. Naiden
lisaksi organisaation kulttuurista kertovat esimerkiksi organisaation vuorovaikutustavat ja —
suhteet, johtamistavat, organisaatiossa kéytetty kieli sek& organisaation historia. (Aaltonen &
Junkkari 2003, 104-105.) Kuitenkin kulttuuri on Aaltosen ja Junkkarin (2003, 106) mukaan
niin laaja ja monitahoinen késite, ettei sitd voi jasent&d tiukkoihin maaritelmiin ilman, etta
kulttuurin olemus jotenkin yksinkertaistuu ja siten vahingoittuu. Kulttuuri on siten aina
jonkinasteinen kaaos (Aaltonen & Junkkari 2003, 106).
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Alvessonin (2002, 5) mukaan organisaatiokulttuuri on luotu ajattelutapa, jonka avulla ihmiset
tulkitsevat kokemuksiaan ja ohjaavat kayttaytymistaan. Siten se kuvaa organisaation tapaa
toimia. Se voidaan kasittdd my0s yhteisten symbolien jérjestelméksi, sill4 organisaation
kulttuuri ilmenee yhteisten rituaalien, myyttien ja tarinoiden kautta. Kuitenkin organisaatio-
kulttuuri on niin kokonaisvaltainen, monimuotoinen ja selkeytyméton ilmio, etté sité on
vaikea lahestyé ja ymmartaa. (Alvesson 2002, 1-3 ja 14.) Alvessonin (2002, 14-15) mukaan
organisaatiokulttuuri onkin parhaiten ymmarrettavissa joukkona syvallisia ja osittain

tiedostamattomia tarkoituksia, ajatuksia ja symboleja.

Hofsteden (1992, 258) mukaan organisaatiokulttuuri voidaan méaritella mielen
kollektiiviseksi ohjelmoinniksi, joka erottaa organisaation jasenet muiden organisaation
jasenista. Talla mielen kollektiivisella ohjelmoinnilla tarkoitetaan sité, ettd jokainen
organisaation jasen oppii organisaation ajattelun, tuntemisen ja kayttaytymisen mallit
(Hofstede 1992, 19-20). Organisaatiokulttuureja voidaan Hofsteden (1992, 270) mukaan
kuvata kuudella eri ulottuvuudella: 1) prosessikeskeinen vs. tuloskeskeinen, 2) ihmislahtdinen
vs. tyolahtoinen, 3) samastumiskohteena yritys vs. samastumiskohteena tyotehtévat, 4) avoin
jarjestelma vs. suljettu jarjestelmd, 5) 16yha vs. tiukka valvonta ja 6) normatiivinen vs.
kaytannonlaheinen. Kuitenkin organisaation kulttuuri on kokonaisuus, jota vain organisaation

jasenet voivat taysin ymmartaa (Hofstede 1992, 283).

Robbinsin (2003, 525) mukaan organisaatiokulttuuri voidaan ndhdé yhteisten pddmaarien ja
tavoitteiden jarjestelménd. Niiden taustalla vaikuttavat keskeiset ominaisuudet ja piirteet, joita
organisaatiossa arvostetaan. Organisaatiokulttuuri voidaankin Kiteyttad seuraaviin
organisaation piirteisiin:
1) Innovaatiot ja riskien ottaminen. T&m& merkitsee sitd, kuinka paljon tyontekijoita
rohkaistaan olemaan innovatiivisia ja ottamaan riskeja.
2) Yksityiskohtien huomiointi. Tamaé tarkoitetaan sité, kuinka tarkkoja tydntekijoiden
oletetaan olevan ja kiinnittdvan huomiota yksityiskohtiin sek& analysoivan asioita.
3) Tulokset, jolla tarkoitetaan sitd, kiinnittddko organisaation johto enemman huomiota
saavutettuihin tuloksiin vai tapaan, jolla tulokset on aikaansaatu.
4) Henkiloston arvostus. Tama merkitsee sitd, kuinka tydntekijat otetaan huomioon
organisaation toimintoja toteutettaessa ja siten tehtdessa tuloksia.
5) Tiimit, jolla tarkoitetaan sitd, kuinka paljon suoritettavista toiminnoista ja tehtavista

tehdaan tiimeissa.
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6) Aggressiivisuus, joka kertoo siitd, kuinka kilpailuhenkisid organisaation tydntekijat
ovat.
7) Pysyvyys. Télla tarkoitetaan sitd, missa maarin organisaation toimintojen oletetaan
pysyvan samanlaisina ja kuinka paljon haetaan muutosta ja kasvua.
N&ma piirteet antavat siis jonkinlaisen kuvan organisaation kulttuurista. Ne kertovat siité,
kuinka organisaatiossa on tapana tehda asioita ja kuinka organisaation jasenten odotetaan
kayttaytyvan. (Robbins 2003, 525.)

Néissa edelld mainituissa organisaatiokulttuurin maaritelmissé on paljon yhteisia piirteité,
mutta kuitenkin niissé jokaisessa on oma lahestymistapansa tahén kasitteeseen. Yhteenvetona
voisi todeta, ettd organisaatiokulttuurilla yleensé tarkoitetaan organisaation yhteisia perus-
oletuksia ja arvoja, jotka ohjaavat organisaation ajattelua ja toimintaa. Se on kuitenkin niin
monimuotoinen, kokonaisvaltainen, syvéllinen ja selkeytymaton ilmid, etta sitd on vaikea

maadritell& yksiselitteisesti.

6.2.2 Organisaatiokulttuurin muodostuminen ja tehtavat

Organisaatiokulttuuri muotoutuu monien tekijéiden yhteisvaikutuksesta ajan kuluessa
(Strommer 1999, 59). Se on kdytanndssa yhteisten kokemusten kautta tapahtuneen oppimisen
tulos (Schein 1987, 66). Kulttuuri saa kuitenkin alkunsa organisaation perustajien filosofiasta
eli heiddn periaatteistaan ja ajattelutavoistaan, silla heill4 on organisaatiota perustaessaan
visio siitd, millainen organisaation tulisi olla (Robbins 2003, 531). Perustajien ohella myds
avainjohtajat muokkaavat organisaatiokulttuureja. Néaistd perustajien ja johtajien arvoista
alkunsa saanut organisaatiokulttuuri muovaa ajan kuluessa organisaatiossa kaytettyja
menettelytapoja. N&in perustajien ja johtajien arvoista muotoutuu organisaation jasenten
tapoja toimia. (Hofstede 1992, 262; Schein 1987, 66—67.)

Kun organisaatiokulttuuri on syntynyt, pyritddn sita sdilyttdmaén ja vahvistamaan
organisaatiossa. Tassé keskeisin vaikutus on organisaation ylimmaéll& johdolla, joka méaarittaa
organisaation normit erilaisten viestien ja kayttaytymisen avulla. (Robbins 2003, 531-532.)
He toimivat ik&&n kuin esimerkkeina muille organisaation jasenille siind, kuinka kyseisessa
organisaatiossa tulee toimia. Keskeisté organisaatiokulttuurin vahvistamiselle on muun
muassa se, mihin johtajat kiinnittdvat huomiota ja millaisia asioita he arvioivat ja

kontrolloivat. My®s johtajien tapa reagoida organisaation kohtaamiin Kkriiseihin synnyttaa
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uusia menettelytapoja, normeja ja arvoja. (Schein 1987, 234 ja 239.) Johto pyrkii séilyttamaan
organisaatiokulttuuria myos rekrytoimalla tydntekijoitd, joiden arvot ovat mahdollisimman
samanlaiset organisaation arvojen kanssa (Robbins 2003, 531-532). Téllaiset henkil6t sopivat
hyvin olemassa olevaan tydyhteiséon ja tdydentévat organisaation kulttuuria. Johtajat voivat
myaos palkitsemis-, ylentdmis- ja statusjarjestelmilld istuttaa ja vahvistaa organisaation
kulttuuria (Schein 1987, 243). Siten organisaatiossa on kaiken aikaa meneillaan
sosiaalistamisprosessi, jolla pyritdédn muovaamaan tyontekijoiden asenteita ja kayttaytymista
organisaation kulttuurin mukaisiksi (Robbins 2003, 531-532; Strdmmer 1999, 60). Tama
organisaatioon sosiaalistuminen merkitsee kdytanngssa organisaation kaytantdjen, symbolien,
tarinoiden, rituaalien ja kielen oppimista (Hofstede 1992, 262; Robbins 2003, 535).

Kuten edellisesta kappaleesta kdy ilmi, viestit organisaatiokulttuurista tulevat parhaiten esille
johtajien esimerkin kautta. Kuitenkin muillakin seikoilla voidaan vahvistaa organisaatio-
kulttuuria. Téallaisia asioita ovat muun muassa organisaation rakenne, paivittéiset rutiinit eli
organisaation jarjestelmat ja menettelytavat seké fyysinen ymparisto kuten erilaiset tilat ja
rakennukset. Myods kertomusten avulla tarkeista tapahtumista ja ihmisista voidaan uusille
tyontekijoille opettaa kulttuurin oletuksia ja arvoja. Liséksi johdon virallisissa julkilausumissa
esimerkiksi puheissa johtajat voivat korostaa kulttuurin keskeisimpié arvoja. Kuitenkin
kaikkien organisaatiossa kaytettyjen kulttuurin istuttamis- ja vahvistamiskeinojen tulisi olla
yhdenmukaisia, jotta ne toimisivat mahdollisimman hyvin perustajien ja avainjohtajien

periaatteiden ja arvojen vahvistajina. (Schein 1987, 246ja 250-251.)

Useissa organisaatioissa esiintyy padasiallisen kulttuurin ohella monia pienempia
osakulttuureja. Organisaation paaasiallinen kulttuuri ilmaiseen organisaation ydinarvot, jotka
ovat yhteisia kaikille organisaation j&senille ja se antaa organisaatiolle sen omalaatuisuuden ja
siten tietylla tapaa persoonallisuuden. Yleensé puhuttaessa organisaatiokulttuurista
tarkoitetaankin juuri tata organisaation padasiallista kulttuuria. (Robbins 2003, 526.)
Osakulttuurit muodostuvat usein jonkin jakavan tekijan perusteella. Téllaisia osakulttuurin
mahdollistajia ovat esimerkiksi organisaation hierarkkiset tasot, osastot, toiminnot, tuotteet ja
markkinat. Kansainvalisissé organisaatioissa osakulttuureja voi syntyd myos maantieteellisen
jakautumisen perusteella. (Hofstede 1992, 283; Robbins 2003, 526.) Ndma osakulttuurit
sisaltavat padasiallisen kulttuurin keskeisimmat arvot, mutta niissé jokaisessa on myds omia
arvoja ja piirteitd (Robbins 2003, 526).
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Organisaatiokulttuurilla on useita tehtavié organisaatiossa. Ensinnékin se erottaa
organisaation muista organisaatioista maarittelemalla organisaatiolle rajat (Robbins 2003,
528). Siten organisaatiokulttuuri antaa organisaatiossa tyoskenteleville identiteetin: " T&at4 me
olemme” (Aaltonen & Junkkari 2003, 103; Robbins 2003, 528). Organisaatiokulttuurin
tehtdvanéd on myos yll&pitaa sosiaalista jarjestelmad: ”Nain toimimme keskendmme”
(Aaltonen & Junkkari 2003, 103; Robbins 2003, 528). Tall6in kulttuuri toimii ikdan kuin
sosiaalisena liimana, joka yhdistaa organisaation yhteisten arvojen, uskomusten, kasitysten ja
normien kautta. Samalla organisaatiokulttuuri estdd organisaation jakautumista ja konflikteja.
(Alvesson 2003, 32.) Organisaatiokulttuuri toimii myds selittdvana ja kontrolloivana
mekanismina, joka ohjaa ja muotoilee tyontekijoiden asenteita ja kayttaytymista (Robbins
2003, 528). Se luo asioille merkityksen ja varmistaa, ettd organisaation kaikki jasenet ovat
menossa samaan suuntaan (Aaltonen & Junkkari 2003, 103; Robbins 2003, 528). Siten
kulttuuri toimii erédanlaisena tyontekijoita ohjaavana kompassina. Organisaatiokulttuurin
tehtdvana on toimia myds vaikutusten saatelijana, jolloin kulttuuri ohjaa ja kontrolloi
organisaation jasenten tunteiden ilmaisemista. Lisaksi kulttuuri tarjoaa keinot ja tydkalut
organisaation ulkoisten suhteiden hoitamiseen. (Alvesson 2003, 31-34.) Kaiken kaikkiaan
kulttuuri siis edesauttaa jasenten sitoutumista organisaatioon ja sen pdamaariin (Aaltonen &
Junkkari 2003, 103; Robbins 2003, 528). Jopa niin, ettd organisaation ydinarvoja on lahes
mahdotonta muuttaa, silla ne muotoutuvat itsestadnselvyyksiksi, joita ei sovi kyseenalaistaa
(Alvesson 2003, 33). Siten organisaatiolla on yhdistévan ja sitouttavan roolin lisaksi myds
séilyttava tehtava. Se siirtaa ajattelutapoja, toimintamalleja ja traditioita eteenpéin
sukupolvelta toiselle ja ndin edesauttaa kulttuurin sailymisté organisaatiossa. (Strommer
1999, 56.)

Organisaatiokulttuurista on siis moneksi. Silla on organisaatiossa useita eri rooleja, joita on
pyritty erittelemé&én, kuten edellisestd kappaleesta kdy ilmi. Naiden tehtavaerittelyjen avulla
organisaatiokulttuurin eri puolista saa hyvan kasityksen, silla ne antavat konkreettisia
esimerkkeja kulttuurin eri rooleista. Schein (1987) on onnistunut kuitenkin kiteyttdméaan ndma
edell&d mainitut organisaatiokulttuurin tehtavat. Hanen mukaansa kulttuuri ratkaisee
organisaation ulkoiseen sopeutumiseen ja sdilymiseen seka sisaiseen yhdentymiseen liittyvat
ongelmat (Schein 1987, 65).
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Jokaisen uuden organisaation on ratkaistava selviytymisongelmansa eli 16ydettévét keinot
selviytya toimintaymparistdssaan. Taman ongelman ratkaisuna tavallisesti syntyy
organisaation yhteinen toiminta-ajatus, joka kertoo sen, miksi organisaatio on olemassa ja
mik& on sen ensisijainen tehtdva. Syntynyt toiminta-ajatus on organisaatiokulttuurin
keskeinen tekijé ja se muodostaa perustan, joka madrittelee paamaarét ja tavoitteet seké niiden
saavuttamiseksi tarvittavat keinot. Selviytymisongelmansa ratkaisemiseksi organisaatio
tarvitsee toiminta-ajatuksen, paamaarien, tavoitteiden ja niihin padsemiskeinojen lisaksi
seurantatyokalut, jotta voidaan mitata kuinka hyvin organisaatio on saavuttanut asettamansa

paaméaarat ja tavoitteet. (Schein 1987, 68 ja 71.)

Jokaisen organisaation on myos ratkaistava edelld kuvatun selviytymisongelmansa kanssa
samanaikaisesti siséiseen yhdentymiseen liittyvat tekijat, jotka paasééntoisesti ohjaavat ja
séatelevéat organisaation jasenten keskindista vuorovaikutusta. Téllaisia tekijoita ovat
organisaation yhteinen kieli, organisaation jasenyyden kriteerit, vallan saamisen, sailyttdmisen
ja menettamisen saannot seké pelisddnnot jasenten keskeisia ja sukupuolen vélisia suhteita
koskeviin kysymyksiin. Ndiden lisdksi organisaation jasenten kayttaytymistéd voidaan ohjata
palkitsemisjarjestelmilld ja organisaation avainarvoja esiin tuovilla ideologioilla. (Schein
1987, 80-81 ja 97.)

N&ma ulkoiseen sopeutumiseen ja siséiseen yhdentymiseen liittyvat ongelmat kietoutuvat
toisiinsa. Organisaation toimintaymparisto asettaa omat rajansa organisaation toiminnalle,
mutta ndiden rajojen sisdpuolella eivat kuitenkaan kaikki mahdolliset toimintatavat johda yhta

hyviin lopputuloksiin ja ratkaisuihin. (Schein 1987, 97.)

Padsaantoisesti kulttuurista on hyotya organisaatiolle ja sen jasenille, mutta se saattaa myos
vahent&& organisaation monimuotoisuutta ja toimia muutoksen esteenéd (Robbins 2003, 529).
Samalla kun organisaatiokulttuuri yhdistaa organisaatiota, se myos vahentaa jasenten valista
vuorovaikutusta ja dialogia (Alvesson 2003, 142). Organisaatiokulttuuri pitad sisallaan niin
monia oletuksia ja uskomuksia hyvaksyttavastéd kayttaytymisesta ja ajattelutavoista, etta
organisaatioon syntyy valmiit toimintamallit. TallGin jasenten ei tarvitse kaikista ratkaistuista
keskustella ja neuvotella, miké helpottaa organisaation toimintaa, mutta samalla voidaan
menettéa organisaation toimintaa hyddyttavia ajatuksia ja ideoita. Liséksi organisaatio-
kulttuuri kohtuullisen tehokkaasti karsii erilaisuutta organisaatiosta. Siten kulttuuri voi

vahent&é organisaation monimuotoisuutta ja kapeuttaa sen toimintaa. Tdman lisaksi kulttuuri
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voi myds hidastaa tai jopa estdd muutoksia organisaatiossa. Organisaation oletuksista, arvoista
ja toimintamalleista muotoutuu ajan kuluessa niin itsestaan selvid, ettei niita kyseenalaisteta.
Kuitenkin toimintaympériston muuttuessa organisaation pitdisi pystyd muutoksiin
toiminnassaan. Nain ei valttdmétt tapahdu, ainakaan heti, silla kulttuuri saattaa estaa asioiden

tarkastelemista uudesta nakdkulmasta késin.

Kuten edella jo tuli esille organisaatiokulttuuri muotoutuu monien tekijoiden vaikutuksesta
ajan kuluessa. Kerran muotouduttuaan organisaation kulttuuri ei kuitenkaan ole taysin pysyvéa
ja muuttumaton, sill& organisaatiot pyrkivét jatkuvasti kehittdm&én toimintaansa. Monet
organisaatiossa tapahtuvista muutoksista ovat kuitenkin luonteeltaan evolutiivisia eli ne vain
tapahtuvat (Robbins 2003, 558; Strommer 1999, 59). Talldin organisaatio muuttuu hitaasti
uusien tyontekijoiden ja/tai kokemusten my6té. Organisaatiota voidaan myds pyrkia
muuttamaan tarkoituksellisesti ja padmaaréatietoisesti, jolloin puhutaan manipulatiivisesta
muutoksesta (Robbins 2003, 558; Strommer 1999, 59). Néill& suunnitelluilla muutoksilla
organisaatio hakee parempaa kykyé sopeutua ymparistonsa muutoksiin. Sen tavoitteena on
my06s muuttaa tyontekijoiden kayttaytymista, silla kdytannossa siitd riippuu organisaation
menestyminen. (Robbins 2003, 558.) Organisaation johdolla on kdytettavissadn monia keinoja
organisaatiokulttuurin uudistamiseksi. Tah&n voidaan pyrkia esimerkiksi muuttamalla
rakenteita, toimintamalleja ja saantoja, tiedottamalla ja kouluttamalla henkilostoa seka
luomalla suhteita muihin organisaatioihin ja sidosryhmiin. Kulttuurin muuttaminen ei

kuitenkaan ole helppo tehtdva. (Strommer 1999, 59-60.)

6.3 Motivointi ja sitouttaminen

Johtajat pyrkivat motivoimaan alaisiaan ja sitouttamaan heidét organisaatioon ja sen
kulttuuriin, jotta organisaatio toimisi kitkattomasti ja tuottaisi hyvaa tulosta. Tamé sama
perustotuus patee my0ds organisaation ymparistéasioiden hoitamisessa, erityisesti mikali
organisaatiolla on kéytossdan ymparistojarjestelma. Johtajien olisi saatava tyontekijéat
sitoutumaan ymparistojarjestelmaan ja motivoitumaan ympéristdasioiden huomioimiseen
jokapaivéisessa tyossadn, jotta jarjestelma alkaisi tuottaa haluttuja tuloksia. Motivaation ja
sitoutumisen kasitteet ovat johtamisessa usein kaytettyja, mutta mita niill& oikeastaan

tarkoitetaan?
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Motivaatio on kompleksinen, monisyinen ja elava prosessi (Juuti 1989, 31; Strommer 1999,
135). Sen syntymisen taustalla vaikuttavat yksilon elamankatsomus, asenteet ja arvot
(Strommer 1999, 135). Lis&ksi motivaatiota muokkaavat muun muassa ihmisen tarpeet,
toiveet, pyrkimykset, odotukset ja vietit seka yksikon ymparistd (Juuti 1989, 31). Siten
motivaatio on yksilon tarpeiden, kannusteiden seké néit4 koskevien havaintojen ja tulkintojen
vuorovaikutuksen tulos (Chung 1977, Peltosen & Ruohotien 1991, 14 mukaan). Motivaation
voidaankin ajatella olevan jaédvuoren huippu, jonka ndkymattémén osan muodostavat sen
taustalla vaikuttavat tekijat (Strommer 1999, 135).

Motivaatio voidaan madritelld kayttaytymista virittavien ja ohjaavien tekijoiden jarjestelméksi
(Juuti 1989, 30; Peltonen & Ruohotie 1991, 9). Se on ryhma prosesseja, jotka aiheuttavat
kayttaytymisen virittymista, ohjautumista ja jatkuvuutta (Mitchell 1988, 235). Motivaatiosta
riippuu siis miten viredsti ihminen toimii ja mihin hanen mielenkiintonsa suuntautuu
(Peltonen & Ruohotie 1992, 9). Robbins (2003, 155) nadkee saman asian hieman toisin,
madrittelemalla motivaation prosesseiksi, jotka selittavat yksilon vaivannaon intensiteettia,
suuntaa ja kestoa tietyn tavoitteen saavuttamiseksi. Madritelmassa intensiteetti kuvaa sité,
kuinka voimakkaasti henkild pyrkii saavuttamaan tavoitteensa. Kuitenkaan pelkén tahdon
avulla ei viel& saavuteta asetettua tavoitetta, vaan kayttdytyminen taytyy suunnata oikein
haluttuihin tavoitteisiin padsemiseksi. Myds motivaation kestolla on merkitysta tietyn
tavoitteen saavuttamisessa. Motivaation kesto mittaa sitd, kuinka kauan henkil6 jatkaa
toimintaansa. Siten motivoitunut henkil6 jatkaa tehtdvan suorittamista niin kauan, etta haluttu
tavoite on saavutettu. (Robbins 2003, 155-156.) Taméan perusteella motivaatio voidaan ndhda
mya0s asteena, jolla yksild tahtoo ja valitsee ryhtymisen tiettyihin kayttaytymismuotoihin
(Mitchell 1988, 237).

Yksilén motivaatiota ei voida havaita suoraan henkilon kéyttaytymisestd, silla yksittainen
toiminta voi ilmentaa useita erilaisia motiiveja. Lisédksi samankaltaisia motiiveja voidaan
ilment&a eri tilanteissa erilaisella kayttaytymiselld. Yksiloiden valilla onkin suuria eroja siing,
kuinka motiivit asetetaan tarkeysjarjestykseen ja kuinka intensiivisesti niitd toteutetaan.
Ihmiset yksinkertaisesti haluavat hyvin erilaisia asioita ja toteuttavat halujaan hyvin eri
tavoin. (Peltonen ja Ruohotie 1991, 11.) Ihmiset ovatkin motivaation suhteen ainutlaatuisia,
silla yksiloilla erilaiset tarpeet, odotukset, arvot, asenteet ja tavoitteet vaikuttavat
motivaationsa taustalla (Mitchell 1988, 236).
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Motivaatio voidaan jakaa sisédiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdisessa motivaatiossa tyo
itsessaan palkitsee tekijadnsa. Talldin henkild toimii vailla odotusta ulkoisista palkkioista.
Henkild motivoituu siis itse tekemisestaan: tyo kiittaa tekijaansa. Ulkoisessa motivaatiossa
palkkiot valittd4 joku muu kuin henkil® itse. Tallainen palkkio voi olla aineellinen kuten raha
tai tavara, mutta se voi olla myds toisen kiitos tai tunnustus tehdysta tyosta. (Peltonen ja
Ruohotie 1991, 10.)

