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Tassa opinnaytetyossa selvitettiin ihmisten arvojen ja asenteiden ominaisuuksia
syventyen tarkemmin ymparistoarvoihin ja -asenteisiin. Tyon toimeksiantajana
toimi Fonecta Oy. Yrityksessa on viime vuosina siirrytty kohti ekologisempia toi-
mintatapoja. Yleisen kasityksen mukaan ihmisen ymparistokayttaytyminen hei-
jastuu usein henkilon arvojen ja asenteiden kautta, joten toimeksiantaja halusi
selvittda, onko asia nain ja mitka tekijat siihen vaikuttavat. Tyon tavoitteena oli
selvittaa mista arvot ja asenteet koostuvat, miten ne vaikuttavat kayttaytymiseen,
nakyvat tydelamassa ja kuinka ne voidaan huomioida johtamisessa. Lahempaan
tarkasteluun otettiin seka ymparistdoarvot ja -asenteet etta niiden johtaminen tyo-
yhteis0ssa. Toimeksiantajaa haastattelemalla pyrittiin selvittdmaan yrityksen ny-
kytila mainittujen tavoitteiden kannalta ja saada asiantuntijan kokemuksia ai-
heesta.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kasiteltiin arvojen ja asenteiden muodostumista,
niiden erilaisia piirteita, vaikutusta toimintaan ja teorioita. Lisaksi huomioitiin tar-
kemmin ymparistdarvot ja -asenteet. Naiden jalkeen kasiteltiin niin ymparisto kuin
yleisien arvojen ja asenteiden johtamista. Johtamisen luvussa selvitettiin erityi-
sesti, miten esimies voi omilla toimillaan vaikuttaa seka arvoihin ja asenteisiin
etta edistaa ymparistoystavallista kayttaytymista. Tyon empiirisessa osuudessa
haastateltiin toimeksiantajaa. Haastateltavana toimi yrityksen tyohyvinvoinnin
esimies.

Johtopaatokset koostuivat laajasta teoriasta ja asiantuntijahaastattelusta. Tavoit-
teessa maaritettyyn toiveeseen ymmartda syvemmin, kuinka arvot ja asenteet
vaikuttavat inmisen toimintaan I0ydettiin tuloksia. Ne vaikuttavat kayttaytymiseen,
mutta se ei ole yksiselitteistd. Ymparistdarvoista ja -asenteista 10ydettiin erilaisia
tapoja maaritella ja jakaa ne. Niiden vaikutuksesta kayttaytymiseen todettiin kui-
tenkin samanlaisia piirteita yleisten arvojen ja -asenteiden kanssa. On kuitenkin
lO0ydettavissa useita tapoja, miten seka ymparisto etta muihin asenteisiin voidaan
yrittda vaikuttaa esimerkiksi johtajan toiminnalla. Ymparistoystavallisen kayttay-
tymisen edistamiseen on olemassa useita keinoja.

Tiedon ja johtopaatosten avulla laadittiin toimeksiantajalle jatkoehdotuksia tule-
vaan. Esimerkiksi vihrean tiimin perustaminen voisi olla yrityksessa kannattavaa.
Jatkoehdotuksissa otettiin huomioon myds toimeksiantajan aikomus teettaa lahi-
tulevaisuudessa kysely, jossa selvitetdan henkildston ymparistdarvoja ja -asen-
teita. Tahan ehdotukseksi annettiin muun muassa kyselyn teettdminen Schwart-
zin arvoteoriaa hyddyntaen, koska sen perusteella voidaan osittain paatella ihmi-
sen ymparistomyonteisyyden voimakkuus.
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This thesis explored the characteristics of people’s values and attitudes deeper
more closely into environmental values and attitudes. The work was commis-
sioned by Fonecta Oy. The company has moved towards more ecological prac-
tices in recent years. According to the common perception human environmental
behaviour is often reflected through a person’s values and attitudes, so the thesis
employer wanted to find out if this was the case and what factors influenced it.
The objective of the work was to find out what values and attitudes consisted of,
how they affected behaviour, appeared in the working life and furthermore, how
they could be taken into account in management. Both environmental values and
attitudes as well as their leadership were taken into closer inspection. The aim of
interviewing the thesis employer was to find out the current state of the company
in terms of the objectives mentioned and to get the professional’s experiences on
the subject

The theoretical part of the thesis dealt with the formation of values and attitudes,
their various features, impact on behaviour and theories. In addition, environmen-
tal values and attitudes were given more attention. After these management of
both environmental and general values and attitudes were studied. In the chapter
covering leadership it was especially explored how a supervisor can influence on
values and attitudes and promote pro-environmental behaviour. In the empirical
chapter the contractor’s welfare supervisor was interviewed.

The conclusions consisted of a comprehensive theoretical part and the profes-
sional’s interview. Results were reached on the attempt to understand more
deeply how values and attitudes affect human behaviour. In conclusion, they do
affect behaviour but it is not unambiguous. Different ways to define and di-vide
environmental values and attitudes were found. However, their effects on behav-
iour were found to be similar to the general values. Nevertheless, there are sev-
eral ways how both environmental and other attitudes can be tried to be influ-
enced, for example by the actions of the manager. There are also several ways
to promote environmental behaviour.

On the grounds of information and conclusions gained in the thesis work some
follow-up proposals for the future were drawn up for the thesis employer. For
example, setting up a green team could be reasonable for them. In the follow-up
proposals the contractor’s intention to commission a survey to examine the staff's
environmental values and attitudes was taken into consideration. To this was pro-
posed to utilise Schwartz’s value theory as based on it people’s pro-environmen-
tal behaviour partly could be measured.

Key words: environmental values, environmental attitudes, behaviour, leadership
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon ensimmaisessa luvussa kasitellaan tarkemmin tyon tavoitetta ja
tarkoitusta seka selvennetaan mista idea tyon aiheeseen on lahtenyt. Taman jal-
keen luvussa tarkastellaan tyon toimeksiantajaa ja heidan tekemiaan vihreita te-
koja. Seuraavissa alaluvuissa selvennetaan tydmenetelmaa, tydon rakennetta ja

teoreettista viitekehysta.

1.1 Tavoite ja tarkoitus

Toimeksiantajayrityksessa on muutaman viime vuoden aikana siirrytty kohti en-
tista ymparistoystavallisempaa toimistoa ja toimintatapoja. Yleisen olettamuksen
mukaan ihmisten arvot ja asenteet vaikuttavat huoleen ilmastonmuutoksesta ja
valmiuteen toimia ymparistoystavallisesti elamassa. Taman vuoksi toimeksianta-
jayrityksen henkilostohallinnon osastolla on pohdittu, mita ymparistéarvot ja -

asenteet ovat ja miten ne vaikuttavat ihmisen kayttaytymiseen.

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa ihmisten arvoja ja asenteita — mita ne ovat,
miten ne muodostuvat ja miten ne muuttuvat. Perusteiden jalkeen tavoitteena on
selvittaa mahdollisimman perusteellisesti, kuinka arvot ja asenteet nakyvat ym-
paristokysymyksissa — onko niilla jotain ominaispiirteita vai paljon samaa kuin
muissa arvoissa ja asenteissa? Tavoitteena on kerata tietoa kirjallisuutta, tutki-
muksia ja muita lahteita kayttamalla ja tarkastella, miten arvot ja asenteet seka
erityisesti ymparistdoarvot ja -asenteet vaikuttavat inmisen elamassa ja kayttayty-
misessa. Ihmisten tamanhetkista suhtautumista arvo- ja asennekysymyksiin kar-
toitetaan uusien tutkimustulosten avulla. Lopuksi tavoitteena on selvittaa, miten
arvot ja asenteet vaikuttavat tydpaikoilla ja kuinka johtoryhmat ja esimiehet voivat

ottaa arvot ja asenteet seka ymparistdarvot ja -asenteet huomioon tyopaikalla.

Tarkoituksena on laatia toimeksiantajayritykselle kattava katsaus tavoitteessa
maaritellyistad aiheista. Opinnaytetyon perusteella johtajat ja henkildstdhallinnon

osasto voivat ymmartaa ihmisten arvoja ja asenteita paremmin ja pohtia omaa
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johtajuuttaan naiden asioiden aarella. Tarkoituksena on syventaa ymmarrysta yk-
sildiden arvoista ja asenteista ja niiden vaikutuksesta ymparistokayttaytymiseen.
Haastattelemalla toimeksiantajayrityksesta aihepiirin tuntijaa tarkoituksena on
saada niin asiantuntijan mielipide aiheesta kuin ymmarrys heidan nykytilantees-
taan. Haastattelun ja teorian pohjalta voidaan arvioida heidan nykytilannettaan ja

antaa kehitysideoita jatkoon.

Tyon tarkoituksena on selvittda kirjallisuuden, tutkimusten ja toimeksiantajan
haastattelun perusteella:
e Mista arvot ja asenteet koostuvat?
¢ Miten arvot ja asenteet nayttaytyvat ympariston kannalta tarkasteltuina?
e Miten arvot ja asenteet sekd ymparistdarvot ja -asenteet vaikuttavat kayt-
taytymiseen?
e Miten arvot ja asenteet vaikuttavat tydelamaan?
¢ Miten johtavat voivat huomioida arvot ja asenteet seka ymparistoarvot ja -

asenteet tydyhteis6ssa?

1.2 Toimeksiantajayritys

Opinnaytetyon toimeksiantajana on Fonecta Oy, joka toimii markkinoinnin toi-
mialalla keskittyen digimarkkinointiin. Yrityksella on yli 30 000 asiakasta, jotka
koostuvat suurimmaksi osaksi pk-yrityksista. Fonectan palveluihin kuuluvat muun
muassa kotisivu- ja mainontakoneet, google-mainonta, hakukoneoptimointi ja
verkkosivujen kavijoiden analysointi. Osaamista |0ytyy myds Linkedin-mainon-
nasta ja he ovat Suomen ainoa LinkedIn Marketing Solutions -maapartneri. Pal-
veluiden avulla he esimerkiksi mahdollistavat yrityksille nakyvyyden ja myynnin
lisaamista ja uusiasiakashankinnan tehostamista. Yritys on perustettu vuonna
2002. (Fonecta n.d.)

Opinnaytetyd on toteutettu yhteistydssa Tampereen toimipisteen kanssa. Muut
yrityksen toimipisteet sijaitsevat Helsingissa, Turussa, Jyvaskylassa ja Porissa.
TyoOntekijoita yrityksessa on noin 350, joista Tampereella tydskentelee noin 60.

Fonectan arvot ovat: asiakaslahtdisyys, asiantuntijuus ja luotettavuus. Ne ovat
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maaritelty henkiloston kanssa yhdessa ja ohjaavat paivittaista tekemista. (Fo-
necta n.d.) Toimeksiantajayrityksen Wellness Managerin haastattelu kasitellaan

luvussa viisi.

Kuten edellisessa alaluvussa mainittiin, Fonectalla on viimeisten vuosien aikana
siirrytty kohti ekologisempaa toimintaa muun muassa vaihtamalla vihreaan sah-
koon, ottamalla pahvimukien sijasta kayttoon kestomukit, tarkistamalla pesuai-
neiden ekologisuus ja siirtymalla sahkoiseen allekirjoitukseen. Lajittelumahdolli-
suuksia on laajennettu ja nykyaan on mahdollista lajitella seka-, bio-, metalli-,
lasi-, paperi- ja pahvijatteeseen. Lisaksi keskustelu on avattu muovin kierratys-
mahdollisuuksista ja vedensaastosuuttimista. Viime vuonna yrityksessa otettiin
kayttoon tydomatkaetu virike- ja lounasetujen rinnalle. Tyontekija voi ladata tietyn
summan rahaa Kortille, jota voi kayttaa julkisenliikenteen kulkuvalineissa tydmat-
koilla tai vapaa-ajalla. Yhteisissa tarjoiluissa painotetaan ekologisuutta ja havikin
minimoimista. Tyontekijat saavat esimerkiksi vieda jaljelle jaaneet tarjoilut kotiin
tai sydda ne tdissd myohemmin. Osa tehdyista teoista on ollut yhdella paikkakun-

nalla, mutta moni valtakunnallisesti.

1.3 Tyon rakenne

Tassa opinnaytetyossa kasitellaan inmisten arvoja ja asenteita, niiden vaikutusta
kayttaytymiseen ja kuinka ne voidaan huomioida johtamisessa. Teoreettista vii-
tekehysta kasitelldaan alaluvussa 1.5, jossa selvitetdan tarkemmin, mitka asiat
ovat vaikuttaneet teoriassa kaytettyyn lahdeaineistoon ja sen rajaukseen. Opin-
naytetyossa teoriaosuuksia ovat luvut kaksi, kolme ja nelja. Luvussa kaksi kasi-
tellaan arvoja, niiden ominaisuuksia, vaikutusta kayttaytymiseen ja tyon kannalta
oleellinen arvoteoria. Luvun lopussa syvennytaan ymparistéarvoihin. Luvussa
kolme kasitellaan asenteita samoista aiheista ja jarjestyksessa kuin arvoja kasi-
tellaan. Luvussa nelja tarkastellaan ensin arvojen ja asenteiden vaikutusta tyo-
elamassa. Alaluvut 4.2 ja 4.3 kasittelevat arvojen ja asenteiden seka ymparisto-

arvojen ja -asenteiden johtamista tydyhteisossa.
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Tyon empiirinen osuus, asiantuntijahaastattelu, kasitellaan luvussa viisi. Siina
tarkastellaan toimeksiantajayrityksen Wellness managerin haastattelua. Haastat-
telun teemoina olivat arvot ja asenteet tyoyhteisossa, arvojen ja asenteiden joh-
taminen tyOyhteisdssa seka ymparistdarvot ja -asenteet ja niiden johtaminen.
Luku kuusi keskittyy johtopaatoksiin ja pohdintaan. Teorian ja asiantuntijahaas-
tattelun pohjalta luodut johtopaatokset ja kehitysehdotukset on avattu alaluvussa
6.1. Lopuksi luvussa pohditaan tyon luotettavuutta, eettisyytta, arviointia ja jatko-

tutkimusmahdollisuuksia.

1.4 Tyomenetelma

Opinnaytetyota varten haastateltiin toimeksiantajayritysta. Tarkoituksena oli
saada asiantuntijan mielipide aiheesta ja selvittaa syvallisemmin, miten toimek-
siantajayrityksessa arvot, asenteet ja ymparistoasiat ovat huomioitu ja nakyvat
nykyhetkella. Haastateltavana toimi Fonectan tydhyvinvoinnista vastaava Well-
ness Manager, jonka tyopiste sijaitsee Tampereella. Han on tyoskennellyt sa-
malla tydnantajalla yli 20 vuotta puhelinmyynnin esimiehena, tuotekehityksessa
ja viimeiset lahes yhdeksan vuotta henkilostohallinnon osastolla. Hanen haastat-

telunsa on kasitelty tarkemmin luvussa viisi.

Tyomenetelmaksi opinnaytetyohon valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen mene-
telma, tarkemmin laadullinen haastattelu. Verrattuna esimerkiksi maarallisiin ky-
selyihin haastatteluiden etuna on niiden joustavuus ja mahdollisuus vuorovaiku-
tukseen. Haastattelun osapuolet voivat kysya tarkentavia kysymyksia toisilleen,
ja haastattelija voi tarpeen tullen vaihtaa kysymysjarjestysta. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 62-63.) Koska haastateltavana oli aihepiirin tuntija, kaytetdan haastatte-
lusta nimitysta asiantuntijahaastattelu. Sen muodoksi soveltuu usein puolistruk-
turoitu teemahaastattelu. (Hyvarinen, Nikander, Ruusuvuori 2017, 187.) Teema-
haastattelu etenee valittujen teemojen mukaisesti, mutta mahdollistaa lisakysy-
mysten esittamisen. Lisakysymykset voivat olla esimerkiksi tarkentavia tai syven-
tavia jostain, mita haastateltava on haastattelun aikana kertonut. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 65.) Asiantuntijan teemahaastattelun edetessa muodostuu usein tar-

keaksi kohdennettujen kysymysten esittaminen ja haastattelurungon uudelleen
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muotoileminen (Hyvarinen ym. 2017, 188). Opinnaytetyon haastattelussa on asi-
antuntijan tietojen lisaksi painotettu erityisesti yrityksen nykytilan selvitysta jat-

koehdotuksia varten.

Tyon alkuperaisena tarkoituksena oli teettaa toimeksiantajayrityksen henkilos-
télle maarallinen kysely. Siina tavoitteena olisi ollut selvittda henkildston ympa-
ristdarvoja ja -asenteita seka millaisia vihreita valintoja henkildsto olisi valmis te-
kemaan seka kuinka niihin voitaisiin kannustaa. Erindisien syiden vuoksi kyselya
ei paasty toteuttamaan ja nain ollen tyon sisaltoa ja tarkoitusta muokattiin hieman.
Jatkoehdotuksissa on kuitenkin huomioitu alkuperainen idea, koska kysely on

tarkoitus teettaa yrityksessa myohemmin.

1.5 Teoreettinen viitekehys

Ennen ymparistdarvojen ja -asenteiden syvempaa tarkastelua opinnaytetydssa
haluttiin luoda pohja tarkastelemalla arvoja ja asenteita yleisesti. Arvoista ja
asenteista |0ytyy paljon lahdeaineistoa. Niita on tutkittu paljon erityisesti sosiaali-
psykologian puolella, joten tdman vuoksi opinnaytetydssa on bisneskirjallisuuden
lisaksi hyodynnetty lahteita sosiaalipsykologian tutkimusalalta. Ymparistoarvoista
ja -asenteista oli kuitenkin huomattavasti vaikeampaa loytaa hyvaa lahdeaineis-
toa. Erityisesti kattavaa kirjallisuutta olisi kaivattu, mutta sita ei [I0ytynyt. Taman
vuoksi ymparistda kasittelevissa aiheissa on hyoddynnetty paljon tutkimuksia.
Niissa kuitenkin huomattiin, ettd vain harvoja tutkimuksia pystyttin hyddynta-
maan kokonaan. Koska ilmastonmuutos ja sen vaikutukset elamaan ovat muut-
tuneet paljon jo kymmenessa vuodessa, haluttiin ymparistdarvoja ja -asenteita
kasittelevissa alaluvuissa hyddyntda mahdollisimman uusia lahteita. Erityisesti
tarkasteltujen kyselyiden tahdottiin olevan parin viime vuoden aikana julkaistuja.
Kuitenkin esimerkiksi ymparistdarvoista |0ydettiin vuonna 2005 tehty tutkimus,
johon viitattiin useissa uudemmissakin tutkimuksissa, joten sita paatettiin hyodyn-

taa.

Johtamisen nakokulmasta lahteita 10ytyy paljon yrityksen arvojen johtamisesta,
mutta ei niin paljoa ihmisten arvojen ja asenteiden johtamisesta. Teoriassa halut-

tiin paasaantoisesti painottaa ihmisten arvoja, joten organisaation arvot ja niiden
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johtaminen rajattiin pois. Arvojen ja asenteiden johtamiseen otettiinkin yhdeksi
nakokulmaksi, kuinka esimiehet voivat tarvittaessa vaikuttaa tydntekijéiden arvoi-
hin ja asenteisiin tydyhteisOssa ja tata kautta heidan kayttaytymiseensa. Samai-
nen ongelma kohdattiin ymparistdarvojen ja -asenteiden johtamisessa. Niista oli
|0ydettavissa todella vahan kirjallisuutta ja tutkimuksia. Yrityksen ymparistojohta-
misesta esimerkiksi kuinka toimistosta voidaan tehda ekologisempi tai miten kier-
totaloutta tulisi johtaa I6ytyi lahdeaineistoa, mutta koska opinnaytetydssa haluttiin
aiemmin mainitun tavoin keskittya ihmisiin, rajattiin yrityksen ymparistdjohtami-
nen pois. Myos ymparistdarvojen ja -asenteiden johtamisessa otettiin nakokul-

maksi niihin vaikuttaminen.