Sitoutuminen on motivaatiota laajempi kasite, jolla ty6eldmassa kuvataan sitd, miten yksilo
kokee tydyhteison osana omaa elaméansa ja itsensd osana tyoyhteisoé eli kuinka hén
samaistuu organisaatioon. Sitoutuminen nakyy yksilon kéyttaytymisessa ensinnakin siing,
miten paljon asioita henkild on valmis tekemaan yrityksen hyvéksi tavallisten tydtehtaviensé
lisdksi. Sitoutuminen merkitsee myds yksilon halua sédilyttdd organisaation jasenyys. Lisaksi
sitoutuminen tarkoittaa yrityksen tavoitteiden ja arvojen hyvaksymisté sek& halukkuutta
ponnistella niiden puolesta. (Strémmer 1999, 162.) Siten sitoutumiseen vaikuttaa olennaisesti
tydntekijan motivaatiotaso. Vain motivoitunut tyontekija on halukas ponnistelemaan
organisaation yhteisten pddmadarien hyvéksi. Sitoutumisen taustalla vaikuttavat motivaation
ohella tunneperdiset, kayttaytymiseen liittyvét ja tiedolliset asennetekijét (Strommer 1999,
163). Siten positiivisella asennoitumisella on myos sitoutumisen kannalta olennainen

merkitys.

Jokivuoren (2002, 19) mukaan organisaatioon sitoutumisella tarkoitetaan sit4, milla tavoin
henkild on Kiinnittynyt organisaatioon. Sitoutumisen kasite on kuitenkin vaikeasti
maadriteltavissd. Monista erilaisista maaritelmista ja lahestymistavoista huolimatta
sitoutumista pidet&dén péaasiassa sosiaalipsykologisena ilmioné, jossa on keskeistd yksilon ja
jonkin organisaation vélinen suhde tai side. T&ma side voi perustua mukautumiseen
(compliance), samaistumiseen (identification) ja/tai sisdistamiseen (internalization).
Sitoutuminen organisaatioon onkin usein méaaritelty tavaksi, jolla ihminen hyvaksyy ja

samastuu organisaation arvoihin ja tavoitteisiin. (Jokivuori 2002, 17 ja 19.)

Organisaation johdolla on kéytettdvissddn monenlaisia keinoja henkiléston motivoimiseksi ja
sitouttamiseksi. Tallaisia keinoja ovat muun muassa koulutus ja viestinta, palautteen
antaminen seka palkitseminen. Kuitenkin naiden sitouttamis- ja motivointikeinojen
perimmaisend tarkoituksena on muokata tyontekijoiden asenteita, silld ilman myonteista

suhtautumista motivoituminen ja siten myds sitoutuminen on kaytdnndssa mahdotonta. Néitéa
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keinoja tydntekijoiden motivoimiseksi ja sitouttamiseksi késitelld&n tarkemmin seuraavassa

luvussa, jossa niita tarkastellaan ympaéristojarjestelman yhteydessa.
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7 YMPARISTOJARJESTELMAAN SITOUTTAMISEN
KEINOT

Ymparistojarjestelma tarjoaa suunnitelmallisen prosessin yrityksen ymparisténsuojelun tason
jatkuvaan parantamiseen. Se on kuitenkin ainoastaan tydkalu, joka mahdollistaa organisaation
itselleen asettaman tason saavuttamisen seka sen ohjauksen ja valvonnan. Nain ollen pelkka
jarjestelman toteuttaminen ei sindnsé vélttdmatta johda haitallisten ymparistovaikutusten
vahenemiseen. (ISO 14001, 1996) Ymparistojarjestelmén tehokas hyddyntdminen
edellyttaakin kaikkien organisaatiossa tydskentelevien sitoutumista (ISO 14001, 1996), silla
vasta yksittdisten henkildiden sitoutumisen avulla ympéristojarjestelma muutetaan todelliseksi
kaytannon toiminnaksi (Pesonen ym. 2001, 44). Tamén sitoutumisen pitéisi kdytannossa alkaa
johdon korkeimmilta tasoilta (ISO 14001, 1996). Johdon tulisikin luoda organisaatioon
ympadristdarvot, jotka toimivat kaikille organisaation jasenille yhteisina pelisaantdina
(Pesonen ym. 2001). Ne ohjaisivat organisaation jasenten paivittaista toimintaa ja samalla

myos helpottaisivat henkildston sitoutumista.

Henkildston tulee olla motivoitunutta, jotta se sitoutuisi ympéristojarjestelmaén ja siihen
liittyvaan kulttuurin muutokseen. Olennaista on kuitenkin havaita, ettd on mahdotonta I0ytaa
keinoa, jolla kaikki tyontekijét voitaisiin motivoida toimimaan halutulla tavalla, silld jokainen
henkild motivoituu hieman eri asioista (Lanning, Roiha & Salminen 1999, 168-169).
Henkildston motivaatiota voidaan lisdtd muun muassa selkedn, saavutettavissa olevan
tavoitteen, tulosten arvioinnin ja sen perusteella annetun avoimen palautteen avulla. N&iden
lisdksi johdon tuki ja kannustus kasvattavat henkiloston motivaatiota. (Strommer 1999, 162.)
HenkilGston motivoiminen ei kuitenkaan ole kertaoperaatio. Sen yll&pitdmiseksi tarvitaan
péivittaista aktiivista johtamista. (Brookhart 1989, 78.) Tassa luvussa esitellaan keinoja,
joiden avulla organisaation johto voi muokata henkildstonsa ymparistdasenteita ja samalla

motivoida ja sitouttaa heit4 organisaation ymparistojarjestelmaan.
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7.1 Koulutus

Yksi tarkeimmisté keinoista henkiloston ympéristdasenteiden muuttamiseksi on koulutus,
silla uudet tiedot muokkaavat tehokkaasti yksildiden asenteita. Tastd on nayttod myos
muutamista tutkimuksista, joissa on selvitetty tyontekijoiden asennoitumista organisaation
ympadristdasioihin ja ymparistojarjestelmaén. Naiden tutkimusten mukaan koulutuksen
saaminen ja siten ympaéristotietoisuuden lisays nayttaisi lisdavan henkiloston positiivista
asennoitumista organisaation ymparistoasioihin ja ymparistojarjestelmaéan (Ala-Lipasti 2004,
62; Hamaldinen 2006; Nummela 2003, 50). Kun organisaation jasenet suhtautuvat

myonteisesti ymparistjarjestelmaan, on siihen sitoutuminenkin mahdollista.

Ympéristokoulutuksen tarkoituksena on luoda organisaation jasenille tarvittavat tiedot ja
taidot ympéristoasioissa, jotta he pystyisivat huomioimaan ympéristokysymykset tydssaan.
Koulutuksissa voidaan tarjota tasmaéllisia ohjeita ymparistomyotédiseen kayttaytymiseen, mutta
niitd parempi olisi kuitenkin antaa koulutettaville kdyttaytymismalleja, joiden avulla he voivat
ratkoa kaytdnnon tydssé esiin tulevia ongelmia (Linnanen ym. 1997, 178). Koulutuksissa
olisikin erityisen tarkeaa selvittaa valillisten vaikutusten ja asiayhteyksien merkitys (Linnanen
ym. 1997, 179), jotta henkildsto todella ymmartéisi oman tyonsa ymparistovaikutukset ja
omat mahdollisuutensa niiden minimoimiseksi. Y mparistokoulutuksessa tulisi myds kertoa
henkilostolle ymparistojarjestelmén yleiset periaatteet ja peruskasitteet (Kirkland &
Thompson 1999, 138), jotta kaikille olisi selvaa mistd ymparistojarjestelméssa on kysymys.
Myas jarjestelman tavoitteet ja vastuut on hyvéa kéyda lapi, jotta kaikki olisivat niista tietoisia.
Siten jokaisella tydntekijélla olisi mahdollisuus tehdd voitavansa jarjestelman tavoitteiden
saavuttamiseksi. Koulutuksissa tulisi myos tuoda esiin perustelut, miksi ympéristdnsuojelu on
organisaation kannalta trkeéa ja kuinka organisaatio jarjestelmasté hyotyy (Kirkland &
Thompson 1999, 139). Talléin henkildston on helpompi motivoitua ja sitoutua

ymparistojarjestelmaan.

Koulutuksen tulisi myds rohkaista koulutettavia vaihtamaan nakemyksié organisaation
ympadristoasioista ja osallistumaan ymparistojéarjestelmén kdytannon toimintaan (Kirkland &
Thompson 1999, 139; Netherwood 2001, 45). Pelké&n luennoinnin sijaan koulutuksen tulisikin
olla vuorovaikutteista. Tyontekijoille tulisi antaa mahdollisuus tuoda esiin heidan omia

ajatuksiaan ymparistojarjestelmésta ja ideoita sen kehittdmiseksi (Tack 1999, 58). Tama
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kaytannodssa aktivoi henkildstod valmiiksi pureskeltuja ratkaisuja enemmaén, mutta sen
toteuttaminen saattaa olla hankalaa. Ainakaan koulutusryhmat eivat saisi paisua liian suuriksi,
koska tall6in keskustelu usein tyrehtyy. Ympéristokoulutuksessa saadut tiedot ja taidot eivat
kuitenkaan yksin riitd muuttamaan kayt0ssé olevia toimintatapoja, vaan siihen tarvitaan ennen
kaikkea oikeaa asennoitumista ja tahtoa (Linnanen ym. 1994, 224). Tasta syysta koulutuksen
tavoitteena tulisi olla myos asenteiden muokkaus (Lanning ym. 1999, 276), jotta henkiloston

motivoituminen ja sitoutuminen mahdollistuisi.

Tehokkaan ja kiinnostavan koulutuksen ldhtokohtana tulisi olla kohderyhman tarpeet ja
odotukset. Siten kouluttajien tulisi jollakin tasolla tuntea koulutettaviensa aikaisempi tietotaso
ja asenteet. (Linnanen ym. 1997, 179.) Usein myds asioiden kasittely pelkéstaan teoriatasolla
turhauttaa ja kyll&styttad (Lanning ym. 1999, 280), koska yhteytta kdytannon toimintaan ei
talloin valttaméatta havaita. Koulutuksen konkretisoimiseksi ymparistokoulutuksella tulisikin
olla myds selvia yhteyksia kdaytanndén tyéhon (Halme 1997, 93). Liséksi koulutuksiin olisi
hyva tuoda luentojen liséksi elementtejd, jotka aktivoivat osallistujia kuten erilaisia
harjoituksia tai ryhmétoita (Lanning ym. 1999, 278). Kun koulutuksessa osallistujat pohtivat
ja ratkovat jokapaivéiseen tyohon liittyvid ympéristoasioita, nopeuttaa se heidén oppimistaan
ja tehostaa ympéristojarjestelmaén sitoutumista (EIkington & Burke 1997, 321). Erillisten
koulutustilaisuuksien lisdksi ymparistokoulutuksena voivat toimia myos opastustauot tyon
lomassa, yritysvierailut sek& ympéristojarjestelman siséiset auditoinnit (Halme 1997, 95;
Lanning ym. 1999, 278).

Ymparistokoulutus ei kuitenkaan tayta tavoitteitaan, mikali osallistujat eivat ole ymmarténeet
saamaansa viestid. Siten koulutuksissa taytyykin kiinnittdd huomiota sanoman ymméarretyksi
tulemiseen (Linnanen ym. 1994, 226). Erityistd huomiota vaatii ainakin ymparisto-
jarjestelmaan liittyva terminologia, silla se ei kovin helposti avaudu henkildille, jotka eivat ole
aikaisemmin olleet sen kanssa tekemisissa. Koulutuksissa tdméa ymparistdjarjestelmén
erityissanasto onkin riittdvan yksityiskohtaisesti ja ymmarrettavasti pyrittava méaarittelemaan
ja siten selventdméaan, mita niilla tarkoitetaan. Talloin mahdollisesti valtytddn monilta

vadrinkasityksilta ja turhilta negatiivisilta mielikuvilta (Lanning ym. 1999, 221).

jotta saataisiin luotua kattavaa ymparistotietoisuutta ja samalla muutettua organisaatio-
kulttuuria (Linnanen ym. 1994, 227; Netherwood 2001, 44). Mikéli organisaatiossa
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koulutetaan vain henkil6t, joille ympéristoasioiden katsotaan suoraan kuuluvan, ei
ymparistojarjestelmaa valttamatta saada tehokkaasti toimimaan, sillé jarjestelma vaatii
toimiakseen jollakin tasolla kaikkien osallistumista. Mikali kaikki eivat ole tietoisia
jarjestelmasta ja sen vaatimuksista, eivat he todennékdisesti osaa toimia ympéristo-
jarjestelman edellyttamalla tavalla. Ympéristokoulutuksen taso ja yksityiskohtaisuus voivat
kuitenkin vaihdella tehtavan mukaan (Pesonen ym. 2001, 44). Siten kaikille tydntekijdille ei
tarvitse kertoa ymparistojarjestelman kaikista yksityiskohdista, vaan koulutuksen taso voidaan
madritell tarpeen mukaan. Kuitenkin yksittéisen tyontekijan ymparistotietoisuuden
vahimmaisvaatimuksena on 1SO 14001-standardin mukaan se, ettd jokainen tyontekijé tuntee
yrityksen ymparistdpolitiikan, hatatilanteiden toimintaohjeet ja oman tydnsé ympéristo-
vaikutukset (Pesonen ym. 2001, 45; ks. myds 1SO 14001 1996).

Ympéristojérjestelmén kehittdmisen alkuvaiheessa on paikallaan kouluttaa koko henkilokunta
(Pesonen ym. 2001, 45). Tall6in on hyvé selvittada kaikille miksi ymparistdasioiden
kehittdminen on néhty organisaatiossa tarkeaksi. Myds ymparistdjarjestelman perusasioiden
kuten ymparistopolitiikan lapikaynti auttaa henkildstod ymmartamaan mité ollaan tekemassé
ja millaisia padmaaria ymparistoasioiden kehittamisell& tavoitellaan. Kun nditd asioita
kasitellddn mahdollisimman aikaisessa vaiheessa, on henkildston todennakdisesti helpompi
hyvaksya ymparistojarjestelmé ja sen vaatimat muutokset (Pesonen ym. 2001, 45). Koulutus
ei kuitenkaan saisi jd4da vain yhteen kertaan, vaan sen tulisi olla jatkuvaa (Netherwood 2001,
45). Erityisesti uusien ajattelu- ja toimintatapojen omaksuminen ja hyvaksyminen eivat
tapahdu hetkessd, joten niiden oppiminen edellyttda asioiden toistamista ja kertaamista
(Lanning ym. 1999, 283).

Onnistunut koulutus motivoi henkildstoé ja lisdéd heidan muutoshalukkuuttaan (Lanning ym.
1999, 276), koska talloin he tietavat tarkasti mité heilt4 odotetaan ja mita heidén tulee nama
odotukset tayttadkseen tehda. Lisaksi ymparistokoulutuksessa saadut tiedot ja taidot auttavat

henkilostod hyvaksymaan ymparistojarjestelman ja sitoutumaan siihen (Tack 1999, 58).



50

7.2 Viestinta

Koulutuksen ohella viestinté on erittéin tehokas osaamisen edistamiskeino organisaatioissa
(Strommer 1999, 217). Sen tarkoituksena on kertoa koko henkildstolle mitd ollaan tekeméssa
ja mihin ollaan menossa. Tama tieto lisd4 henkiloston varmuutta tulevaisuudestaan. (Lanning
ym. 1999, 211.) Siten tehokkaalla viestinnalla voidaan ehkaista muutosprosesseihin yleensa
liittyvaa epadvarmuutta ja pelkoa seka niistd aiheutuvaa muutosvastarintaa (Juuti 1989, 143;
Lanning ym. 1999, 211; Spitzer 1996, 30). Kun henkildstélle on selvdd mihin organisaation
ympadristdasioiden kehittamisell& pyritdén ja mité se tarkoittaa paivittaisen tyon kannalta, ovat
tyontekijat todennédkoisesti valmiimpia ymparistojarjestelmén edellyttdmien toimintatapojen
muutoksiin. Siséisen viestinnan avulla voidaankin tarvittavat muutokset muokata sellaisiksi,
ettéd tyontekijat kokevat hyotyvansa uusista toimintatavoista. Talloin uuden toimintamallin
kayttoonotto todenndkaisesti onnistuukin paremmin. (Linnanen ym. 1997, 172.) Y mparisto-
asioihin liittyvalla tiedottamisella voidaan siis suunnata ja ohjata organisaation ymparisto-
toimintaa ja samalla viestid ympaéristoasioiden tarkeydesta organisaatiossa. Liséksi avoin ja
asianmukainen ympdristoasioista tiedottaminen edistad henkiloston motivoitumista ja
sitoutumista yrityksen ymparistéasioiden hoitamiseen ja ymparistojarjestelmaan seké liséé
heidan ymparistotietoisuuttaan (Linnanen ym. 1994, 226; Pesonen ym. 2001, 46).

Kun organisaation johto tekee paatoksen ymparistoasioiden kehittdmisesta ja ymparisto-
jarjestelman rakentamisesta, tulisi tasta tiedottaa koko henkilostolle. Kuitenkaan pelkkéa
johdon péaatoksien kertominen tydntekijoille ei riita, vaan heille on myds tiedotettava néihin
paatoksiin johtaneet syyt, jotta tyontekijéiden on helpompi sitoutua niihin (Linnanen ym.
1994, 226; Spitzer 1996, 30). Ymparistojarjestelman rakentamisen alkuvaiheessa on myds
hyva tiedottaa jarjestelman periaatteista, ympéristopolitiikasta ja -tavoitteista, jotta koko
henkil6sto olisi selvilla siitd mitd ymparistojarjestelmélla tarkoitetaan ja mihin silla pyritaan.
Liséksi tulisi my0ds tiedottaa vastuista, jotta jokainen tyontekija tietéisi oman roolinsa
ymparistojarjestelman toteuttamisessa. Yhteista tiedotusta tarvitaan myds uusia toimintatapoja

kayttoonotettaessa (Pesonen ym. 2001, 45).

Henkildstd kannattaa pitaa ajan tasalla organisaation ymparistasioista ja ymparisto-
jarjestelmasta mydos jarjestelman kayttéonoton jalkeen (Pesonen ym. 2001, 45). Erityisesti

ensimmaisista nakyvista tuloksista pitéisi tiedottaa aktiivisesti, sill4 jos tyontekijat eivéat tieda
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saavutetuista tuloksista, he helposti kokevat ponnistelunsa turhaksi (Lanning ym. 1999, 203 ja
223). My0s jatkossa tydntekijoille on sdanndllisesti kerrottava, missé ympéristdohjelmien
toteutuksessa ollaan menossa (Pesonen ym. 2001, 45). Né&in saadaan yllapidetty& heidan

mielenkiintoaan ja motivaatiotaan ymparistojarjestelméé kohtaan.

Viestinndn onnistuminen vaatii, etta lahetetty sanoma tulee myés ymmarretyksi (Linnanen
ym. 1994, 226). Tallin tiedotuksessa, kuten edelld koulutuksessakin, tulee kiinnittaa erityista
huomiota kaytettyyn terminologiaan. Varsinkin ympadristojérjestelméan liittyvé sanasto on
vierasta muille kuin jarjestelman parissa tydskenteleville. Tiedotettavat asiat onkin pyrittava
nakemaén kohderyhmén nakdékulmasta ja viestittavé kielelld, jota sekd sanoman lahettéja etta
vastaanottaja ymmartavéat (Juuti 1989, 145-146; Lanning ym. 1999, 216). Ymparisto-
viestinnan tulisi olla my0ds avointa, asianmukaista ja yksiselitteisté seké siihen liittyvat tiedot
tulisi olla helposti kaikkien saatavilla (Linnanen ym. 1994, 226; Pesonen ym. 2001, 46;
Spitzer 1996, 28-29; Strommer 1999, 219). Téall6in se parhaiten ohjaa henkildston toimintaa

samalla motivoiden ja sitouttaen heita.

Viestinndn onnistumisen kannalta sanoman l&hettdjan uskottavuus on ehka tarkeimpia
tekijoitd. Mikali sanoman lahettdja arvioidaan patevaksi, vaadittavia tietoja ja taitoja
omaavaksi sekd luotettavaksi saa han sanomansa perille ja pystyy vaikuttamaan kuulijoihinsa.
Erityisen tdrke&d viestin lahettdjan luottamus on asenteita muutettaessa. Mikali henkil6sto
luottaa organisaation johtoon on hyvin todennakoistg, etta heidan viestinsd kuullaan ja
omaksutaan. (Juuti 1989, 20 ja 147-148.) Pelkéstdén viestinnan keinoin ei kuitenkaan voida
muuttaa henkildston arvoja ja asenteita (Linnanen ym. 1997, 176), vaan siihen tarvitaan myds

muita tdssé luvussa esiteltyjé keinoja.

ISO 14001- standardin (1996) mukaan organisaation on luotava menettelytavat seka sisaistéa
ettd ulkoista tiedonkulkua varten. Organisaation johdolla onkin useita kanavia tiedottaa
sisaisesti organisaation ymparistdjarjestelmésta ja ymparistoasioiden edistymisesta.
Todennékoisesti kaytetyimpida siséisia tiedotuskanavia ovat muun muassa ilmoitustaulut,
sisdiset tiedotteet, henkildstolehdet ja organisaation sisdiset tietoverkot (Pesonen ym. 2001,
46). Muita mahdollisia viestintakeinoja ovat esimerkiksi erilaiset palaverit ja tiedotus-
tilaisuudet, joissa voidaan valitta4 tietoa ja motivoida henkilostéa (Lanning ym. 1999, 224;
Pesonen ym. 2001, 46). Liséksi sisédisessa tiedotuksessa voidaan joissakin tapauksissa

hyodyntad myds ympaéristojarjestelman dokumentteja. Lisatédkseen tiedonjaon oikea-
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aikaisuutta voi organisaation viestinnassa hyodyntdd myos spontaanimpia viestinté-
menetelmia kuten ylimman johdon toistuvia kdyntejé tyon suorituspaikoilla, epdmuodollisia
rupatteluhetki& ja vapaamuotoisia tilaisuuksia (Lanning ym. 1999, 224; Spitzer 1996, 30).
N&ill& voitaisiin mahdollisesti vaikuttaa henkildstén asenteisiin virallisempia kanavia

tehokkaammin.

Yksi keino varmistaa tarkoituksenmukainen viestintd on valittdd sama viesti useiden eri
kanavien kautta (Lanning ym. 1999, 225). Talloin on todenndkoisempéd, etté viesti saavuttaa
kohderyhmén. Samalla viestin sanoma voimistuu ja sen merkitys organisaatiossa korostuu.

Toiston avulla voidaan myos rakentaa positiivisia mielikuvia (Lanning ym. 1999, 219).

Uusien ajattelu- ja toimintatapojen omaksuminen edellyttdd asioista tiedottamista useaan
kertaan (Lanning ym. 1999, 283). Organisaation ympéristoasioita onkin pidettava jatkuvasti
esilla (Linnanen ym. 1994, 224), jotta niiden tarkeys tulisi kaikille selvéksi. Mikali ymparisto-
asioista ei organisaatiossa puhuta, unohtuvat ympéristokysymykset helposti muiden asioiden
alle. Lisaksi muutostilanteissa viestinnan merkitys korostuu entisestaan, silla tiedon puute
aiheuttaa helposti vaarid huhuja ja pelkoja (Strommer 1999, 219). Tamén vuoksi oikea-
aikainen, totuudenmukainen ja avoin viestintd on tarkeéa henkildéston muutosvastarinnan
pienentamiseksi ja heiddn motivoimiseksi ja sitouttamiseksi organisaation ymparistétyéhon.
Talléin myds ymparistdjarjestelman avulla on mahdollista saavuttaa parannuksia

organisaation ympéristonsuojelun tasossa.

7.3 Osallistuminen

Tyontekijoiden sitoutuminen ympéristojarjestelmadn on suurempaa, mikali he ovat olleet
alusta asti mukana suunnittelemassa ja rakentamassa siihen liittyvié osa-alueita (Halme 1997,
82 ja 93). Tamaé lisdd myods heidan motivaatiotaan seka tunnetta tyontekijoiden ja heidén
mielipiteidensa arvostamisesta (Pesonen ym. 2001, 11). Siten henkildstén mukaan ottamisella
ymparistojarjestelman rakentamisprojektiin on merkittava vaikutus myos heidan
suhtautumiseensa organisaation ymparistdasioihin. Tdma on todettu esimerkiksi Nummelan
(2003, 52) ja Hamalaisen (2006) tutkimuksissa, joissa henkildston osallistuminen ymparisto-
jarjestelman rakentamiseen seka omien vaikutusmahdollisuuksien kokeminen lisasivét heidan

positiivista asennoitumistaan organisaation ymparistéasioihin. Asenteiden muuttaminen
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organisaation ymparistoty6lle myonteiseksi edellyttadkin kdytannoéssa henkiloston

osallistumista muutosten suunnitteluun ja toteutukseen (Juuti 1989, 20).

Ympéristoasiat koskevat koko organisaatiota. Siten ndiden asioiden kehittdmiseksi tarvitaan
yhteistyoté eri organisaatiotasojen ja toimintojen vélilla (Halme 1997, 98). Ymparisto-
jarjestelman rakentamisprojektiin tulisikin osallistua edustajat kaikista niista toiminnoista,
joihin muutokset vaikuttavat. Lisaksi kaikkien niiden organisaatiotasojen, joita muutokset
koskevat, tulisi voida vaikuttaa projektia koskeviin p&atoksiin. (Lanning ym. 1999, 183-184;
Spitzer 1996, 31.) Siten tyontekijoidenkin tulisi paasta vaikuttamaan heité koskeviin asioihin
osallistumalla ymparistoasioista kdytavaan keskusteluun. Itse asiassa tyontekijat ovat omien
tydtehtdviensa asiantuntijoita ja siten he tietavat parhaiten kuinka tarvittavat muutokset
voidaan toteuttaa kdytdnnossa (Lanning ym.1999, 173). Heidén asiantuntemustaan tarvitaan
my0s ympaéristojarjestelman rakentamisessa, jotta siitd saataisiin mahdollisimman toimiva ja

tuloksia tuottava (Linnanen ym. 1997, 172).

Tyontekijat kantavat enemmaén vastuuta niiden tavoitteiden saavuttamisesta, joiden
asettamisessa he ovat itse olleet mukana (Halme 1997, 93; ks. myds Lanning ym. 1999, 99).
Samalla tavalla uusien toimintatapojen noudattaminen on helpompaa, jos niité on ollut itse
suunnittelemassa (Lanning ym. 1999, 174). Tyontekijoiden osallistuessa organisaation
ymparistoprojekteihin lisddntyy myos heidan ymparistbosaamisensa, jolloin he paremmin
ymmartavat oman tyonsa ymparistovaikutuksia ja nakevat ymparistojarjestelman avulla
saatavia hydtyja. Talldin tyontekijat todennédkaisesti tekevat myods enemman ehdotuksia
ymparistoparannusten aikaansaamiseksi. (Bridgen & Helm 2000, 278.) Aina tilanne ei
kuitenkaan vaadi tyontekijoiden itsensé osallistumista, vaan jo tietoisuus ymparisto-
jarjestelmasta ja siihen liittyvisté asioista luo osaltaan osallisuuden tunnetta (Onkila 2002,
61).

Jotta henkilosto saataisiin aktiivisesti osallistumaan ymparistéjarjestelmén kehittamiseen,
edellyttad se kaytannossa johdon ja henkildston valistda molemminpuolista luottamusta
(Lanning ym. 1999, 182). Silla osallistuminen ja itsensa peliin laittaminen onnistuvat vain
turvalliseksi koetussa yhteisdssa (Strommer 1999, 64). Toisaalta, kun henkildstd kokee
voivansa vaikuttaa organisaation ympéristoasioihin, lisad se heidan luottamustaan johtoa
kohtaan, mika heikentdd my6s muutosvastarintaa (Halme 1997, 94; Lanning ym. 1999, 173 ja
182).
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Osallistuminen on yksi parhaimmista keinoista yllapit4d motivaatiota ja kiinnostusta (Lanning
ym. 1999, 156). Henkildstdn osallistuessa ymparistdasioiden kehittdmisprojektiin lisdantyy
samalla myos heidan ymparistotietoisuutensa. Nama ymparistoprojekteista saadut
kokemukset ja uudet tiedot ja taidot taas muokkaavat osanottajien asenteita. Kuitenkin tietoja
ja taitoja paremmin tyontekijoiden myonteista asennoitumista edesauttaa se, ettd he kokevat
tulevansa arvostetuiksi. Liséksi henkildsto sitoutuu paremmin tavoitteisiin ja toimintatapoihin,
joihin he ovat itse voineet vaikuttaa. Siten organisaatiolla ei pitdisi olla vaikeuksia
henkil6stonsa motivoimisessa ja sitouttamisessa, mikéli heidat otetaan mukaan ymparisto-

jarjestelman rakentamisprojektiin jo sen alkuvaiheessa (Linnanen ym. 1994, 225).

7.4 Palkitseminen ja palaute

Palautteen antaminen ja palkitseminen motivoivat henkildstoa organisaation ymparistotyohon.
Ne edellyttavat kuitenkin edistymisen seurantaa (Lanning ym. 1999, 167). Palautetta ei voi
antaa eikéa hyvista suorituksista palkita, mikali organisaatiossa ei ole tietoa ymparistdohjelman
tuloksista. 1ISO 14001-standardin (1996) mukaan organisaation onkin saannollisesti
tarkkailtava ja mitattava niiden toimintojen keskeisida ominaisuuksia, joilla saattaa olla
merkittavid ymparistovaikutuksia. Siten organisaation on luotava mittausmenetelmat ja
mittarit ymparistdohjelman seuraamista varten seké tiedotettava naista mittareista ja saaduista
tuloksista tyontekijoille (Pesonen ym. 2001, 25 ja 45). Né&it4d ymparistomittareita olisi hyva
kehittad yhdessé henkiloston kanssa, koska talloin tyontekijat ymmartavat miten mittarit on
laadittu ja kuinka omalla toiminnalla voi vaikuttaa ympéristdohjelman tuloksiin (Lanning ym.
1999, 261; Peltonen & Ruohotie 1991, 69).

Ty0ntekijoiden palkitseminen kannustaa heitd huomioimaan ymparistdasiat paremmin
tyossadn (Halme 1997, 97). Palkitsemisen avulla voidaan myds vahvistaa uusia toimintatapoja
ja helpottaa niiden sisdistamistd (Linnanen ym. 1997, 180). Erityisesti julkinen huomiointi ja
kiittiminen esimerkiksi organisaation lehdessa tai tilaisuudessa ohjaa toimintatapoja
tehokkaasti (Linnanen ym. 1997, 181). Téllaiset julkiset huomionosoitukset myos viestittavat
organisaation ymparistoasioiden tarkeydest ja lisddvat henkiloston tietoisuutta ymparisto-
ohjelmalla saavutetuista tuloksista (Halme 1997, 97). Lisaksi esimiehen kiitos hyvista

suorituksista saa tyontekijan kokemaan itsensa arvostetuksi (Strommer 1999, 161), milld on
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merkittava vaikutus hanen asennoitumiseensa. Johdon huomionosoituksien avulla voidaan

myo0s lisaté ja yllapitaa sitoutumista (Strommer 1999, 161).

Kuten edelld jo k&vi ilmi, viestintd voi toimia edullisena, tehokkaana ja joustavana
palkitsemiskeinona (Linnanen ym. 1997, 180). Julkisuuteen perustuvat palkinnot sopivatkin
hyvin tukemaan ymparistdasiat huomioonottavaa kulttuuria. Naiden myonteisten
huomionosoitusten ja palkkioiden lisaksi ympéristosuoritustason parantamista voidaan
huomioida ja kiitt4a taloudellisin palkkioin. Ne voivat motivoida tyontekijoitd, mutta
taloudelliset palkkiot voivat myds aiheuttaa tyontekijoiden kesken kilpailua ja siten estaa
ympadristotavoitteiden saavuttamista. Nain voi kdyda ainakin, jos palkkion saamisesta tulee
itsetarkoitus varsinaisen ymparistotyon sijaan. Taloudellisten palkkioiden heikkous on myds
siind, etteivét ne pysty yksind&dn muuttamaan organisaation kulttuuria ja motivoimaan
henkilostod jatkuvaan ympéristosuojeluntason parantamiseen. Taloudellisia palkkioita onkin

kaytetty suhteellisen véhan ymparistdasioiden kehittdmisessa. (Halme 1997, 97-98.)

Organisaatioiden palkitsemisjérjestelmien, olivat ne sitten taloudellisiin tai julkisiin
palkkioihin perustuvia, tulisi olla mahdollisimman yksiselitteisia ja oikeudenmukaisia
(Strommer 1999, 161), silla jarjestelmé menettdd helposti ohjaavan vaikutuksensa, mikéli
henkildstd kokee jarjestelman epaoikeudenmukaiseksi (Lanning ym. 1999, 269). Toinen
seikka, mik& tulee huomioida ympéristdasioiden palkitsemisessa, on se, ett4 organisaation
palkitsemisjarjestelman tulisi tukea ymparistoohjelmaa ja sen edellyttdmid toimintatapoja
(Halme 1997, 96; Linnanen ym. 1994, 230). Ellei ndin ole, tydskentelee palkitseminen
organisaation ymparistoty6té vastaan ja motivoimisen sijasta helposti hdammentéa ja
turhauttaa henkilostod (Halme 1997, 96). Siten ymparistoasioiden kehittdmisessa on

Kiinnitettdvd huomiota myds varsinaista ymparistoty6té tukeviin toimintoihin.

Henkildston asenteisiin voidaan mahdollisesti vaikuttaa yksittéisia palkkioita tehokkaammin
antamalla heille sd&nndllisesti palautetta ympéristojarjestelman tuloksista. Saatu palaute luo
myonteistd asennoitumista, mikali henkilosté ymmaértaa ja osaa tulkita oikein heille annettua
palautetietoa (Peltonen & Ruohotie 1991, 70). Siten kerrottaessa ympéristdohjelman
tuloksista, tulisi niita jollakin tapaa selventad, jotta henkilostd ymmartéisi mihin suuntaan
ympadristotavoitteissa on menty ja kuinka paljon. Esimerkiksi jatemaaria tulisi verrata

edellisvuotisiin lukuihin tai toisen samankaltaisen organisaation lukuihin, jotta niita osaisi
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tulkita ja suhteuttaa oikein. Hyvin ymmarretty palaute parantaa edelleen henkildstén

ymparistotyota ja sen avulla saatavia tuloksia (Peltonen & Ruohotie 1991, 70).

Tehdysté ympéristotyostd saatu palaute on tehokas valine kehityksen ohjaamiseen (Lanning
ym. 1999, 227). Ulkoisen palautteen avulla voidaan korjata jo tapahtuneita virheita. Se auttaa
mya0s tunnistamaan ja ratkaisemaan ongelmia seka selventaa tavoitteita. (Peltonen & Ruohotie
1991, 68.) Lisaksi ymparistotydsta annettu myonteinen palaute motivoi ja sitouttaa
henkilostod tehokkaasti (Lanning ym. 1999, 227; Peltonen & Ruohotie 1991, 68; Strdmmer
1999, ). Palautteen antamisen avulla voidaan my6s henkildstolle osoittaa, ettd ympéristoasiat
ovat organisaatiossa tarkeita (Halme 1997, 96). Se, ettd henkil0sto saa palautetta, ei sinallaan
kuitenkaan riitd takaamaan positiivia tuloksia, silla palautteiden toimivuus riippuu siita kuinka
niitd kaytetddn (Peltonen & Ruohotie 1991, 68). Palautteiden antaminen tulisikin tehd&
rakentavasti ja kannustavasti (Lanning ym. 1999, 194), jotta se toimisi tehokkaana toiminnan

ohjaajana ja motivaattorina.

Myonteiselld palautteella on ihmisté voimistava vaikutus, silla jokainen tyontekija haluaa olla
hyvaksytty ja arvostettu (Strommer 1999, 161). Useimpien esimiesten mielesté positiivinen
palaute ja aito kiitos hyvin tehdysta tyosta tehoavatkin paljon paremmin kuin pelkéastaan
virheisiin tarttuminen (McMahon 1989, 39). Mikéli henkil6sto ei kuitenkaan saa
ponnistelustaan mitdan palautetta, johtaa se helposti kasitykseen, ettei heidan yrittdmiselldan
ole merkitysté (Strommer 1999, 161). Palautteen puuttuminen onkin Lanningin ym. (1999,

227) mukaan varmin tyémotivaation tappaja.

Henkildston kiinnostuksen ja myonteisen ymparistdasioihin asennoitumisen kannalta on
erityisen tarkedd, ettd he kokevat ponnistelunsa ympériston hyvaksi hyodylliseksi
(Hamaél&inen 2006). Ympaéristdohjelman avulla pitaisikin saada mahdollisimman pian
tuloksia, jotta henkiléston motivaatio sdilyisi vahvana (Lanning ym. 1999, 165). Samalla
myos jarjestelmén hyoddyt konkretisoituisivat henkilostolle paremmin. Ymparistojarjestelméan
hyotyjen ndkeminen voikin toimia innostavana palautteena ja palkkiona, joka yllapitéa
henkildstén motivaatiota ja sitoutumista. Se on kdytanndssa myds edellytys uusien toiminta-
tapojen oppimiselle, silla mikéli néitd hydtyja ei havaita, niin uusissa toimintatavoissa ei

jakseta pysyéa (Lanning ym. 1999, 304).



57

7.5 Johdon sitoutuminen ja tuki

Organisaation johdolla on keskeinen rooli henkildstén motivoinnissa ja sitouttamisessa
ymparistotyohon (Pesonen ym. 2001, 44). Mikéli organisaation johto ei ole sitoutunut
organisaation ymparistojéarjestelméan, on sen kaytdnnossé turha odottaa myoskaan
tyontekijoiden sitoutumista. Itse asiassa johdon sitoutuminen ja tuki ovat edellytys muutoksia
vaativan kehitysprojektin, kuten ymparistojarjestelman, onnistumiselle (Lanning ym. 1999,
59; Linnanen ym. 1994, 224). Johdon sitoutuminen ymparistojarjestelméén viestittaa
tehokkaasti tydntekijoille ymparistdasioiden tarkeydesta (Bridgen & Helm 2000, 277), sill&
johto osoittaa kaikella toiminnallaan, mitk& asiat ovat organisaatiossa tarkeité (Lanning ym.
1999, 59). Johdon sitoutuminen myds edesauttaa ymparistopolitiikan sisaistimisessa ja sen
sisallon muuttamisessa vastuun kantamiseksi ja kaytannon toiminnaksi (Netherwood 2001,
41).

Johdon tarkeimpéna tehtdvana on siis osoittaa omalla esimerkillaan projektin tarkeys, jotta
henkil6sto saataisiin panostamaan ympaéristéasioiden kehittdmisprojektiin. Johdon tulisikin
néyttad henkildstolle olevansa kiinnostunut ymparistoprojektista ja sen etenemisesté
esimerkiksi vierailemalla silloin talléin projektiin liittyvissa tilaisuuksissa kuten koulutuksissa
ja palavereissa. (Lanning ym. 1999,61 ja 65.) Johdon tulisi myds perustella vaadittavien
muutosten mielekkyys henkilGstolle, jotta he sitoutuisivat niihin ja haluaisivat ponnistella
muutosten toteuttamiseksi (Strommer 1999, 89).

Ymparistojarjestelman toteuttamiseksi ja valvomiseksi johdon olennaisena tehtdvana on taata
projektille riittavat resurssit, sillé vain siten ymparistdjarjestelmén rakentaminen voi
ké&ytannossa onnistua (Halme 1997, 95 ja 98; 1SO 14001 1996; Lanning ym. 1999, 61 ja 123,
Pesonen ym. 2001, 35 ja 43). Siten johdon tulisikin varmistua siitg, ettad ymparistojéarjestelmén
rakentamiseen ja yllapitoon on riittavasti tyontekijoita ja ettd heilld on tdhén tydhon tarvittava
tietotaito (Pesonen ym. 2001, 43). Johdon tulisi myds maaritelld vastuut, jotta ymparisto-
asioiden hallinta olisi kdytanndss&d mahdollista (ISO 14001 1996). HenkilOstoresurssien
lisdksi johdon on huolehdittava siitd, ettd ympéristojarjestelman toteuttamiseen on varattu
mya0s tarvittavat materiaaliset ja taloudelliset resurssit (Halme 1997, 95 ja 98; 1SO 14001
1996; Lanning ym. 1999, 61 ja 123; Pesonen ym. 2001, 35 ja 43).
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Johdon tulisi aktiivisesti viestida ympdristfasioista seka osoittaa omalla toiminnallaan
seisovansa sanojensa takana (Linnanen ym. 1994, 224). Liséksi johdon tulisi huolehtia
henkiloston ymparistotietoisuuden kohottamisesta esimerkiksi koulutuksen ja tiedotuksen
avulla (Pesonen ym. 2001, 44). Kuitenkaan ei riit4, ettd henkildstolle kerrotaan johdon
suunnitelmista ja paatoksista organisaation tulevaisuuden ympéristétoimissa, vaan
henkildstolle on hyva myds kertoa naihin paatoksiin johtaneet syyt. Siten tydntekijét voivat
sitoutua niihin. (Linnanen ym. 1994, 226.) Henkilékunnalle tulisi myds sdanndllisesti kertoa,
missa ympéristéohjelmien toteutuksessa ollaan menossa (Pesonen ym. 2001, 45), jotta he
tuntisivat pysyvansé osallisina jarjestelmassa. Liséksi johdon tulisi tukea ympadristdasioiden
kehittdmista palkitsemalla henkil6itd, jotka ovat erityisesti panostaneet vaadittavien

muutosten toteuttamiseen (Linnanen ym. 1997, 180).

Kuten tdssé edelld on jo kdynyt ilmi, organisaation johdolla ja erityisesti [ahimmilla
esimiehillda on merkittava vaikutus tyotekijéiden motivoimisessa ja sitouttamisessa.
Muutamissa tutkimuksissa onkin havaittu, ettd mikali organisaation johto osoittaa selvésti ja
avoimesti oman tukensa ymparistojarjestelman toteuttamiselle, lisaa se tyontekijoiden
positiivista asennoitumista ymparistojarjestelméa kohtaan (Hamaldinen 2006; Nummela 2003,
52;). Kuitenkin esimiehien vaikutusmahdollisuudet tyontekijoiden motivoitumiseen riippuvat
heidan asennoitumisestaan alaisiaan kohtaan ja siitd, kuinka paljon he arvostavat alaisiaan
(Strommer 1999, 161). Mikali esimies ei luota alaisiinsa ja eikd kunnioita heit&, niin
esimiehen on todella vaikea saada tyontekijoitd motivoitumaan (Nirenberg 1989, 129). Talla
seikalla on myds merkitysta tyontekijoiden asenteiden muokkaamisessa ympaéristoasioille
myonteisiksi, silld jos johto ei pida tydntekijoita tarkeina, heijastuu se myds tydntekijoiden
suhtautumiseen johtoa ja kaikkia sen edustamia asioita kohtaan. Tdmé saattaa vaikeuttaa
johdon viestien perillemenoa ja jopa vaaristaa lahetettyd sanomaa. Siten johtajat ja esimiehet
voivat omalla toiminnallaan, myds huomaamattaan, joko edesauttaa tai vaikeuttaa muutos-

prosessia ja uusien toimintatapojen vakiintumista (Lanning ym. 1999, 303).

Johdolla on my6s merkittdva asema organisaation ympéristéarvojen luomisessa ja kulttuurin
muutoksessa, sill& heidan esimerkkinsé toimii niin kulttuurin vahvistajana kuin sen
murtajanakin (Pesonen ym. 2001, 44; Strommer 1999, 60). Se, mité johtajat arvostavat,
millaisia asioita he nostavat esille ja mist4 puhuvat, muokkaa tehokkaasti kulttuuria
(Strommer 1999, 60). Tasta syysta onkin tarkead aloittaa organisaatiokulttuurin muuttaminen

johdon omien ymparistdarvojen muokkaamisesta (Linnanen ym. 1997, 176), jotta johdon
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l&hettdmat viestit, sanat ja teot, olisivat yhdenmukaisia. Ympéristojarjestelman kéayttéonotto
epaonnistuukin useimmin siksi, ettd johdon kéyttaytyminen on ristiriidassa organisaation
ympadristopolitiikan kanssa (Linnanen ym. 1997, 175). Talloin he l&hettavat vastakkaisia
viestejé tyontekijoille, mikd hAmmentad tyontekijoitd ja vaikuttaa heidan motivoitumiseensa
ja sitoutumiseensa. Koska todellinen muutos toiminnassa riippuu kuitenkin tyéntekijoiden
arvomaailman muutoksesta, on pysyvan kulttuurimuutoksen aikaansaamiseksi vaikutettava
ihmisten kayttaytymista ohjaaviin arvoihin, uskomuksiin ja asenteisiin. Tamé vaatii aikaa,
joten asennekasvatus tulisikin aloittaa hyvissé ajoin ennen varsinaisten organisaatiomuutosten
aloittamista. (Linnanen ym. 1994, 219-220 ja 225.)

7.6 Muita keinoja tyontekijoiden sitouttamiseksi ymparistojarjestelmaan

7.6.1 Ymparistojarjestelman selkeys

Ymparistojarjestelman tulisi olla myos selked ja ymmarrettava. Mikali jarjestelman
kokonaisuus on monimutkainen ja siten vaikeasti hahmotettavissa, ei se varmastikaan edista
tyontekijoiden myonteista suhtautumista organisaation ymparistojarjestelmaan. Erityisesti
henkildston tulisi tietdd yrityksen ymparisténsuojelun tavoitteet ja keinot niiden
toteuttamiseksi (KTM 1995, 61). Vain talla tavoin voidaan olettaa tydntekijoiden toimivan
haluttuun suuntaan. Jos henkil6sto ei tieda mihin ollaan menossa ja mité tavoitellaan, heidan
on hyvin vaikea kaytdnngssa toimia. Lisaksi henkildston tulisi tietad kuinka yrityksen
ymparistovastuut jakautuvat (KTM 1995, 61). Tallin jokainen osaa hoitaa hanelle ajatellut
tehtdvat, mutta myds muut osaavat vélittaa tietoa vastuullisille. Tama tietysti edellyttdd myos
sitd, ettd jokaisella tydntekijélla on sellaiset perustiedot ymparistdasioista, jotta han kykenee

hoitamaan myos toimenkuvaansa kuuluvat ymparistovastuut (KTM 1995, 61).

7.6.2 Tyoilmapiiri

Tyopaikalla vallitseva ilmapiiri vaikuttaa seka organisaation toimintaan ettd jokaiseen
tyopaikalla tydskentelevaan henkiloon (Juuti 1989, 246). Siten silla on merkitysta myos
ymparistojarjestelman rakentamisprojektin onnistumisessa. Hyvét tydolot parantavatkin
henkildston halua ottaa muiden asioiden lisdksi my6s ympéristokysymykset osaksi heidén

tyotaan (Wolters ym. 1995, Halmeen 1997, 90 mukaan). Mikéli tyopaikalla on huonot
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tydolosuhteet kuten huono valaistus tai ilmastointi, tydpaikka on meluinen tai sielld on paljon
muita vaaratekijoita, tyontekijoiden mielenkiinto kohdistuu naihin kysymyksiin ja siten
heidan on ehka vaikea kiinnostua yleisistd ymparistdasioista. My6s ongelmat johdon ja
tyontekijoiden vélilla voivat estdd ymparistoasioiden kehittdmistd organisaatiossa. (Halme
1999, 90.) Tasta syysta ymparistojarjestelman rakentamisprojektissa olisikin hyva kiinnittaa
huomiota organisaation ulkopuolisen ympdriston lisdksi myos lahiymparistoon eli

organisaation tydolosuhteisiin ja tydilmapiiriin.