Arvoihin ja asenteisiin litetaan usein motivaatio ja uskomukset. Opinnaytetydssa
haluttiin kuitenkin mieluummin syventya kahteen kuin tarkastella useaa pintapuo-
lisesti. Taman vuoksi tyo rajattiin koskemaan arvoja ja asenteita. Tydssa haluttiin
myos keskittya ihmisiin ja heidan kayttaytymiseensa, minka vuoksi organisaatiota
koskevat arvot ja ymparistdongelmat rajattiin ulkopuolelle. Vaikka esimerkiksi
johtajuuden kannalta oikeudenmukaisuus on tarkea arvo, syvennyttiin tyossa

vain ymparistokayttaytymista koskeviin arvoihin tarkemmin.
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2 ARVOT

Tassa opinnaytetydn ensimmaisessa teorialuvussa kasitellaan inmisten arvoja,
niiden ominaisuuksia ja vaikutusta kayttaytymiseen. Tarkasteluun otetaan myos
tydn kannalta oleellinen Schwartzin arvoteoria. Viimeisessa alaluvussa syvenny-

taan tarkastelemaan ymparistoarvoja ja niiden vaikutusta ihmisen elamaan.

2.1 Arvojen maaritelma ja muodostuminen

Arvot voidaan maaritella yleisiksi toiminnan paamaariksi, joiden perusteella ihmi-
set arvioivat kaytostansa ja yhteiskuntaa. Arvovalintojen perusteella voidaan paa-
tella millaiseen jarjestykseen henkild asettaa erilaiset hyvina pidetyt asiat yhteis-
kunnassa. (Pirtilla-Backman 2005, 7.) Pirtilla Backman (2005, 239) toteaa, etta
samankaltaisesti arvot maaritteli myos sosiaalipsykologi Shalom H. Schwartz
Han maaritteli ihmisten arvot kasityksiksi ja uskomuksiksi, jotka ohjaavat kayttay-
tymisvalintojen ja tapahtumien arviointia. Arvojen perusteella ihmiset tavoittelevat
asioita ja arvioivat minkalainen kayttaytyminen on suotavaa. Schwartz tdsmensi,
etta yleensa ihmiset arvostavat arvoja eri jarjestyksessa. (Pirttila-Backman 2005,
7, 239.) Sun & Shang (2019) totesivat, etta arvot ovat ikdan kuin sisainen kom-
passi, joka ohjaa edella mainitun tavoin juuri kayttaytymista ja paatoksentekoa.
Heidan mukaansa arvopohjainen kayttaytyminen merkitsee parempaa kognitii-
vista hallintaa omien tekojen suhteen. (Sun & Shang 2019, 178.) Useat arvotut-
kijat ovat todenneet, etta kaikkien ihmisten ja ryhmien taustalla vaikuttavat arvot,
jopa tahtomatta (Pohjanheimo 2012, 87).

Arvot ovat:
e Haluttu, toivottu tai uskottu kasitys jostain asiasta
o Kayttaytymisen ja paamaarien ohjaajia
e Toimintaa, ajattelua ja paatoksentekoa
e Eriihmisten, yhteiskunnan ja toiminnan arvioinnin perusta
e Melko muuttumattomia ihmisen elamassa
o Tietynlaisia tiettyna aikakautena
e Eriarvoisia eri ihmisille (Pirttila-Backman 2005, 7, 239; Huhtala 2015, 79.)
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Arvoja ja asenteita ei pida sekoittaa persoonallisuuspiirteisiin. Ne ovat vakaampia
ja luonnollisempia taipumuksia toimia tietyilla tavoilla, ihmisten ominaispiirteita.
Persoonallisuuspiirteita ovat esimerkiksi ulospainsuuntautuneisuus, tunnollisuus,
avoimuus ja sovinnollisuus. (Huhtala 2015, 44; Sun & Shang 2019, 178.) Arvot
kuvaavat enemman sita, miten kognitiivisesti sitoudutaan tilanteisiin, kun taas
persoonallisuuspiirteet viittaavat, kuinka intensiivisesti ja kovalla vaivalla tilantee-
seen sitoudutaan ajan kuluessa. Lisaksi henkilokohtaiset arvot muokkaantuvat
ajan saatossa helpommin kuin ominaispiirteet. (Sun & Shang 2019, 178.) Myos
arvot ja motiivit liittyvat laheisesti toisiinsa. Ihmisten sisaisista motiiveista voidaan
paatella hanen arvonsa ja toisinpain myds. "Motiivit ovat haluja, pyrkimyksia ja
psykologisia tarpeita. Motiivit kertovat, miksi ihmiset toimivat ja ajattelevat niin

kuin toimivat ja ajattelevat.” (Mayor & Risku 2015.)

Ihmisten arvomaailman syntyyn vaikuttavat kulttuuri, kasvatus, harrastukset, kou-
lutus ja yhteis6n arvot (Salmimies 2008, 46). Monet ihmisten aikuisian arvot ovat
syntyneet jo lapsuudessa perheen, ystavien, opettajien ja muiden vaikutuksesta.
Kun henkilon on lapsena kasketty olemaan aina rehellinen tai aina vastuullinen,
on tallainen hieman mustavalkoinen ehdoton ajattelu pitanyt ne arvot usein
elossa vanhuuteen asti. (Robbins & Judge 2016, 100.)

2.2 Erilaiset arvot

Arvot jaetaan usein itseis- ja valinearvoihin. ltseisarvot ovat arvoja, jotka ovat
henkilolle kaikkein tarkeimpia ja joita han haluaa saavuttaa elamassaan. Niita
voivat olla esimerkiksi vauraus, hyvinvointi ja vapaus. Valinearvojen avulla yksilo
voi saavuutta itseisarvonsa tai ne voivat viitata suotaviin kayttaytymistapoihin.
Valinearvoja ovat esimerkiksi itseluottamus, ystavallisyys ja paamaaratietoisuus.
(Robbins & Judge 2016, 101.)

Schwartz jakaa arvot puutearvoihin ja kasvuarvoihin. Puutearvoa ihminen tavoit-
telee, kun sen saatavuus hanen elamassaan on huono. Esimerkiksi turvallisuutta
arvostetaan ja tavoitellaan, kun siitéd on selvasti puutetta elamassa. Kasvuarvojen
saavuttaminen vain lisaa niiden tarkeytta. Esimerkiksi vapaus ja tasa-arvo ovat

tallaisia. Schwartzin mukaan arvon jakautuminen jompaankumpaan riippuu arvon
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ominaisuuksista. (Helkama 2015, 84.) Klaus Helkama (2015) puolestaan kehitte-
lee vaihtoehtoista ajattelutapaa, jonka mukaan puute- tai kasvuarvot eivat liity
ominaisuuksiin, vaan tilanteisiin ja yksildihin. Esimerkiksi valta-arvot, kuten va-
rakkuus, voivat olla toiselle ihmiselle puutearvo ja toiselle kasvuarvo. Heikom-
massa asemassa olevalle varakkuus nayttaytyy puutearvona ja keskimaaraista
tarkeampana. Toiselle se on taas puolestaan kasvuarvo ja sita tavoitellaan yha
enemman, vaikka valtaa ja omaisuutta olisi jo runsaasti. "Arvot elavat omaa itse-
naiseksi muodostunutta elamaansa niin ihmisen sielunelamassa kuin yhteiskun-
nassakin”, pohtii Helkama (2015, 84). Klaus Helkama on Helsingin yliopiston so-
siaalipsykologian emeritusprofessori. Han on keskittynyt urallaan arvojen, moraa-

lin ja sosiaalipsykologian tutkimukseen. (Helsingin yliopisto 2019.)

Suomen valtion nuorisoneuvosto tutkii vuosittain suomalaisille nuorille tarkeita
teemoja. Vuoden 2018 nuorisobarometrissa tutkittiin nuorten (17—-29-vuotiaat) ar-
voja yleisella tasolla. Vastaajien oli arvioitava 11 yleisen arvon tarkeys heidan
omassa elamassaan. Kolmeksi tarkeimmaksi arvoksi nuorille nousivat terveys,
rauha ja vapaus. Naita kolmea arvoa pitivat kaikki vahintaan 98 % tarkeina eika
kukaan kokenut niita yhdentekevaksi. Vahiten tarkeimmaksi nuoret kokivat isan-
maallisuuden, jonka koki vahintdan melko tarkeaksi 61 %. Toiseksi ja kolman-
neksi vahiten arvostettiin aineellista hyvinvointia ja vieraiden kielten oppimista.
Naiden valiin jaivat neljannelta sijalta eteenpain ihmisoikeudet, tasa-arvo, kansal-
linen turvallisuus, ympariston kunnioittaminen ja demokratia. Vertailussa vuoteen
2005 eniten nuorten arvostus on noussut ympariston kunnioittamiseen ja kansal-

liseen turvallisuuteen. (Pekkarinen & Myllyniemi 2019, 87-89.)

Vuonna 2019 barometrissa nuoria pyydettiin arvioimaan kahdeksan eri tyohon,
vapaa-aikaan ja ihmissuhteisiin liittyvan arvon tarkeytta heidan elamassaan. Tar-
keimmaksi heille muodostuivat oma terveys, koti ja perhe seka ihmissuhteet. Va-
hiten tarkeisiin lukeutui oma ulkonako, jonka vain 8 % arvotti hyvin tarkeaksi. 89
% arvosti tydon hyvin tai melko tarkeaksi. Nousua vuoteen 2013 oli 12 %. Huoli-
matta tyon arvostuksen kasvamisesta nuoret arvostat edelleen vapaa-aikaa tyota
enemman. Kyselyn mukaan tydn arvostus kuitenkin kasvaa vanhetessa. (Haik-
kola & Myllyniemi 2020, 87—89.) Nuorten tydarvoja ja -asenteita kasitellaan opin-

naytetydssa laajemmin alaluvussa 4.1.
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2.3 Arvojen muuttuminen

Arvot eivat pysy aina samanlaisena, vaan ne voivat elamansaatossa muuttua eri

tavalla. Arvomuutoksia ei kuitenkaan tapahdu vaestotasolla hetkessa eivatka ne

ole yksiselitteisia. Pirtilla-Backman (2005) ja Pohjanheimo (2012) tuovat molem-

mat ilmi teoksissaan tallaisia arvojen muutoksen luonnetta tutkineen filosofi

Nicholas Rescherin (1969) tutkimukset. Rescherin mukaan on olemassa tiettyja

tapoja, kuinka arvojen luonne muuttuu:

Arvon levinneisyyden muutos tarkoittaa tilannetta, jossa ensin pieni rynma
nostaa arvon tarkedan asemaan omassa elamassaan ja sen jalkeen se
alkaa leviamaan ja vaikuttamaan muuallekin. Ymparistdarvojen nousu
ovat tasta esimerkki.

Arvojérjestyksen muutoksessa arvon merkitys joko laskee tai nousee.
Nain voi tapahtua esimerkiksi aiemmin mainittujen puutearvojen kohdalla
tai merkityksellisissa elamantilanteissa, jossa ristiriidassa olevia arvoja ei
voida toteuttaa saman aikaan.

Arvojen omaksumisessa ja hylkddmisessd omaksutaan jokin taysin uusi
arvo tai hylataan entinen. Tallaisia muutoksia koetaan useimmiten yksilo-
tasolla elaman muutostilanteissa esimerkiksi uskonnollisen heratyksessa.
Yritysmaailmassa nain radikaaleja muutoksia ndhdaan enemman pienyri-
tyksissa, jossa yhdelld henkildlla on suurempi vaikutusvalta.

Arvojen soveltamisala muuttuu myds. Ymparistdarvot ovat myos tasta
hyva esimerkki. Nykyaan ymparistoteot kattavat paljon enemman kuin
1970-luvulla, jolloin pelkastaan kierrattaminen oli jo iso teko. (Pirttila-Back-
man 2005, 243-244; Pohjanheimo 2012, 84-85.)

Edellisessa kappaleessa mainittu Nicholas Rescher (1969) on tutkinut myds

mitka aiheuttavat naita kyseisia arvomuutoksia ja jakanut syyt neljaan eri luok-

kaan:

Uusi informaatio viittaa nimensa mukaisesti siihen, kun ihminen muuttaa
kaytostaan ja arvojarjestystaan saatuaan uutta tietoa asiasta.
Ideologinen tai poliittinen muutos on jotain, mika vaikuttaa usein yleisesti

laajemmin arvoihin esimerkiksi globalisaatio.
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o Kylldstyminen, pettymys tai vastustus viittaavat esimerkiksi johonkin va-
kiintuneeseen yhteiskunnalliseen tilanteeseen tai yksilon haluun antaa it-
sestaan tietynlainen kuva muille.

o Teknis-taloudellinen muutos tai vdestébnmuutos on suurin arvoja muuttava
ryhma. Voimakas teknologian kasvu ja sen vaikutus elamaan ja tydhon
ohjaa arvojen muutosta. (Pirttila-Backman 2005, 244-245.)

2.4 Arvojen vaikutus kayttaytymiseen

Kuten luvussa todettiin jo aiemmin, arvot ovat osa ihmisen jokapaivaista elamaa
ollen osa persoonallisuutta, ohjaten valintoja ja ilmentyen kayttaytymisessa sa-
noin ja teoin. Arvot ovat osa itsetuntemusta ja -arvostusta. Ne vaikuttavat lahes
koko ajan eika niiden lasnaoloa usein edes huomata. Omien periaatteiden ja ar-
vojen mukaan elaminen helpottaa omaan toimintaan sitoutumista ja auttaa ym-

martamaan, miksi tekee tiettyja paatoksia. (Salmimies 2008, 46-47.)

Arvot vaikuttavat ihmisen identiteettiin ja itsetuntoon, mitkd nakyvat inmisen kayt-
taytymisessa. "ldentiteetti tarkoittaa ihnmisen olemusta ja hanen kasitystaan itses-
taan. ldentiteetissa tapahtuvat muutokset ovat hitaita.” (Pohjanheimo 2012, 37.)
Kun kasitys itsesta ja omista mieltymyksista ovat selkeat, realistiset ja sopusoin-
nussa ympariston odotuksien kanssa, voidaan omaa identiteettia pitaa vahvana.
Vahvan identiteetin omaava henkild toimii itsenaisesti ja harkitsee valintojaan. Se
muotoutuu omien vahvuuksien, paamaarien ja arvojen ymmarryksesta seka
opettavaisten sosiaalisten tilanteiden kautta. (Salmimies 2008, 45.) Arvot ovat
omalta osaltaan yhteydessa ihmisen itsetuntoon. Tutkimusten mukaan ymparis-
ton, kuten tydoympariston, kanssa yhdenmukainen arvomaailma tukee ihmisen it-
setuntoa. (Helkama 2015, 115.) Myds vahva ldentiteetti tukee ihmisen itsetuntoa
(Salmimies 2008, 45).

Koska arvot ovat osa minuutta, on arvojen ja hyvinvoinnin yhteytta tutkittu useissa
eri tutkimuksissa. Tutkimus millaisten arvojen tavoittelu on parasta hyvinvoinnille
on hieman kiistanalainen, mutta tutkimusten perusteella on todettu, etta tarkeinta

hyvinvoinnin kannalta on ympariston ja ihmisen arvojen yhteensopivuus. Kun yk-
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silo kokee arvojensa olevan samankaltaisia muiden ryhman jasenten ja sosiaali-
sen ymparistdnsa, esimerkiksi puolisonsa tai tydkollegoiden kanssa, on heilla to-
dettu olevan vahemman stressia. (Helkama 2015, 9-10; Helkama ym. 2016,
310.) Helkama ym. (2016, 209.) esittelevat Sortheixin ja Lonnqvistin (2014) ra-
portin, jonka mukaan arvojen ja hyvinvoinnin yhteys vaihtelee kuitenkin kulttuuri-
sesti. Toisille hyvinvointia edesauttavat arvot voivat olla taakaksi toisessa
maassa ja ymparistossa. Esimerkiksi vahemman kehittyneissa Euroopan maissa
on todettu suoriutumisen arvostuksen edesauttavan hyvinvointia ja universalis-
min arvot eivat niinkdan. Tama kaantyy toisinpain pohjoismaissa. (Helkama ym.
2016, 310.)

Aina toimintaa ei ole jarkevaa tarkastella arvovalintoina, koska usein ihmiset toi-
mivat myos automaattisesti normien mukaan. Jonkin asian arvostaminen ei
myodskaan aina takaa, etta ihminen toimisi taman arvon mukaisesti. Esimerkiksi
kyselyiden mukaan terveys on suomalaisille tarkein tai toiseksi tarkein arvo,
mutta se ei usealla siltikdan nay tekoina. Toisaalta esimerkiksi juuri terveyden
arvostuksen yhteys toimintaan saattaa nakya, kun otetaan huomioon ihmisen
muitakin arvoja. Eraan tutkimuksen mukaan mielihyvan ja elamasta nauttimisen
arvostus vaikuttivat enemman terveyskayttaytymiseen ja hyvinvointiin, kuin itse

terveyden arvostus. (Helkama 2015, 79.)

2.5 Schwartzin arvoteoria

Shalom H. Schwartz on amerikkalais-israelilainen sosiaalipsykologi, joka mullisti
arvotutkimuksen 1990-luvulla. Han loysi tutkimusohjelmassaan 40 arvoa ilmaise-
vaa kuvausta, joiden merkitys ei suuresti muutu kulttuurien valilla. Nama arvo-
osiot han niputti yhteen kymmeneen arvotyyppiin niin sanotuiksi universaaliar-
voiksi. Arvoteoria tuo arvojen jarjestelmallisen ja sdannénmukaisen luonteen
esiin ja sen perusteella havaitaan arvojen samankaltaisuutta ja erilaisuutta.
Schwartzin ideaa arvojen jarjestelmasta on tuettu useissa tutkimuksissa ja malli
on todettu hyddylliseksi analyysien apuvalineeksi. Schwartzin kymmenen arvo-
tyypin 40 arvo-osiota luovat nykypaivan peruskallion. On kuitenkin muistettava,

ettd arvotutkimus on yksinkertaistamista, ja teorioiden kayttotarkoitus vaikuttaa
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aina niiden kayttokelpoisuuteen. (Helkama 2015, 69, 77, 84—-85; Helkama ym.
2016, 305-306.)

Sosiaalipsykologi Shalom H. Schwartzin maailmanlaajuinen arvotut-
kimusohjelma lienee talla hetkella mittavin ja tarkein pyrkimys ym-
martaa arvojen toisaalta universaalia ja toisaalta yksilollistd luon-
netta seka kulttuuristen erojen etta yksilon ja ryhmien kayttaytymisen
selittdjana. (Pohjanheimo 2012, 82.)

Schwartz maaritteli arvot ikaan kuin yleisluonteiksi tavoiteltaviksi paamaariksi, joi-
den perusteella ihmiset arvioivat tekoja, tapahtumia ja muita ihmisia. Tahan
vuonna 1992 julkaistuun Schwartzin arvomittariin hyvaksyttiin vain motivaatiol-
taan neutraaleja arvoja. Mallista jatettiin pois arvot, jotka esimerkiksi edesautta-
vat tavoitteisiin pyrkimista tai viittaavat uskontoon, vaikka niiden tarkoitus yleensa
olisikin sama eri maissa ja kielissa. Tallaisia niin sanottuna epapuhtaita arvoja
olivat muun muassa rohkeus ja armo. Rohkeutta pidetaan usein tarkeana arvona,
mutta sita kaytetaan esimerkiksi monenlaisten tavoitteiden saavuttamiseen,
minka vuoksi sita ei hyvaksytty mukaan. Kymmenen arvotyyppia, eli universaa-
liarvot, esitetaan usein jarjestelmallisessa kehamaisessa rakenteessa. (Helkama
2015, 71-72; Helkama ym. 2016, 305-306.)

Kehassa on kaksi varsinaista paaulottuvuutta: itsensa ylittaminen—itsensa koros-
taminen ja sailyttdminen—muutosvalmius. Naiden lisdksi kehaan lisatadan usein
my0s yhteisokeskeisyys—yksilokeskeisyys. (Helkama 2015, 72.) Ne havainnollis-
tavat itsensa ylittamisen ja sailyttamisen kollektiivisia intresseja ja itsensa koros-
tamisen ja muutosvalmiuden yksilokeskeisia kiinnostuksen kohteita. (Pirttila-
Backman 2005, 240). Itsensa ylittdminen painottaa suvaitsevaisuutta ja epaitsek-
kyytta, kun taas itsensa korostaminen puolestaan kunnianhimoa ja onnistumisia.
Sailyttdminen viittaa perinteisiin ja turvallisuuteen ja muutosvalmiudessa koros-

tuvat innovaatiot ja itsenaisyys. (Pirttila-Backman 2005, 240; Helkama 2015, 72.)