IImapiiri on osa organisaation kulttuuria, joka syntyy ihmisten vélisestd vuorovaikutuksesta.
Organisaation ilmapiirin muodostumiseen vaikuttavat monet seikat kuten viestinta,
paatoksenteko, henkildstdsta huolehtiminen, henkildston vaikutusmahdollisuudet ja
teknologian hyédyntaminen. Siten johtamisen avulla voidaan vaikuttaa ilmapiirin
muotoutumiseen. (Strdmmer 1999, 63.) Mikaéli tyontekijat otetaan mukaan suunnittelemaan ja
toteuttamaan ymparistojarjestelmaa ja he saavat siten mahdollisuuden vaikuttaa organisaation
toimintatapoihin, lisda se heiddn motivaatiotaan ja parantaa myos tyotyytyvéisyytta (Lanning
ym. 1999, 176; Pesonen ym. 2001, 11). Lisaksi selke&t toimintaohjeet ja avoin tiedottaminen
lisddvat turvallisuuden tunnetta ja tyoviihtyvyyttd. Taten oikein rakennettu ymparisto-
jarjestelma parantaa ympaéristoasioiden hallinnan ohella myds ty6ilmapiirid. (Pesonen ym.
2001, 11.) Tama edesauttaa siten myds tydntekijoiden myonteisen asenteen syntymisessa

organisaation ymparistoasioita ja — jarjestelméé kohtaan.



61

8 ORGANISAATIOKULTTUURIN MUUTOS

Kun organisaatio alkaa kehittdd ympéristdosaamistaan aiheuttaa se muutoksia organisaation
toimintatapoihin, jolloin syntyy usein myos tarve muuttaa organisaatiokulttuuria (Linnanen
ym. 1997, 173). Itse asiassa ympéristojarjestelman rakentaminen voi itsesséan muuttaa jo
jonkin verran kulttuuria (Nummela 2003, 12). Ndma muutokset ovat kuitenkin yleensa
osittaisia, esimerkiksi ne koskevat toimintatapoja organisaation joissakin ymparisto-
vaikutusten kannalta keskeisissa toiminnoissa. Tasté syysté ne jadvat helposti kohtuullisen
pinnallisiksi, eikd muutoksia asenteissa, arvoissa ja uskomuksissa valttamatta tapahdu. Siten
yksin ymparistojérjestelmén avulla ei pystyta tdysin muuttamaan organisaatiokulttuuria
(Halme 1997, 101). Mikali todella halutaan muuttaa koko organisaation toimintaa ja
kulttuuria, vaatii se organisaation ja sen jasenten arvojen uudistamista (Linnanen ym. 1994,
219-220; Linnanen ym. 1997, 176).

Kulttuurin muutos ei tapahdu hetkessé. Kéytannossa se on asteittain tapahtuva prosessi, joka
vaatii aikaa, mahdollisesti useita vuosia. (Halme 1997, 103; Lanning ym. 1999, 97; Strémmer
1999, 95.) Lisaksi organisaation aktiivinen uudistaminen ymparistdasiat huomioivaksi on
suunnitelmallista ja tavoitteellista kehitystyotd, joka vaatii myos henkisia ja fyysisia
voimavaroja sekd uusia tietoja ja taitoja (Lanning ym. 1999, 15 ja 17; Strdmmer 1999, 95).
Organisaation kulttuuria voidaan muokata esimerkiksi koulutuksen, tiedotuksen ja
keskustelun avulla. Lisaksi kulttuuria voidaan uudistaa muuttamalla artefakteja, toiminta-
malleja sekd organisaation rakenteita ja jarjestelmié. (Strommer 1999, 60.) Keskeista
organisaatiokulttuurin muuttamisessa ympaéristoarvot siséltdvaksi on se, etta johto viestii

aktiivisesti organisaation ymparistopadmadrista (Linnanen ym. 1994, 230).

Organisaatiokulttuurin muutos on oppimisprosessi, jossa pyritddn paadsemaén irti vanhoista
oletuksista ja toimintatavoista, jotka estavat organisaation ympéristotyota seka samalla
oppimaan uusia ymparistokulttuuria vahvistavia uskomuksia ja toimintamalleja (Halme 1997,
84; Linnanen ym. 1997, 178). Taman muutosprosessin helpoin taso on tiedon muutos. Uuden
tiedon tuominen vanhan tilalle edellyttdd kuitenkin selkeit& perusteluja ja asioiden toistamista
useaan kertaan. Tiedollisen muutoksen jélkeen on mahdollista asenteiden muutos, mikali

ihmiset kokevat muuttuneet tiedot hyvéksyttavina ja merkityksellisind. Vasta naiden
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muutosten jalkeen muuttuu ihmisten kayttdytyminen, ensin yksiléiden ja lopulta koko
ryhman. (Strommer 1999, 90.)

Onnistunut muutos edellyttdd koordinointia, sitoutumista ja osaamista. Né&isté erityisesti
sitoutuminen on muutokselle valttamatonta, silla ilman sitoutumista muutosta ei kdytannéssa
tapahdu. (Lanning ym. 1999, 17) Kuten edelld on jo kerrottu, johdolla ja heidan
sitoutumisellaan on keskeinen rooli organisaatiokulttuurin uudistamisessa. Itse asiassa
organisaatiot ovat kaytanngssa kykenemattomid muutamaan toimintansa suuntaa, jos
organisaation johdon ajattelumallit eivat ole muuttuneet (Starbuck ym. 1978, Strommerin
1999, 95 mukaan). Siten organisaation johto esimerkilldén vaikuttaa merkittavasti kulttuurin
muutoksen onnistumiseen tai epaonnistumiseen (Strommer 1999, 60). Johdon keskeinen
merkitys kulttuurin muutoksessa tulee esille myds siing, ettd ymparistoasiat yhdistyvét
kaikkeen péaatoksentekoon ympéristokysymykset huomioivassa organisaatiossa (Linnanen
ym. 1997, 158). Siten ilman johdon tukea on organisaation ymparistdosaamisen kokonais-
valtainen kehittdminen hyvin vaikeaa tai 1ahes mahdotonta. Lisaksi johdon tehtdvana on luoda
organisaation ympaéristéarvot, jotka antavat organisaation toiminnalle yhteiset suuntaviivat
seké viestittad ndma uudet arvot koko henkilGstolle (Linnanen ym. 1997, 175-176; Pesonen
ym. 2001, 44). Tama ei kuitenkaan vield riit4, silla lopullinen toiminta- ja ajattelutapojen
muutos vaatii koko organisaation ja erityisesti johdon vahvaa sitoutumista ja pitk&janteista
kehitystyotd (Linnanen ym. 1994, 230). Itse asiassa ympéristojarjestelmaan liittyvan
kulttuurinmuutoksen tavoitteena tulisi olla, ettd ymparistdarvot muodostuvat osaksi koko

yrityksen arvojarjestelmaa (Dodge 1997, Nummelan 2003, 44 mukaan).

Organisaatiossa muutosvastarinta on aina lasnd, kun uudistetaan kulttuurin perinteisia
ajattelu- ja toimintamalleja sekd valtarakenteita (Linnanen ym. 1994, 229). Niin on my6s
ymparistojarjestelman kaytannon toteutuksessa ja siihen liittyvassa organisaatiokulttuurin
muutoksessa. Yksiloiden muutosvastarinnan takana saattaa olla muun muassa kielteiset
asenteet ja epaluulot, pelko ja turvattomuudentunne, organisaatiokulttuuri sek tiedon puute
(Strommer 1999, 96). Itse asiassa suurin osa henkildstosta vastustaa muutosta siksi, etta se
vaatii heitd muuttamaan péivittdisia toimintatapoja ja siten panee sekaisin heidan oppimansa
rituaalit (Deal & Kennedy 1983, Peltosen & Ruohotien 1991, 98 mukaan). Muutos siis

aiheuttaa epdvarmuutta ja se vaatii myos ponnistelua uusien asioiden oppimiseksi.
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Jotta tydntekijat saataisiin sitoutumaan ymparistojarjestelman vaatimiin muutoksiin ja
tydskenteleméaén niiden eteen, organisaation johdon on pystyttava perustelemaan muutoksen
mielekkyys ja valttdamattomyys (Linnanen ym. 1994, 229; Strommer 1999, 89). Lisaksi
henkildston osallistuminen jo ympéristojéarjestelman suunnitteluvaiheeseen pienentéé vasta-
rintaa huomattavasti (Linnanen ym. 1994, 224). Talloin henkil0std kokee omat vaikutus-
mahdollisuutensa suuremmiksi ja myos tieto tulevasta helpottaa positiivista asennoitumista ja

sitoutumista. Tieto lisdda myds motivaatiota (KTM 1995, 619).

Kuitenkin muutosvastarinta kuuluu luonnollisena osana kaikkeen oppimiseen, joten sitd ei
pitéisi yrittda taysin vaimentaa. Johdon tulisikin aktiivisesti vahvistaa muutosta edistavia
tekijoitd seké pyrkia poistamaan sité estavia asioita. (Linnanen ym. 1994, 229.) Siten
epévarmuuden ja muutosvastarinnan késittelemiseksi organisaatiossa tulisi kdydé avointa
vuoropuhelua johdon ja tyontekijoiden vélilla seka tiedottaa rehellisesti ja avoimesti
muutoksen syisté ja tavoitteista (Halme 1997, 89; Linnanen ym. 1994, 229). Lisaksi
tyontekijoiden osallistuminen ja palkitseminen luo mahdollisuuksia hyvéksymisen
syntymiselle. Itse asiassa yhteinen positiivinen mielikuva ohjaa toimintaa alitajuisesti
haluttuun suuntaan ja usein tehokkaammin kuin késkyt tai strategiset paatokset. (Linnanen
ym. 1994, 223 ja 229.)

Kuten edelld on kaynyt ilmi, ymparistojarjestelmén rakentaminen vaatii paljon muutakin kuin
vain ympéristojarjestelmén eri osien teknisen rakentamisen. Toimiakseen kdytanngssa
tehokkaasti se vaatii koko henkil6ston, niin johdon kuin tydntekijoidenkin, osallistumista,
motivoitumista ja sitoutumista sekd organisaation asenteiden ja arvojen uudistamista eli

organisaatiokulttuurin muutosta.
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9 TUTKIMUSMENETELMAT

Tutkimuksen aineisto kerattiin henkilostoryhmittdin teemahaastatteluina. Haastattelu-
kysymykset oli ryhmitelty neljaén teema-alueeseen, jotka olivat ympéristoasiat omassa
tyossd, ympéristdjohtaminen organisaatiossa, EcoStart ja ymparistonsuojelu yleensa.
Kuitenkin teema-alueiden rajat olivat hailyvié. Etukéteen mietittyja teema-alueita
taydennettiin ja tarkennettiin tarpeen vaatiessa lisakysymyksilla. Erityisesti toisella
haastattelukierroksella jouduttiin haastattelukysymyksia hieman muuttamaan parin
ensimmadisen haastattelun jalkeen, koska silloin selvisi, etteivat EcoStart-projektit
kohdeorganisaatioissa olleet niin pitkélla kuin tutkija odotti niiden olevan. Tassa yhteydessa
poistettiin tyénjohdon esimerkkid koskeva kysymys ja haastatteluun liséttiin kysymys, joka
koski henkilokunnan mielipiteitd EcoStart-projektista. Haastattelujen ensimmaéinen Kierros
toteutettiin tammikuussa 2006 ja toinen kierros elokuussa 2006, jolloin EcoStart-projektit
olivat kohdeorganisaatioissa loppuvaiheessa. Haastatteluissa kéytetyt haastattelurungot
I0ytyvét liitteistd 1 ja 2.

AaltoAlvarissa haastatellut henkildstoryhmaét olivat laitosmiehet, valvojat, toimisto, kassa,
siistijat ja ohjaajat. Siella haastatteluihin osallistui kaiken kaikkiaan 18 henkil6a, joka on yli
puolet koko henkilstdstd. Rantakeitaan haastatellut ryhmaét olivat toimisto ja kassa,
laitosmiehet, siistijat seka valvojat ja haastatteluihin osallistui 14 henkil6a eli kaytannossé
koko henkilostd. Kummassakin organisaatiossa organisaation esimies osallistui toimiston
haastatteluun. Jalkeenpdin ajateltuna olisi ehka ollut parempi, ettd organisaatioiden esimiehet
olisi haastateltu erikseen, silla nyt esimiehen mukanaolo toimiston haastattelussa on
vaikuttanut merkittavasti tahan haastatteluun. Joitakin haastattelukysymyksia jatettiin ndissa
toimistojen haastatteluissa kysymatta, silla haastateltavat olisivat saattaneet tuntea itsensa
vaivautuneiksi, jos olisivat joutuneet kasittelemadn esimerkiksi esimiestd koskevia
kysymyksia hanen lasna ollessaan. Tutkimusta varten haastatteluryhmét muodostuivat
helposti henkildston tydtehtavien mukaan. Ryhmat olivat myods mielekkaita siksi, etté eri
henkildstéryhmat katsovat organisaatiota omien tydtehtdviensa kautta, jotka eroavat selkeésti

toisistaan. Nain myos eri tyotehtdvien keskeiset ympéristonakokohdat ovat erilaisia.
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Haastattelijan (eli tutkimuksen toteuttajan) pyrkimyksené oli saada haastatteluista
enemmankin keskustelun kaltaisia. Tosin se ei aina oikein toteutunut, vaan haastatteluissa
séilyi perinteiset roolit: haastattelija kysyi ja haastateltavat vastasivat. Kuitenkin
haastateltavien annettiin puhua niin runsassanaisesti ja pitk&dan kuin halusivat, koska mita
enemman haastateltavat puhuivat, sitd enemman tutkimusaiheesta todennakdisesti saatiin
esille. Haastattelut tosin erosivat tdssa suhteessa paljon toisistaan, silla jotkut haastatelluista
ryhmistd olivat hyvinkin puheliaita, kun taas toisia haastattelija sai houkutella puhumaan.
Haastatteluissa ilmeni myds se yllattava seikka, ettd haastatellut olivat paljon valmiimpia
puhumaan omasta henkildkohtaisesta suhteestaan ymparistéasioihin kuin organisaation
ympadristoasioista. Ne ehké koettiin jotenkin vaikeiksi kysymyksiksi. Lisaksi haastatteluissa
nakyi ajankohtaiset ympéristokysymykset. Haastateltavat olivat halukkaita keskustelemaan
milloin ilmastonmuutoksesta tai jatteiden lajittelusta, milloin Ruotsin rannikolta I0ytyneisté
myrkkytynnyreista tai sinilevdongelmista. Haastattelutilanteet poikkesivat toisistaan myos
siind mielessd, ettd ryhmahaastatteluiksi tarkoitetut haastattelut muuttuivat joissakin

tapauksissa yksilohaastatteluiksi. Tama selvésti muutti haastattelujen luonnetta.

Haastattelut nauhoitettiin, sill& haastattelutilanteessa on muutoin vaikeaa saada riittdvan hyvia
muistiinpanoja. Haastattelijalla on muutoinkin ryhmahaastatteluissa taysi ty0 keskustelun
seuraamisessa ja ohjaamisessa. Haastatteluissa oli tarkoitus myds havainnoida haastateltavia,
mutta koska haastattelija teki haastattelut yksin, jai havainnointi puolitiehen. Haastatteluissa
olisi pitanyt olla mukana myds toinen henkil® haastattelijan liséksi, jotta havainnointiin olisi

kunnolla voitu panostaa.

Haastatteluiden yhteydessa kysyttiin tutkimuksen taustatiedoksi haastateltujen tyévuosia
organisaatiossa. Liséksi taustatietona kaytettiin haastateltavien ik&é ja sukupuolta.
AaltoAlvarissa haastatelluista oli naisia 67 % ja miehiéd 33 %. Vastaavat osuudet
Rantakeitaalla olivat 64 % ja 36 %. Haastateltavien ika perustuu haastattelijan arviointiin,

joten sen perusteella saadut tulokset ovat vain suuntaa-antavia.

Haastattelut analysoitiin kéyttamalla apuna teemoittelua, tyypittelyé ja taulukointia. Ennen
varsinaista analysointia haastattelut litteroitiin. Litteroidusta aineistosta etsittiin vastauksia
haastattelukysymyksiin, jotka koottiin haastatteluryhmittéin haastatteluteemojen mukaan.
Tassa vaiheessa yhdistettiin ensimmaisen ja toisen haastattelukierroksen vastaukset, jotta

saataisiin esiin tutkimuksen aikana tapahtuneet muutokset. Lopuksi eri haastatteluryhmien
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vastaukset koottiin yhteen, jolloin saatiin kokonaiskuva organisaation ympéristéjohtamisesta
ja siina tutkimuksen aikana tapahtuneista muutoksista. Tassa analysointivaiheessa haastattelu-
aineistosta pyrittiin 16ytdmaan asioita, joita mahdollisimman monet haastatteluryhmaét ja/tai
henkil6t toivat esiin. Ndin haastattelumateriaalista on saatu esiin tutkittavien useimmin
mainitsemat tutkimuksen kohdeorganisaatiota kuvaavat tekijit. Samassa yhteydessa on myds
Kiinnitetty huomiota enemmiston kannasta poikkeaviin mielipiteisiin. Taulukointia kaytettiin
paaasiassa demografisten tekijoiden vaikutusten I6ytdmiseen aineistosta. Talldin
ristiintaulukoitiin haastateltujen tydskentelyvuodet organisaatiossa, sukupuoli ja ikd heidan
muutamiin haastattelukysymyksiin antamiensa vastausten kanssa. Samalla saatiin tietoa myos

organisaation ymparistéjohtamisesta kokonaisuudessaan.
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10 TUTKIMUSTULOKSET

10.1 AaltoAlvari

AaltoAlvarissa haastattelut toteutettiin henkilstoryhmittéin: laitosmiehet, valvojat, toimisto,
kassa, siistijat ja ohjaajat. Haastatteluihin osallistui 64 % tyontekijoistd, joten tutkimuksen
tulokset on yleistettavissd koko henkilostoon. AaltoAlvarissa haastattelutilanteet vaihtelivat
selvasti. Joidenkin ryhmien kanssa keskustelu sujui helposti ja haastateltavat toivat
nakemyksidan spontaanista esille, jopa niin, etta keskustelua taytyi valilla ohjata ja rajoittaa.
Toisten ryhmien kanssa taas haastattelutilanne sai taysin toisen luonteen, silla keskustelu oli

hieman jaykk&é ja varautunutta.

10.1.1 Tyontekijoiden kiinnostus seké sitouttamiseen vaikuttavat tekijat

Tiedotus ja koulutus ovat tarkeita tekijoita tyontekijoiden motivoimiseksi ja sitouttamiseksi.
Henkiloston haastatteluissa tuli selvasti esille, ettd organisaatiossa ymparistdasioista oli hyvin
vahan tiedotettu. Padsaantoisesti tiedotukset olivat olleet lyhyité infoja henkildston viikko-
palavereissa esim. jatteiden lajittelusta. Organisaatiossa on myos jokaiselle henkilosto-
ryhmaélle jaettu jatteiden lajittelua kasitteleva kansio, joten tietoa tasta asiasta on saatavilla.
Tosin kaikki eivat ole tasta tietoisia. Varsinaista ymparistokoulutusta ei organisaatiossa ole
jarjestetty. Haastattelujen perusteella enemmistd henkildstosta vaikuttaisi kuitenkin olevan
kiinnostunut saamaan lisaa tietoa sekd omaan tyohon ettd koko organisaatioon liittyvista
ympadristoasioista, silla haastatelluista 50 % ilmoitti haluavansa osallistua ympéristo-
koulutuksiin ja vain parin haastatellun mielestd ympéristokoulutus ei olisi tarpeellista (ks. liite
3). Tosin kaikki haastatellut eivat ottaneet tahan kysymykseen kantaa. Tiedotus EcoStart-
projektista on myds ollut varsin niukkaa. Projektia aloitettaessa asiasta on tiedotettu
henkilostolle henkilostopalaverissa. Kuitenkin haastateltujen joukosta 16ytyi useita, jotka eivat
olleet kuulleet asiasta yhtddn mitadn. Nyt projektin loppuvaiheessa tiedotusta EcoStart-

ymparistojarjestelmasta henkildstolle suunnitellaan.
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Henkildston ymparistotietoisuutta kartoitettiin varsinaisesti kysymyksilla oman tyon
ymparistovaikutuksista seka EcoStart-ymparistojarjestelmasta. Tiedot EcoStart-
ymparistojarjestelmdasta ovat suoraan riippuvaisia siitd, kuinka paljon organisaatiossa on
asiasta tiedotettu. Kuten edelld kavi ilmi, asiasta ei kovin paljon ole organisaatiossa
keskusteltu, joten henkil6sto tietdd EcoStart-ymparistojarjestelmasté hyvin vahan. Siten
henkildston ymparistotietoisuutta kuvaakin paremmin se, kuinka paljon he tiesivat oman
tydnsa ymparistovaikutuksista ja osasivat nimetd esimerkkeja toimista, joita he kdytanndssa
tekevat jokapdivaisessa tyossdan ympariston huomioimiseksi. Haastatteluista saatujen tietojen
perusteella henkiloston ymparisttietoisuus ei yleisesti ottaen ole kovin hyvé, mutta joukossa
on my6s muutamia henkil6itd, jotka tietavét paljon néisté asioista. Keskusteluissa k&vi myods
ilmi, ettd osa haastateltavista ei tiedostanut monia arkipaivén toimia ympéristokysymyksiksi,
vaikka niilla on selkeité vaikutuksia ympéristoon. Yleisin téllainen huomiotta jaanyt tekija oli
séahkon kulutus: valaistus ja koneiden ké&yttdma energia.

Henkildston haastattelujen perusteella kiinnostusta organisaation ymparistdasioihin nayttaisi
I0ytyvén jonkin verran. Haastatelluista 39 % ilmoitti olevansa kiinnostunut organisaation
ympéristoasioista, eikd kukaan tunnustanut, etteivat ndma asiat kiinnostaisi hanta (ks. liite 3).
Kuitenkin enemmisto jatti ottamatta kantaa tahan kysymykseen. Kysyttdessa ymparisto-
asioiden tarkeytta organisaatiolle haastatelluista 44 % ilmoitti niiden olevan téarkeita
kysymyksia AaltoAlvarille (ks. liite 3). Haastatellut perustelivat ymparistdasioiden tarkeytta
AaltoAlvarille muun muassa asiakkaiden arvostuksella ja omalla kiinnostuksella ymparisto-
asioista. Ymparistoasioiden tarkeyttd kommentoitiin muun muassa seuraavasti: ”Kyllahén ne
tarkeitd on ihan jokapaivéisessa elamassa seka kotona etta toissa”, ”Niin kun asiakkaiden
kannalta, niin ne tulee kylla hyvin dkkid huomauttamaan, jos joku suihku vuotaa”, "Kyll&han
mun mielesté on aina ymparistthommia arvostettu” ja ”"Kylla se mun mielesta plussan
puolella on, mutta kylla se vois olla vdhan parempikin”. Haastateltujen joukossa oli myds
muutamia henkil6itd, jotka katsoivat, etteivat ymparistoasiat ole AaltoAlvarin kaltaiselle
yksilolle kovin térkeitd kysymyksia. Tata l&hinna perusteltiin sill&, ettd ymparistokysymyksia
ei ole nostettu organisaatiossa esiin. Haastateltujen kommentteja asiasta olivat muun muassa
”Jos se olisi hirveen térkeetd, niin niista keskusteltas enempi” ja "Ei kali, ei siihen mitenk&én

painosteta eikd huomioida sillein”.

TyOntekijat pitdvat ympadristdasioita aika tarkeind oman tyonsa kannalta. He kuitenkaan eivét

née niitd yhta tarkeiksi omassa tydssaan kuin koko organisaation kannalta, koska asiaa
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kysyttéessad haastatellut olivat selvasti epdilevampia ja hieman kielteisempié kuin
keskusteltaessa koko organisaatiosta. Ympaéristoasioiden tarkeydestd omassa tydssaan
haastatellut totesivat muun muassa seuraavasti: ”Ei ne mun mielesté valttdmatta ole tarkeita”,
”En m4 tadssa omassa tyopisteessani koe sita silldlailla”, ”Se on aika tarkee” ja "Téarkeitahén
ne tietysti on”. Koska tyontekijat pitavat ymparistoasioita tarkedmpind koko organisaatiolle
kuin heidan omalle tydlleen, niin se saattaa kertoa siita, ettd osa henkildstdsta kokee, etteivat
organisaation ymparistoasiat koske heitd. Tata kuvaakin hyvin yhden haastatellun kommentti:

”Meidan ei tarvii siita valittaa”.