Malli kuvastaa seka ihmisten arvojen samanlaisuutta etta erilaisuutta. Vierekkai-
set arvotyypit ovat yhteensopivia ja niihin kuuluvia arvoja usein tavoitellaan sa-
manaikaisesti. Laheiset arvotyypit ovat myods motivaatioltaan yhtenevia. Jos ih-
minen tavoittelee esimerkiksi valtaa, han usein myds arvostaa hyvaa suoriutu-

mista. Sen sijaan vastakkaisia arvoja, kuten virikkeisyyteen kuuluvaa uskaliai-
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suutta ja perinnearvoihin kuuluvaa kohtuullisuutta, on hankalaa toteuttaa tai ta-
voitella samanaikaisesti. (Helkama ym. 2016, 307-308.) Kuvio 1 esittda arvojen
kehamaisen rakenteen, siihen kuuluvat paasuuntaukset ja 10 arvotyyppia. Tau-
lukossa 1 on arovojen paaulottuvuudet, sita edustava arvoalue ja esimerkkeja
siihen kuuluvista yksittaisista arvoista. Yksittaisia arvoja on yhteensa 40, mutta

taulukossa on jasenneltyna eritoten Suomessa merkityksellisia arvoja.

Itsensa ylittaminen

universalismi

perinteet

itsendisyys
yhden-
mukaisuus

usuiwenfjies

Muutosvalmius

virikkeisyys h

turvallisuus

mielihyva -

/ suoriutu-

Itsensa korostaminen

KUVIO 1. Schwartzin arvomalli (Helkama ym. 2016, 307).
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TAULUKKO 1. Paaulottuvuudet, sitd edustavat arvoalueet ja esimerkkeja ar-
voista (Pirttila-Backman 2005, 241; Helkama ym. 2016, 307, muokattu).

Paaulottu- Paaulottuvuutta Esimerkkeja arvoalueen yk-
vuus edustavat arvoalueet sittaisista arvoista

. o tasa-arvo, maailmanrauha,
) Universalismi ympéristén suojeleminen, so-
ltsensa siaalinen oikeudenmukaisuus

ylittdminen avuliaisuus, vastuullisuus,

Hyvantahtoisuus todellinen ystévyys, rehelli-
syys, uskollisuus

. perinteiden kunnioitus, koh-
Perinteet tuullisuus, ndyryys, oman ela-
manosan hyvaksyminen

. ) kohteliaisuus, itsekuri, tottele-
Sailyttaminen Yhdenmukaisuus vaisuus, vanhempien kunnioit-

taminen

. yhteiskunnan jarjestys, kan-
Turvallisuus sallinen turvallisuus, perheen
turvallisuus

Valta yhteiskunnallinen valta, varak-
Itsensa kuus, arvovalta

korostaminen o .
Suoriutuminen kunnianhimo, vaikutusvalta,

kyvykkyys, menestys

Mielihyva mielihyva, elamasta nauttimi-
nen
Muutosvalmius Virikkeisyys jannittava elama, monipuoli-

nen elama, uskaliaisuus

luovuus, vapaus, uteliaisuus,
ltsenaisyys omien tavoitteiden valitsemi-
nen

Arvotyyppien jarjestelmaluonne nakyy verratessa niiden merkitysta ja yhteyksia
erilaisiin tekijoihin kuten ikdan tai eri koulutuksen omaaviin. Arvostus perinteita
kohtaan kytkeytyy vahvimmin ikaan. Perinteitd arvostavat eniten iakkaat ja vahi-

ten nuoret. lan yhteys arvoihin vahentyy sita mukaan, kun perinteista siirrytaan
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kehalla poispain. Nain ollen virikkeisyys on vahiten kytkoksissa ikaan, sita arvos-
tavat kaikenikaiset. Maissa, kuten Suomessa, jossa painotetaan itsenaista ajat-
telua ja ongelmanratkaisua, linkittyy koulutustaso eniten itseohjautuvuuden arvo-
tyyppiin. Yhdenmukaisuutta koulutetut ihmiset puolestaan arvostavat vahiten.
Laajemmasta nakokulmasta katsottuna inmiset ovat kuitenkin hyvin samankaltai-
sia biologisten tarpeiden vuoksi. (Helkama 2015, 74-75; Helkama ym. 2016,
308.)

Klaus Helkama (2015) painottaa, ettei Schwartzin arvomalli ole yksiselitteinen,
vaan arvotyypit ovat yleistyksia ja suuntaa antavia. Joskus ei-naapuri arvotkin,
kuten itsenaisyys ja suoriutuminen, voivat vaikuttaa samanaikaisesti. Myos jokin
arvo-osio voi toisinaan vaihdella maittain. Esimerkiksi yhteiskunnallinen jarjestys
kuuluu turvallisuusarvoihin, mutta voi korreloida toisessa maassa enemman vie-
reisen arvotyypin arvojen kanssa. Suomessa yhteiskunnallisen jarjestyksen on
tutkittu olevan enemman yhteydessa yhdenmukaisuusarvoihin. Mallin ulkopuo-
lelle saattaa jaada myos useiden mielesta keskeisia arvoja. Esimerkiksi suoma-
laiset tunnetusti arvostat korkeassa asemassa isanmaallisuutta ja ahkeruutta,
joita ei arvomallista I16ydy. Tosin isanmaallisuutta arvostavien ihmisten on tutkittu
arvomallista pitavan tarkeina yhdenmukaisuutta, perinteita ja turvallisuutta. (Hel-
kama 2015, 74-75.)

2.6 Ymparistoarvot

Ymparistoystavalliseen kayttaytymiseen katsotaan kuuluvaksi ymparistoa eri ta-
valla suojelevia tekoja. Tallaisia voivat olla ovat esimerkiksi resurssien, kuten ve-
den, kulutuksen seuranta, osallistuminen luonnon suojeluun, ilmastonmuutosta
hillitsevat tekojen suosiminen, kuten uusiutuvan energian ja vastuullisten tuottei-
den valitseminen esimerkiksi ruokakaupassa asioidessa. (Kaida & Kaida 2016,
1244.) Ymparistohuoli voidaan puolestaan maaritelld ymparistdongelmien vaka-
vuuden arvioinniksi. Siihen vaikuttaa vahvasti ihmisen arvomaailma. Mita lahem-
pana tai mitd enemman ymparistdongelma koskettaa ihmisen tarkeita arvoja, sita

suurempi hanen ymparistohuolensa yleensa on. (Steg ym. 2011, 351.)
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Ympariston suojelun ja arvojen yhteyksien tutkimuksessa on sosiaalipsykologi-
assa ja valtiotieteessa vakiintunut kahden paasuunnan linjat. Ensimmainen kes-
kittyy analysoimaan neljan arvoryhman vaikutusta ymparistokayttaytymiseen. Ar-
voryhmia ovat Schwartzin arvomalliin pohjautuen: omaetu, altruismi, perinteisyys
ja muutosvalmius. Toinen linjaus on keskittynyt tutkimaan aineellisia tarpeita ja
postmaterialistista arvomaailmaa. Sen mukaan ympariston suojelua tapahtuu
keskivertoa enemman, kun yksilon aineelliset tarpeet on tyydytetty. (Diez, Fitzge-
rald & Shwom 2005, 335.) Opinnaytetydssa keskitytdan tarkastelemaan ensin

mainittua paalinjaa.

1990-luvulla tydéryhma jatkoi Schwartzin arvoteorian tutkimusta hyédyntaen sita
ymparistokayttaytymisen ja ymparistdarvojen tutkimuksessa. Ryhman tulosten
mukaan ymparistonsuojelua koskevissa arvoissa on eroteltavissa kolme paa-
tyyppia: oma etu, humanistinen altruismi ja biosfaarinen altruismi. Ensimmaisena
mainittu oma etu viittaa ihmiseen, joka kokee ymparistohuolta sen vuoksi, etta se
vaikuttaa haneen itseensa ja laheisiinsa. Kyseisesta arvosta kaytetdan usein
myds nimitysta egoistinen. Humanistinen altruismi, toisilta nimiltdan sosiaalinen
altruismi tai sosioaltruisti, on ymparistohuolta ei vain itsensa ja perheen vuoksi,
vaan koko yhteiskunnan. Biosfédérisessa altruismissa luonto nahdaan tarkeana
sen itsensa, kuten lajien ja ekosysteemien, vuoksi. Siind huoli laajenee ihmisista
muihin lajeihin, kuten ei ole kahdessa ensimmaisena mainitussa. (Diez ym. 2005,
335, 344; Perkins & Brown 2012, 794-795.) Sosiaalipsykologisesti maariteltyna
altruismi tarkoittaa muita hydodyntavaa auttavaa toimintaa, josta tekija ei odota
ulkoista palkintoa. Toiminnan herattaa yksilon kokema empatia. (Helkama ym.
2016, 317.)

Kolmen arvotyypin sijoittaminen Schwartzin arvomittarin on helppoa. Oma
etu/egoistinen sijoittuu itsensa korostamisen ulottuvuuteen suoriutumisen ja
valta-arvojen rinnalle. Altruismin arvot, humanistinen ja biosfaari, asettuvat arvo-
piirin toiselle puolelle itsensa ylittamisen arvojen universalismin ja hyvantahtoi-
suuden rinnalle. ltsensa korostamisen ja ylittdmisen ulottuvuudet ennustavat ih-
misen ymparistokayttaytymista paremmin verrattuna toisiin arvojarjestelman paa-
ulottuvuuksiin muutosvalmiuteen ja sailyttdamiseen. Tama johtuu esimerkiksi siita,
etta itsena korostamisen ja ylittamisen arvot ovat elaman aikana pysyvampia ih-

misen ymparistotoimintaan vaikuttavia tekijoita. Nama kahden ulottuvuuden arvot
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myOs muuttuvat elaman saatossa harvemmin. Jos ne kuitenkin muuttuvat, on
niilld suuri vaikutus ihmisen ymparistokayttaytymiseen. Toinen suuri syy on, etta
ne vaikuttavat voimakkaasti yksilon maailmankatsomukseen ja uskomuksiin.
Myd6s nailla kahdella on arvojen lisaksi suuri vaikutus ihmisen ymparistokayttay-
tymiseen. (Diez ym. 2005, 351, 356.)

Itsensa korostamiseen ja ylittamiseen kuuluvat kolme ymparistoarvotyyppia
edellda mainitun mukaisesti ennustavat ihmisen ymparistokayttaytymista parhai-
ten. Ne eivat kuitenkaan kaikki kolme ennusta kayttaytymista samansuuntaisesti.
Egoistinen arvomaailman omaavan henkilon ei useinkaan ole todettu pitavan ym-
paristoa ja luontoa suuressa arvossa elamassaan. Hanen ymparistoystavallinen
kayttaytymisensa on hyvin vahaista ja ekologisesti toimiessaan taustalla ovat
yleensa itsekeskeiset syyt. Altruismisen arvomaailman ihmisten on puolestaan
useimmiten todettu kayttaytyvan ymparistoystavallisesti. Erityisesti biosfaariarvo-
maailmaan suuntautunut henkild kantaa huolta luonnosta ja on usein toiminnas-
saan ymparistoystavallinen. Nain ollen, jos ihmisen keskeisiin arvoihin kuuluvat
suoriutuminen, valta, universalismi tai hyvantahtoisuus on usein paateltavissa
hanen suhtautumisensa ymparistoon ja ymparistoystavalliseen kayttaytymiseen.
(Diez ym. 2005, 356, 358; Perkins & Brown 2012, 794-795.) Taulukossa 2 on
esiteltynd kolmen ymparistdarvon paaulottuvuus, Schwartzin arvotyyppi, niita

edustava ymparistdarvoalue ja esimerkkeja yksittaisista arvoista.
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TAULUKKO 2. Ymparistoarvojen ulottuvuudet

Paaulottu- Esimerkkeja ymparisto
Paaulottu- Schwartzin | vuutta edus- arvoalueer: :(,sitliéisisté
vuus arvotyypit | tava ymparis- arvgzs ta
toarvoalue
ltsensa ko- Suoriutumi- e Auktoriteetti
) nen, Egoistinen e Vaikutusvalta
rostaminen Valta e Varakkuus, raha
e Maailmanrauha
Altruismi e Sosiaalinen oikeuden-
mukaisuus
ltsensa ylit- Hyvantahtoi- ¢ Tasa-arvo
taminen suds,
Universalismi e Ymparistdn suojelu
Biosfaarinen | ® Yhtenaisyys luonnon
kanssa
e Maan kunnioittaminen

Mita tulee Schwartzin kahden muun paaulottuvuuden, sailyttamisen ja muutos-
valmiuden, arvojen vaikutukseen ymparistokayttaytymisen suhteen, ei niilla ole
todettu olevan yhta suurta yhteytta. Tutkimuksissa, joissa ne on otettu mukaan
on huomattu sailyttamisen arvojen, turvallisuus, perinteet ja yhdenmukaisuus,
kytkeytyvan vahemman ymparistoystavalliseen toimintaan. Muutosvalmiuden ar-
vojen, mielihyva, virikkeellisyys ja itsenaisyys, ei ole huomattu korreloituvan ym-
paristoystavallisen kayttaytymisen kanssa. Muutosvalmiuden arvoilla on kuiten-
kin huomattu olevan positiivinen yhteys vegetaristiseen ruokavalioon. (Diez ym.
2005, 360.)

Silld ovatko ihmisen arvot enemman yksilo- vai yhteisokeskeisia, eli esimerkiksi
ovatko henkilon arvot enemman itsensa ylittamiseen vai korostamiseen suun-
tauvia, ei kuitenkaan aina ole suurta merkitysta ymparistokayttaytymiseen. Indi-
vidualisti saattaa toimia ymparistdoystavallisesti syyllisyyden vuoksi ja tunteak-
seen itsensa paremmaksi, kun taas kollektivismia arvostava henkild kayttaytyy
ymparistoystavallisesti ryhmapaineen vuoksi. Tallainen on tapana esimerkiksi
konfutselaisessa kulttuurissa, jossa ei haluta "menettaa kasvoja”. (Cho ym. 2013,
1054.)
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Ihmisten poliittisen suuntautumisen ja ymparistdarvojen on todettu korreloivan
keskenaan vahvasti. Suurin huoli ilmastonmuutoksesta ja ymparistdystavallisin
toiminta on arvoiltaan vasemmalle kallistuneiden puolueiden kannattajilla, kun
taas oikealle suuntautuneilla vahaisinta. Oikealle kallistuneiden keskuudessa ha-
vaitaan useimmiten skeptisyytta ilmastonmuutoksen vakavuutta kohtaan. (Whit-
marsh 2011, 697.) Esimerkiksi Yhdysvalloissa demokraattisen puolueen kannat-
tajien on havaittu olevan arvoiltaan ymparistoystavallisempia kuin oikealle suun-
tautuneiden republikaanien. Vasemmalle kallistuneiden demokraattien joukossa
my0s ilmastonmuutoksen ottaminen todesta on vahvempaa. (Dunlap & MCCright
2008, 27-28.) Suomessa on todettu yhtalainen kaava poliittisen suuntautumisen
ja ymparistdarvojen valilla. Huoli ilmastonmuutoksesta on yleisinta poliittisesti va-
semmalle kallistuneiden puolueiden vasemmistoliiton ja vihreiden kannattajien
keskuudessa. Pienintéd perussuomalaisten kannattajissa. (Pekkarinen & Mylly-
niemi 2019, 77.)

Vuoden 2019 valtion teettdmassa nuorisobarometrissa mitattiin, kuinka tarkeana
ja suuressa arvossa suomalaiset nuoret (17-29-vuotiaat) pitavat "ympariston
kunnioittamista”. Tutkimuksen mukaan 37 % piti sitd hyvin tarkeana ja 43 %
melko tarkeana. Vain 4 % piti luonnon hyvinvointia taysin tai melko yhdenteke-
vana. Ympariston arvostus nuorten elamassa oli selvassa nousussa jo edellis-
vuonna. (Haikkola & Myllyniemi 2020, 87—88.) Vuoden 2018 nuorisobarometrissa
tutkittiin nuorten ajatuksia ilmastonmuutoksesta hieman enemman. Yhteiskun-
nallisia ja globaaleja aiheita kasitellyt kysely osoitti nuorten kokevan huolta eniten
ilmastonmuutoksesta; 67 % vastaajista koki vahintdan melko paljon epavar-
muutta ja turvattomuutta ihmisesta johtuvasta ilmastonmuutoksesta. Huoli ilmas-
tonmuutoksesta jatti jalkeensa muun muassa huolen nuorten syrjaytymisesta ja
kansainvalisesta terrorismista. Vuonna 2006 vahintdan melko paljon huolta il-
mastonmuutoksesta koki 35 %. Maara on lahes kaksinkertaistunut 12 vuodessa.
Nakemyksiin ilmastonmuutoksesta on vaikuttanut muun muassa talouden nou-
susuhde, tieteellisten tiedon lisaantyminen, konkretisoituneet saailmiot ja ympa-
ristbongelmien esiinnousu mediassa. (Pekkarinen & Myllyniemi 2019, 73-75,
77.)

Myos sukupuolieroja ilmastohuolen voimakkuudesta 10ytyy; tytot ovat poikia huo-
lestuneempia. Tahan selitysta tuovat tyttdjen korkeampi koulutusaste, jonka on
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todettu olevan yhteydessa ilmastonmuutoksen vakavasti ottamiseen. Toisaalta
korkean koulutustason yhteys ilmastohuoliin havaittiin vaan tytéilla, silla pojilla
koulutustaso ei muuttanut huolestuneiden maaraa. Turvattomuuden tunne ilmas-
tosta ei kuitenkaan nay ihmisten yhteiskunnallisena radikalisoitumisena, vaan he
pitavat itseaan maltillisina. He, jotka eivat murehdi ilmastomuutoksesta ovat radi-
kaalimpia ja usein heilla on myos matala koulutustaso. Talla ei kuitenkaan voida
kokonaan selittaa yhteytta. (Pekkarinen & Myllyniemi 2019, 77-78.)
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3 ASENTEET

Toisessa teorialuvussa kasitellaan ihmisten asenteita, niiden ominaisuuksia ja
vaikutusta kayttaytymiseen. Tarkasteluun otetaan myos kaksi tyon kannalta
oleellista asenneteoriaa: balanssiteoria ja kognitiivinen dissonanssi. Viimeisessa
alaluvussa syvennytaan tarkastelemaan ymparistdasenteita ja niiden vaikutusta

ihmisen elamaan.

3.1 Asenteiden maaritelma ja muodostuminen

Asenteen maaritelma ei ole kovin yksiselitteinen tai ristiriidaton. Maaritelmat ka-
sittelevat useita eri vivahteita ja psykologisia ulottuvuuksia, koska asenteet ovat
aina sidoksissa tilanteesiin, joten ne eivat ole koskaan ehdottomia. Ne kohdistu-
vat my0Os aina tiettyyn kohteeseen, mutta suhtautumisen voimakkuus vaihtelee.
(Huhtala 2015, 38, 51.)

Psykologisesti maariteltyna asenne on suhtautumista johonkin tiettyyn kohtee-
seen: ihmiseen, paikkaan, esineeseen tai asiaan. Asenne on joko kielteista tai
myonteista, joskus myos hailyvaa, kun asiasta seka pidetaan etta ei pideta sa-
maan aikaan. Asenne nayttaytyy kayttaytymisena ja tilanteiden mukaan eri voi-
makkuudella. Asenteella on kolme avainominaisuutta: kohde, kohteen arviointi ja
arvioijan psykologinen taipumus. Tieteellisissa tutkimuksissa asenteen katsotaan
olevan joko valiaikaisesti muodostettu arviointi saadun informaation mukaan tai
pysyvampi muistiin jaanyt kokonaisuus. Niita painotetaan eri tavalla tulkinnoissa.
Ensimmaisena mainitussa korostetaan hetkellisyytta ja jalkimmaisessa asenteen
pysyvyytta yli ajan. (Huhtala 2015, 34-36.)

Vastuuta korostava nakemys asenteesta on kuitenkin se, etta riippumatta tilan-
teesta ja ymparistdsta, oman asenteen voi aina valita. On ikuisesti olemassa ti-
lanteita ja asioita, joihin ei voi vaikuttaa, mutta omaan asenteeseen voi aina vai-
kuttaa. Asenne onkin aina henkilokohtainen ja yksilon oma valinta. Vaikka yhtei-

solla tai ryhmalla vaikuttaisikin olevan jokin asenne tai mielipide, koostuu ne aina
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yksittaisista asenteista, eika yhteisot nain ollen voi itsessaan omaksua asenteita.

Toki ihmiset voivat jakaa samoja asenteita ja mielipiteita. (Huhtala 2015, 36, 51.)