Yhtena tekijana tyontekijoiden sitouttamisessa ja motivoimisessa on tyéjohdon tuki ja
kannustus seka palkitseminen. Haastattelujen perusteella enemmistd henkilostosta kokee, ettei
tyonjohto osoita tukea ympéristoasioille. Haastateltujen mielesté tydyhteiso ei myoskaan
kannusta ympériston huomioimiseen, koska asiasta ei organisaatiossa ollut keskusteltu. Asiaa
kommentoitiin muun muassa seuraavasti: ”Siita on niin hirveen véhan ollut puhetta...no, ei
kannusta”, ”Ei niistd oo puhuttu”, ”Etta sitten jos enemman puhuttais” ja ”Ma en usko, etta
siind sen kummempaa kannustusta on”. Palkitsemisesta ei haastatteluissa erikseen kysytty,
mutta seka tyonjohdon tuen etté tydyhteisdn kannustuksen voi tulkita jollain tavalla kuvaavan
mya0s palkitsemista. Kuten edelld jo kavi esille, tyontekijat kokevat, etteivat he saa sen
paremmin tyonjohdolta tukea kuin tydyhteisolta kannustustakaan ympéristdasioihin, joten he

saattavat kokea jadvansa ilman positiivista palautetta ja palkkiota.

Tyontekijat padasiassa kokevat, ettd he voivat vaikuttaa organisaation ymparistdasioihin
omilla pienilla arkipdivaisilla toimilla jokapéivaisessa tydsséan. Asiaa kuvaavia kommentteja
olivat muun muassa ”’Se pitdd minusta ainakin lahted siitd, ettd omalta osaltaan yrittd4 toimia,
ettd lahtee niin kun omasta itsestéan liikkeelle”, "ltse pystyy vaikuttamaan hyvinkin paljon
toimintamalleihin” ja "Kyll& mé& uskon, etté taalla voi jokainen itse tehda”. Kuitenkin
organisaatiosta 10ytyy myds henkil6itd, jotka kokevat vaikutusmahdollisuutensa vahaisiksi.
He totesivat muun muassa "En ma4 tieda pystytdankod me taalla siihen paljon vaikuttamaan”,
”Enh&n ma pysty henkilokohtasesti siihen omasta mielestani kovinkaan paljon vaikuttamaan”
ja ”Ei, ei mitenk&an”. Haastatteluissa tuli myds esiin, ettd henkiloston mielesta on vaikea

vaikuttaa koko organisaatiota koskeviin ymparistdasioihin esimerkiksi jatteiden lajitteluun.

Kokemistaan vaikutusmahdollisuuksista huolimatta tyontekijat eivat varsinaisesti huomioi

ymparistoasioita jokapdivaisessa tydssaan. Kuitenkin tydntekijoista 10ytyy myds muutamia
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henkil6itd, jotka huomioivat ymparistonakdékohdat omassa péaivittdisessa toiminnassaan. Tama
tapahtuu padasiassa pienilla kaytannon toimilla, joita muutamissa haastatteluissa tuli runsaasti
esiin. Kysyttéessa asiasta haastatellut totesivat muun muassa seuraavasti: "Me ei olla
suoranaisesti ympdristoasioiden kanssa tekemisissa muuta kuin henkilokohtasen jatteen
lajittelussa”, "Tasséd meidan omassa tydssa sitd ei varmaan paivittain ajattele”, "Ehka ei sillein
keskity niihin asioihin tassa tydnteossa”, ”Mina joskus ajattelen, mutta se jaa ajatuksen
tasolle”, ”Se on semmonen rutiini, johon ei valttamatta kiinnitd huomiota” ja ’Ma mietin joka
péiva sitd asiaa”. Haastateltujen kommenttien perusteella voi paatella, ettd ympéristoasioiden
huomioiminen jokapéivaisessa tydssa riippuu paljon jokaisen tydntekijan omasta
aktiivisuudesta ja kiinnostuksesta ympéristoasioita kohtaan. Taman tulkinnan todistaakin

yhden haastatellun kommentti: ”Kaikki toimii sen oman halunsa mukaan”.

Ty0ntekijat kokevat, ettd organisaatiossa on jonkin verran esteitéd ympéristomyotaiselle
toiminnalle. Asiaa kuvaa hyvin kommentti: "Mutta taalla on véhan vaikee...”. Suurimpina
esteind nahtiin tiedon puute ja lajitteluun liittyvat ongelmat, joista useimmin mainittiin
lajittelumahdollisuuksien puute erityisesti biojatteen osalta. Muita mainittuja esteita
ympéristomyotaiselle toiminnalle olivat ajan ja taloudellisten resurssien puute seké

valinpitamattomyys/asenteet.

Ensimmadisell& haastattelukierroksella kysyttdessé ymparistotyon riittavyytta, se peilautui
jatteiden lajitteluun. Tassa kohtaa haastateltujen mielipiteet jakautuivat selvasti. Kuitenkin
enemmiston mielestd ymparistosuojelun taso ei ollut vield riittdvé johtuen puutteista jatteiden
lajittelussa. Asiaa kommentoitiin muun muassa "Ei missadn tapauksessa” ja "Meilla kotona

on naa asiat vuosisadan edella mita taalla”.

Haastatteluissa ei suoraan kysytty tydntekijoiden motivaatiotasoa, mutta haastattelujen
kaikilla kysymyksilla, jotka liittyvat henkilon oman tydn ja organisaation ympéristo-
johtamisen teema-alueisiin, on jonkinlaista vaikutusta motivaatioon. Lahinna kuitenkin
kysymykset koulutushalukkuudesta ja organisaation ympéristoasioiden kiinnostavuudesta
kuvaavat henkildston motivaatiotasoa. Kuten edelld jo mainittiin, 50 % haastatelluista ilmoitti
haluavansa osallistua ymparistokoulutuksiin ja vain parin haastatellun mielestd ympéristo-
koulutus ei olisi tarpeellista (ks. liite 3). My0s kiinnostusta organisaation ympéristasioihin
I0ytyi, silla 39 % haastatelluista ilmoitti olevansa kiinnostunut organisaation ymparisto-

asioista (ks. liite 3). Td&méan perusteella voi todeta, ettd AaltoAlvarin henkildsto on kohtalaisen
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motivoitunut ymparistdasioissa. Tosin jalleen kerran on todettava, ettd henkilostossé on myods
henkil6itd, joiden motivaatio ymparistokysymyksiin on melko alhainen. Osa néista
henkilbista kokee, ettd kaikki asiat organisaatiossa on kunnossa, joten he eivat néde mitaan
muutostarpeita. Toinen osa ei-motivoituneista on turhautunut Iahinna jatteiden lajittelussa

esiintyviin ongelmiin.

Haastatelluilta henkil6ilta kysyttiin myos ympéristotyohdn motivoivia tekijoita. Niita 10ytyi
l&hes yhtd monta kuin oli haastateltuja. T&mé& osoittaakin hyvin henkiloston motivoimisen
haasteellisuuden. Jokainen tydntekijad on oma persoonansa. Haastatteluissa eniten mainittuja
motivoivia tekijoita olivat tiedon saaminen ymparistoasioista seké tyonjohdon tuki ja
kannustus. Muita mainittuja motivaattoreita olivat muun muassa organisaation yhteinen
toimintamalli ja tavoitteet, rahapalkkio, asiakkaiden saama hy6ty, kustannusséastot, tyopaikan

hyva ymparistdimago ja oma terveys.

AaltoAlvarin henkildsté néki ymparistojarjestelman positiiviseksi asiaksi tammikuussa 2006,
jolloin EcoStart-projektia oltiin aloittamassa. He kokivat, etté jarjestelmasté on
paasaantoisesti hyotya organisaatiolle. Haastatteluissa useimmin mainitut ymparisto-
jarjestelman todennékaiset vaikutukset olivat organisaation imagon paraneminen ja
kustannussaastot. Lisaksi ymparistdjarjestelmén odotettiin helpottavan ja selkeyttavén
tyoskentelyd muun muassa lajittelumahdollisuuksien paranemisen, yhteisen toimintamallin ja
tiedon lisdantymisen kautta. Kuitenkin muutamat haastatelluista arvelivat ymparisto-
jarjestelman lisdavan heidan tyotaan erityisesti jarjestelman alkuvaiheessa. Liséksi muutamat
tyontekijat nakivat, ettd ymparistdimago voi olla myos riski organisaatiolle. Tata kuvaavat
hyvin haastateltujen kommentit: ”’Siten jos tulee semmonen imago, niin sen pita4 toimia myods
siséltapain”, ”Se onkin siind sitten vahan kakspiippunen homma” ja Etta jos johonkin
paadytaan, niin sitd ei vedetd sitten kuitenkaan liian tiukalle, ettd katotaan miké& on se oikea

suhde siihen asiaan”.

10.1.2 Tyontekijoiden henkilokohtaisten ominaisuuksien vaikutus

AaltoAlvarin tydntekijoiden sukupuolella ja organisaatiossa tydskentelyvuosilla ei nayttaisi
olevan vaikutusta heid&n kiinnostukseensa organisaation ympaéristoasioista (ks. liite 4
taulukko 2 ja 4). Sen sijaan ialla on tdssé tapauksessa jonkin verran vaikutusta positiiviseen

asennoitumiseen, silla tutkimus antaa viitteita siitd, ettd vanhemmat tyontekijét suhtautuvat
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organisaation ymparistoasioihin jonkin verran myénteisemmin kuin nuoremmat tyontekijéat.
Tulos ei kuitenkaan ole taysin luotettava, silla haastateltuja oli kaiken kaikkiaan suhteellisen
vahén ja kaikki haastatellut eivat ottaneet kantaa organisaation ymparistdasioiden
kiinnostavuuteen. Tosin samanlainen tulos saadaan vertailtaessa ién suhteen tydntekijoiden
yleista kiinnostusta ympéristoasioihin. Téhan kysymykseen lahes kaikki olivat ottaneet kantaa

ja se on siten jonkin verran luotettavampi. (ks. liite 4 taulukko6)

Suurin osa AaltoAlvarin henkildstosta on henkil0kohtaisesti kiinnostunut ymparistoasioista,
silla haastatelluista 78 % ilmoitti, ettd ndm4 asiat kiinnostavat heitd. Oman kiinnostuksen
perusteluna kéytettiin muun muassa sité, etta tulevaisuudessa omilla lapsilla ja lapsenlapsilla
olisi vield metséda ja muuta luontoa, kuten meilla on nyt. Siten selvésti ollaan huolestuneita

ympadristontilasta, erityisesti tulevaisuudessa. (ks. liite 3)

Tutkimus antaa AaltoAlvarin osalta joitakin viitteita siitd, ettd henkilokohtaisella
kiinnostuksella on vaikutusta organisaation ympéristdasioiden kiinnostavuuteen.
Haastatelluista kaikki organisaation ympéristoasioista kiinnostuneet olivat myos henkilo-
kohtaisesti néista asioista kiinnostuneita. Lisaksi puolet henkilokohtaisesti ymparistdasioista
Kiinnostuneista piti ymparistdasioita organisaatiolle tarkeind. Tosin moni haastatelluista jatti
ottamatta kantaa naihin kysymyksiin, joten saatu tulos ei ole taysin luotettava. (ks. liite 4
taulukko 7)

10.1.3 Kokonaiskuva organisaation ymparistéjohtamisesta ennen EcoStart-projektia

AaltoAlvarissa ei erityisesti ole kiinnitetty huomiota ympaéristoasioihin ennen EcoStartia
lukuun ottamatta liikuntakeskuksen yhteista jatteiden lajitteluun liittyvaa projektia. Tosin
Jyvéskylan kaupungilla on ymparistéohjelma, jonka puitteissa myds liikuntakeskuksella on
oma ymparistokasikirja ja -tyoryhma (Jyvéskylan kaupunki 2006b). Liikuntakeskuksen kautta
my06s AaltoAlvari on tassa ohjelmassa mukana ja heille on nimetty oma ymparistdvastaava.

Kokonaisuutena tyontekijat suhtautuvat positiivisesti organisaation ympéristoasioihin. Myos
tydnjohto suhtautuu néihin asioihin mydnteisesti, joten tydntekijoiden ja tyénjohdon
nédkemyksissa organisaation ymparistojohtamisesta ei ole olennaisia eroja. Kuitenkin
tyontekijat kokevat, ettd organisaation tuki ymparistomyatéiselle toiminnalle puuttuu. Tama

todennakadisesti johtuu siitd, ettd ymparistdasioita ei ole tuotu organisaatiossa esille ja niista ei
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ole yhdessa keskusteltu. Yhteisen toimintatavan puute ymparistdasioissa johtaa myds
tilanteeseen, jossa jokainen tyontekija toimii oman kiinnostuksensa ja aktiivisuutensa
mukaan. Organisaation kokonaistilanteen voi hyvin tiivistdd yhden haastatellun kommenttiin:
”Ajatusten tasolla ymparistoasioita arvostetaan, mutta niihin ei ole kuitenkaan kiinnitetty

huomiota”.

10.1.4 EcoStart-projektin vaikutukset

AaltoAlvarin henkildsto ei ole osallistunut EcoStart-projektiin ja siten ympéristjarjestelméan
rakentamiseen kahta tyontekijda lukuun ottamatta. My®s tiedotus EcoStart-projektista on ollut
varsin niukkaa, kuten tassa raportissa on jo edella kerrottu. Siten ei ole yllatys, etta
henkilostolla ei ole tietoa eika kasitystd EcoStart-ymparistojarjestelmastd, jota kuvaa hyvin
yhden haastatellun kommentti: ”Ei mulla oikeestaan ole siitd mitdan mielikuvaa”.
Haastatteluissa nousikin esiin, etta tietoa EcoStart-ymparistojarjestelmésté kaivattiin: ”Lisaa
tietoa tassa ihan selkeesti kaipaa”, “Totta kai ilman muuta informaatiota” ja "Kylla meidan
tarvis jotain tietopohjaakin saada”. Tyontekijat olivat myos halukkaita osallistumaan
EcoStart-ympéristojarjestelméaé késittelevaan koulutukseen.

Ymparistojarjestelma ei viela ole vaikuttanut mitenk&én organisaation toimintaan, silla
EcoStart-projekti oli vield véahéan kesken, kun henkildst0 toisen kerran haastateltiin elokuussa
2006. Siten muutoksia organisaation ympéristonsuojelun tasossa ei viel& tassé vaiheessa ole
nahtavissd. Henkilostd kokikin vaikutusmahdollisuutensa, tydnjohdon tuen seké tydyhteison
kannustuksen samalla tavalla kuin projektia aloitettaessa tammikuussa 2006. He nakivét
organisaatiossa my0s samoja ymparistomyotéisen toiminnan esteitd kuin ensimmaisella

haastattelukerralla.

Haastateltujen tyontekijoiden mukaan EcoStart-projekti ei ole vaikuttanut heidan
kiinnostukseensa ympéristoasioihin. Asiaa kommentoitiin muun muassa seuraavasti: "Ei se
itsessaan ole millaén lailla vaikuttanu”, ”Niin se on, ettd ilman tatdkin” ja "En ma usko, ettd
tdma ois vaikuttanu”. Haastatelluista 16ytyi kuitenkin muutama henkil®, jotka ovat projektin
aikana herénneet ajattelemaan ja huomioimaan ymparistdasioita jonkin verran aikaisempaa
enemman. Haastatteluissa he totesivat muun muassa: "Kylld mé olen miettiny paljon
enemman” ja ”On se varmaan lisanny”. He kuitenkaan eivat olleet saaneet yhtaan sen

enempaa tietoa EcoStart-ymparistojarjestelmésta kuin muutkaan tyontekijat. Miksi sitten he
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olivat muuttaneet toimintaansa? Todennékaisin selitys tapahtuneelle on se, ettd ympaéristo-

asioista keskusteltiin haastatteluissa ja mahdollisesti myods tyokavereiden kesken.

Ty0ntekijat katsoivat, ettd tyonjohto on EcoStart-ympaéristojarjestelmén takana ja tukee sita.
Asiaa kuvaa hyvin kommentti: ”Aivan varmasti on”. Tosin kaikki tyontekijat eivét olleet
asiasta ihan ndin varmoja kuin lainattu kommentoija. Toisella haastattelukierroksella,
elokuussa 2006, tyontekijat myos nékivat ympéristdasiat edelleen térkeiksi niin oman tyén
kuin organisaationkin kannalta ja he olivat kiinnostuneita organisaation ymparistoasioista.
Liséksi tyontekijat kokivat, ettd ymparistojarjestelmélld on merkitysta myds ymparisto-
suojelun kannalta. Asiaa kommentoitiin muun muassa seuraavasti: "Kylla mé ainakin uskon,
ettd kaikella kulutuksen ja energian jarkevalla kaytolla ja minimoinnilla, niin on aina

vaikutusta meidan kaikkien ymparistoon” ja ”Jos se toimii oikein, niin onhan sill&”.

Y leisesti ottaen tyontekijat nékivat EcoStart-ympéristojarjestelmén hyvané asiana ja he
suhtautuvat siihen varsin positiivisesti. Tosin muutamat tyontekijét epéilevat jarjestelmén
toteutumista. Seuraavassa on esitetty muutamia EcoStart-ymparistojarjestelmésta lausuttuja
mielipiteita:

”Asiahan on hyva”

”Kyllahén se tietysti hyva on, jos sen saa toimimaan”

Ett4 jos se joskus toteutuu, niin miksei se ois hyva”

”Kylla mun mielest ainakin tdmé& on niin kun mielenkiintoista”

”Sehan on mielenkiintoinen juttu”

”Ainahan nuo on hyvia”

Kuten edelld kavi jo esille, tyontekijat eivét olleet osallistuneet EcoStart-
ymparistojarjestelman rakentamiseen eivétka he olleet saaneet siité tietoa. My6skaan
organisaation toimintatavoissa ei toistaiseksi ole tapahtunut mitddn muutoksia. Tasta
huolimatta tyontekijat ovat edelleen kiinnostuneita organisaation ymparistoasioista ja he
pitavat niitd tarkeind. Tyontekijat myos kokevat ymparistojérjestelmén hyddylliseksi
organisaatiolle ja he haluavat siita tietoja. Siten henkildston suhtautuminen organisaation
ymparistdjohtamiseen ja EcoStart-ymparistojarjestelmaén ei ole muuttunut EcoStart-projektin

aikana.
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10.2 Rantakeidas

Rantakeitaalla haastattelut toteutettiin henkilostoryhmittdin: laitosmiehet, valvojat, siistijat
seka toimisto ja kassa. Haastatteluihin osallistui kdytannossa koko henkilokunta. Siten
haastattelusta saadut tulokset edustavat hyvin henkiloston nakemyksié organisaation

ymparistdjohtamisesta ja heiddn suhtautumisestaan EcoStart-ymparistojarjestelmaan.

10.2.1 Tyontekijoiden kiinnostus seka sitouttamiseen vaikuttavat tekijat

Ymparistoasioiden tiedotuksella ja koulutuksella on térkeé rooli henkildstdon motivoimisessa
ja sitouttamisessa. Rantakeitaalla tiedotusta ympaéristoasioista ei ole varsinaisesti ollut.
Myoskadn ymparistokoulutusta ei ole jarjestetty. Tosin muutamat tyontekijét ovat olleet
ammatillisessa koulutuksessa, jossa on sivuttu myds ymparistoasioita. EcoStart-projektista ja
— jarjestelmasta ei toistaiseksi ole ollut muuta tiedotusta kuin, etta projektin alussa tiedotettiin
henkildstolle hankkeeseen osallistumisesta. Tyontekijat haluavatkin tietoa seka projektin
etenemisesta ettd itse ympaéristojarjestelmastd. Kuitenkaan henkildstolté ei 16ydy kovin suurta
koulutushalukkuutta ympadristoasioissa, silla 50 % heista ilmoitti olevansa kiinnostunut
ymparistokoulutuksesta ja 43 % kertoi, ettei varsinainen ympdristokoulutus kiinnosta heita
(ks. liite 5). Haastatellut kommentoivat asiaa muun muassa seuraavasti: "Kylla ainakin ite olis
kiinnostunut siitd”, ”Joo, siit4 vois saada jotain vinkkeja tdnne omaan ty0ymparistoonkin”,

”Kylla se ihan hyva asia olis” ja "Mua ei ite henkilokohtasesti sillein kylla kiinnosta”.

Henkildston ymparistotietoisuutta kartoitettiin varsinaisesti kysymyksilla oman tyon
ymparistovaikutuksista seka EcoStart-ymparistojarjestelmasté. Tiedot EcoStart-
ymparistojarjestelmasta ovat suoraan riippuvaisia siitd, kuinka paljon organisaatiossa on
asiasta tiedotettu. Edelld kavikin jo ilmi, ettei asiasta ole kovin paljon organisaatiossa
keskusteltu, joten henkil6sto ei tiedd EcoStart-ymparistojarjestelmésté oikeastaan mitéan.
Siten henkil6ston ymparistotietoisuutta kuvaakin paremmin se, kuinka paljon he tiesivat oman
tyonsa ymparistovaikutuksista ja osasivat nimetd esimerkkeja toimista, joita he kdytannossa
tekevét paivittaisessa tyossadn ympériston huomioimiseksi. Ndin arvioituna Rantakeitaan
henkildston ymparistotietoisuus on kohtuullisen hyva. Useimmat heisté osasivat nimeta
joitakin oman tyonsa ympéristovaikutuksia ja antaa muutamia esimerkkeja toimista, joilla he

huomioivat ymparist6d omassa tydssaan.
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Puolet henkilostosta ilmoitti pitdvansa ymparistdasioita tarkeind organisaatiolle ja 36 %
heisté kertoi olevansa myds kiinnostunut organisaation ymparistdasioista (ks. liite 5). Tosin
monet jattivat ottamatta kantaa ndihin kysymyksiin. Henkil6sto siis kokee, ettd ymparisto-
asioilla on merkityst& organisaation kannalta. T&té& vahvistavat myos haastateltujen
kommentit: ”"Kylla se varmaan tdna paivana on tarked asia”, ”Sehan on hyvin merkittava
asia”, "Ne on aika téarkeita asioita” ja "Kylla jonkin verran arvostetaan”. Kuitenkin
haastatteluissa nousi esiin myos epdilevaisempi kanta: ”En nyt sitten ihan sata prosenttisen
varma ole, olisko se niin kauheen tarkeetd”. Haastateltavat perustelivat ympéristdasioiden
tarkeyttd organisaatiolle silla, ettd asiakkaat arvostavat ymparistoasioita eli nailla
kysymyksilla on myds markkina-arvoa. Lisaksi Rantakeitaan ympéristovaikutukset koettiin
merkittaviksi, silla uimahalli kuluttaa suhteellisen paljon vetta ja energiaa. Haastatteluissa

nousi tassé yhteydessa esiin myds Rantakeitaan saama negatiivinen julkisuus.

Kysyttéessa ymparistdasioiden tarkeyttd oman tyon kannalta 64 % tyontekijoista vastasi
kysymykseen myontévasti (ks. liite 5). Haastateltavien vastaukset olivat myos jonkin verran
varmempia kuin keskusteltaessa ymparistoasioiden tarkeydesté koko organisaatiolle.
Ty0Ontekijat kommentoivat asiaa muun muassa seuraavasti: “Totta kai ne on ihan ensiarvoisen
tarkeitd”, ”Siis totta kai ymparistosté pitdd huolehtia”, ”Kylla mun mielesta se on térkee” ja
”Onhan ne ehdottomasti”. Siten enemmist6 henkildstostd pitdd ympéristoasioita tarkeina
oman tyonsa kannalta. Perusteluiksi ymparistoasioiden tarkeydelle omassa tydssa nousi se,
ettd osa tyontekijoistd ndkee oman tyonsa ymparistovaikutukset merkittaviksi ja osan mielesta
ne ovat luonnollinen osa kaikkea toimintaa. Liséksi haastateltavat perustelivat ymparisto-
asioiden tarkeyttd omassa tydssaan huolella omasta terveydesta ja luonnon sédilymisesta

tulevaisuudessa.

Tyonjohdon tuella ja kannustamisella seké palkitsemisella on merkitysta henkiloston
motivoimisessa ja sitouttamisessa. Rantakeitaalla enemmistd henkilostosta kokee, ettei
ympadristOasioita tueta ja/tai kannusteta organisaatiossa, sill& niista ei ole yhteisesti
keskusteltu. Toiminta ympéristoasioissa pohjautuukin padsaantoisesti tyontekijoiden
omaehtoisuuteen. Siten jokainen tyontekija toimii ndissa kysymyksissd oman kiinnostuksensa
ja aktiivisuutensa mukaan. Yhden haastatellun kommentti kiteyttad hyvin Rantakeitaan
tilannetta tdssa kysymyksessa: "En md nde, ettd mitdan kannustusta on, vaan se jokaiselle
tulee niin kun taalta [sydamesta]”.
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Palkitsemisesta ei haastatteluissa erikseen kysytty, mutta seka tydnjohdon tuen etté
tydyhteison kannustuksen voi tulkita jollain tavalla kuvaavan myds palkitsemista. Kuten
edelld jo kavi esille, tyontekijat kokevat, etteivat he saa tukea ja kannustusta ympéristo-
asioissa. Siten he saattavat kokea jagdvéansa ilman palautetta ja palkkiota.

Tyontekijat ndkevat, ettd organisaation ymparistéasioihin voi vaikuttaa oman tyonsa kautta:
”Kyllahédn me pystytaan tavallaan vaikuttaa niihin”. He kokevat ymparistdasioiden
huomioimisen omassa jokapdivéisessa tyossadn heidan padasialliseksi keinoksi vaikuttaa
organisaation ympaéristoasioihin. Haastatteluissa tuli t4sté esiin useita esimerkkeja: jatteiden
lajittelu, koneiden sulkeminen, havaittujen vikojen ilmoittaminen, pesuaineiden annostelu
sekd asiakkaiden ohjaus, opastus ja neuvonta. Osa tydntekijoista toi myos esiin, ettd he voivat

keskustella n&isté asioista tyénjohdon kanssa ja esittd4d omia toivomuksia ja endotuksia.

Suurin osa tyontekijoistd huomioi ymparistdasioita omassa jokapdivaisessa tydssaan. Tama
tapahtuu padasiassa pienilla kaytannon toimilla, joita haastateltavat toivatkin esiin asiaa
kysyttédessd. Kuitenkin muutamat haastatelluista ilmoittivat miettivansa ymparistasioista
suhteellisen vahan tyossaén. Siten vaikuttaisi siltd, ettd jokainen tyontekija toimii ndissa

kysymyksissd oman kiinnostuksensa mukaan.

Ty0ntekijat kokivat, ettd organisaatiossa on joitakin ympéristomyotdisen toiminnan esteité.
Haastatteluissa tallaisiksi esteiksi mainittiin puutteet lajittelumahdollisuuksissa (I&hinn&
paperi ja lehdet) seka tiedon ja taloudellisten resurssien puute. Naiden lisdksi muutamat

tyontekijat kokivat, etta tyon kiireisyys rajoittaa heidan ympariston huomioimistaan.

Haastatteluissa ei suoraan kysytty tyontekijoiden motivaatiotasoa, mutta haastattelujen
kaikilla kysymyksilla, jotka liittyvét henkilon oman tydn ja organisaation ympéristo-
johtamisen teema-alueisiin, on jonkinlaista vaikutusta motivaatioon. Lahinna kuitenkin
kysymykset koulutushalukkuudesta ja organisaation ympéristoasioiden kiinnostavuudesta
kuvaavat henkilston motivaatiotasoa. Kuten edelld on jo kerrottu, henkildston koulutus-
halukkuus ei ole kovin korkea. Haastatelluista 50 % ilmoitti olevansa kiinnostunut ympaéristo-
koulutuksesta ja 43 % kertoi, ettei varsinainen ymparistokoulutus Kiinnosta heita (ks. liite 5).
Tosin kaikki tyontekijat ovat halukkaita saamaan lis&a tietoa ymparistoasioista. Liséksi 36 %
tyontekijoista toi haastatteluissa esiin oman kiinnostuksensa organisaation ymparistoasioihin

(ks. liite 5). Kun ottaa vield huomioon, etta suurin osa tyontekijoista todella huomioi
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ympadristasioista tydssaan, niin tyontekijoiltd nayttaisi 16ytyvan motivaatiota

ympadristoasioihin.

Ty0Ontekijoita motivoivat ymparistdasioiden huomioimiseen monenlaiset tekijat. Naista
useimmin esille tuotiin tiedon lisdédminen ja ympdristoasioiden esille nostaminen. Siten
tyontekijat selvésti kaipaavat tietoa ja keskustelua koko talon ympéristokysymyksistd. Muina
motivoivina tekijoind tyontekijat mainitsivat muun muassa lajittelumahdollisuuksien
parantamisen, huolen ympéristontilasta ja omasta terveydestd, asiakkaiden viihtyvyyden ja
turvallisuuden seka yhteiset toimintatavat.

Rantakeitaan tyodntekijat suhtautuivat myonteisesti ymparistojarjestelmaan EcoStart-projektin
alussa tammikuussa 2006. He kokivat ympéristojarjestelmén padasiassa hyodylliseksi
organisaatiolle. Suurimpana hy6tyné néhtiin ympéristdimagon paraneminen ja sita kautta
markkina-arvon nousu. Ympéristojarjestelman uskottiin myos tuovan tullessaan kustannus-
séastoja. Muina ympadristojarjestelman vaikutuksina nahtiin muun muassa tiedon
lisddntyminen ja pienemmat ymparistovaikutukset. Lisdksi osa tyontekijoista katsoli, etta
ympadristojarjestelma helpottaa omaa tyotd, kun taas osa uskoi tyon lisddntyvan. Y mpéristo-
jarjestelmasta nahtiin aiheutuvan haittaa vain siiné tapauksessa, etta sen takia tingitdén
paaasiallisesta toiminnasta: ”Jos toiminnasta ruvetaan tinkiméaan, niin tuota, se sahaa kylla

omaa nilkkaansa”.

10.2.2 Tyontekijoiden henkilokohtaisten ominaisuuksien vaikutus

Rantakeitaan tyontekijoiden sukupuolella ja tyoskentelyvuosilla organisaatiossa ei
tutkimuksen mukaan ndyttaisi olevan vaikutusta tyontekijoiden suhtautumiseen organisaation
ympadristoasioihin (ks. liite 6 taulukko 2 ja 4). Sen sijaan tutkimus antaa viitteita siita, etta
vanhemmat tyontekijat suhtautuvat ymparistéasioihin jonkin verran myonteisemmin kuin
nuoremmat. Kysyttdessa tyontekijoiden kiinnostusta organisaation ympadristoasioihin tata
samaa ilmio6ta ei kuitenkaan voi tutkimuksen perusteella osoittaa, silla suurin osa

haastatelluista ei ole ottanut kantaa tdéhén kysymykseen. (ks. liite 6 taulukko 6)

Enemmistd Rantakeitaan tyOntekijoistd on Kiinnostunut ymparistoasioista, silla haastatteluissa
79 % kertoi kiinnostuksestaan ympéristoasioihin (ks. liite 5). Yleisimp&né perusteluna

kiinnostukselleen tyontekijat mainitsivat huolen ymparistontilasta. He ovat huolissaan siité,
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ettd onko tulevaisuudessa heidan lapsillaan ja lapsenlapsillaan luontoa kédytettavissaan samalla
tavalla kuin meilla on nyt talla hetkella. Tyodntekijoiden mainitsemina muina perusteluina
omalle kiinnostukselleen ymparistoasioista olivat muun muassa oma terveys seka yleinen

siisteys ja viihtyisyys.

Tutkimus antaa Rantakeitaan osalta viitteitd siitd, ettd henkilokohtaisella kiinnostuksella on
jonkin verran vaikutusta organisaation ymparistoasioiden kiinnostavuuteen. Haastatelluista
kaikki organisaation ympaéristOasioista kiinnostuneet olivat myds henkilokohtaisesti néisté
asioista kiinnostuneita. Lisaksi noin puolet henkilokohtaisesti ymparistoasioista
kiinnostuneista piti ymparistdasioita organisaatiolle tarkeind. Tosin useat haastatelluista eivét
ottaneet kantaa naihin kysymyksiin, joten saatu tulos ei ole taysin luotettava. (ks. liite 6
taulukko 7) Sama asia tulee kuitenkin esiin Rantakeitaan paivittdisen tyon kautta. Osa
tyontekijoista huomioi ymparistoasioita tydsséan ja todella toimii mahdollisimman ymparisto-
myotaisesti. Tasta hyvéana esimerkkind on lehtien ja pullojen kerd&dminen ja toimittaminen
Kierratykseen, vaikka Rantakeitaan omissa tiloissa ei ole ndille materiaaleille kerdyspisteita.
Siten tyontekijoiden oma kiinnostus ympéristoasioista nayttaisi vaikuttavan heidéan

toimintaansa ja kiinnostukseensa organisaation ympaéristoasioista.

10.2.3 Kokonaiskuva organisaation ymparistéjohtamisesta ennen EcoStart-projektia

Rantakeitaassa on jo ennen EcoStart-projektia huomioitu ja ajateltu ymparistoasioita ja siella
on myos kaytannossa toimittu ymparistéasioiden hyvéaksi muun muassa ottamalla kayttoon
entsyymisiivous ja muutamalla valot liiketunnistimella ja ajastimella toimiviksi.
Rantakeitaassa on my6s oma kloorintekokone, jolloin altaan Klooripitoisuus on suhteellisen
helppo optimoida. Nain voidaan valtta4 turhaa kemikaalien kulutusta. Parhaillaan odotellaan
jatekatoksen rakentamista, josta on sovittu Mikkelin kaupungin kiinteistpuolen kanssa.
Valmistuttuaan jatekatos parantaisi Rantakeitaan lajittelumahdollisuuksia erityisesti paperien,
lehtien ja pahvin osalta. Lisdksi selvitetddn mahdollisuutta laskea allasvedet jatevesiviemariin
sadevesiviemarin sijasta. Rantakeitaassa on myods mietitty allasvesien hyddyntamista
uimahalli kéyton jélkeen seka pohdittu mahdollisuutta pienentéa altaiden lammdnhukkaa.
Néiden edellda mainittujen toimien liséksi osa tyontekijoista toimii jokapaivaisessa tydssaan

mahdollisimman ymparistomyotaisesti.
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Kokonaisuutena Rantakeitaan tyontekijat suhtautuvatkin positiivisesti organisaation
ympadristasioihin. Myds tydnjohto suhtautuu naihin asioihin myonteisesti, joten tydntekijat ja
tyonjohto n&kevat organisaation ympéristokysymykset lahes samalla tavalla. Ymparistoasioita
ei ole kuitenkaan erityisesti korostettu organisaatiossa. Rantakeitaan tyontekijat kaipaavatkin
tietoa ja keskustelua organisaation ympaéristoasioista ja he kokevat, ettei organisaatio tue
ymparistomyotéista toimintaa. Organisaatiossa ei ole yhteisesti sovittu toimintatapaa
ymparistokysymyksissa, siten jokainen tydntekija toimii ndissa asioissa oman Kiinnostuksensa
ja aktiivisuutensa mukaan. Tosin organisaatiossa nakyy selvésti pyrkimys etsié vaihtoehtoisia

toimintatapoja ja kehittyd ymparistoasioissa.

10.2.4 EcoStart-projektin vaikutukset

Rantakeitaan henkil6sto ei ole osallistunut EcoStart-projektiin eikd ymparistojarjestelman
rakentamiseen kahta tyontekijaa lukuun ottamatta. Lisaksi projektista ja ymparisto-
jarjestelmasta on varsin vahéan tiedotettu henkilostélle, kuten on jo edelld kerrottu. Siten on
selvad, etteivét tyontekijat tiedd EcoStart-projektista ja ymparistdjarjestelmésta paljonkaan.
He kuitenkin haluavat tietoa sekd EcoStart-projektista ettd ymparistojarjestelmastd, mika tuli
selvasti esiin heidan kommenteissaan: ”Olisi kylla hyva, ettd meilla olisi materiaalia siitd,
mita se kokonaisprojekti on”, "Etta se olis paikallaan pitéda koko henkilokunnalle
jonkunnékodnen info siitd” ja ”Kun olis sité tietoo...”. Heid&n halunsa saada tietoa lisdsi my0ds
jonkun verran heidén koulutushalukkuuttaan ja muutamat haastatelluista nékivat koulutuksen

tassa tilanteessa jopa vélttamattémana: ”Minusta ainakin se olis ihan must”.

Ymparistojarjestelmé ei vield tassd vaiheessa ole vaikuttanut mitenkdan organisaation
toimintaan, silla EcoStart-projekti oli vield vahan kesken, kun henkildsto toisen kerran
haastateltiin elokuussa 2006. Siten muutoksia organisaation ympéristonsuojelun tasossa ei
vield tassa vaiheessa ole nahtéavissa. Henkilostd kokikin vaikutusmahdollisuutensa ja
tydyhteison kannustuksen samalla tavalla kuin projektia aloitettaessa tammikuussa 2006. He
nékivat organisaatiossa myds samoja ympéristomyaotaisen toiminnan esteité kuin

ensimmaiselld haastattelukerralla.

EcoStart-projekti ei ole vaikuttanut tyontekijoiden kiinnostukseen ympéristoasioihin.
Ainoastaan yksi haastatelluista mainitsi, ettd keskustelu néisté asioista on herattanyt hanta

miettimd&n enemman ymparistokysymyksia: ”On se herattanyt, etta pitais miettii naita
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asioita”. EcoStart-projektin loppuvaiheessa tyontekijat nakivéat ympéristoasiat edelleen
tarkeiksi niin omalle ty6lleen kuin organisaatiollekin. He olivat myds kiinnostuneita
organisaation ymparistoasioista. Lisdksi muutama haastatelluista katsoi, ettd ymparisto-
jarjestelmalla on jonkin verran merkitysta myos ympéristonsuojelun kannalta. He
kommentoivat asiaa muun muassa seuraavasti: ”Kylla varmasti” ja ”Ainahan on hyva, etta

luontoa yritetaan saastaa jollain projektillakin”.

Y leisesti ottaen tyontekijat nékivat EcoStart-ympéristojarjestelmén hyvané asiana ja he
suhtautuvat sithen myonteisesti. He kommentoivat jarjestelmad muun muassa nain: ”Asiahan
on hirvittavan hyva”, ”Se on hyva asia” ja "Kyllahan se hyva ajatus on”. Kuitenkin muutamat
tyontekijat suhtautuivat EcoStart-projektiin epéilevasti, silla he kokivat sen alun perinkin
hyodyttomaksi, koska organisaatiossa on jo tehty paljon ymparistdasioissa. He kommentoivat
projektia muun muassa seuraavasti: "Eihdn me voida sadst4d kovinkaan monessa” ja Ei tdssa
hirveesti ole tehtévissd”. Muutenkin projektin toteuttamistapaa kritisoitiin, koska asiasta eli
ollut tiedotettu tyontekijoille ja heilld ei siten ollut siité paljonkaan tietoa. Osa tydntekijoista
koki myos jaaneensa projektin ulkopuolelle. Seuraavassa on esitetty haastateltujen
kommentteja tilanteesta:

”Itse asiassa se tuntuu hiukan kiusalliselle”

”Tuntuu niin turhalle, ettd mydkaan ei tiijeta siita oikeesti mitaan”

“Tuntuu niin kun, ett4 ollaan j&&ty jostain paitsi”

”Se asia on kylla ohitettu ja painettu villasella, ett4 ei ole otettu vakavasti tta EcoStartia
millaan lailla”

”Mutta ei kylla tahan projektiin osaa paljon kiintya”

”Niitdhan [tavoitteita] vois miettii yhessa”

Kuten edelld kavi jo esille, tyontekijat eivét olleet osallistuneet EcoStart-
ymparistojarjestelman rakentamiseen eivétka he olleet saaneet siité tietoa. Myoskaan
organisaation toiminnassa ei toistaiseksi ole tapahtunut mitddn muutoksia. Tasta huolimatta
tyontekijat ovat edelleen kiinnostuneita organisaation ymparistasioista ja he pitavat niita
tarkeind. Tyontekijat myds kokevat ymparistojarjestelman hyvéksi asiaksi ja he haluavat siita
tietoja. Siten henkildston suhtautuminen organisaation ymparistdjohtamiseen ja EcoStart-
ymparistojarjestelmadn ei varsinaisesti ole muuttunut EcoStart-projektin aikana. Kuitenkin
osa Rantakeitaan tyontekijoista oli jonkin verran pettyneitd ja he kokivat jd&neensa projektin

ulkopuolelle.
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11 JOHTOPAATOKSET

11.1 Tutkimuksen tarkoitus ja paatulokset

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia kohdeorganisaatioiden henkildston, niin johdon
kuin tyontekijéidenkin, asennoitumista yrityksen ymparistéjohtamiseen ja erityisesti
ymparistojarjestelmaan seka selvittda mita tapahtuu ymparistojarjestelmén rakentamis-
projektissa henkiloston ympéristdasenteille. Lisaksi tassa tutkimuksessa pyrittiin 16ytdmaan
syita siihen, mista henkildston suhtautumistapa mahdollisesti johtuu. Tall4 tutkimuksella
pyrittiin myos selvittdmaan demografisten tekijoiden ja henkilokohtaisen kiinnostuksen
vaikutusta henkildston asennoitumiseen. Liséksi tassé tutkimuksessa selvitettiin henkilostod
motivoivia ja estavia tekijoitd. Tutkimus toteutettiin haastattelemalla henkilGstoéd ennen
varsinaisen EcoStart-projektin aloittamista sekd uudelleen tdmén projektin loppuvaiheessa.

AaltoAlvarissa ei erityisesti ole kiinnitetty huomiota ymparistdasioihin ennen EcoStartia
lukuun ottamatta liikuntakeskuksen yhteistd jatteiden lajitteluun liittyvaa projektia.
AaltoAlvarin tyontekijat kuitenkin suhtautuvat myonteisesti organisaation ympéristoasioihin
ja pitavéat EcoStart-ympéristojarjestelmaa hyodyllisend ja hyvéna asiana organisaatiolle. He
my06s kokevat voivansa vaikuttaa organisaation ympaéristdasioihin oman tyonsé kautta. Tasta
huolimatta suurin osa tyontekijoista ei varsinaisesti huomioi ympaéristoasioita tygssaan.
TyoOntekijat myos kokevat, etteivat he saa tukea ja kannustusta tyénjohdolta eika
tydyhteisolta, silla ympéristoasioista on tiedotettu varsin vahan ja niisté ei ole yhdessa

keskusteltu.

EcoStart-projekti ei ole toistaiseksi muuttanut toimintatapoja AaltoAlvarissa. Se ei ole
myo6skadn vaikuttanut tyontekijoiden ympdristdasenteisiin, joten EcoStart-projektin
loppuvaiheessa he suhtautuvat edelleen positiivisesti organisaation ymparistéasioihin ja
ymparistojarjestelmaan. Tulos on hieman yllattava, silla tydntekijat eivéat ole osallistuneet
EcoStart-projektiin eik& heilla ole varsinaisesti tietoa sen paremmin projektin etenemisesta
kuin ymparistojarjestelmastakaan.
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Misté tamaé tilanne sitten johtuu? Miksi tyéntekija eivat reagoineet mitenkaan, vaikka he eivat
saaneet tietoa projektista? Uskoisin, etta suurin selittava tekija on se, ettd ympaéristojéarjestelma
ja siihen liittyvat kysymykset eivét vield ole konkretisoituneet tyontekijoille. Organisaatiossa
ei toistaiseksi ole muutettu toimintatapoja ja siksi jarjestelman vaatimat muutokset eivét ole
nakyvissa. Siten suurimmalle osalle tydntekijoistd ymparistoasiat ovat tdssa vaiheessa
ajattelun tasolla. Kunhan ymparistojarjestelmaa aletaan siirtdamaén kaytantoon, uskoisin
tyontekijoiden reagoivan siihen. Kuitenkin tydntekijoiden reaktiot riippuvat paljon tavasta,
jolla jarjestelman kéyttoonotto toteutetaan. Mikéli tyontekijoiden mielipiteet huomioidaan ja
heidan kanssa kaydaan asiasta keskustelua, vadhentda se todennakoisesti mahdollista

muutosvastarintaa.

Toisena selittdvana tekijana tyontekijoiden reagoimattomuuteen voisi olla se, ettd ainakin osa
heistd suhtautuu EcoStart-projektiin hieman valinpitdmattémasti. Tyontekijoiden joukosta
I6ytyi my0s niitd, jotka pitivat ympéristojarjestelmaé hyvéna asiana, mutta suhtautuivat
kuitenkin hieman epdillen siihen, toteutuuko jarjestelma kaytanndssa. Naiden ryhmien
mukaan saaminen jarjestelméaan voi olla haaste. Kuitenkin se kokonaisuuden kannalta olisi
tarkedd. Ymparistojérjestelmé on koko organisaation asia ja kaikkien tulisi olla mukana,
mikali sen halutaan toimivan ja siten hyodyttavan organisaatiota parhaalla mahdollisella
tavalla. Kuitenkin kokonaisuutena nayttéisi siltd, ettda AaltoAlvarissa on kohtuullisen hyvét
l&htokohdat ympadristojéarjestelmén kayttdonottoon. Suurin osa tyontekijoista on kiinnostunut
ympéristoasioista ja pitada niitéd tarkeind organisaatiolle. Lisaksi he haluavat saada tietoa

organisaation ymparistoasioista ja kokevat voivansa vaikuttaa niihin.

Myaos tyonjohdon esimerkilld on paljon merkitystad. Tdma tuli mielestani hyvin esiin myos
AaltoAlvarissa, jossa tydnjohto ei ole nostanut ymparistéasioista esiin ja niisté ei ole yhdessa
keskusteltu. Myos tiedotus ympaéristoasioista on ollut varsin niukkaa. Siten tyontekijat
kokivat, ettei organisaatio tue ymparistokysymyksia. Lisdksi osa tyontekijoista tulkitse tamén
perusteella, ettd ymparistOasiat eivat ole organisaatiossa tarkeitd. T&ma on hyva esimerkKki
siitd, etta tyonjohdon teot ja sanat toimivat esimerkkeina tyontekij6ille niin hyvéssé kuin
pahassa, vaikka ei sita tarkoittaisikaan. Tyonjohto voi lahettdmiensé viestiensa avulla

vaikuttaa tyontekijoiden kayttaytymiseen joko vahvistavasti tai heikentavasti.

AaltoAlvarissa sekd tydntekijat ettd tyonjohto suhtautuvat positiivisesti ympéristoasioihin ja

pitavat ymparistokysymyksié tarkeind. Kuitenkaan tdma ei ndy organisaation toiminnassa.
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Ymparistoasiat ovat AaltoAlvarissa vield suurelta osin ajatusten tasolla ja vain muutama
tyontekijoista toteuttaa niitd kdytdnnossa paivittdisessa tydssaan. Syyna tilanteeseen saattaa
olla resurssien puute. Tasta syysta on hyva, ettd AaltoAlvari on saanut ulkopuolista apua
EcoStart-projektissa. Asiassa on paasty eteenpdin. Vield vaaditaan kuitenkin organisaation
omaa panostusta ennen kuin EcoStart-ymparistojarjestelma on luonnollinen toimiva osa

organisaation toimintaa.

Rantakeitaassa on huomioitu ymparistasioita jo ennen EcoStart-projektia, vaikka ndita
kysymyksid ei erityisesti ole nostettukaan esiin organisaatiossa. Tydnjohdolta 10ytyy myo6s
pyrkimysta hakea parempia toimintatapoja ja siten kehittdd Rantakeitaan ymparistoasioita.
Rantakeitaan tyodntekijat suhtautuvat organisaation ympdristoasioihin positiivisesti ja he
nakevat ymparistojarjestelman hyodylliseksi ja hyvaksi asiaksi. Tyontekijoista suurin osa
my06s huomioi ympéristasioita omassa jokapaivéisessa tyossadn. Liséksi tyontekijoiden
ympadristotietoisuus on kohtuullisen hyvé. Tyontekijat myos kokivat, ettd he voivat vaikuttaa
organisaation ymparistdasioihin oman tyonsa kautta. Kuitenkin tyontekijat kokivat, etta

organisaatio ei tue ymparistoasioita, silla niista ei ole yhdessa keskusteltu.

EcoStart-projekti ei toistaiseksi ole vaikuttanut Rantakeitaan toimintatapoihin. Se ei
myoskaan varsinaisesti ole muuttanut tydntekijoiden suhtautumista ymparistojarjestelmaan.
Projektin loppuvaiheessa tyontekijat edelleen ndkevét ympéristojarjestelman hyvaksi asiaksi.
Kuitenkin osa henkil0stosta on pettynyt projektin toteuttamistapaan, silla tyontekijat eivat ole
osallistuneet EcoStart-projektiin eivatké he tieda siitd juuri mitdan. Suurin osa tyontekijoista
olisi kuitenkin halunnut tietaé projektista ja sen etenemisesté seké péaésté vaikuttamaan heita
koskeviin kysymyksiin esimerkiksi ymparistotavoitteisiin. Tasta tilanteesta johtuen osa
tyontekijoista tuntee jadneensd ympéristojarjestelman rakentamisprojektin ulkopuolelle.