Asenteet ja arvot molemmat ohjaavat havaitsemista, muistamista ja valintoja ol-
len osa ihmisen kasitysjarjestelmaa. Ne ovat sitoutuneita toisiinsa, mutta niilla on
kuitenkin selkeat eroavaisuudet. Asenteiden ja arvojen paaasiallinen ero on se,
etta arvot ovat kasityksia ja periaatteita, kun taas asenteet kohdistuvat johonkin
tiettyyn kohteeseen. (Pirttila-Backman 2005, 230—-240.) Arvot ovat kasitysjarjes-
telma, ja asenteet niin sanotusti tykkaysjarjestelma. Asenteet ovat ikdan kuin re-

aktioita, jotka ovat seurauksia arvoista. (Moise 2014, 21.)

MyGs asenne ja motivaatio liittyvat toisiinsa, mutta niillakin on eroa. Motivaatio on
lyhytaikaisempi ja riippuu paljon tilanteesta, kun taas asenne on pysyvampi ja
hitaammin muuttava. Asenteet heijastavat arvoja, ja motivaatio antaa toiminnalle
suunnan. Kumpaakin asennetta ja motivaatiota tarvitaan, jos halutaan mahdolli-
simman hyvin ja tehokkaasti kayttaa omaa osaamista tehtavissa. (Viitala 2014,
146.) Asenteita ei tule mydskaan sekoittaa mielipiteeseen. Asenne on syvalli-
sempi kuin mielipide, mutta ei yhta konkreettinen. Mielipiteita on myos helpompi
muuttaa, jos asiasta saa luotettavaa uutta tietoa. (Huhtala 2015, 45.) Toisinaan
asenteisiin liitetdan myos uskomukset, mutta ne ovat myds hieman erilaisia omi-
naisuuksiltaan. Uskomukset ovat oletuksia, joita ihmiset tekevat muista ihmisista,
ymparistosta tai tapahtumista. Uskomukset kuvastavat, kuinka luulemme sisim-
massamme asioiden oikeasti olevan ilman, etta niita olisi edes todistettu todeksi.
Esimerkiksi usko kuoleman jalkeiseen elamaan on tallainen. (Moise 2014, 18-
19.)

Asenteet voidaan omaksua joko ulkoapain tai ne voivat lahtea ihmisesta itses-
tdan. On normaalia, ettd mitd nuorempi henkild on, sitd voimakkaammin han
omaksuu asenteet ulkoapain vuorovaikutusten seurauksena. lan ja kokemusten
karttuessa asenteet Iahtevat yha useammin inmisesta itsestaan. Elaman erilaiset
riitit ja perinteet vaikuttavat omalta osaltaan myds asenteisiin. Huhtalan (2015,
48) mukaan Phil Erwin jakaa kirjassaan Asenteet ja niihin vaikuttaminen asentei-
den synnyn seitsemaan eri kategoriaan:
1. Joukkotiedotusvalineiden julkaisema informaatio

2. Henkilokohtainen viestinta laheisen kanssa
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Suora kokemus

Asian tuttuus

Muiden havainnointi

Oman ja muiden asenteiden sosiaalinen vertailu ja
Perinndllisyys. (Huhtala 2015, 48-50.)

N o g bk~ w

3.2 Erilaiset asenteet

Asenne koostuu kolmesta komponentista: tieto, tunne ja toiminta. Tietokompo-
nentti viittaa nimensa mukaisesti tietoon kohteesta. Tieto on positiivinen tai ne-
gatiivinen. Se koostuu uskomuksista, ajattelusta ja mielikuvista siita, miten tai mil-
lainen asia on. Tunnekomponentti on kohteen herattamien tunteiden summa. Ne
ovat yhteydessa hormoneihin, elinymparistoon ja elamanhallintaan. Tunteet voi-
vat olla positiivisia tai kielteisia, samoin kuin tieto. Viimeisin komponentti, toimin-
takomponentti, on kahden edeltavan tulos. Se maarittaa millaiseen toimintaan
henkild on valmis ryhtymaan. Jos asiasta ei ole tietoa tai tunnetta, valitaan kayt-
taytyminen yleensa vaistonvaraisesti. (Huhtala 2015, 37-38.) Esimerkit naista
kolmesta komponentista ovat jarjestyksen mukaisesti lauseet "palkkani on pieni”,
"olen vihainen, koska palkkani on niin pieni” ja "aion etsia uuden tyon, jossa on
parempi palkka” (Robbins & Judge 2016, 57).

Todellisesta kriittisyydesta poiketen ihmisilla voi olla ennakkoasenteita. Ne ovat
usein negatiivisen savyisia uskomuksia asioista tai inmisista. Ennakkoasenteisiin
on kuitenkin helppo vaikuttaa ja ne harvoin ovat pysyvia. Ennakkoluulot puoles-
taan ovat suhtautumista jotakin asiaa kohtaan ja sisaltavat usein vaaristyneita
uskomuksia kohteesta. Asiasta voi olla ennakkoluulo vaikkei siita olisi omakoh-
taista kokemusta. Ennakkoluuloja kohdataan paljon tydelamassa, esimerkiksi

tydntekijoiden ja johtajien valilla. (Huhtala 2015, 40.)

Asenteet voivat olla tiedostettuja eli eksplisiittisia tai tiedostamattomia eli impli-
siittisia. Tiedostettu asenne on harkitusti ja tietoisesti syntynyt, muille helposti
osoitettava asenne. Tiedostomaton asenne on puolestaan jopa tahtomatta muo-

dostettu, usein itsellekin hieman tuntematon ja hankalemmin muille selitettava.
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(Huhtala 2015, 40.) Implisiittiset asenteet vaikuttavat kasityksiin ja toimintaan. Im-
plisiittinen asenne ei tapahdu tietoisella tasolla eika aina vastaa tietoista toimin-
taan. Se on luonnollinen asia ja usein ihminen on tiedostamattaan ennakkoluu-
loinen. Eroja implisiittisten asenteiden valilla on tutkittu olevan eri sukupuolten,
ikaryhmien, kulttuurisen taustan ja koyhyyden valilla. Implisiittisia ennakkoasen-
teita ja niiden vaikutusta kayttaytymiseen voi vahentaa toteamalla omat tapansa
ja tietoisesti muokata niita. Konkreettinen esimerkki tiedostamattomasta asen-

teesta on esimerkiksi arvio pitaako tai tukeeko jotain henkiloa. (Kirkpatrick 2015.)

Ihmisen asenteita omaan osaamiseen on myos tutkittu. Ne on eroteltu kahteen
eri ryhmaan: muuttumattomuuden asenne ja kasvun asenne. Muuttumattomuu-
den asenne ilmenee epaluulona itseensa ja omaan osaamiseen. Henkild saattaa
yrittda vaikuttaa patevalta, vaikka sisimmassaan tuntee pelkoa paljastuvansa
osaamattomaksi. Kun ihnminen kokee kasvun asennetta, hanen luottamuksensa
omaan taitoihin on varmempi ja pettymykset tarkoittavat hanelle enemmankin
mahdollisuutta kehittya. Palautteen ottaminen on kasvun asenteen omaksuneelle
helpompaa, kun taas muuttumattomuuden asenteen omaavan on vaikeaa kestaa
edes rakentavaa palautetta. Kasvun asenteen omaavilla on parempi potentiaali
suoriutua téissa hyvin. (Huhtala 2015, 24-25.)

3.3 Asenteiden muuttuminen

Asenteiden vahvistumisessa tai muuttumisessa on |oydetty tietynlainen kaava.
Se alkaa yksilon uskomuksesta, jonka perusteella syntyy myonteinen tai kieltei-
nen suhtautuminen. Se tapahtuu hitaasti harkiten tai joskus jopa silmanrapayk-
sessa. Uskomusta voivat heikentaa tai vahvistaa muun muassa mielikuvat, en-
nakkoluulot, ajatukset, tunteet ja tiedot. Suhtautumisen valinnan jalkeen reagoi-
daan tai ei, mika nakyy kaytoksena. Kayttaytyminen voi olla valiténta, opittua tai
tarkkaan harkittua. Taman jalkeen ihminen saa palautetta, joka vaikuttaa asen-
teen kolmeen komponenttiin: tietoon, tunteeseen ja toimintaan. Saatu palaute voi
lisata tai vahentaa motivaatiota. (Huhtala 2015, 49-50.) Kuviossa 2 on kuvattuna

asenteen vahvistumisen tai muutoksen prosessi.
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KUVIO 2. Asenteen vahvistumisen ja muutoksen alkuprosessi (Huhtala 2015, 50,

muokattu).

Joskus ihmisen asenne muuttuu, koska han pyrkii vaikuttamaan muihin ihmiseen
tai antamaan tietyn kasityksen itsestaan. Talloin asenteen muutos on kuitenkin
hyvin pintapuolista ja se voi muuttua jalleen nopeasti. Tallaista toimintaa tapahtuu
usein erityisesti rynmassa, kun ihminen on epavarma asemastaan ja hakee hy-
vaksyntaa muilta. Myos koko kansakunnan asenne voi muuttua, kun esimerkiksi
jokin asia aletaan kokea trendikkaana. Nain on kaynyt esimerkiksi yrittajyyden
kanssa. (Huhtala 2015, 44, 50-51.)

Yksildiden asenteiden muuttuminen on haasteellista siita nakokulmasta, etta ih-
miset saattavat vastaanottaa saman tiedon eri tavalla. Tahan syyna ovat henkildon
arvot, maailmankatsomus ja muut laajemmat sosiaaliset tekijat. Toinen vaikeut-
tava tekija on, etta ihmisilla on myos taipumus etsia ja ottaa paremmin vastaan
tietoa, joka tukee heidan nykyisia katsomuksiaan. Tallainen tapa vaaristaa tiedon
muistamista ja johtaa usein siihen, etta ihmiset kehittavat asenteita, joilla voivat

perustella kaytostaan ja itsedan. (Whitmarsh 2011, 691.)

3.4 Asenteiden vaikutus kayttaytymiseen

Asenteiden yhteytta kayttaytymiseen on tutkittu vuosien saatossa ja on loydetty
nelja tapaa, miten asenteet vaikuttavat ihmisen toimintaan: Vahvuus eli saata-
vuus, jarkeillyn toiminnan lahestymistapa, subjektiiviset normit ja automaattinen
kayttaytyminen. Ensimmaisena mainittu asenteen vahvuus eli saatavuus vahvis-
taa asenteen yhteytta toimintaan. Kun asenteen saatavuus on hyva, sita koske-
vat seikat ovat 1) helpompi muistaa ja 2) ne tulevat nopeammin mieleen. Tieto-
maara kohteesta vaikuttaa asenteen vahvuuteen. Jérkeillyn toiminnan ldhesty-
mistapa selittdd myds asenteiden yhteytta toimintaan. Teorian mukaan ihmisen

toimintaan vaikuttavat asenteet tai kasitykset normeista, kontrollikokemus tai
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kayttaytymisaikomus. Esimerkiksi, vaikka ihminen suhtautuisi myonteisesti liilkun-
taan se ei silti tarkoita, etta tdma asenne muuttuisi toiminnaksi. Ihmiset pyrkivat
perustelemaan toimintaansa. Asenteiden yhteys toimintaan nakyy myos subjek-
tiivisten normien muodostumisessa. Kasitys viittaa siihen, mitd ihminen kokee
toisten hanen haluavan tekevan tai mita han nakee toisten tekevan. Jos henkild
esimerkiksi nakee toisten pesevan usein kasia, havaittiin hanen huolehtivan pa-
remmin myos omasta kasihygieniastaan. Neljas asenteiden ja toiminnan yhteys
on automaattinen kayttédytyminen, joka on paljolti nimensa mukaista. Siihen vai-
kuttavat ihmisen elinymparisto ja rutiininomaiset toimintatavat elamassa. (Hel-
kama ym. 2016, 178-179.)

Asenteet ovat osa ihmisten sosiaalista identiteettia ja sosiaalisia suhteita. Ne vai-
kuttavat myds siihen, miten ihminen toimii ryhmassa. Asenteiden muutos ja py-
syvyys voidaan nahda pyrkimyksena olla tasapainossa sosiaalisen ympariston
kanssa. Tama balanssipyrkimys nakyy niin hakeutumisena omien arvojen ja
asenteiden mukaiseen ymparistoon kuin mukautumisena niiden odotuksiin ja
normeihin. (Helkama ym. 2016, 174.) Kyseisesta balanssiteoriasta on kerrottu

enemman seuraavassa alaluvussa.

3.5 Asenneteoriat

Asenteisiin liittyvista teorioista Helkama ym. (2016) mainitsevat Fritz Heiderin
(1958) balanssiteorian ja Leon Fetingerin (1957) kognitiivisen dissonanssin teo-
rian. Ensimmaisena mainitun balanssiteorian mukaan myonteisten ja kielteisten
asioiden valilla ei ole kytkentdja, vaan myonteiset asiat ja henkilot liittyvat yhteen
ja samoin tekevat kielteiset asiat. Mielipiteiltaan ja arvoiltaan samankaltaiset ih-
miset pitavat toisistaan, ja ihmissuhteet ja asenteet muodostavat kiintean jarjes-
telman. Newcombin (1961) tutkimuksessa testattiin Heiderin balanssiteorian hy-
poteesia, jonka mukaan 1) yksilé pyrkii havaitsemaan ihmiset, joista han pitaa,
mielipiteitddn samanlaisiksi kuin han itse ja 2) yksild pitda ihmisista, jotka ovat
asenteiltaan ja arvoiltaan samanlaisia kuin han. Tutkimuksessa joukko toisilleen
tuntemattomia opiskelijoita asui vuoden yhdessa. Vuoden jalkeen tulokset osoit-

tivat teorian pitavaksi: alun ystavyyssuhteissa muiden asenteiden luultiin olevan
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lahempana omia, mita ne todellisuudessa olivatkaan ja loppuvuodesta ystavyys-
suhteet oli luotu niiden kanssa, ketka jakoivat samankaltaiset arvot ja asenteet.
(Helkama ym. 2016, 29, 173-174, 317)

Toinen merkityksellinen asenneteoria on kognitiivisen dissonanssin teoria. Siina
ihminen pyrkii valttamaan tilannetta, jossa hanen asenteensa joutuisi ristiriitaan
toisen asenteen tai hanen kayttaytymisensa kanssa. Kognitiivinen dissonanssi
on tilanne, jossa henkild vastoin normaalia asetelmaa, jossa kayttaytyminen seu-
raa asennetta, muuttaakin asennettaan kayttaytymisen jalkeen. Tama johtuu
siita, etta ihmisen on luonnollista haluta valttaa epamiellyttavia tilanteita, joissa
kayttaytyminen ei olisi sopusoinnussa aiempien sanomisten kanssa. (Helkama
ym. 2016, 321; Robbins & Judge 2016, 58.) Ihmisen haluun valttda dissonanssia
vaikuttaa kolme tekijaa. Ensimmainen on dissonanssin luomien asioiden tarkeys.
Kun ihminen pitaa asennetta tarkeana, on hanella suurempi motivaatio vahentaa
dissonanssia. Toinen tekija on vaikutus. Mita enemman ihminen uskoo pysty-
vansa vaikuttamaan asiaan sita todennakdisemmin han siihen myos yrittaa vai-
kuttaa. Kolmas tekija on dissonanssin palkinnot. Jos dissonanssista saatava pal-
kinto, esimerkiksi ylennys, on henkilda motivoiva saattaa han hyvaksya epajoh-
donmukaisen tilanteen helpommin eika han koe tilannetta niin huolestuttavaksi.
(Robbins & Judge 2016, 58.)

3.6 Ymparistoasenteet

Ymparistdasenteet maaritellaan psykologiseksi taipumukseksi, joka ilmaistaan
arvioimalla ymparistéa. Ymparistoasenteiden suosimisen tai epasuosimisen voi-
makkuus voi vaihdella. Ymparistoasenteet koostuvat ihmisen uskomuksista, vai-
kuttamisesta ja kayttaytymisaikeista ymparistétoimintoja ja -asioita kohtaan. Ym-
paristdasenteet ennustavat ymparistotietoisuutta paremmin henkilén ymparis-
toystavallista kayttaytymista. (Cho ym. 2013, 1054.) Ymparistéasenteet voidaan
jakaa kahteen ryhmaan: yleiset ymparistdasenteet ja asenteet ymparistoystaval-
lista kayttaytymista kohtaan. Ensimmaisena mainittu viittaa yleiseen huoleen ym-
paristdongelmista. Jalkimmainen tarkoittaa henkilon tiettya asennetta jotain ym-
paristdystavallista toimintaa kohtaan. Se on yleensa asenteen omaisesti negatii-
vinen tai positiivinen. Asenne kayttaytymista kohtaan ennustaa yleensa yleisia



33

ymparistdasenteita paremmin henkilon valmiutta toimia ymparistoa suojelevasti.
(Kurisu 2016, 32.)

Ghazali, Nguyen, Mutum ja Yap (2019, 3) summaavat teoksessaan Clevelandin,
Kalamasin ja Larochen (2012) tutkimuksen ymparistoystavallisesti kayttaytyvien
ja myonteisen ymparistdasenteen omaavien henkiloiden jaottelun. Henkilot voi-
daan jakaa neljaan eri ryhmaan: aktivisti, valttaja, vihrea kuluttaja ja kierrattaja.
Uusimmassa teoksessa joukkoon on lisatty alkuperaisen teoksen pohjalta viela
kaksi uutta henkilda: vinrea matkustaja ja hyodyke saastaja. (Cleveland, Kalamas
& Laroche 2012, 300; Ghazali, Nguyen, Mutum & Yap 2019, 3.)

e Aktivistin toimintaa ohjaa halu vaikuttaa suurempiin ryhmiin samalla suo-
jellen ymparistdoa esimerkiksi osallistumalla tutkimuksiin ja tukemalla ym-
paristojarjestoja.

o VAlttadja boikotoi ymparistolle ja elaimille haitallisten tuotteiden ostamista
ja kayttamista. Tama voi nakya esimerkiksi pakkausmateriaalien valin-
noissa.

o Vihred kuluttaja pitaa tarkeana kestavaa kehitysta ja hanen toimintaansa
ohjaavat moraalinen etiikka ja luotto, etta omilla valinnoilla on merkitysta.
Han arvostaa suuresti luontoa ja on valmis maksamaan ymparistoysta-
vallisista tuotteista enemman.

o Kierréttdjé nakee vaivaa suosiakseen mahdollisimman paljon kierratettyja
ja kierratettavia tuotteita.

o Vihred matkustaja viittaa henkiloon, joka huomioi toiminnassaan kasvi-
huonepaastojen vaikutukset ymparistoon, yleensa itsensa ja yhteiskun-
nan vuoksi. Han suosii mahdollisuuksien mukaan joukkoliikennetta ja
kimppakyyteja.

e Hybdyke sééastédja huomioi hyddykkeiden, esimerkiksi veden ja sahkon,
saastamisen minimoiden niiden kulutuksen toiminnassaan. (Ghazali ym.
2019, 3.)

Denialisti puolestaan tarkoittaa henkil6a, joka tieteellisista todisteita huolimatta
kieltad asian. Henkilo kayttaa usein retorisia argumentteja luodakseen vaikutel-
man asiaankuuluvasta tiedosta. Hanen paamaaranaan on kieltaa asia, josta ei

tieteellisesti ole ristiriitaa. Denialismin motiivit kumpuavat usein poliittisista syista,
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taloudellisista asioista tai omakohtaisista kokemuksista. (Strandberg 2009.) II-
mastodenialismi ja -denialistit syntyivat Yhdysvalloissa 1990-luvun lopussa, kun
Oljy-, kaasu- ja hiiliyhtiot liittoutuivat tukemaan ryhmia, jotka alkoivat julkaisemaan
ilmastonmuutosta kyseenalaistavia nakokulmia ja vaittivat sen olevan vain juoni.
Myohemmin liike levisi myos Suomeen. limastopsykologi Kirsi M. Jylha on tutki-
nut millaiset asenteet korreloivat ilmastodenistien kanssa. Tutkimusten mukaan
ihmiset, jotka eivat kanna huolta tai hyvaksyvat epatasa-arvoisuuden, valtaraken-
teet ja vastustavat maahanmuuttoa ja feminismia yleisimmin kieltavat myos il-

mastonmuutoksen. (Rigatelli 2020.)

Kaikki, jotka eivat kanna suurta huolta ilmastonmuutoksen vuoksi eivat valtta-
matta kuitenkaan ole niin sanottuja ilmastodenialisteja. Taustalla voi olla luotta-
mus ihmiskunnan kykyyn vastata tulevaisuuden haasteisiin seka teknologian etta
tieteen kehittymiseen niin, etta niiden avulla voidaan ratkaista ilmastonmuutok-
sen tuomat ongelmat. Suomalaisten usko ilmastonmuutoksen jarruttamiseen ja
ymparistdongelmien ratkaisemiseen tieteen keinoin on vahvistunut 2000-luvulla.

Erityisesti nuoret luottavat tieteen voimaan. (Pekkarinen & Myllyniemi 2019, 77).

Helsingin ja Vantaan kaupungit tutkivat vuonna 2018 asukkaidensa ymparisto-
asenteita, ymparistokayttaytymista ja niiden valistd suhdetta. Tulosten perus-
teella todettiin, etta asukkaiden asenteet ovat hyvin ymparistomyodnteisia ja useat
olisivat valmiita tekemaan omassa elamassaan taloudellisia uhrauksia ilmaston
vuoksi. Asenteiden ja konkreettisen toiminnan valilla huomattiin kuitenkin olevan
melko heikko yhteys. Tutkiessa ihmisten mielipiteita ja asenteita arkielaman ym-
paristoystavallisyytta kohtaan 70 % uskoi, etta inmiset kayttaytyisivat toisin, jos
tietdisivat toimiensa todelliset ymparistdvaikutukset. Kuitenkin 60 % koki jo nyt
toimivansa niin ymparistdystavallisesti kuin pystyvat, mutta 40 % koki edes jok-
seenkin huonoa omatuntoa, ettei ela tarpeeksi ymparistdystavallisesti. Vuoteen
2001 verrattuna syyllisyytta koki nyt 15 % enemman. Eroavaisuuksia 16ydettiin
sukupuolesta ja ikaryhmista. Nuoret naiset kokivat eniten syyllisyytta, etteivat ole
olleet tarpeeksi ymparistoystavallisia. Nuoret myds kokivat vanhempia enem-
man, etteivat tee tarpeeksi ymparistoystavallisia tekoja arjessa. Kysyttaessa glo-
baaleista ymparistdongelmista 80 % myonsi uskovansa ilmastonmuutoksen joh-

tuvan paasaantoisesti ihmisten toiminnasta ja Iahes samansuuruinen enemmisto
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ei allekirjoittanut vaittamaa, etta omilla teoilla ei olisi merkitysta ilmastonmuutok-
sen kannalta. (Hirvonen & Vanhatalo 2018, 5, 24-26, 32.)

Tutkimuksessa tutkittiin myos asenteiden ja kayttaytymisen yhteytta ja todettiin,
etteivat ne korreloituneet erityisen paljon. Selvin yhteys ymparistotietoisuuden ja
-kayttaytymisen valilla oli kasvisruuan suosimisessa. Heikoin puolestaan kodin
energiansaaston intensiivisyydessa. Kasvisruuan jalkeen eniten korreloituivat la-
hiruuan suosiminen, uuden tavaran osto, lentomatkustuksen vahentaminen ja
tydmatkojen kulkeminen joukko- tai kevyella liikenteella. Ne korreloivat vain jon-
kin verran. Tulosten perusteella paateltiin, etta usein ymparistoystavallisia tekoja
tehtiin joidenkin muiden motiivien, kuten taloudellisten tai terveyteen liittyvien,
kuin itse ymparistomotiivien vuoksi. Ymparistoystavallinen kayttaytyminen on
usein valikoivaa eikd johdonmukaista toimintaa. (Hirvonen & Vanhatalo 2018,

73—74.) Tahan voi olla monia syita, joista enemman seuraavassa kappaleessa.

Hirvonen ja Vanhatalo (2018, 10) tuovat esiin Lybackin (2002) teorian mikro- ja
makrotason syista, miksi ihmisten myonteiset ymparistdasenteet eivat muutu
kaytannon tekemiseksi. Makrotason syitd ovat muun muassa tarvittavan infra-
struktuurin puute, toimivan joukkoliikenteen uupuminen ja huonot kierratysmah-
dollisuudet. Talloin ymparistoystavallisten valintojen tekeminen hankaloituu huo-
mattavasti. Mikrotason syyt voivat puolestaan olla seuraavan laisia:

1. Luulo, ettda oma toiminta on jo ekologista
Liiallinen luotto teknologiaan
Nakemys, ettei omalla toiminnalla ole vaikutusta
Oikean tiedon puute
Lahiympariston sosiaalinen paine

Tilannetekijat ja

N o o~ e DN

Arkikayttaytymisen rutiininomaisuus (Hirvonen & Vanhatalo 2018, 10-11.)

Jo 1990-luvun lopulla tutkittiin, miksi ymparistohuolta kokevan ihmisen toiminta
ei muutu sita tukevaksi toiminnaksi. Huomattiin, etta tahan voivat vaikuttaa kolme
syyta: yksildllisyys, vastuullisuus ja kaytannollisyys. Yksilélliset syyt voivat johtua
esimerkiksi siita, ettd henkildn jokin toinen asenne on voimakkuudeltaan vah-
vempi kuin ymparistdasenne ja nain ollen ymparistdhuolesta huolimatta myontei-

nen asenne ei nay toimintana. Esimerkkeja tallaisista ovat laiskuus ja tunne, ettei
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ole oikea henkild tekemaan ymparistotekoja. Vastuulliset syyt viittaavat sosiaali-
siin ja ulkoisiin tekijoihin. Esimerkiksi siihen, etta henkild kokee vastuun ymparis-
toongelmista olevan instituutioilla ja korkeimmilla paattajilla eika hanella itsellaan.
Talloin ihminen uskoo, ettei hanella yksilona ole merkitysta tai vaikutusta ympa-
ristbongelmien ratkaisemisessa. Kolmas syy, kédyténnollisyys, on samankaltainen
kuin aiemmassa kappaleessa mainitun Lybackin makrotason syyt. Joskus myon-
teinen ymparistdasenne ei voi muuttua toiminnaksi sosiaalisten tai institutionaa-
listen syiden, kuten rahan-, ajan-, tiedon- tai rohkaisunpuutteen, vuoksi. (Blake
1999.)

Ymparistdasenteiden muuttumattomuutta toiminnaksi ovat tutkineet useat muut-
kin. Hirvonen ja Vanhatalo (2018, 11) mainitsevat Baumeisterin ja Finkelin (2010)
teorian siita, ettd ymparistdasenteiden ja kayttaytymista tarkasteltaessa huoma-
taan usein kognitiivinen dissonanssi. Ymparistomyonteisesti asennoitunut hen-
kilo voi kokea syyllisyytta, ettei hanen toimintansa ole tarpeeksi ymparistoysta-
vallista, jolloin voi tapahtua asenteen tai kayttaytymisen muutos. (Hirvonen &

Vanhatalo 2018, 11.) Kognitiivinen dissonanssi teoriana kasiteltiin alaluvussa 3.5.

Helkama ym. (2016, 178) tuovat puolestaan esille Kalgren ja Woodin (1986) tut-
kimuksen ymparistdasenteiden siirtymisesta kayttaytymiseen. Tutkimuksessa
keskityttiin tutkimaan ymparistdasenteiden saatavuuden vaikutusta toimintaan.
Tutkimusjoukkoa pyydettiin luettelemaan kahdessa minuutissa ymparistoystaval-
lisia tekoja, joita he ovat elamassaan tehneet. Taman lisaksi mitattiin heidan
asenteitaan luonnonsuojelua ja kierratysta kohtaan ja mahdollistettiin osallistumi-
nen kierratysprojektiin. Tuloksista havaittiin, ettd ymparistdasenteet ennustivat
kayttaytymista niiden kohdalla, joiden asenteen saatavuus oli hyva. Mita enem-
man henkilolla oli tietoa asenteen kohteesta, tassa tapauksessa kierratyksesta,
luonnonsuojelusta ja ymparistdongelmista, sitd paremmin asenne siirtyi kayttay-
tymiseksi. Vastaajilla, joiden asenteen saatavuus oli heikko, asenteet olivat hei-
kosti yhteydessa toimintaan. Vaikka kahdella henkilolla olisi yhta positiivinen
asenne ymparistdoa kohtaan, mutta toisella enemman tietoa aiheesta, han toden-
nakdisemmin toimii ymparistdasenteiden mukaisesti kuin asiasta tietamaton.

(Helkama ym. 2016, 178.) Asenteiden saatavuutta kasiteltiin alaluvussa 3.4.
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4 ARVOJEN JA ASENTEIDEN JOHTAMINEN TYOYHTEISOSSA

Opinnaytetyon viimeisessa teorialuvussa kasitellaan arvoja ja asenteita tydela-
man nakokulmasta. Ensimmaisessa alaluvussa tarkastellaan, miten arvot ja
asenteet vaikuttavat tyoelamaan. Kaksi jalkimmaista alalukua keskittyvat arvojen
ja asenteiden seka tarkemmin ymparistoarvojen ja asenteiden johtamiseen ja nii-

hin vaikuttamiseen.

4.1 Arvojen ja asenteiden vaikutus tyoelamassa

Arvot, asenteet ja motivaatio vaikuttavat ihmisen suhteeseen tyotaan kohtaan,
miten han ylipaataan kokee tyonsa ja miten hanen vapaa-aikansa ja tyonsa koh-
taavat (Viitala 2014, 172). Nyky-yhteiskunnassa erilaisia arvomaailmoja tarvitaan
enemman verrattuna esimerkiksi maatalousyhteiskuntaan, jossa tyotehtavien
maara oli huomattavasti pienempi (Helkama 2015, 9). Koska arvot ohjaavat va-
lintoja, vaikuttavat ne nain ollen myds ihmisen ammatinvalintaan. Samalla alalla
tydskentelevilla on todettu olevan yhdenmukaisia arvomaailmoja. (Helkama,
2015, 8-9.)

Tutkimusten mukaan esimerkiksi kaupallisella-alalla kouluttautuville ihmisille suo-
riutumis- ja valta-arvot ovat tarkeimpia ja yhdenmukaisuus vahemman merkittava
verrattuna moneen muuhun alaan. Terveydenhoitajien on tutkittu kunnioittavan
hyvantahtoisuusarvoja, ja humanistien on osoitettu usein tukevan universalis-
miarvoja. Myos kansainvalista uraa tavoittelevien inmisten on huomattu kunnioit-
tavan universalismiarvoja. Inmiset ovat kuitenkin enemman samankaltaisia kuin
erilaisia, minka vuoksi eroille ei saa antaa liilkaa painoarvoa. (Helkama ym. 2016,
309, 312-313.) Omat arvot eivat kuitenkaan vaikuta kaikilla samalla tavalla am-
matinvalinnassa. Esimerkiksi turvallisuutta kunnioittava henkilo hakee tyoltaan
usein vakautta, pitkakestoisuutta ja ennustettavuutta. Jos henkilo taas puoles-
taan kokee vahvaa halua palvella ja olla hyddyksi, etsii han usein tydlleen syvem-
paa yhteiskunnallista missiota. Tallaisen henkilon valintoja ohjaa usein vahvasti
arvopohja. (Viitala & Jylha 2019, 236.)
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Schwartzin arvoteorian, jota kasiteltiin alaluvussa 2.5, perusteella on tutkittu
myo6s muiden arvojen, kuten tybéarvojen, merkitysta. Tutkimusten mukaan suo-
malaisten tyoarvoja ovat muun muassa ahkeruus, saastavaisyys, tunnollisuus ja
santillisyys. Ne ovat tydohon liittyvia periaatteita ja ihanteita. Niiden kautta suoma-
laiset pyrkivat luomaan suomalaista ryhmaidentiteettia ja erottumaan muista kult-
tuureista. Tyoarvojen merkitys ihmisten keskuudessa kuitenkin osittain vaihtelee.
(Pohjanheimo 2012, 86; Helkama ym. 2016, 312-313.) Esimerkiksi jollekin toi-
selle ahkeruus merkitsee kunnianhimoa ja linkittyy nain suoriutumisarvoihin. Toi-
selle se taas tarkoittaa itsekuria ja linkittyy yndenmukaisuusarvoihin. Tutkimusten
mukaan kuitenkin Suomessa "tyd” koetaan enemman kansalaisuutta kuvaavaksi
arvoksi kuin esimerkiksi Norjassa ja Yhdysvalloissa. Tama on huomattavissa
muun muassa lukuisissa suomalaisissa sananlaskuissa, jotka kuvaavat ahkeruu-
den, saastavaisyyden ja tyon tarkeytta. Vuosina 1984 ja 2003 suomalaisten kes-
kuudessa tutkittiin tydntekoa itseisarvona. Tuloksissa ei havaittu suuria eroavai-
suuksia, vaan kummallakin kerralla tydn suuri arvostus tuli vahvasti esille. (Hel-
kama 2015, 75, 107-109.)

Valtion nuorisoneuvoston vuoden 2019 nuorisobarometri Hyvééa tyéta! selvitti
nuorten ajatuksia tyosta ja yrittajyydesta seka heidan arvojansa ja asenteita tyo-
elamaa kohtaan (Valtion nuorisoneuvosto n.d.). Tutkimuksesta on huomattavissa
suomalaisten arvostus tydelamaa kohtaan. Tyd nayttaytyy entistda enemman it-
seisarvona. Vastaajista 58 % oli taysin tai jokseenkin eri mielta vaittdman "minun
ei tarvitse tehda toita ollakseni onnellinen” kanssa ja 78 % ottaisi mieluummin
edes tilapaisen tyon kuin elaisi tyottomyyskorvauksilla, vaikka kateen jaava tulo
olisi sama. Luku on kuitenkin ollut lievassa laskussa viimeiset parikymmenta
vuotta. Tutkimuksessa on kuitenkin havaittavissa arvojen muutosta sen suhteen,
mita tyon on merkittava. Vaikka nuoret arvostavat itse tyota, on siita tana paivana
saatava elamaan myds jotain muuta kuin ansiotuloja. Suurin yhteisymmarrys
tydn merkityksesta vastaajilla oli arvojen tarkeyden suhteen. 88 % vastaajista oli
taysin tai jokseenkin samaa mielta vaittaman "tyoni on oltava omien arvojeni mu-
kaista” kanssa. Vaikka nuoret arvostavat tyéelamaa ja 59 % olisi valmis lykkaa-
maan perheen perustamista tdiden vuoksi, arvostavat he silti perhe-elamaa
enemman. Esimerkiksi yli puolet (74 %) olisi valmis luopumaan tydtilaisuudesta
perhesyiden vuoksi. (Haikkola & Myllyniemi 2020, 11, 55-56, 58, 76.)
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Sukupuolten valisia asenne-eroja on havaittavissa luottamuksessa ja suhtautu-
misessa tulevaisuuden tydelamaan. Naiset stressaavat miehid enemman téiden
loytymisesta ja pysymisesta ja he ottaisivatkin miehia suopeammin minka ta-
hansa tyon tyottdomyyden sijaan. Koulutustason vaikutus nakyy miehilla selvem-
min kuin naisilla. Erityisesti yliopiston kdyneet miehet ovat vaativampia palkkata-
son suhteen ja luottavaisempia vakinaisen tyon loytymisesta. Naisilla koulutus-

taustalla ei ollut suurta merkitysta tilastoissa. (Haikkola & Myllyniemi 2020, 56.)

Tybelamassa asenteiden syntyminen ja oppiminen ei ole aivan yhta laajamit-
taista, vaan asenteet opitaan sosiaalisissa tilanteissa. Tilanteet voidaan jakaa
kolmeen ryhmaan:
1. Toisen ihmisen tai ryhman vaikutuspiirissa oleminen
2. Mallioppiminen havainnoimalla ja
3. Motivoitumalla sisaisesti tai ulkoisesti esimerkiksi tyon merkityksesta tai
palkkioista. (Huhtala 2015, 49.)

Aidon mielenkiinnon uupuminen tyota kohtaan nakyy asenteissa. Tyohon saattaa
syntya valinpitamaton ote, josta seuraa heikentyneet tyosuoritukset ja tulokset.
Tama puolestaan lisda huonoa palautetta, ja nain ollen syntyy negatiivinen kierre.
Asenne omia kykyja kohtaan on tarkeaa, koska se vaikuttaa tydmotivaatioon.
Kun ihminen luottaa itseensa ja taitoihinsa, tekee han myos tydtehtavansa luot-
tavaisesti ja paamaaratietoisesti. Tasta taas puolestaan syntyy positiivinen kierre,

mika heijastuu hyviin tyétuloksiin ja -motivaatioon. (Viitala & Jylha 2019, 221.)

Koska asenteiden maaritteleminen ei ole kovin yksinkertaista, ei niin sanottujen
hyvien ja huonojen asenteiden maarittaminen myoskaan ole mutkatonta. Tietyt
piirteet kuitenkin usein liitetaan hyvaan asenteeseen. TyOmaailmaan kannalta
niitd ovat muun musdds ndyryys, can do” -asenne, jatkuva kehittdaminen, mo-
raali, ammattitaitoisuus, rohkeus ja avoimuus. Huono asenne voi puolestaan
nayttaytya esimerkiksi syyttelyna, peittelyna, valinpitamattomyytena, myohaste-
lynd, epaoikeudenmukaisuutena ja valittamisena. (Huhtala 2015, 82-83, 98-
101.)
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4.2 Arvojen ja asenteiden johtaminen

"Johtaminen on toimintaa. Sen yleinen tavoite on, etta toiminnassa paastaan ha-
luttuun paamaaraan. Tavoitteet siis saavutetaan johtamalla” (Viitala & Jylha
2019, 13.) Muita tarkeitd ydinkysymyksia johtamisessa ovat: mita tavoitellaan,
miten organisaatio muodostetaan ja miten se saadaan toimimaan halutulla ta-
valla tuloksien saamiseksi. Johtamisen haasteena on myods, kuinka tyontekijat
saataisiin tekemaan tehokkaasti odotetut tehtavat. Johtamisessa tarkeiksi toimin-
tatavoiksi nousevat kysyminen, kuunteleminen ja keskusteleminen. (Viitala &
Jylha 2019, 13-14.) Tana paivana johtajuudesta puhuttaessa ei kuitenkaan vii-
tata pelkastaan tiettyihin henkil6ihin tai esimiehiin, vaan myds toimintaan. Sita voi
toteuttaa kuka tahansa tyopaikalla, ja johtajuus voi olla myds jaettua. Johtajuu-
della tarkoitetaan yleisesti rynman paamaarien saavuttamista ja niita voi jokainen

omalta osaltaan edistaa. (Pohjanheimo 2012, 18.)

Johtamisessa ajatellaan usein olevan kaksi eri osa-aluetta: ihmisten ja asioiden
johtaminen. Asioiden johtaminen voi olla hyvinkin loogista, mutta ihmisten haas-
tavaa. Vuorineuvos Simo Palokankaan mielesta on tarkeaa, ettd mitd suurempi
johtaja on kyseessa, sita enemman hanen tulisi panostaa inmisten johtamiseen.
(Huhtala 2015, 69, 72.) Arvojen ja tydodotusten jakautuminen ikaryhmien valilla
ja aaripaistyminen johtavat tulevaisuudessa enemman siihen, ettd samassa tyo-
yhteisdssa on ihmisia, joiden arvomaailma ja motivaatiorakenne ovat hyvin erilai-
sia. Tama johtaa siihen, etta esimiesten ja johtajien on vastattava moniin odotuk-
siin. Heidan on huomioitava yksildiden eri urahaaveet ja -polut ja pohdittava, mi-
ten ne voitaisiin mahdollistaa ilman, ettd osaavasta henkilostosta tarvitsisi luo-
pua. (Pohjanheimo 2012, 84.)

Johtamisen nakokulmasta arvot ovat tarkeitad. Taitava johtaja osaa tunnistaa
omat arvonsa ja niihin liittyvat odotukset seka osaa tietoisesti toteuttaa hyvaa
johtamistapaa tukevia arvoja. Yksi tallaisista arvoista on oikeudenmukaisuus.
Toinen tarkea syy, miksi arvot ovat johtamismaailmassa tarkeita on, etta arvot
ovat myds johtamisen valine. Kuten aiemmassa kappaleessa todettiin, organi-
saatiot ovat nykymaailmassa monimuotoisempia, ja johtajuus voi olla myds jaet-
tua. Kun johtaminen ja sen tuoma vastuunkanto jakautuvat, ihmisten on ymmar-

rettava ja osattava toimia samansuuntaisesti kohti paamaaria. Muuten vaarana
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on, etta toiminta organisaatiossa on ristiriitaista. (Pohjanheimo 2012, 87-88.) Eri-
laiset johtamistilanteet vaikuttavat myds arvojen houkuttelevuuteen. Esimerkiksi
relaatiovuorovaikutusta sisaltavat johtamistilanteet voivat muodostaa johtajien
arvoista houkuttelevia, koska henkilosto arvio niiden perusteella johtajan moti-
vaatiota kayttaytya alaisia kohtaan. Nain tyontekijat voivat ymmartaa ja kayttaa
johtajien arvoja standardeina kayttaytymisen arvostelussa jatkossa. (Sun &
Shang 2019, 178.)