Misté sitten Rantakeitaan henkil6ston reaktio voisi johtua? Todennakdisin selitys heidén
reaktioonsa on se, ettd tyontekijat huomioivat oma-aloitteisesti ympéristoasioita
jokapaivéisessa tydssadn ja kokevat nyt jadneensa sivuun ympéristoasioita késittelevasta
projektista. He todennékdisesti kokevat saaneensa negatiivista palautetta, vaikka se tuskin on
ollut tyénjohdon tarkoitus. Téssa tulee taas hyvin esiin tydnjohdon esimerkin ja viestien
merkitys. My0s se, etté asioita ei ole nostettu esille on selked viesti tyontekijoille. Tassé
tapauksessa asiasta tiedottamatta jattdminen on johtanut siihen, ettd tyontekijat kokivat

olevansa ulkopuolisia.
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Vaikka Rantakeitaan tyontekijat padsaantdisesti suhtautuvat positiivisesti EcoStart-
ymparistojarjestelmaan, vaikuttaa heidan suhtautumisensa projektin toteutukseen
todennakadisesti myos jonkin verran ymparistojarjestelman kayttoonottoon. Tilanne saattaa
vaikeuttaa heidan saamistaan mukaan ymparistojarjestelmaan eli heidan motivoimisensa ja
sitouttamisensa voi vaatia enemman panostusta kuin ilman syntynytta tilannetta. Toisaalta
Rantakaitaan tydntekijoiden reaktio tilanteeseen, jossa he eivat ole saaneet tietoa projektista ja
sen etenemisestd, oli mielestani ennakoitavissa. Kun sain selville, etta tyontekijat eivat ole
osallistuneet projektiin ja varsinkin sen, ettd he eivat myodskaan tieda siitd juuri mitéén, oletin
heidan suhtautuvan ympéristojarjestelmaén joko valinpitdmattomasti tai hieman negatiivisesti.
Sen sijaan tyontekijat olivat ympaéristojarjestelmaé kohtaan padsaantoisesti positiivisia, mutta
Kritisoivat projektia. Kuitenkin projektin saama kritiikki todennakdisesti heijastuu myos

jollain tavoin jarjestelmé&én, joten olettamaani pientd kriittisyytta Rantakeitaalla esiintyy.

EcoStart-projektit olivat vield kesken molemmissa organisaatioissa, kun toinen haastattelu-
Kierros toteutettiin. Todellisuudessa projektiin kuuluvia ideariihia oli pidetty toukokuussa
2006 ja elokuussa 2006, joten tyonjohdolla ei vield tutkimuksen toteuttamisvaiheessa ollut
konkreettista tiedotettavaa kuten ympéristopolitiikkaa tai — tavoitteita tyontekijoille.
Kuitenkin projektin aloituksesta oli tiedotettu jo tammikuussa ja tyontekijat olivat siind
uskossa, etté asiassa on koko ajan tapahtunut ja vain heille ei ole tiedotettu siita.
Tiedottamalla kaikille tyontekijoille projektin tilanteesta olisivat tydntekijat todennakadisesti

paremmin tunteneet olevansa osa kokonaisuutta.

Taman tutkimuksen tarkoituksena ei varsinaisesti ole vertailla tutkimuksen kohde-
organisaatioita. Kuitenkin EcoStart-projekti on toteutettu organisaatioissa lahes samalla
tavalla ja vain Rantakeitaassa tyontekijat suhtautuivat kriittisesti projektiin. Kuten edell& olen
jo todennut, minua kuitenkin yllatti tatd enemmaén AaltoAlvarin tydntekijoiden
reagoimattomuus tilanteeseen. EcoStart-projektin loppuvaiheen tilanteeseen kummassakin
organisaatiossa voi hakea selitysta edell& mainittujen seikkojen liséksi myds organisaatio-
kulttuurista. Siitd tavasta, jolla organisaatiossa on yleensé hoidettu asioita esimerkiksi
toteutettu erilaisia projekteja. Liséksi on merkitysta silld, kuinka henkildstoon yleensé
organisaatioissa suhtaudutaan ja miten heidat otetaan mukaan erilaisissa tilanteissa. Taman
tutkimuksen perusteella ei voida ottaa kantaa siihen, millainen organisaatiokulttuuri on

kohdeorganisaatioissa. Kuitenkin vaikuttaisi siltd, ettd Rantakeitaassa on toimittu jonkin
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verran normaalista poikkeavalla tavalla, koska tydntekijét reagoivat tilanteeseen nainkin

voimakkaasti.

Kysyttéessa ympdristdasioiden tarkeyttd sek& organisaation ettd tyontekijan oman tyon
kannalta, suhtautuivat Rantakeitaan tyontekijat ymparistdasioiden tarkeyteen omassa ty0ssééan
jonkin verran positiivisemmin ja AaltoAlvarin tyontekijat jonkin verran negatiivisemmin kuin
mita he suhtautuivat ympéristdasioiden tarkeyteen koko organisaatiolle. Tdma mielestani
kuvaa hyvin Rantakeitaan ja AaltoAlvarin tyontekijoiden suhtautumisen eroja. Rantakeitaalla
oman tyon ympéristokysymykset koettiin l&heisemmiksi kuin koko organisaation ympéristo-
asiat ja sielld my6s suurin osa henkildstdstd huomioi ympéristoasioita péivittaisessé tydssaan.
Tilanne oli painvastainen AaltoAlvarin kohdalla, jossa tyontekijat pitivat koko organisaation
ymparistOasioita tarkeampiné kuin oman tyonsé ympéristovaikutuksia. Suurimmalle osalle
AaltoAlvarin tyontekijoistd ympéristoasiat ovat vield hieman etéisia kysymyksid, joten se
heijastuu myos tassd ymparistoasioiden tarkeys-kysymyksessd. Koko organisaation
ymparistOasiat eivat valttaméattd edellyta yksittaista tyontekijaa toimenpiteisiin toisin kuin

omassa ty0ssé havaitut ympéristovaikutukset.

Haastatteluissa tyontekijoilta kysyttiin millaiset tekijat motivoisivat heitd huomioimaan
ympadristdasioita paremmin tyéssaan. Kysymykseen tuli 1ahes yhta paljon erilaisia vastauksia
kuin oli vastaajia, mutta muutamat tekijat mainittiin selvésti useammin molemmissa
organisaatioissa. Tallaisia motivoivia tekijoité olivat tiedon lisdédminen ymparistoasioista ja
tydnjohdon tuki. Naiden lisaksi Rantakeitaalla usein mainittuja motivoivia tekijoita olivat
muun muassa huoli luonnon tilasta ja lajittelumahdollisuuksien lisédminen. AaltoAlvarissa
motivoiviksi tekijoiksi mainittiin muutoin samat asiat kuin Rantakeitaalla, mutta siell4 ei
kukaan tuonut esiin motivoivana tekijana huolta ympariston tilasta. Tdma myds osaltaan
selittdd Rantakeitaan ja AaltoAlvarin tyontekijoiden ympdristdasioiden huomioimista
kaytannossa, silla huolta ympariston tilasta voi pitdd myos sisdisena motivaationa. Henkilon
tuntema huoli ymparistosté todennédkoisesti motivoi hantd toimimaan myo6s kdytannossa
ympaériston hyvéksi. Tamén tutkimuksen mukaan Rantakeitaan tyontekijoilla on enemman
sisdista motivaatiota ymparistokysymyksissa kuin AaltoAlvarin tyontekij6illé ja suurin osa

heistd myods kdytanndssa huomioi ymparistoasioita tyossaan.
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Tyontekijoilta tiedusteltiin motivoivien tekijoiden liséaksi mahdollisia esteita eli estévia tai
haittaavia tekijoitd, jotka kaytdnndssa vaikeuttavat toimimista ympéristéasioiden hyvaksi.
Molemmissa organisaatioissa tallaisiksi tekijoiksi mainittiin resurssien kuten tiedon, ajan ja
rahan puute seka jatteiden lajittelumahdollisuuksien puute. Né&ista erityisesti tiedon
puuttumiseen kannattaa kiinnittdd huomioita, silla molempien organisaatioiden tyontekijat
kokevat tiedon liséamisen motivoivaksi tekijaksi. Siten yksinkertainen tapa poistaa joitakin
ympdristOasioita estavia ja haittaavia tekijoita olisi tiedottaa koko henkildstélle organisaatiota
koskevista ympaéristOasioita ja EcoStart-ymparistojarjestelmastd. N&in tyontekijat saataisiin
paremmin ympaéristojarjestelmén rakentamisprojektiin mukaan ja samalla lievennettéisiin
mahdollista muutosvastarintaa. Liséksi tyontekijoiden ympéristotietoisuuden kasvaessa he
pystyisivat paremmin ottamaan huomioon ymparistokysymykset kaytannossa ja siten
tehokkaammin vaikuttamaan organisaation ymparistovaikutuksiin. Tiedon lisaksi myos
lajittelumahdollisuuksien parantaminen on kohtuullisen helppo toteuttaa ainakin organisaation
omissa tiloissa, niin ettd jokaisella tyontekijalla olisi mahdollisuus lajitella syntyvaét jatteet.

Néin voitaisiin mahdollisesti vahentdad myds organisaation jatekustannuksia.

Tassa tutkimuksessa kartoitettiin myos demografisten tekijoiden ja henkilokohtaisen
kiinnostuksen vaikutusta henkildston suhtautumisessa organisaation ymparistotyohon.
Tutkimuksen tulosten perusteella organisaatiossa tydskentelyvuosilla ja sukupuolella ei
nayttéisi olevan vaikutusta henkilgston ymparistdasenteisiin. Sen sijaan tutkimus antaa
joitakin viitteita siité, ettd vanhemmat tydntekijat suhtautuvat jonkin verran myodnteisemmin
organisaation ymparistdasioihin kuin nuoremmat tyontekijat. Tutkimuksen tulosten mukaan
tyontekijan henkilokohtainen kiinnostus ympaéristoasioihin liséa jonkin verran hénen
kiinnostustaan myds organisaation ymparistoasioihin. Tulos on toisaalta itsestdan selvg, silla
jos ympaéristokysymykset ovat tyontekijalle tarkeitd, ovat ne hdnelle tarkeité kaiken aikaa, niin

tydssa kuin vapaa-ajalla.

Edellisissé kappaleissa kootut tydntekijéiden haastatteluiden tulokset vahvistavat
kirjallisuudessa esitetyt vaitteet henkiloston motivoimiseen ja sitouttamiseen vaikuttavista
tekijoista. Tutkittavien ympéristoasenteissa ei kuitenkaan tapahtunut muutoksia, kuten olisi
voinut odottaa. Asenteet tosin muuttuvat suhteellisen hitaasti, mutta asenteiden myoénteisyys
ja muuttumattomuus saattaa selittyd jo edelld esitettyjen syiden liséksi silla, ettd ymparisto-
asioiden kannattamisesta on tullut erd&nlainen sosiaalinen normi. Tésta syysta tutkimuksissa

haastateltavat ilmoittavat pitdvansd ymparistoasioita tarkeind, vaikka eivét olisikaan
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kaytannossé valmiita esimerkiksi muutamaan toimintatapojaan ympariston hyvaksi. Lisaksi
ryhmahaastatteluissa tdma sosiaalinen paine vaikuttaa enemmaén kuin yksildhaastatteluissa.
Siten on mahdollista, ettd organisaatioiden henkiloston positiivinen ymparistdasennoituminen

ei olisikaan todellisuudessa niin suuri kuin nyt saadun tuloksen perusteella nayttaisi.

Yhteenvetona voi todeta, ettd EcoStart-projektit kohdeorganisaatioissa eivat varsinaisesti ole
vaikuttaneet henkiloston ympéristéasenteisiin, silla tyontekijat eivét ole osallistuneet
ymparistojarjestelman rakentamisprojekteihin eika heille ole varsinaisesti tiedotettu
projektista tai sen etenemisestd. Molemmissa organisaatioissa tyontekijat suhtautuivat
kuitenkin ymparistojarjestelmaan positiivisesti niin ennen EcoStart-projektia kuin sen
loppuvaiheessakin. Ympaéristojarjestelmaé ei kuitenkaan saada kunnolla toimimaan ilman
tyontekijoita. Tastd syysta voisi olla hyva, ettd EcoStart-projekteissa kiinnitettaisiin nykyista
enemman huomiota henkildstoon ja heidén kouluttamiseensa. Haastattelujen perusteella jai
mya0s sellainen tuntuma, ettd EcoStart-ymparistojarjestelman kokonaiskuva ei ollut taysin
hahmottunut organisaatioiden edustajille. Téhdn voi I6ytyd moniakin syitd, mutta
ensimmaisend tulee mieleen ympéristojarjestelmiin liittyva terminologia. Y mpéristo-
jarjestelmaan liittyy useita kohtuullisen vaikeasti hahmottuvia kasitteitd, jotka siten ovat
vaikeasti ymmarrettavissa ja sisdistettavissa, mikali ndma termit eivat ole ennestéan tuttuja.
EcoStart-projekteissa olisikin hyva maaritella ja avata naita vaikeita ymparistojarjestelman
termejd, jotta kaikki osallistujat varmasti ymmartaisivat mista kyseisessa asiassa on kysymys.
Lis&ksi EcoStart-projekteissa voisi olla hyva antaa osallistuville organisaatioille joitakin
tyokaluja myos ympaéristojarjestelman kéytannon toteutukseen, vaikka esimerkkien avulla.
Silla ymparistojarjestelmé on ainoastaan tyokalu, ei ratkaisu. Organisaation ympaéristo-
vaikutukset eivat todennakdisesti vdhene ymparistojarjestelmén rakentamisella, vaan tata
jarjestelmaa on hyodynnettdva. Se vaatii organisaatiolta ja erityisesti sen johdolta osaamista

sekd omaa panostusta.

Vaikka tdman tutkimuksen tarkoituksena ei olekaan selvittaa henkiloston ymparistdasenteiden
vaikutusta heidan kayttaytymiseensa, sovellan tdhén lopuksi Ajzenin (2005) suunnitellun
kayttaytymisen teoriaa. Sen mukaanhan pelkastaan yksilon asenteiden perusteella ei voida
ennustaa hanen kayttaytymistaan. Asenteiden lisaksi yksilon kayttaytymiseen vaikuttavat
yksilon kokema sosiaalinen paine seka kayttaytymiskontrolli. Tutkimuksen kohde-
organisaatioissa henkilostd suhtautui hyvin positiivisesti organisaatioiden ymparistoty6hon

sekd ympaéristojarjestelmaan. Kuitenkaan tdma ei vield riitd suunnitellun kayttaytymisen
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teorian mukaan siihen, ettd henkildsté myoés kayttaytyisi ympéaristomyotaisesti eli huomioisi
ymparistokysymykset myds paivittaisessa tydssaan. Talldin myos rakennetut EcoStart-
ymparistojarjestelmat toimisivat tehokkaammin tuloksia tuottaen. Jotta tdhan pééstéaisiin, tulisi
tutkimuksen kohdeorganisaatioissa henkildstolle luoda myonteisesséd mielessa sosiaalinen
paine. Talldin organisaation kulttuurin tulisi tukea ympdristfasioita ja siten edesauttaa
ymparistomyotéisen kayttdytymisen muotoutumista organisaatioihin. Tyontekijoiden tulisi
my0s kokea, ettd heilld on aidosti mahdollisuuksia vaikuttaa ja osallistua organisaation
ymparistoasioihin. Lisaksi ymparistomyotéistd kayttdytymisté estavié tekijoita tulisi vahentaa.
Itse asiassa tdssa nousee esille 1ahes samoja asioita, joita kasiteltiin jo sitouttamiskeinojen
yhteydessé. Siten koko henkiléston sitoutuminen ymparistdjarjestelméén on vélttamatonta,
jotta jarjestelman avulla saataisiin organisaation toimintaa muutettua ymparisto-

myaotaisemmaksi.

11.2 Tutkimustulosten luotettavuuden arviointi

TyoOntekijoiden ympadristdasenteita kartoitettiin tutkimuksessa haastattelemalla kohde-
organisaatioiden henkildstd henkilostoryhmittdin. Tahén paadyttiin siité syysté, etté
kohdeorganisaatiot eivat olleet kovin suuria ja niista I0ytyi henkildstoryhmat, joiden
tydnkuvat erottuivat selkedasti toisistaan. Tama oli myds tapa tavoittaa periaatteessa koko
kohdeorganisaatioiden henkil0std. Haastattelut ovat tuoneetkin lisatietoa, joka on valottanut
henkildston asennoitumista ympéristokysymyksiin. Tutkimuksella on néin I0ydetty myds
syita ja perusteluja tydntekijoiden asenteisiin. Tosin ndita syita ja perusteluja olisi mielestani
voinut olla vieldkin enemman, siten olisi saatu kokonaisvaltaisempi kuva henkil6ston
asenteista ja niiden muodostumisesta. Tyontekijoiden ymparistdasenteisiin kun heijastuu
my06s muualta kuin pelkastadn organisaatiosta tulevat vaikutteet. Naita asenteiden taustalla
vaikuttavia tekijoita ei lomakekyselylla olisi saatu esiin. Liséksi haastatteluissa on noussut
esiin joitakin sellaisia asioita, joita haastattelija ei osannut etukéteen ajatella. Namékin asiat
olisivat lomakekyselylla todennakdisesti jadneet I0ytdmattd. Siten haastatteluilla saatu aineisto
on huomattavasti rikkaampi ja ehkd myos luotettavampi kuin mité olisi saatu lomake-
kyselyilla. Tutkittavien vastauksiin todennakoisesti vaikuttavat my6s monet muutkin tekijat
kuin vain tutkimuksessa kartoitetut. Naista taustatekijoita ei kyselyilla valttamatta saada

selvitettyd, mutta haastatteluissa ainakin joitakin naista kysymyksistéd on tullut esiin.
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Haastatteluilla on néin saatu parempi kokonaiskuva kohdeorganisaatioista kuin kyselyilla olisi

saatu.

Kuitenkin haastattelu on hyvin tulkinnanvarainen menetelmd, jossa tutkijalla on merkittava
vaikutus lopputuloksiin. Tdmén tutkimuksen osalta tulkintaa on lisannyt viela se, ettd
haastattelukysymykset eivét olleet tdysin samanlaisia molemmilla haastattelukierroksilla.
Siten muutoksen selvittdminen ei aina ollut yksinkertaista. Liséksi ryhmahaastatteluissa on
omat haasteensa. Vaikka haastattelija pyrkikin huomioimaan jokaisen haastatteluun
osallistujan ja tarvittaessa kysyi ryhmén hiljaisimpien mielipiteitd, niin tasta huolimatta
ryhmien vastaukset koostuvat paéasiassa puheliaimpien kannanotoista. Tdmaé saattaa vaikuttaa
jonkin verran myds tutkimuksen tuloksiin. Kuitenkin lopullisiksi tuloksiksi valittiin useimmin
haastatteluissa esiin tulleet asiat ja siten organisaation enemmiston mielipiteet. Tatd taustaa
vasten yksittaisella ryhmalla ja erityisesti yksittaisell& henkil6lla ei ole kovin paljon

vaikutusta tutkimuksen lopullisiin tuloksiin.

Samalla tavoin haastateltavien vastauksiin on voinut vaikuttaa se, ettd organisaatioiden vetéjat
osallistuivat toimiston haastatteluihin. Ensinnékin ndista haastatteluista taytyi jattaa joitakin
kysymyksia kysymaéttd, jotta haastateltaville ei syntyisi turhan kiusallisia tilanteita. Toiseksi
vetdjan lasnaolo on todennakdisesti vaikuttanut muiden lasnaolijoiden vastauksiin. Kuitenkin
organisaation hallinto eli tdssé tapauksessa toimiston jasenet keskustelevat keskendan
organisaation asioista ja ovat siten kohtuullisen hyvin perilla niista. Siten vetdjan lasnéolo
haastatteluissa ei valttdmatta ole vaikuttanut niin, etté silla olisi tutkimuksen kannalta
merkittavaa vaikutusta. Tutkimuksen kannalta oli kuitenkin tarke&a saada myos

organisaatioiden vetdjien nakemykset tutkimukseen mukaan.

Vaikka tutkimusmenetelmaan ja erityisesti sen kaytannon toteutukseen liittyykin tutkimuksen
luotettavuutta vahentévia seikkoja, haastattelujen valinta tdimén tutkimuksen menetelmaksi on

kuitenkin edelld esitettyjen seikkojen perusteella hyvin perusteltavissa.

Voidaan myos kysya olivatko haastattelun kysymykset oikein muotoiltuja, ymmarrettyja ja
tarkoituksenmukaisia? Haastattelujen avulla on saatu paljon tietoa kohdeorganisaatioiden
ymparistdjohtamisesta ja niiden avulla on pystytty kartoittamaan henkiloston ympéristo-
asennoitumista sek& motivoitumiseen ja sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita organisaatioissa.

Siten on l6ydetty myds vastauksia asetettuihin tutkimusongelmiin. Liséksi haastatteluissa on
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aina mahdollista tdydentaa ja korjata esitettyd kysymystd, mikali sita ei ole tdysin ymmarretty.
Vaikuttaisikin siis silt, etta haastattelukysymykset ovat todennakdisesti olleet riittavan hyvia

ja tarkoitukseensa sopivia.

Tutkija pyrkii tutkimusta tehdessaan objektiivisuuteen, niin myds haastatellessaan tutkittavia.
Kuitenkin tutkija osallistuu haastatteluihin omana persoonanaan, jolla on vaikutusta
haastateltaviin ja siten heidan vastauksiinsa. Tutkija on kuitenkin pyrkinyt siihen, ettei han
kysymyksen asetteluilla tai muilla kommenteilla johdattelisi haastateltavia. Nain haastattelu-
kysymyksiin saadut vastaukset vastaavat mahdollisimman hyvin haastateltujen tydntekijoiden

omia nakemyksia.

On myo6s mahdollista, ettd tutkimukseen osallistuneet henkil6t eivét ole vastanneet
kysymyksiin taysin rehellisesti. He ovat saattaneet hieman kaunistella vastauksiaan. T&mé ei
kuitenkaan vaikuta todennakdiselta, silla haastatteluissa tuli esiin monenlaisia asioita ja
nakokulmia, eivatka kaikki olleet pelkéstadn positiivisia. Lisaksi muutama enemmistdsta
poikkeava vastaus lisé4 tutkijan tuntemusta siitd, etta haastateltavat olivat rehellisié.
Muutoinkin tutkijana minulla ei mielesténi ole muuta mahdollisuutta kuin luottaa

haastateltaviini, muussa tapauksessa koko tutkimukselta putoaa pohja.

Haastateltuja ryhmid oli kaiken kaikkiaan kymmenen ja tutkimuksessa haastateltiin suurin osa
kohdeorganisaatioiden henkilostosta. Siten haastatteluissa saatu aineisto on suhteellisen laaja.
Todennékaisesti henkiléston ympéristdasenteet olisi saatu esiin myds pienemmaéllé otannalla
organisaatioista. Kuitenkin tdman otannan tekeminen edustavasti niin, etta se olisi kuvannut
organisaatioiden henkildst6d mahdollisimman hyvin, olisi ollut vaativa tehtava. Siten
tutkimuksen kannalta on parempi, ettd haastatteluihin pyrittiin saamaan mukaan

organisaatioiden koko henkil6sto.

Haastatteluita tdydennettiin tassé tutkimuksessa havainnoinnilla. Koska tutkija teki
haastattelut yksin, hanelld oli taysi ty6 keskustelun seuraamisessa ja ohjaamisessa ja siten
havainnointi haastattelutilanteissa jai hieman taka-alalle. Muutoinkin organisaatioiden
toiminnan havainnointiin oli kohtuullisen vahan mahdollisuuksia. Siten havainnoimalla ei

oikeastaan ole voitu varmistaa haastatteluissa saatuja tietoja kuin muutamissa tapauksissa.
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Haastatteluaineistoa on analysointivaiheessa pyritty késittelemaan ja analysoimaan niin, etta
aineistosta saataisiin esiin useimmin haastatteluissa esiin tulleet asiat. Lisaksi on Kiinnitetty
huomiota seikkoihin, jotka selke&sti poikkeavat enemmiston mielipiteistd. N&in on
tutkimuksen tulokseksi saatu kokonaiskuva organisaatioiden tdaman hetken ymparisto-
johtamisesta ja siten vastattu tutkimusongelmiin, joten ndkemykseni mukaan

tutkimusaineiston analyysi on ollut riittavaa.