Toiminnan perustaksi kannattaa luoda kaikille yleiset periaatteet: missio, visio,
paamaarat seka arvojen maarittely, tarkentaminen ja konkretisoiminen. Tata tu-
kee Schwartzin teoria siita, etta arvot ovat universaaleja, ja kaikki yhteisot joutu-
vat jossain vaiheessa ratkomaan yhteiseen toimintaan liittyvia kysymyksia ja on-
gelmia. Niistd keskusteltaessa ja ratkoessa arvot ovat oiva valine. Schwartzin
mukaan tallaisia yhteisojen kohtaamia peruskysymyksia, missa arvot tulevat esiin
ovat:

1. Yksilbn ja yhteis6n suhde. Missa menee yksilon oman toiminnan ja tyoyh-
teison edellyttaman toiminnan raja?

2. Vuorovaikutus- ja péatéksenteko. Kuka voi kaynnistaa keskusteluja tie-
tyista aihepiireista ja kuka niihin saa osallistua? Mika tieto kuuluu vain
osalle organisaatiota ja mika koko henkildkunnalle? Kuka on vastuussa
mistakin paatoksista?

3. Yhteisén séilyminen ja hyvinvointi. Kuinka onnistua paamaarissa ja tavoit-
teissa? Kuinka sailyttaa taloudellinen turva? Kuinka taata tyéhyvinvointi?
(Pohjanheimo 2012, 88.)

Heli Partanen Telian johtoryhmasta muistuttaa, etta koska hanen oma arvonsa
on jatkuva kehittyminen, on hanen huolehdittava omasta kehityksestaan, jotta voi
vaatia sitd muilta. Han suosittelee valmentavaa johtamistapaa arvojohtamisen
tydkaluna. Myos hissiyhtio Koneella luotetaan valmentavaan johtamistapaan.
Heilld vahvistetaan henkilostda yhteen yrityskulttuurilla, joka pohjautuu heidan
ydinarvoihinsa. (Jabe 2018.) Valmentavassa johtamisessa painotetaan, etta joh-
taja tuntee ja tukee alaisensa niin yksildina kuin ryhmana. Tavoitteena on kasvaa
joukkueeksi, jonka ilmapiiri on hyva ja jonka jasenet tuntevat toisensa hyvin. (Vii-
tala & Jylha 2019, 251.) Myods palvelevassa johtamistavassa arvot ovat tarkea

tydkalu (Moise 2014, 23). Palvelevassa johtamistyylissa esimies vaalii tasa-arvoa
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ja muiden arvostamista ja odottaa tata myos muilta. Hanen arvonsa ei ole valta,
vaan paamaarana on muiden auttaminen ja luottamuksen synnyttaminen eettisin
keinoin. Kaiken perustana ovat oikeudenmukaisuuden, rehellisyyden ja arvostuk-
sen arvot. Ihminen, joka arvostaa paremman yhteiskunnan luomista, useimmiten
onnistuu palvelemisen ja johtamisen toimintojen yhdistamisessa. (Juuti 2017,
108-110.)

Telia Finland Oy uudisti toimintaansa ja strategiaansa 2010-luvun alkupuoliskolla
ja ihmetteli, kun uudistuksista ja koulutuksista huolimatta tulokset eivat olleet ha-
luttuja; myynnit laahasivat, asiakaspalvelu takkuili ja henkilostotyytyvaisyys oli
matalalla. Johto alkoi selvittamaan ongelmia teettamalla henkilostolleen arvoky-
selyn. Vertailtuaan tuloksia Turun yliopiston tutkimukseen huippumyyijien arvo-
maailmoista johtoryhma huomasi, etta Telian myyjien arvomaailmat erosivat huo-
mattavasti huippumyyjien arvoista. Tata seurasi monen vuoden projekti, jossa
kaytiin arvokeskustelut jokaisen myyjan kanssa ja etsittiin linkkeja yrityksen arvo-
maailmaan. Sen seurauksena myds Telian henkilostda vaihtui paljon. Se oli kui-
tenkin vaivan arvoista, koska muutama vuosi projektin jalkeen Telia arvostettiin
Euroopan parhaaksi myyntiorganisaatioksi. Tutkimuksen ja projektin avulla johto
ymmarsi, etta saavuttaakseen monena vuonna perakkain seka hyvan tuloksen
etta ollakseen hyva johtaja, ihmisten ja yritysten arvojen ymmartadminen on elin-
tarkeaa. (Jabe 2018.)

Organisaation arvojen tarkoituksena on kertoa, mika tyoyhteiséssa on henkilos-
tolle tarkeaa ja minka puitteissa toimintaa halutaan toteuttaa (Kauhanen 2010,
14). Toisinaan kuitenkin omat ja organisaation arvot voivat joutua ristiritaan (Sal-
mimies 2008, 47). Erityisesti tallaista on nahtavissa organisaation muutostilan-
teissa. Yksilon arvojen ja muutoksen valille saattaa syntya niin paljon kitkaa, etta
johdon on puututtava siihen. Pahimmissa tapakausissa tyontekijan jatkaminen
yrityksessa voi olla mahdotonta. (Viitala & Jylha 2019, 270.) Jo rekrytointivai-
heessa on tarkeaa valita sellaisia henkil6ita, joiden arvomaailma kohtaa yrityksen
arvomaailman kanssa. Tama lisaa henkilon sitoutumista yritykseen eika ristiriitoja
synny niin helposti. (Viitala 2014, 71.) Telian kuluttajaliiketoiminnan johtaja Heli
Partanen painottaa, ettei heilld haluta kuitenkaan muuttaa ihmisten arvoja. Tar-
koitus on luoda yhteyksia henkilokohtaisten arvojen ja yrityksen arvojen kanssa,
jotta jokainen loytaisi sisaisen motivaation lahteensa ja linkittaisi sen tyopaikan
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menestymiseen. Telialla kannustetaan avoimeen keskusteluun omista arvoista,
mika on saanut aikaan sen, etta arvot ovat osa jokapaivaisia keskusteluita. (Jabe
2018.)

Yksi johtajan tarkeista toistda on myoOs asenteisiin vaikuttaminen. Halusipa han
sita tai ei. Johtajan on huomioitava, etta han vaikuttaa ihmisiin jopa huomaamat-
taan ja hanta tarkkaillaan kaiken aikaan, vaikka han ei sita tarkoittaisikaan. Mita
enemman lasna johtaja on tyontekijoiden tydarjessa, sitéa todennakdisemmin ha-
nen oma asenteensa tarttuu alaisiin. Ihmisen luonnolliseen kayttaytymiseen kuu-
luu omaksua ja oppia niiden ihmisten asenteista, joista he pitavat. (Huhtala 2015,
59.) Laakealan start up -yrityksen toimitusjohtaja Kristian Rannan mukaan johta-
jan on tarkeaa tiedostaa millaisia asenteita itse heijastaa muihin, koska organi-
saation asenne pohjautuu johtajan omaan asenteeseen. Organisaation asenne
on peilikuva omasta asenteesta, joten on pohdittava heijastaako omat asenteet
ja arvomaailma sellaista, mita odottaa muilta. Organisaation positiivinen asenne-
kulttuuri syntyy ihmisten arvostuksen, yhteisten paamaarien, tavoitteiden, arvos-
tuksen ja pelisaantojen lisaksi juuri johtajien esimerkeista. (Rauhala, Leppanen,
Heikkila 2013, 50-51.)

Tarvittaessa johtajilla on myds erilaisia keinoja vaikuttaa asenteiden muuttumi-
seen. Yksi keino on pyrkia vaikuttamaan asenteen kolmeen komponenttiin, joita
kasiteltiin alaluvussa 3.2. On kannattavaa ottaa selville mitka tekijat vaikuttavat
henkilolla tiettyyn asenteeseen, koska se auttaa asenteen syvallisemmassa tar-
kastelussa. Komponenttiin vaikuttaminen on tarkeaa myos siksi, etta usein ihmi-
set toimivat ennen kuin miettivat asiaa syvallisemmin, sillda vanha uskomus voi
unohtua helposti, kun saadaan uutta tietoa. Tietokomponenttiin voidaan vaikuttaa
esimerkiksi myonteisilla ajatuksilla muokaten nain kielteisia mielikuvia jostakin.
Tunnekomponenttiin voidaan puolestaan vaikuttaa parhaiten sisdisen puheen,
innostavan tarinankerronnan ja fyysisen vahvistumisen kautta, koska kompo-
nentti on sidoksissa esimerkiksi elinymparistoon ja elamanhallintaa. Vaikuttami-
nen naihin kahteen komponenttiin vaikuttaa samalla kolmanteen, tunnekompo-
nenttiin, koska se syntyy kahden muun pohjalta. Asenteen todellisten muutosten
saamiseksi olisi kuitenkin vaikutettava samanaikaisesti kaikkiin kolmeen kompo-

nenttiin. Ymmarrys komponentteihin vaikuttamisen mahdollisuuksista on tarkeaa
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tydelamassa. Pelko jotakin henkilda, esimerkiksi auktoriteetteja kohtaan, herat-
taa kielteisen asenteen tatd kohtaan eika sitéd valttdamattad huomata itse. Tama
johtaa siihen, etta henkilo valttelee keskustelua esimiehen kanssa mahdollisim-
man pitkaan. Taman vuoksi johtajan on tarkeaa tunnistaa asenteiden komponen-
tit ja tarvittaessa yrittaa vaikuttaa niihin. (Huhtala 2015, 36-39.)

On vaikeaa maaritella yksiselitteisesti, mika on hyvaa ja mika huonoa asennetta,
koska asenne on aina suhtautumista ja sen voimakkuus vaihtelee. Tietynlainen
asenne voi toimia toisessa tilanteessa, mutta toisessa ei. Sen vuoksi asenteisiin
vaikuttaminen ei ole aivan yksinkertaista. (Huhtala 2015, 60.) Asenteisiin ja kayt-
taytymiseen voidaan hetkellisesti vaikuttaa kahdella tavalla: suostuttelulla ja kan-
nustimia kayttaen. Suostuttelua voi olla esimerkiksi suostutteleva viestinta ja kan-
nustimia ovat esimerkiksi verotus ja laissa maaritellyt sanktiot. Naiden kahden
lisaksi asenteisiin ja kayttaytymiseen voidaan vaikuttaa kasvatuksella, palkin-
noilla ja muuttamalla ymparistdéa. (Helkama 2016, 179-180, 194.) Vaikka jotkin
teoreettiset tutkimukset ovat osoittaneet, etta kayttaytymisen ja asenteen valinen
suhde on melko heikko, bisnesmaailmassa asennetta arvioidaan usein yksilon
kayttaytymisen perusteella. Liike-elamassa on arvostettavaa todistaa sanotut
asenteet teoilla. (Huhtala 2015, 35.)

Aikaisemmin opinnaytetydssa mainittujen muuttumattomuuden ja kasvun asen-
teiden johtamisessa on tarkeaa erityisesti tunnistaa, jos tyontekijalla on havaitta-
vissa muuttumattomuuden asennetta. Talldin on suurempi riski, etta tyontekija
huijaa tai valttelee vaikeita tilanteita. On vaarana, ettd tamanlaisen asenteen
vuoksi tapahtuneet vahingot tai pettymykset aiheuttavat haitallisia vahinkoja yri-
tyksessa ja bisnesmaailmassa. Kasvun asenne on huomattavasti kaikkia palve-
levampi asenne. Se yleensa vaikuttaa positiivisesti myds tyontekijan ymparilla
tydskenteleviin. Tallaista asennetta kannattaa vaalia. Naiden tunnistaminen on
tarkeaa juuri myos siksi, etta johtajan kayttaytymisen perusteella tyontekija usein
kokee, onko han arvokas vai ei. Arvokkaaksi tunteminen vaikuttaa tyontekijan
sitoutumiseen ja erityisesti hanen uskomuksiinsa itsestaan. (Huhtala 2015, 26,
62.)



45

4.3 Ymparistoarvojen ja -asenteiden johtaminen

Johtoryhmat ja esimiehet pystyvat tekemaan oman osansa vaikuttaakseen ja tu-
keakseen ymparistOystavallista kaytosta tyopaikalla huomioimalla ymparistoar-
vot ja -asenteet. Positiivisten ymparistdarvojen biosfaarin ja altruismin siirtymi-
sessa konkreettiseksi kayttaytymiseksi ongelmaksi on tutkimuksissa huomattu,
etta valintatilanteissa ihmisen egoistiset tavat asettuvat helpommin etusijalle. Jos
koetaan tarvetta, on kuitenkin olemassa keinoja vahvistaa ja edistaa biosfaari- ja
altruismiarvoja. (de Groot & Steg 2009, 63.)

Ensimmainen tapa on vahvistaa positiivisia arvoja tilanteissa luoden niista tarke-
ampia tai helpottaen niiden kognitiivista saatavuutta. Tutkimuksen mukaan usein
keskitytaan liikaa egoististen arvojen muuttamiseen, kun tulisi keskittya helpotta-
maan positiivisten ymparistdarvojen omaavien ihmisten mahdollisuuksia toimia
ekologisesti. Yksi keino tdhan on vahvistaa ja informoida tietoa, miksi henkilén
tulisi kayttaytya ymparistoystavallisesti tietyissa tilanteissa. Biosfaariset ja altruis-
miset arvot ovat abstrakteja, joten konkreettisen tiedon lisdaminen voi edesauttaa
henkilon kayttaytymista niiden mukaisesti. Tiedon antaminen voi keskittya esi-
merkiksi ymparistdbongelmien esiin nostamiseen tai kayttaytymisen ymparistovai-
kutuksiin. Arvojen vahvistamisessa voi toimia myds moralisointi. Sitd voi luoda
kertomalla millaisissa toimintatavoissa ihminen vahingoittaa ymparistoa tai sitout-
tamalla ihminen johonkin, mieluiten vapaaehtoiseen, ekologiseen toimintaan.
Tama yleensa aktivoi ihmisen ymparistomyonteiset arvot. (de Groot & Steg 2009,
63—64.) Toiminnan pohjana on ihmisen henkildkohtaiset normit, jotka tarkoittavat
moraalista velvollisuutta tai tunnetta tehda tiettyja ymparistdystavallisia tekoja ja
niihin sitoutumista. Henkilokohtaiset normit korreloituvat vahvimmin ja positiivi-
simmin biosfaari- ja altruismiarvojen kanssa. Egoististen ja henkildkohtaisten nor-

mien valilla ei ole |0ydetty yhteytta. (Steg ym. 2011, 352, 354.)

Toinen tapa on minimoida tilanteita, joissa ymparistdarvot joutuvat ristiriitaan,
koska kuten ensimmaisessa kappaleessa todettiin, ihmiset useimmiten valitsevat
egoistiset tavat. Yksi keino valttaa ristiriitoja on kannustimien kayttd. Niitd voidaan
kayttdaa luoden ymparistoystavallisista tavoista houkuttelevimpia ja egoistisista
tavoista epaedullisia. (de Groot & Steg 2009, 65.) Niiden vaikutuksen on kuitenkin

havaittu olevan vain hetkellinen ja loppuvan kannustimen loputtua. Niilla harvoin
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on mahdollista saavuttaa pitkaaikaista muutosta tyontekijan ymparistokayttayty-
misessa. Eradssa tutkimuksessa analysoitiin ihmisten tunteita kannustimien ja
etuuksien saamisen jalkeen. Osallistujat totesivat, ettd he tunsivat parempaa
mielta saatuaan etuja ymparistoystavallisten tekojen ansiosta eika taloudellisten.
(Kurisu 2016, 136—-138.) Yksi strategia minimoida tilanteita on keskittyd muuta-
maan egoististen erityisen ymparistohaitallisista tavoista ja teoista ymparistoys-
tavallisia. Niita kannattaa markkinoida henkilolle silta kannalta, mita han voi itse
saavuttaa toimimalla tietyissa tilanteissa ekologisemmin. Esimerkiksi vaihtamalla
autoilu pyorailyyn henkild voi saastaa rahaa, joka on usein tarkea elementti it-
sensa korostamisen arvoissa. Parhaimmat tulokset saadaan yleensa yhdista-
malla kahden paatavan keinoja. (de Groot & Steg 2009, 64—-65.) Kuviossa kolme
on kuvattuna kahdessa edellisessa kappaleessa mainitut vaikuttamiskeinot

myonteisten ymparistdarvojen vahvistamiseen.

Biosfdari- ja
altruismiarvejen
vahvistaminen

Tarkeyden

'Anrnjen ristiriitaisten |

vahvistaminen ja e
saatavuuden tilanteiden
helpottaminen | minimoiminen
’ m " Egoististen )
Tiedan tapajen muutta- .
lis&ai Maoralisoint rnirhjen ekologi- ‘ Kannustirmilla
P I semmaksi
" Kaytiaytymisen | Milloin ja miten |
ymparisto- vahingoittas p———————
vaukutukausla luontaa Markkinoimalla
mita hyut;,ré itselle
pE— : ekologisesta
Yrpérists- Yrparistoystavall toiminnasta
ongelmista seen loimintaan
sitouttaminen

KUVIO 3. Positiivisten ymparistdarvojen vahvistamiskeinot.

Alaluvussa 3.6 mainitut ymparistomyonteiset asenteet: aktivisti, valttelija, vihrea
kuluttaja, kierrattaja, vinred matkustaja ja saastaja kannattaa myos ottaa huomi-
oon organisaatiossa ja johtamisessa. Erityisesti, jos tavoitteena on luoda tai ke-

hittdaa ymparistoystavallista toimintaa. Heita ei valttamatta tarvitse paljonkaan
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motivoida ymparistoystavalliseen kayttaytymiseen, mutta painvastoin heidan in-
toaan, ideoitaan ja osaamistaan kannattaa hyédyntaa ymparistovastuun taakan
jakamisessa. Varsinkin aktivisteilta ja vihreilta kuluttajilta voi I6ytya motivaatiota
tallaiseen toimintaan. (Cleveland ym. 2012, 303.) Ymparistdasioista kiinnostu-
neista tyontekijoista voidaan kasata myos virallinen tai vahemman muodollinen
niin sanottu vihrea tiimi. He voivat vieda yrityksen kestavaa toimintaa eteenpain.
Tiimi voi muun muassa edesauttaa ymparistomyonteiseen toimintaan sitouttami-
sessa ja etsia ja toteuttaa mahdollisuuksia olla ekologinen. (Weybrecht 2014,
394.)

Kaikkien ymparistomyonteinen toiminta ei kuitenkaan ole yhta vaivattomasti ta-
pahtuvaa, minka vuoksi asenteiden muuttumista toiminnaksi kannattaa johtajien
halutessaan yrittaa edistaa. Yksi keino tahan on palautteenanto, jonka on todettu
edistavan positiivista kayttaytymista. Palautteenanto voi olla yleista ryhmalle
suunnattua, yhdelle henkildlle raataloitya tai valitonta kaytoksen jalkeista. Valitto-
man palautteen on tutkimusten perusteella todettu olevan tehokkainta. Palaute
voi olla positiivista tai rakentavaa kaytoksesta, mutta myos yleisen informatiivisen
palautteen antaminen esimerkiksi kierratetyn paperin maarasta on todettu toimi-
van. Toinen hyva keino on tavoitteiden asettaminen. Eraassa tutkimuksessa tes-
tattiin ryhmien energian kayttéa ja parhaimmat tulokset todettiin timeissa, joissa
oli asetettu selkeat paamaarat. Huomionarvoista oli myos, ettad verrattaessa yk-
silo- ja yhteisokeskeisia ihmisia todettiin, etta parhaimmat tulokset tulivat, kun yk-
silokeskeiset saivat asettaa itse tavoitteet ja yhteisokeskeisille annettiin valmiit
suunnitelmat. Mita tulee ymparistdystavallisten toimintatapojen tai tehtavien kayt-
téonottamiseen, pienempien toimeksiantojen antaminen on parempaa. Nain ollen
ihmiset pikkuhiljaa hyvaksyvat uudet ymparistoystavalliset kayttaytymistavat ja
suurempien muutosten tultaessa ottavat ne avoimemmin vastaan. (Kurisu 2016,
133-137.)

Ymparistdarvojen ja -asenteiden johtaminen ei ole vain yksittaisten esimiesten
tehtava, vaan myos henkilostohallinnon, jolla on tutkimuksen mukaan osoitettu
olevan vaikutusvaltaa tydntekijoiden ymparistoystavalliseen kayttaytymiseen tyo-
paikalla. Tutkimuksen mukaan henkilostohallinnon osaston ymparistoystavalli-
syytta tukevat teot ja toimintatavat tukevat suorasti ja osittain epasuorasti tyonte-
kijan ekologista toimintaa. Henkilostohallinnon ymparistoystavallisyytta tukevia
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tekoja voivat olla esimerkiksi organisaation vihreista paamaarista tiedottaminen,
vihreiden arvojen korostaminen rekrytointiprosessissa, kouluttaminen ekologi-
sista toimintatavoista ja ymparistoasioista seka yrityksen ymparistotavoitteista
avoimesti keskusteleminen. Epasuora vaikutus voi olla esimerkiksi, etta tyonte-
kija tekee oma-aloitteisesti vihreita valintoja, kuten sammuttaa tietokoneen tai va-
lot poistuessaan huoneesta. Kayttaytymiseen vaikuttavat kuitenkin myos yksilon
omat vihreat arvot, silla ne ja organisaation vihreat arvot vuorovaikutteisesti vai-
kuttavat tyontekijan ekologiseen toimintaan tyopaikalla. (Dumont, Shen, & Deng
2017, 616, 618.)
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5 TOIMEKSIANTAJAN HAASTATTELU

Tassa luvussa kasitellaan tyon empiirinen osuus. Asiantuntijahaastattelussa
haastateltiin toimeksiantajayrityksen Wellness Manageria. Haastattelun tavoit-
teena oli kartoittaa yrityksen nykytila ja saada asiantuntijan mielipide opinnayte-
tyon aiheista. Haastattelun teemoina ovat kasittelyjarjestyksessaan arvot ja asen-
teet tyOyhteisossa, arvojen ja asenteiden johtaminen seka ymparistoarvot ja -

asenteet ja niiden johtaminen.

5.1 Arvot ja asenteet tyoyhteisossa

Ennen ensimmaista varsinaista aihetta haastattelussa kaytiin lavitse haastatelta-
van tyohistoria ja tyonkuva Fonectalla. Han on aloittanut Fonecta-uransa 23
vuotta sitten yrityksessa, jonka Fonecta on myéhemmin ostanut. Kokemusta yri-
tyksessa on kertynyt muun muassa puhelinmyynnin esimiehena, tuotekehityk-
sessa seka viimeisenpa lahes kymmenen vuoden ajalta henkilostohallinnosta.
Wellness Managerina hanen tyonkuvaansa kuuluvat paavastuu tyohyvinvoin-
nista seka avustaminen muissa tehtavissa, kuten osaamisen kehittdmisessa, esi-
miesten tukemisessa ja tydsuhdeasioissa. Hanen tyopisteensa sijaitsee Tampe-

reella. Koulutukseltaan han on humanisti ja tydnohjaaja.

Haastattelussa kasiteltiin ensimmaisena arvojen ja asenteiden vaikutusta tyoyh-
teisdssa. Keskustelun aiheina olivat omien arvojen yhteensopivuus yrityksen ar-
vojen kanssa, henkiloston yhteiset ja erilaiset arvot, arvoista keskusteleminen
tyopaikalla ja ennakkoasenteet. Haastateltava kokee, etta hanen omia arvojaan
yhteisollisyytta, ihmiset ensin ajattelua ja avoimuutta on mahdollista edistaa Fo-
nectalla. Tydyhteisossa ymparilla olevat kannustavat ihmiset ovat vaikuttaneet

haluun sitoutua yritykseen. Han mainitseekin, etta inmiset luovat yrityksen.

Keskustellessa fonectalaisten arvoista haastateltava kertoo, etta Fonectalla na-
kyy yhteisdllinen ja yhteen hiileen puhaltamisen henki. Henkildstd on ikdan kuin

samaa perhetta ja kaikkien kanssa on helppo keskustella. Vuosittaisissa henki-
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|0stokyselyissa esiin ovat nousseet tasa-arvoinen kohtelu, sopeutumisen help-
pous ja lammin vastaanotto. Kysyttdessa, onko huomattavissa erilaisuutta osas-
tojen esimerkiksi myynnin henkiloston ja muiden vailla, haastateltava mainitsee,
etta toisinaan. Myynnin henkilostossa on havaittavissa tiettyja ominaispiirteita
verrattuna esimerkiksi IT-osaston ihmisiin, mutta ei mitdan niin suuria, ettd ne
olisivat stereotyyppisia. Henkiloston erilaisuutta selittaa myos eri tehtavakuvauk-
set. Han mainitsee, etta on itsekin ollut rikkomassa teoriaa siita, etta myynnin tai
humanistien toihin paattyisivat tietyt samanlaiset arvomaailman omaavat henki-
|6t. Haastateltavan oma koulutustausta on humanistisista tieteista, mutta han on

viihtynyt useita vuosia myynnin toissa.

Fonectalla keskustellaan arvoista, mutta ei "arvot” termilla. Arvot tulevat esiin yh-
teisissa tilaisuuksissa ja ihmisten kuvatessa, miksi he viihtyvat yrityksessa. Nai-
den kautta esiin nousevat usein henkilostolle tarkeita arvoja ja arvostuksia, kuten
helppous olla oma itsensa, hyvaksytyksi tulemisen tunne ja tunne siita, etta kokee
olevansa merkityksellinen osa ryhmaa. Nama nayttaytyvat myos arkisissa kes-
kusteluissa, ja tydkavereiden tarkeys valittyy aina keskusteluissa. Haastateltava
mainitsee arvokeskusteluiden olevan Fonectalla siis hyvin arkisia. Han kokee,
etta kun arvot ovat osa jokapaivaista tekemista ja elamista ovat ne toteutuneet
parhaiten. Haastateltava kuitenkin mainitsee, etta aina olisi parannettavaa ja aina

arvot voisivat olla viela nakyvammin esilla.

Useinhan se semmoinen arvokeskustelu niin kuulostaa véhén sella-
selta, ettad tda on nyt jotakin ohutta yléapilved, miké ei koske mua.
Silloin, kun se jotenki liittyy ihan siihen omaan tekemiseen ja omaan
péivittdiseen olemiseen ja eldmiseen niin ehké se silloin on niin kuin

parhaiten toteutunutkin myéskin. (Haastateltava)

Ennakkoasenteista ja ennakkoluuloista keskustellessa haastateltava mainitsee,
etta ne voivat nakya erityisesti muutostilanteissa. Inmiset suhtautuvat eri tavalla
muutoksiin, jotkut kokevat sen positiivisena, mutta osalle se on aina uhka. Han
huomauttaa, etta muutoksen uhkana ottaville sopeutuminen kestaa aina kauem-

min.
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5.2 Arvojen ja asenteiden johtaminen

Toisessa teemassa keskusteltiin, miten arvot ja asenteet nakyvat johtamisessa.
Tarkoitus oli selvittda, kuinka ihmisten arvot ja asenteet on otettu huomioon ja
millaisia tilanteita niiden osalta on tullut vastaan. Yrityksen voimavarana haasta-
teltava kokee yrityksen matalan hierarkian. Se sallii johdon lahestyttavyyden ja
aktiivisen mahdollisuuden kysya asioista. Se onkin yksi syy, miksi suurilta orga-
nisaation ja ihmisten valisilta ristiriidoilta on valtytty. Tilanteita, joissa arvot ja
asenteet ovat joutuneet ristiriitaan on ollut, mutta suuria ylitsepaasemattomia
konflikteja ei ole tullut vastaan. Haastateltava mainitsee, etta tuskin on olemassa
yritysta, jossa ei koskaan olisi ollut hankalia tilanteita. Han myds huomauttaa, etta
hanen aikanaan on tullut ulkopuolelta kriiseja, kuten 90-luvun lama, joista on jou-
duttu selviamaan. Epavarmuus on asia, jonka keskella ajatukset toimintatavoista

voivat joutua ristiriitaan.

Epévarmuus tulevaisuudesta on sellainen asia, jossa voi kérjistya
nékemykset, ettd miten téssé tilanteessa olisi nyt pitdnyt toimia.

(Haastateltava)

Haastateltava kertoo, ettd Fonectan esimiehet saavat usein hyvaa palautta, kun
aiheena on johtaminen. Heidan ymmarryksensa ihmisten johtamisesta on hyvalla
tasolla, ja he ovat paikalla tiimijaseniaan varten eivatka johda vain asioita. Haas-
tateltava kokee, etta kun antaa mahdollisuuksia, poistaa esteita ja huomioi tiimi-

jasenia niin nama johtavat siihen, etta asioita tehdaan ja ne tulevat tehdyksi.

Yleensé se menee niin, ettd kun johtaa ja huomioi ihmisié niin ne

asiat tulee johdetuksi siind samalla. (Haastateltava)

Henkildstohallinnon roolin haastateltava nakee tarkeaksi arvojen tuomisessa na-
kyvaksi yrityksessa. Han uskoo, etta jos henkilostolta kysyttaisiin, kenella on rooli
“ihmiset ensin” ajattelussa, mainittaisiin henkilostohallinto. Myos heidan osastol-
laan arvot nakyvat arkikeskusteluissa, kun jutellaan mitka asiat ovat tarkeita.
Henkilostohallinnolla on myds oma tarkea roolinsa esimiesten johtamisen tuke-

misessa.
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Haastateltava mainitsee, etta esimiehet ovat etulinjassa, jos tyontekijoiden asen-
teisiin pitaa vaikuttaa. Vaikuttamisen tarkoitukseksi han korostaa, ettd ihminen
parjaisi mahdollisimman parhaalla tavalla tydossaan. Heilla on erityisesti myynnin
osastolla yritetty vaikuttaa asenteisiin rohkaisemalla, koska siella esiintyy useim-
miten niin sanottua muuttumattomuuden asennetta. Esimiesten on tarvinnut roh-
kaista henkildita, jotta he uskaltaisivat toteuttaa opetettuja asioita. Tyo on tulos-
palkattua, jossa oma tekeminen vaikuttaa ansiotuloihin, joten toivotaan, etta ih-

miset parjaisivat tdissaan mahdollisimman hyvin.

Asennepuoli on sellainen asia, mistd on keskusteltu varmaan aika
montakin kertaa, etté se on niin kuin yhteispelia, ettéa tybnantaja tar-
Joaa tdmén tdmaén ja tdmén asian ja tukea néihin asioihin, mutta se
el yksin riité, jos ihminen ei tavallaan ite laita niité asioita kdytantéén.

(Haastateltava)

5.3 Ymparistoarvot ja -asenteet ja niiden johtaminen

Haastateltava kertoo, etta yrityksessa on erityisesti vimeisten muutamien vuo-
sien aikana siirrytty kohti ekologisempaa toimintaa. Mitaan niin sanottua kick-off-
tilaisuutta ei ole ollut, vaan asia kerrallaan on menty eteenpain. limastoasiat ovat
olleet vime vuosina paljon esilla yhteiskunnassa, mika on osaltaan vaikuttanut
siihen, etta Fonectalla on laajennettu ymparistoystavallista toimintaa esimerkiksi
lisaamalla lajittelumahdollisuuksia. Alaluvussa 1.2 on esitelty enemman toimek-

siantajayrityksen vihreita tekoja.

Ekologisempaan toimintaan siirtymisessa henkilostolla on ollut oma roolinsa. Esi-
merkiksi idea pahvimukien luopumisesti tuli erdan paikkakunnan tyodntekijalta.
Ehdotus toteutettiin lopulta kaikilla paikkakunnilla, ja nyt jokaisessa toimipis-
teessa on kaytdossa kestomukit. Henkilostolla on kaytdssa “inno-palvelu”, jossa
voi ehdottaa ja jakaa omia ideoita aina ymparistoon liittyvistd muihinkin aiheisiin.
Ehdotuksia kasitellaan ja arvioidaan aina jollakin porukalla. Haastateltava kertoo,

etta vihreistd muutoksista, kuten esimerkiksi pahvimukeista luopumisesta, ilmoi-
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tetaan ja kerrotaan intrassa. Sita kaytetaan koko yrityksessa aktiivisesti. Jatein-
foa lukuun ottamatta varsinaisia koulutuksia ja opastuksia ei ekologisuudesta ole

jarjestytty. Tarvittava ohjeistus tapahtuu intrassa.

Haastateltava kokee, etta henkilosto on ottanut ekologiset toimintatavat vastaan
erinomaisesti, eika ainakaan hanen tietoonsa ole tullut, etta joku niita olisi vas-
tustanut. Monet seuraavat ajankohtaisia uutisia, joten ymparistoystavallisyyden
tarve ei ole tullut yllatyksena. Esimerkiksi tarjoiluiden tarkempaan mitoitukseen ja
terveellisyyteen on sopeuduttu hyvin, ja henkildstd tuntee enemmankin ylpeytta
kestavista toimintatavoista. Kerran vuodessa tyontekijoille teetetaan ulkopuolisen
toimijan valmistava henkilostokysely. Kyselyssa ei varsinaisesti kysyta ymparis-
toarvoista tai -asenteista. Haastateltava kuitenkin nakee niiden tulevan henkil0s-
tokyselyssa esiin kysyttaessa, mika lisda henkildston viihtyvyytta ja miten he ko-
kevat Fonectan arvot. Haastattelussa keskusteltaessa asiantuntijan omasta suh-
tautumistaan ekologisuuteen ilmenee, etta han on kierrattanyt jo pidemman ai-
kaa. Koronana-ajan kahden kuukauden etatyoskentelyssa haastateltava on pis-
tanyt merkille, kuinka helppoa paperittomuus on ollut. Hanen on tarvinnut kayda

toimistolla tulostamassa vain kerran.

Kyllé siihen varmaan on niin kuin koko oma tavallaan elinpiiri vaikut-
tanut seké toissa tapahtuvat jutut etté sitte tietysti ystavépiirissé ja
totta kai se informaatio, ettd kuinka paljon viime aikoina tai vuosina
on puhuttu esimerkiksi muovi jutuista niin on vaikuttanut siihen, ettéa
tosi tarkkaan pistdé kaiken muovin sitten kierrétykseen, mink& voi

laittaa. (Haastateltava)

Tarkempia jatkosuunnitelmia ymparistoystavallisten tekojen suhteen ei Fonec-
talla ole maaritelty. Tamanhetkisena ajatuksena on, etta erilaisia mahdollisuuksia

olla ekologinen pidetaan silmalla ja toteutetaan silta osin, kun ne heille soveltuvat.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tassa luvussa kasitellaan teoriaan ja toimeksiantajan haastatteluun pohjautuvia
johtopaatoksia. Lisaksi kasitellaan mahdollisia jatkoehdotuksia toimeksiantajayri-
tykselle. Luvun lopussa pohditaan tyon luotettavuutta, eettisyytta ja arviointia

seka ideoita jatkotutkimusaiheiksi.

6.1 Johtopaatokset ja jatkoehdotukset

Arvoissa ja asenteissa on paljon yhtalaisyyksia. Ne molemmat vaikuttavat ihmi-
sen kayttaytymiseen jokapaivaisessa elamassa ohjaten valintoja, havainnointia
ja paatoksia. Molemmat ovat myos yhteydessa ihmisen motivaatioon. Niihin liite-
taan usein myos ihmisen uskomukset, mielipiteet, itsetunto, identiteetti ja persoo-
nallisuus, mutta ne ovat kuitenkin eriasia. Molemmat arvot ja asenteet omaksu-
taan helpoiten nuorena ja niiden muodostumiseen vaikuttaa erityisesti ihmisen
ymparistdo esimerkiksi perhe ja ystavat. Myos haastateltava mainitsi lahteisten
vaikutuksesta arvojen ja asenteiden muodostumiseen. Vaikka arvoilla ja asen-
teilla on samoja piirteita ja ne vaikuttavat molemmat esimerkiksi juuri kayttayty-
miseen, on niilla selkea ero: arvot ovat yleisia kasityksia, kun taas asenteet koh-

distuvat aina johonkin tiettyyn kohteeseen.

Kuten edellisessa kappaleessa jo todettiin, seka arvojen etta asenteiden voidaan
todeta vaikuttavan ihmisen kayttaytymiseen. Niiden muuttuminen kaytannon toi-
minnaksi on kuitenkin haastavaa, mutta esimerkiksi tiedolla on suuri vaikutus ih-
misen arvojen ja asenteiden muuttumisessa kayttaytymiseksi. Tama ilmenee niin
teoriassa kuin asiantuntijahaastattelussa. Ymparistdasenteiden kohdalla on to-
dettu, ettd jos henkild tietdad ymparistdaiheesta paljon, han myos todennakdisem-
min kayttaytyy ymparistoystavallisesti. Tieto vaikuttaa ihmisen asenteen saata-
vuuteen, joka vahvistuessaan edesauttaa asenteen muuttumista toiminnaksi.
Myo6s ymparistdarvojen kohdalla todettiin, etta tietoa lisdamalla voidaan vaikut-
taa henkildon ekologiseen toimintaan. Asiantuntijahaastattelussa haastateltava

mainitsi, ettd esimerkiksi mediassa ollut tieto muovin haitoista on vaikuttanut ha-



95

nen kayttaytymiseensa ja nykyaan han kierrattaa mahdollisimman paljon muovi-
roskia. Ongelmana on kuitenkin se, etta ihmisten on todettu sisaistavan tietoa eri
tavalla. Ihmiset myds helpommin ottavat vastaan ja huomaavat informaatiota,
jotka tukevat heidan nykyisia ajatusmallejaan. Nykyisten arvojen ja asenteiden

muuttumisen lisaksi Ihmisen saama tieto voi synnyttaa uusia arvoja ja asenteita.

Myonteiset arvot ja asenteet jostakin tai jotakin kohtaan eivat aina nay toimintana.
Vuoden 2018 ja 2019 nuorisobarometrin tuloksista selvisi nuorten arvostan ela-
massa eniten terveytta. On kuitenkin todettu, etta juuri terveyden arvostaminen
ei useinkaan nay toimintana. Samanlainen tulos on saatu asenteiden kohdalla.
Jarkeilyn toiminnan lahestymistapa selittaa esimerkiksi juuri tata, kun myonteinen
asenne liikuntaan ei muutu toiminnaksi. Myonteisten arvojen ja asenteiden muut-
tumattomuutta toiminnaksi on todettu myds ymparistdarvojen kohdalla. Niissa
niin sanotuksi ongelmaksi on usein todettu, etta omaa etua suosiva arvo ajaa
ymparistoystavallisyytta tukevien arvojen yli. Usein ihmiset saattavat kuitenkin
toimia asiaa liikaa ajattelematta sosiaalisten normien, rutiinien tai ryhmapaineen

vuoksi.

Arvot vaikuttavat ihmisen hyvinvointiin ja niiden suhdetta on tutkittu paljon. Hy-
vinvointi voi olla ihmiselle itseisarvo, mutta arvot myds vaikuttavat ihmisen hyvin-
vointiin. Tietoa siita, millaiset arvot ovat parhaita ihmiselle ei ole ja ne vaihtelevat
kulttuurisestikin, mutta tarkeinta on, etta oma elinymparisto ja arvot olisivat sopu-
soinnussa. Elinympariston kanssa harmoniassa elaminen ja samansuuntainen
arvomaailma vaikuttavat positiivisesti ihmisen elamaan esimerkiksi vahvistaen it-
setuntoa ja vahentaen stressia. Balanssiteoria tukee tata ajatusta, etta ihmiset
etsivat oman arvomaailman ja asenteidensa kanssa yhteensopivia henkildita. Jos
ihminen ei koe elavansa yhdenmukaisesti sosiaalisen ymparistonsa kanssa, seu-
raa tasta usein kognitiivinen dissonanssi tai asenteiden pintapuolinen muuttumi-

nen.