Laadulliseen tutkimukseen liittyy aina tulkintaa. T&ssa tutkimuksessa sité lisasi vield
haastattelukysymysten erilaisuus eri haastattelukierroksilla, kuten jo edell&d mainittiin.
Tutkimuksissa saatuihin tuloksiin on siis vaikuttanut olennaisesti tutkija ja hanen
persoonansa, asenteensa, arvonsa ja taustansa. Kuitenkin vaikuttaisi silta, ettd tehdyt tulkinnat
ovat kohtuullisen oikeita, sillé tassd tutkimuksessa saadut tulokset ovat yhtenevaisia muiden
henkiloston ymparistdasenteita sekd ympaéristojarjestelméén sitouttamiskeinoja selvittaneiden

tutkimusten kanssa.

Y hteenvetona voi todeta, etté tutkimuksen luotettavuutta lisasi koko henkildstén mukaan
ottaminen. Lisaksi tutkimuksen luotettavuutta vahvistaa se, etta tutkimuksen tulokset
perustuvat organisaatioiden henkiloston enemmiston nakemyksiin ja se, etta tutkimuksen

tulokset ovat yhtenevaisia muiden vastaavien tutkimuksien kanssa.

11.3 Yleistettavyys ja hyodynnettavyys

Haastatteluihin osallistui 64 % AaltoAlvarin henkilostosta ja kdytdnnossé koko Rantakeitaan
henkildstd. Taten tutkimuksen tulokset ovat yleistettavissa koskemaan koko kohde-
organisaatioiden henkil4stod (tai 1&hinn siis koko AaltoAlvarin henkildst6d). Muutoinkin
tutkimuksessa saadut tulokset ovat samansuuntaisia toisten samaa aihe-aluetta kéasittelevien
tutkimusten kanssa, joten tdman tutkimuksen tulokset ovat myds jossain maarin yleistettavissa
laajemminkin. Kuitenkin organisaatioiden ominaispiirteilla ja kulttuurilla (sek&d myos
haastattelutilanteella) on niin selva vaikutus henkil6ston asennoitumiseen, ettd tassé mielessa
tdman tutkimuksen tulokset patevéat vain kohdeorganisaatioissa. Tasta konteksti-
sidonnaisuudesta johtuen AaltoAlvarin tulokset patevat kokonaisuudessaan vain

AaltoAlvarissa ja samoin Rantakeitaan tulokset vain Rantakeitaalla.
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Taman tutkimuksen tulosten perusteella kohdeorganisaatiot voivat kehittdd ympéristo-
jarjestelmaénsa ja -johtamistaan. Tutkimuksen tuloksista on todennédkoisesti hydtya myos
muille organisaatiolle, joilla on jo ympéristojarjestelma tai jotka ovat sitd rakentamassa. Namé
organisaatiot voivat 10ytaa tutkimuksesta neuvoja tai uusia ajatuksia ja ideoita siitd, kuinka
henkildston ymparistdasenteisiin voitaisiin vaikuttaa niin, etta heidét saataisiin suhtautumaan
ymparistojarjestelmaan positiivisesti. Organisaatiot voivat myds saada tietoa siita,
minkalaisiin asioihin tulisi kiinnittdd huomiota ympéristojarjestelmén rakentamisprojektissa
teknisen jarjestelman rakentamisen lisaksi. Siten ndma organisaatiot voisivat tutkimuksen

tulosten perusteella kehittdd ympéristojarjestelmiénsa ja saada ne toimivammiksi.

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan kehittda myds EcoStart-projektia. Projektin
nykyisessa toimintamallissa rakennetaan tydvalineet yhdessa yrityksen edustajien kanssa ja
organisaation vastuulle jaa projektissa syntyneen tiedon vélitys koko henkildstolle.
Tiedotuksella ja koulutuksella on kuitenkin merkittva osa tyontekijoiden motivoimisessa ja
sitouttamisessa, kuten kavi ilmi myos tasta tutkimuksesta. Siten voisi olla hyva, ettd EcoStart-

projektissa kiinnitettéisiin enemman huomiota henkildston koulutukseen.

11.4 Mahdollisia jatkotutkimusaiheita

Tutkimusta tehtdessa on mieleeni noussut muutamia asioita, joita voisi jatkossa tarkemmin
selvittad. Ensinnékin olisi kiinnostavaa tutkia kohdeorganisaatioiden tilanteita muutaman
vuoden kuluttua. Onko kohdeorganisaatioiden EcoStart-jarjestelmat saatu toimimaan ja onko
niiden avulla tullut myos tuloksia? Liséksi voisi olla hyodyllistéa selvittdd onko
organisaatioiden toiminnassa tapahtunut muutoksia. Myos henkildston ymparistdasenteita
olisi hyva tutkia pidemmalla aikavalilla. Talloin todennékdisesti kannattaisi paneutua
henkildston ympéristdasenteiden taustalla vaikuttaviin tekijoihin tata tutkimusta paremmin.

Jatkossa voisi myds paneutua siihen, millaista tukea pk-sektorin yritykset tarvitsisivat
ymparistojarjestelmiensé rakentamiseksi nimenomaan EcoStart-projekteissa. Tassa voisi
esimerkiksi keksittya siihen, kuinka organisaatioiden EcoStart-projekteissa rakennetut
jarjestelmat saadaan kayttoonotetuksi ja millaista apua ja tukea organisaatiot tarvitsisivat tasséa

vaiheessa.
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LINTTEET

LIITE 1 Ensimmaisen haastattelukierroksen teemahaastattelurunko

HAASTATTELUTEEMAT

YLEISET ASIAT/DEMOGRAFISET TEKIJAT
tyoskentelyaika organisaatiossa
ika
sukupuoli
EcoStart-ohjausryhmé

YMPARISTOASIAT OMASSA TYOSSA
Y mpériston huomioiminen omassa ty6ssa talla hetkella
Oman tydn (merkittdvimmat) ymparistovaikutukset
Vaikutusmahdollisuudet ympéristodn omassa ty0ssé
Ymparistoasioiden huomioimisen tarkeys omassa tyossa (perustelut)

YMPARISTOJOHTAMINEN ORGANISAATIOSSA
Koulutus/tiedotus ympéristoon liittyvissa asioissa
Halukkuus osallistua ymparistokoulutukseen (koulutuksen siséltd)
Ymparistoasioiden huomioimisen tarkeys organisaatiossa (perustelut)
Organisaatiossa tehtavan ymparistotyon riittavyys talla hetkell& (perustelut)
Miksi on lahdetty mukaan EcoStart-projektiin?
Tyonjohdon tuki/kannustus ymparistoasioissa
Y mparistotyohon motivoivat tekijét ja niiden toteutuminen kaytannossa
Mahdolliset esteet ympéristomyotaiselle toiminnalle

ECOSTART
Tiedot EcoStartista
Késitys/mielikuva ymparistojarjestelmésta
Ympéristojarjestelman vaikutukset organisaatiolle (hyddyt/haitat)
Y mparistojarjestelman vaikutukset omaan ty6hon ja valmius muutoksiin

YMPARISTONSUOJELU YLEENSA
Ymparistonsuojelun tarkeys
Henkildkohtainen kiinnostus ympéristonsuojeluun



LIITE 2 Toisen haastattelukierroksen teemahaastattelurunko

HAASTATTELUTEEMAT 2

YLEISET ASIAT/DEMOGRAFISET TEKIJAT (tarvittaessa)
tyoskentelyaika organisaatiossa
ika
sukupuoli
ECOSTART
Jarjestelmén toteuttamisvaihe:
¢ Miten paljon olette olleet mukana ymparistojarjestelmén rakentamisessa?
(EcoStart-ohjausryhma)
e Mika onnistui hyvin/huonosti?
Tiedot EcoStart-ymparistojérjestelmésta
Ymparistojarjestelman toiminta talla hetkella
Ymparistojarjestelman vaikutus yleiseen ilmapiiriin, asenteisiin, kayttdytymiseen?
Y mparistojarjestelman vaikutukset omaan ty6hon
Y mparistojarjestelman merkitys ympéristosuojelun kannalta
Ymparistopolitiikka:
¢ Onko organisaatiolla ymparistdpolitiikka?

e Miten paljon tiedat organisaation politiikasta?

Y mpdristotavoitteet:
¢ Onko organisaatiolla ymparistttavoitteita?
¢ Mitkd ovat organisaation ymparisttavoitteet?

Tyonjohdon tuki ympéristojarjestelmalle
Y mparistojarjestelman vaikutus ymparistdasioiden kiinnostavuuteen (perustelut)
¢ Onko organisaation ymparistojarjestelmalla ollut vaikutusta yleiseen

kiinnostukseen ympéristoasioista?

Mit& mielté olette talla hetkelld ymparistojérjestelméasta? (kysymys lisattiin parin
ensimmaisen haastattelun jalkeen)



YMPARISTOJOHTAMINEN ORGANISAATIOSSA
Tiedotus/koulutus ymparistojarjestelméasta
Halukkuus osallistua ymparistokoulutukseen

Ymparistoasioiden huomioimisen térkeys organisaatiossa (perustelut)
¢ Arvostetaanko taalla ymparistoasioita?

Organisaatiossa tehtavan ymparistotyon riittavyys talla hetkelld (perustelut)
Kiinnostus organisaation ympaéristojarjestelmaén ja yleensa ymparistoasioihin

Tuki/kannustus ympdristdasioissa
e Kannustaako tydyhteisé ymparisténsuojeluun?

(Ty6njohdon esimerkki ympdristdasioissa (puheet/teot)) (kysymys jatettiin pois parin
ensimmaisen haastattelun jalkeen)

Vaikutusmahdollisuudet organisaation ymparistéasioihin (my6s oma tyo)

Mahdolliset esteet ympéristomydétaiselle toiminnalle

YMPARISTOASIAT OMASSA TYOSSA
Ympariston huomioiminen omassa tyossa talla hetkella (muutokset projektin aikana)

Ympdristdasioiden huomioimisen tarkeys omassa ty6ssa (perustelut)



LIITE 3 AaltoAlvarin henkildstdon vastauksia muutamiin haastattelu-

kysymyksiin

Tyontekijoiden kiinnostus ymparistdasioihin

Kiinnostunut 14 henkilda 778 %
Ei kiinnosta 1 henkild 5,6 %
Ei ottanut kantaa 3 henkiloa 16,7 %
Yhteensa 18 henkilda 100 %

Tyodntekijoiden kiinnostus organisaation ymparistéasioihin

Kiinnostunut 7 henkil6a 38,9 %

Ei kiinnosta - -

Ei ottanut kantaa 11 henkilda 61,1 %

Y hteensa 18 henkilda 100 %
Ympéristoasioiden tarkeys organisaatiossa

Pitaa tarkedna 8 henkiloa 44.4 %

Ei pida tarkednd 5 henkil6a 27.8%

Ei ottanut kantaa 5 henkil6a 27.8%

Yhteensa 18 henkilda 100 %
Ymparistoasioiden tarkeys omassa tyossa

Pitaa tarkeana 8 henkiloa 44,4 %

Ei pid4 tarkedna 4 henkil6a 22,2%

Ei ottanut kantaa 6 henkiloa 33,3%

Yhteensa 18 henkilda 100 %

Koulutushalukkuus

Koulutushalukkuutta 9 henkil6a 50,0 %

Ei koulutushalukkuutta 2 henkiloa 11,1 %

Ei ottanut kantaa 7 henkil6a 38,9 %

Yhteensa 18 henkilda 100 %




LIITE 4 Demografisten tekijoiden ja henkilokohtaisen kiinnostuksen

vaikutus AaltoAlvarin tyontekijoiden ymparisto-asennoitumiseen

TAULUKKO 1 Haastateltujen sukupuolijakauma

Nainen 12 66,7 %
Mies 6 33,3%
Yhteensa 18 100 %

TAULUKKO 2 Sukupuolen vaikutus henkil6ston kiinnostukseen ymparistoasioihin

Nainen Mies
Kiinnostus ympéaristoasioihin
Kiinnostunut 91,7 % 3 50,0 %
Ei kiinnostunut - 1 16,7 %
Ei ottanut kantaa 8,3% 2 33,3%
Yhteensd 100 % 6 100 %
Kiinnostus organisaation
ymparistéasioihin
Kiinnostunut 41,7 % 33,3%
Ei kiinnostunut - -
Ei ottanut kantaa 58,3 % 66,7 %
Yhteensd 100 % 100 %
Ymparistdasioiden tarkeys
organisaatiossa
Pit&a tarkednd 5 41,7 % 3 50 %
Ei pid4 tarkednd 4 33,3% 1 16,7 %
Ei ottanut kantaa 3 25 % 2 33,3 %
Yhteensa 12 100 % 6 100 %

TAULUKKO 3 Haastateltujen jakauma tydskentelyvuosien mukaan

< 5 vuotta 7 henkil6a 41,2 %
5-9 vuotta 3 henkil6a 17,6 %
10-20 vuotta 1 henkild 5,9 %

> 20 vuotta 6 henkil6a 35,3%
Yhteensa 17 henkiloa* 100 %

* Yhdelté haastatellulta ei ollut selvitetty tydskentelyvuosia




LIITE 4 jatkuu

TAULUKKO 4 Tyoskentelyvuosien vaikutus henkiloston kiinnostukseen
ymparistdasioihin

< 5 vuotta 5-9 vuotta 10-20 vuotta > 20 vuotta
Kiinnostus
ympéristéasioihin
Kiinnostunut 5 71,4 % 3 100 % 1 100 % 5 83,3 %
Ei kiinnostunut 1 14,3 % - - - - - -
Ei ottanut kantaa 1 14,3 % - - - - 1 16,7 %
Yhteensa 7 100 % 3 100 % 1 100 % 6 100 %
Kiinnostus
organisaation
ympaéristoasioihin
Kiinnostunut - - 2 66,7 % - - 5 83,3 %
Ei kiinnostunut - - - - - - - -
Ei ottanut kantaa 7 100 % 1 33,3 % 1 100 % 1 16,7 %
Yhteensa 7 100 % 3 100 % 1 100 % 6 100 %
Ympaéristoasioiden
tarkeys
organisaatiossa
Pitaa tarkedna 3 42,9 % 2 66, 7 % 1 100 % 1 16,7 %
Ei pida tarkedna 2 28,6 % - - - - 3 50,0 %
Ei ottanut kantaa 2 28,6 % 1 33,3% - - 2 33,3%
Yhteensa 7 100 % 3 100 % 1 100 % 6 100 %

TAULUKKO 5 Haastateltujen arvioitu ikdjakauma

< 30 vuotta - -
30-40 vuotta 5 henkiloa 27,8 %
40-50 vuotta 6 henkiloa 33,3 %
>50 vuotta 7 henkiléa 38,9 %
Yhteensa 18 henkilda 100 %




LIITE 4 jatkuu

TAULUKKO 6 Ian vaikutus henkildston kiinnostukseen ympéaristoasioista

< 30 vuotta 30-40 vuotta 40-50 vuotta > 50 vuotta
Kiinnostus
ymparistéasioihin
Kiinnostunut - - 2 40,0 % 6 100 % 6 85,7 %
Ei kiinnostunut - - 1 20,0 % - - - -
Ei ottanut kantaa - - 2 40,0 % - - 1 14,3 %
Yhteensa - - 5 100 % 6 100 % 7 100 %
Kiinnostus
organisaation
ympadristoasioihin
Kiinnostunut - - 1 20,0 % 1 16,7 % 5 71,4 %
Ei kiinnostunut - - - - - - - -
Ei ottanut kantaa - - 4 80,0 % 5 83,3 % 2 28,6 %
Yhteensa - - 5 100 % 6 100 % 7 100 %
Ymparistoasioiden
tarkeys
organisaatiossa
Pitaa tarkeana - - 2 40,0 % 5 83,3 % 1 14,3 %
Ei pida tarkedna - - 1 20,0 % - - 4 57, 1%
Ei ottanut kantaa - - 2 40,0 % 1 16,7 % 2 28,6 %
Y hteensa - - 5 100 % 6 100 % 7 100 %

TAULUKKO 7 Henkilokohtaisen ymparistdasioiden kiinnostuksen vaikutus henkilén
kiinnostukseen organisaation ymparistoasioihin

Henkilokohtaisesti kiinnostunut

ympadristoasioista

Henkilokohtaisesti ei kiinnostunut
ympadristoasioista

Kiinnostus

organisaation

ympéristéasioihin

Kiinnostunut 6 henkiloa 42,8 % - -

Ei kiinnostunut - - - -

Ei ottanut kantaa 8 henkilda 57,1 % 1 henkilo 100 %
Yhteensa 14 henkilda 100 % 1 henkild 100 %
Ympéristoasioiden

tarkeys

organisaatiossa

Pitaa tarkeana 7 henkiloa 50,0 % - -

Ei pid4 tarkedna 3 henkil6a 21,4 % 1 henkild 100 %
Ei ottanut kantaa 4 henkilda 28,6 % - -
Yhteensa 14 henkiloa 100 % 1 henkild 100 %




LIITE 5 Rantakeitaan henkildston vastauksia muutamiin

haastattelukysymyksiin

Tyontekijoiden kiinnostus ymparistoasioihin

Kiinnostunut 11 henkilda 78,6 %
Ei kiinnosta 1 henkild 7,1%
Ei ottanut kantaa 2 henkil6a 14,3 %
Yhteensa 14 henkiloa 100 %

Tyodntekijoiden kiinnostus organisaation ymparistéasioihin

Kiinnostunut 5 henkiloa 35,7 %
Ei kiinnosta 1 henkild 7,1 %
Ei ottanut kantaa 8 henkil6a 57,1 %
Yhteensa 14 henkilda 100 %
Ympéristoasioiden tarkeys organisaatiossa
Pitaa tarkeana 7 henkiloa 50,0 %
Ei pida tarkednd 1 henkilda 7.1%
Ei ottanut kantaa 6 henkiloa 429 %
Yhteensa 14 henkilda 100 %
Ymparistoasioiden tarkeys omassa tyossa
Pitaa tarkeana 9 henkil6a 64,3 %
Ei pid4 tarkednd 1 henkilda 71%
Ei ottanut kantaa 4 henkilda 28,6 %
Yhteensa 14 henkilda 100 %
Koulutushalukkuus
Koulutushalukkuutta 7 henkil6a 50,0 %
Ei koulutushalukkuutta 6 henkil6a 42,9 %
Ei ottanut kantaa 1 henkil6a 7.1%
Yhteensa 14 henkilda 100 %




LIITE 6 Demografisten tekijoiden ja henkilokohtaisen kiinnostuksen
vaikutus Rantakeitaan tyontekijéiden ymparisto-asennoitumiseen

TAULUKKO 1 Haastateltujen sukupuolijakauma

Nainen 9 64,3 %
Mies 5 35,7 %
Yhteensa 14 100 %

TAULUKKO 2 Sukupuolen vaikutus henkil6ston kiinnostukseen ymparistoasioihin

Nainen Mies
Kiinnostus ympéaristoasioihin
Kiinnostunut 7 77,8 % 4 80,0 %
Ei kiinnostunut 1 11,1 % -
Ei ottanut kantaa 1 11,1 % 1 20,0 %
Yhteensd 9 100 % 5 100 %
Kiinnostus organisaation
ymparistéasioihin
Kiinnostunut 4 44,4 % 1 20,0 %
Ei kiinnostunut - - 1 20,0 %
Ei ottanut kantaa 5 55,6 % 3 60,0 %
Yhteensé 9 100 % 5 100 %
Ymparistoasioiden tarkeys
organisaatiossa
Pit&a tarkednd 4 44,4 % 3 60,0 %
Ei pida tirkedna 1 11,1 % - -
Ei ottanut kantaa 4 44,4 % 2 40,0 %
Yhteensa 9 100 % 5 100 %

TAULUKKO 3 Haastateltujen jakauma tydskentelyvuosien mukaan

< 3 vuotta 4 henkilda 30,8 %
3-5 vuotta 5 henkil6a 38,5%
6-10 vuotta - -

> 10 vuotta 4 henkiloa 30,8 %
Yhteensa 13 henkiloa* 100 %

* Yhdeltd haastatellulta ei ollut selvitetty tydskentelyvuosia




LIITE 6 jatkuu

TAULUKKO 4 Tyoskentelyvuosien vaikutus henkiloston kiinnostukseen
ymparistdasioihin

< 3 vuotta 3-5 vuotta 6-10 vuotta > 10 vuotta
Kiinnostus
ympéristéasioihin
Kiinnostunut 3 75,0 % 4 80,0 % - - 4 100 %
Ei kiinnostunut 1 25,0% - - - -
Ei ottanut kantaa - - 1 20,0 % - - -
Yhteensa 4 100 % 5 100 % - - 4 100 %
Kiinnostus

organisaation
ympaéristoasioihin

Kiinnostunut 2 50,0 % 2 40,0 % - - 1 25,0 %

Ei kiinnostunut - - - - - - - _

Ei ottanut kantaa 2 50,0 % 3 60,0 % - - 3 75,0 %

Yhteensa 4 100 % 5 100 % - - 4 100 %

Ympaéristoasioiden

tarkeys

organisaatiossa

Pitaa tarkedna - - 4 80,0 % - - 3 75,0 %

Ei pida tarkedna - - - - - 1 25,0 %

Ei ottanut kantaa 4 100 % 1 20,0 % - - - -

Yhteensa 4 100 % 5 100 % - - 4 100 %
TAULUKKO 5 Haastateltujen arvioitu ikdjakauma

< 30 vuotta 2 henkil6a 14,3 %

30-40 vuotta 1 henkiloa 71%

40-50 vuotta 8 henkiloa 57,1 %

>50 vuotta 3 henkiléa 21,4 %

Yhteensa 14 henkilda 100 %




LIITE 6 jatkuu

TAULUKKO 6 Ian vaikutus henkildston kiinnostukseen ympéaristoasioista

< 30 vuotta 30-40 vuotta 40-50 vuotta > 50 vuotta
Kiinnostus
ymparistéasioihin
Kiinnostunut 1 50,0 % - - 7 87,5 % 3 100 %
Ei kiinnostunut 1 50,0 % - - - - - -
Ei ottanut kantaa - - 1 100 % 1 125 % - -
Yhteensa 2 100 % 1 100 % 8 100 % 3 100 %
Kiinnostus

organisaation
ympadristoasioihin

Kiinnostunut 1 50,0 % 1 100 % 2 25,0 % 1 33,3 %
Ei kiinnostunut - - - - 1 12,5 % - -

Ei ottanut kantaa 1 50,0 % - - 5 62,5 % 2 66,7 %
Yhteensd 2 100 % 1 100 % 8 100 % 3 100 %
Ymparistoasioiden

tarkeys

organisaatiossa

Pit&a tarkednd - - 1 100 % 4 50,0 % 2 66,7 %
Ei pida tarkeana - - - - 1 12,5% - -

Ei ottanut kantaa 2 100 % - - 3 37,5 % 1 33,3 %
Yhteensa 2 100 % 1 100 % 8 100 % 3 100 %

TAULUKKO 7 Henkilokohtaisen ymparistdasioiden kiinnostuksen vaikutus henkilén
kiinnostukseen organisaation ymparistoasioihin

Henkilokohtaisesti kiinnostunut | Henkilékohtaisesti ei
ymparistoasioista kiinnostunut ymparistoasioista
Kiinnostus
organisaation
ymparistdasioihin
Kiinnostunut 3 henkilda 27,3 % 1 henkil® 100 %
Ei kiinnostunut - - - -
Ei ottanut kantaa 8 henkilda 72,7 % - -
Yhteensé 11 henkil6a 100 % 1 henkild 100 %
Ymparistoasioiden
tarkeys
organisaatiossa
Pitaa tarkeana 6 henkilda 54,5 % - -
Ei pida tarkedna 1 henkil6a 9,1% - -
Ei ottanut kantaa 4 henkilda 36,4 % 1 henkil6 100 %
Yhteensé 11 henkil6a 100 % 1 henkild 100 %
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