Schwartzin arvoteoria auttaa ymmartamaan arvojen vaikutusta elamassa. Teo-
rian mukaan yhteisollisyyttd arvostavat ihmiset usein huolehtivat ymparistosta
mielellaan. Toimeksiantajanyrityksen haastattelussa ilmeni fonectalaisten arvos-

tan yhteisollisyytta ja kaikkien ottaneen ymparistoystavalliset toimintatavat posi-
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tiivisesti vastaan. Haastateltavan mukaan useat tyontekijat seuraavat omatoimi-
sesti ajankohtaisia uutisia myds ymparistdongelmista. Tama tukee Schwartzin
arvoteoriaa. Teoria on toiminut myos tarkeana pohjana muiden arvojen, kuten
tydarvojen ja ymparistdarvojen, tutkimisessa ja ymmartamisessa. Schwartzin ar-
vokasityksia on hyddynnetty myos johtamisen puolella, missa Schwartzin mu-
kaan arvoja on tarkasteltava esimerkiksi pohtiessa yrityksen paatoksenteko- ja

vuorovaikutusprosesseja.

Arvot vaikuttavat ihmisen suhtautumiseen tyéelamaa kohtaan. Teoriassa kasitel-
lyista tutkimuksista on todettavissa, etta tyon arvostus on kasvanut, vaikka use-
alle suomalaiselle se on ollut jo vuosikymmenia itseisarvo. Arvojen muutosta on
kuitenkin todettavissa sen suhteen, mita tyo tarkoittaa ihmisille. Nykypaivana siita
halutaan muutakin kuin ansiotuloja elamiseen, tydn on oltava merkityksellista ja
omien arvojen mukaista. Tassa ilmenee myos jo aiemmin johtopaatoksissa to-
dettu seikka, jonka mukaan ihminen voi parhaiten, kun oma ymparisto, johon tyo-
ymparistd kuuluu, on harmoniassa oman arvomaailman kanssa. Arvot nakyvat
tydelamassa myods ammatinvalinnan suhteen. Tutkimusten mukaan saman alan
ihmisilla on todettavissa samankaltaisia arvoja. Myds asiantuntijahaastattelussa
mainittiin, etta esimerkiksi myynnin henkildissa on huomattavissa tiettyja samoja
piirteitd verrattuna johonkin toiseen osastoon. Niin haastattelussa kuin teoriassa
kuitenkin ilmeni, ettd usein nama ovat melko yleistyksia eika niille pida antaa lii-

kaa painoarvoa.

Teoriassa loydettiin useita syita, miksi arvot ja asenteet ovat johtamisessa tar-
keita. MyOs tapoja, kuinka ne kannattaa huomioida Ioydettiin. Yksi syy miksi arvot
ovat tarkeita johtamisessa on ihmisten arvomaailmojen erilaistuminen, missa on
puolensa ja vaikeutensa. Toisaalta nykypaivana tarvitaan enemman erilaisia ar-
voja, koska myo0s erilaisia tydtehtavia on huomattavasti enemman. Haasteen ta-
han tuo kuitenkin naiden kaikkien arvojen johtaminen. Esimiehillda on tehtadvana
huomioida yha enemman erilaisia ihmisia ja heidan tarpeitaan tyoelamassa.
Tama on yksi syy siihen, miksi ihnmisten johtaminen asioiden sijasta korostuu yha
enemman viela tulevaisuudessa. Samaisesta ihmisten johtamisen tarkeydesta
mainitsi myos haastateltava. Han painotti henkildston huomioimista ja sita, kuinka

asiat tulevat usein johdetuksi samalla, kun huomioi tyontekijat ihmisina. lhmisten
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ja arvojen johtamista tukevia johtamismalleja I0ydettiin valmentava- ja palveleva-

johtaminen.

Ihmisten johtamisessa tarkeita osaamisalueita johtajilla ovat niin omien kuin hen-
kiloston arvojen ja asenteiden tunnistaminen. Omat arvot ovat tarkea tunnistaa
esimerkiksi siksi, etta osaa tukea hyvaa johtamista edistavia arvoja ja tyontekijoi-
den on usein todettu kayttavan johtajien arvoja standardeina arvostellessaan
muiden arvoja. Teorian mukaan ihmiset luonnollisesti omaksuvat muiden asen-
teita, erityisesti laheisten ihmisen ja sellaisten, joista he pitavat. Ihmisten johta-
misessa painottuu lasnaolo, jonka vuoksi esimiehet vaistamatta ovat paljon kon-
taktissa tyontekijoiden kanssa. Nain ollen, jos tyontekija arvostaa ja pitaa johta-
jasta paljon, omaksuu han luonnollisesti johtajan asenteita. Taman vuoksi myds
johtajan on tarkeaa ymmartaa, etta han vaikuttaa henkilostdéon jopa tarkoittamat-
taan. Ihmisten arvojen huomioimisella voi olla pitkakantoiset hyodyt, joten ne kan-
nattaa ottaa huomioon jo rekrytointiprosessissa. Esimerkiksi Telian esimerkissa
todettiin, ettd tyontekijoiden arvot olivat vaikuttaneet jopa myyntiin. Tyontekijoi-
den ja organisaation samansuuntaiset arvot voivat ehkaista ristiriitatilanteita vai-
keina hetkina. Asiantuntijahaastattelussa mainittiin, etta erityisesti epavarmuus

tulevaisuudesta voi toisinaan luoda kitkaa arvomaailmojen valille.

Arvojen ja asenteiden johtamisessa ilmeni tapoja, kuinka huomioida arvot ja
asenteet tyOpaikalla vaikuttamisen nakokulmasta. Muuttumattomuuden asen-
teen huomaaminen ja siihen vaikuttaminen on tarkeaa, jotta henkilon tyosuoritus
ei karsisi. Tata painotti myos haastateltava, joka mainitsi, etta asenteisiin vaikut-
tamisen taustalla on aina halu siitd, etta tyontekija parjaisi mahdollisimman hyvin
tyossaan. Heilla muuttumattomuuden asenteeseen ollaan muun muassa yritetty
vaikuttaa rohkaisevalla puheella. Asenteet koostuvat kolmesta komponentista ja
my0Os naiden tunnistaminen on tarkeaa, jotta johtaja osaa vaikuttaa oikeaan kom-
ponenttiin esimerkiksi lisaamalla tietoa tai huomioimalla tyontekijan tunteet pa-
remmin. Lyhytaikaisesti asenteisiin voidaan vaikuttaa kannustimilla ja suostutte-
lulla. Arvojen puolella esiin nousi yhteyksien luominen organisaation ja ihmisen
arvojen valille, ei niinkdan arvoihin vaikuttaminen. Toisaalta ymparistéarvojen

puolella esiin nousi juuri arvoihin vaikuttaminen erilaisin keinoin.
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Ymparistdarvoissa ja -asenteissa on paljon yhtalaisyyksia yleisesti arvoihin ja
asenteisiin, mutta myds useita ominaispiirteitd. Ymparistdarvojen maarittelemi-
sessa ja niiden tutkimuksessa toimii vahvana perustana Schwartzin arvoteoria,
jonka avulla voidaan ymmartaa laajasti muitakin arvoja. Arvoteorian perusteella
on luotu kolme ymparistdarvoa: biosaari, altruisti ja egoisti. Niissa on paljon sa-
moja ominaisuuksia kuin itsensa korostamisen ja ylittamisen arvoulottuvuuk-
sissa. Teorian lahdeaineistona kaytettyjen kyselytutkimusten perusteella ihmisen
ymparistohuoli on kasvanut viimeisten vuosien aikana. Ymparistoasenteissa ei
I0ytynyt aivan yhta paljon samanlaisia ominaisuuksia yleiseen asenteisiin kuin
arvojen kohdalla. Ymparistoasenteissa on eroteltavissa kuusi ymparistomyontei-
sesti ajattelevaa henkildda. Samaan aikaan kuitenkin ilmastonmuutosta vahattele-
vista denialisteista 10ytyy uutisia jopa viime kuukausilta. Kuitenkin Helsingin ja
Vantaan teettdamassa ymparistdbasennekyselyssa suurin osa uskoi ilmastonmuu-
toksen johtuvan ihmisesta. Myoskaan toimeksiantajayrityksessa ei ole havaittu
henkiloita, jotka eivat uskoisi ilmastonmuutokseen. Nain ollen ilmastodenialistien

todellinen maara yhteiskunnassa jaanee pieneksi.

Arvojen soveltamisalan muuttumisen myoéta esimerkiksi kattava ymparistoysta-
vallinen toiminta ei ole enaa samaa, mita se oli ennen. Haastattelun perusteella
voidaan todeta, ettd tdma arvojen luonteen muutos nakyy myods Fonectalla. He
ovat lisdnneet ekologista kayttaytymistaan esimerkiksi laajentamalla jatteiden la-
jittelua. Tahan osatekijana on ollut yhteiskunta, jossa ymparistoasiat ovat olleet
paljon enemman esille viimeisten vuosien aikana. Arvojen muutoksen luonne na-
kyy myos ymparistdarvojen levinneisyyden muutoksessa. Fonectalla on menty
ymparistoystavallisempaa toimintaa kohden, mutta muutos nakyy myos kyse-
lyissa. Vuoden 2018 nuorisobarometrissa on todettavissa, etta verrattuna yli kym-

menen vuoden takaiseen huoli ilmastonmuutoksesta on lahes kaksinkertaistunut.

Kuten yleisesti todettiin arvojen ja asenteiden vaikuttavan ihmisen kayttaytymi-
seen, myos ymparistoarvot ja -asenteet vaikuttavat. Kaikki kolme ymparistdéarvoa
vaikuttavat ihmisen ymparistokayttaytymiseen, mutta biosfaari ja altruismi ovat
yhteydessa ymparistoystavalliseen kayttaytymiseen ja egoistinen enemman
omaa etua ajavaan toimintaan. Ymparistoarvot korreloituvat myos inmisen poliit-
tisen suuntautumisen kanssa ja nain ollen sen perusteella voidaan osittain paa-

tella hanen ymparistoarvonsa. Kuten yleisissa arvoissa ja asenteissa niin myos
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ymparistoarvojen ja -asenteiden muuttumisessa konkreettiseksi toiminnaksi on
useita esteitd. Ymparistdarvoissa usein esteeksi nousee egoististen arvojen voit-
taminen valintatilanteissa. Ymparistoasenteissa puolestaan on todettu olevan
niin yksilollisia kuin ulkoisia tekijoita. YksilOllisia voivat olla esimerkiksi vaarat luu-
lot omasta toiminnasta tai kuten ymparistdarvoissa, toinen asenne voi olla vah-
vempi ja voittaa valintatilanteissa. Ulkoiset syyt ovat esimerkiksi infrastruktuuriin
liittyvia. Ymparistoystavallisen toiminnan takana voivat vaikuttaa myos muut asiat
kuin itse halu olla ekologinen. Motiivina voivat olla esimerkiksi talous tai terveys.
Joskus ihmiset saattavat toimia ymparistoystavallisesti myos esimerkiksi ryhma-
paineen vuoksi tai egoistinen voi toimia ymparistomyonteisesti tunteakseen it-
sensa paremmaksi ihmiseksi. Syyllisyys siita, ettei toimi tarpeeksi ekologisesti
ilmeni myods teoriassa kasitellyissa kyselytutkimuksissa. Syyllisyyden vuoksi ih-
minen saattaa kuitenkin ajautua kognitiiviseen dissonanssiin, minka vuoksi

asenne saattaakin muuttua.

Kuten johtopaatoksissa todettiin jo aiemmin, ymparistdarvojen johtamisen puo-
lella esiin nousi niihin vaikuttamisen keinot. Ihmisen ymparistdarvojen vaikutta-
misen taustalla on usein halu kannustaa ihmista toimimaan ymparistoystavalli-
semmin. Keinoissa painotettiin myonteisiin ymparistéarvoihin biosfaariin ja alt-
ruismiin vaikuttamista. Yksi vaikuttamisen tarkeista keinoista on tiedon lisaami-
nen, milla todettiin jo aiemmin johtopaatoksissa olevan suuri merkitys. Johtami-
sessa kannustimien todettiin olevan lyhytkestoisia. Samainen huomio kannusti-
mien lyhytaikaisesta tehosta tehtiin yleisten asenteiden kohdalla. Myos palaut-
teenannolla voidaan vahvistaa ymparistdasenteiden muuttumista konkreettiseksi
kayttaytymiseksi, mistd myds tehtiin samanlainen huomio yleisten asenteiden
kohdalla. Johtamisessa painotettiin myos henkilostohallinnon seka aktivistien ja
vihreiden kuluttajien osallistumista ymparistoystavallisen kayttaytymisen tukemi-
seen. Nain ollen voidaan todeta, ettd myos ymparistdarvojen ja -asenteiden joh-

taminen voi olla jaettua.

Teoriassa ilmenee pienoinen ristiriita sen suhteen, kenen voidaan olettaa olevan
ymparistoystavallinen tai huolissaan ymparistdostéa Schwartzin arvoteorian mu-
kaan. Teorian mukaan yhteisdllisten universalismi- ja hyvantahtoisuusarvoja kan-
nattavien on todettu arvostavan elamassa muita enemman ymparistéa. Suo-

messa korkeasti koulutettujen on todettu arvostavan yksilokeskeisyytta, jonka
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puolestaan ei ole todettu korreloituvan ymparistomyonteisyyteen. Kuitenkin kor-
kean koulutusasteen on todettu olevan yhteydessa ilmastohuoleen ja teoriassa
tarkastelluista kyselyista ilmeni suomalaisten olevan hyvin huolissaan ilmaston-
muutoksesta. Tama on ristiriidassa Schwartzin teorian kanssa. Toisaalta, kuten
aiemmin todettiin fonectalaisten olevan ymparistomyonteisia ja yhteisokeskeisia
viittaa tama Schwartzin teorian paikkansapitavyyteen. Asiaa voi kuitenkin selittaa
informaation saatavuus. Suomessa ymparistdongelmat ovat olleet paljon esilla
mediassa viime vuosina, ja tiedon on todettu vaikuttavan positiivisesti ihmisten

ymparistokayttaytymiseen

Toimeksiantajayrityksessa ilmoitetaan tyOpaikan uusista ekologisista muutok-
sista intrassa, jota he kayttavat paljon. Suurempia koulutuksia tai ohjeistuksia
ymparistoystavallisesta kayttaytymismahdollisuuksista ei ole ollut. Tiedolla on
kuitenkin osoitettu olevan suuri merkitys ihmisen kayttaytymiseen; tieto lisaa
asenteiden saatavuutta, joka puolestaan lisaa mahdollisuutta asenteen siirtymi-
sesta toimintaan. Tiedolla voidaan myds vahvistaa ihmisen altruismiarvoja. Jos
resurssit sallivat, informaatiota kannattaa lisata mahdollisimman konkreettisista
asioista esimerkiksi miksi hyddyntaa tyomatkaetua tai paperittomuuden hyo-
dyista. Jos on henkilostosta I0ytyy esimerkiksi niin sanottuja vihreita kuluttajia tai
valttajia, kannattaa heitd hyddyntda informaation jakamisessa. Talla hetkella
Inno-palveluun tulleita ideoita on kayty lavitse eri timeilla. Teoriassa mainitun vih-
rean tiimin kokoaminen voisi olla kannattavaa. He voisivat arvioida ymparistoon
liittyvien vihreiden ideoiden toteuttamiskelpoisuutta ja kehittaa yrityksen ekolo-
gista toimintaa. Vihreassa tiimissa kannattaisi hyodyntaa aiemmin mainittuja vih-
reita kuluttajia tai valttelijoita. Yrityksessa ei ole tehty ymparistdasioihin liittyvia
tavoitteita jatkoon. Tavoitteilla on kuitenkin todettu olevan positiivinen vaikutus
ihmisten ymparistdasenteisiin. Tavoitteet voivat olla laajempia tai pienempia
konkreettisia esimerkiksi sahkon kulutuksen mittaaminen tai post-it lappujen kay-
ton minimoiminen. Tavoitteista kannattaa antaa palautetta, jonka on todettu
edesauttavan haluttua kayttaytymista. Tavoitteisiin voidaan myos pyytaa sitoutu-
maan, jolla puolestaan voidaan vaikuttaa ihnmisen moraaliin ja nain vahvistaa alt-

ruismiarvoja.

Toimeksiantajayrityksessa on lahitulevaisuudessa tarkoitus teettaa kysely, joka
kartoittaisi henkiloston ymparistdarvoja ja -asenteita ja heidan valmiuksiaan
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tehda vihreita valintoja. Toimeksiantajaa kiinnostaa selvittaa kyselyssa myos, mi-
ten vihreisiin tekoihin voitaisiin kannustaa. Kyselyssa kannattaisi kayttaa perus-
tana teoriassa kasiteltya Schwartzin arvoteoriaa, vaikka sen arvotyypit ovatkin
vain suuntaa antavia. On kuitenkin todettu, ettd sen perusteella voidaan osaksi
paatella ihmisen suhtautuminen luontoa kohtaan. Koska aiemmin myos todettiin
henkiloston arvojen tunnistamisen olevan tarkea tyokalu esimiehille, selviaisi
Schwartzin arvoteoriaa kayttaen myods henkildston laajempi arvojakautuminen.
Nain nahtaisiin myods, ovatko henkildston arvot samansuuntaiset Fonectan arvo-
jen kanssa. Tama on tarkeaa ymmartaa, koska kuten Telian esimerkista nahtiin,

arvot voivat vaikuttaa jopa myyntiin.

Kyselyn perusteella voitaisiin siis nahda, mihin arvoulottuvuuteen kuuluvia hen-
kiloita tyopaikalla on. Tama tieto auttaa, kun pohditaan, miten kannustaa ihmisia
ymparistoystavalliseen toimintaan. Jos henkilostossa on todettavissa useita
egoistisen arvomaailman henkiloita, tiedetaan heidan toimivan ymparistoystaval-
lisemmin, kun mainostetaan ekologisen toiminnan hyotyja heille itselleen. Joka
tapauksessa, kuten teoriassa todettiin, biosfaari- ja altruismiarvoja vahvistamalla
voidaan vaikuttaa myos egoistisiin tapoihin. Jos kyselyssa puolestaan selviaisi,
etta henkilostdossa on useita muutosvalmiuden arvoja omaavia, voitaisiin heita
kannustaa esimerkiksi lisaamalla tietoa vegetaarisesta ruokavaliosta. Sen on to-
dettu korreloituvan positiivisesti muutosvalmiuden arvojen kanssa. Jos useiden
arvot viittaavat yhteisollisyyden arvoihin, kannattaa tata tietoa hyodyntaa tavoit-
teiden asettamisessa. Niin ymparistotavoitteiden kuin muiden. Teorian mukaan
yhteisdllisyytta arvostaville toimii parhaiten, kun he saavat tavoitteet valmiiksi an-
nettuina. Arvojakauma voi antaa viitteitd myos siihen, miksi henkild toimii ekolo-
gisesti tyOpaikalla. Esimerkiksi juuri yhteisollisyytta arvostavan on usein todettu

toimivan tietylla tavalla sosiaalisten normien ja ryhmapaineen vuoksi.

Kyselyssa voitaisiin ottaa huomioon myds aktivistit, valttajat, vihreat kuluttajat,
kierrattajat, vihreat matkustajat ja hyodyke saastajat. Jos henkilostossa on ha-
vaittavissa esimerkiksi useita hyodyke saastijia, voisi tavoitteiden asettaminen
esimerkiksi sahkon kulutuksesta kannustaa monia. Kyselyssa kannattaisi tiedus-
tella myds yleisesti henkildston tietoa ja ajatuksia ilmastonmuutoksesta ja ympa-
ristOystavallisesta toiminnasta. Tama auttaisi ymmartamaan millaista tietoa tarvi-

taan. Esimerkiksi, onko tarvetta kertoa yleisesti ymparistdbongelmista vai tapoja,
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kuinka olla ymparistoystavallisempi arjessa. Taman avulla selvitettaisiin myas,
onko henkilostdssa esimerkiksi denialisteja ja skeptikkoja. Myos sukupuoli ja ika
kannattaisi kysya, koska kuten teoriassa todettiin, niiden avulla voidaan osittain

selittda vastausten eroavaisuuksia.

6.2 Tyon luotettavuus ja eettisyys

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa usea eri asia eika vaikuttavista
seikoista ole yksimielisyytta. Esimerkiksi seuraavanlaiset asiat voivat kuitenkin
vaikuttaa tyon luotettavuuteen: tutkittava ilmio ja tarkoitus, aineiston keruu ja sen
menetelmatapa, tutkimuksen kesto ja tutkimuksen tiedonantajat. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 118, 122—-123.) Ensiksi on painotettava, etta opinnaytetydn empiirinen
osuus ei ole tutkimus, vaan asiantuntijahaastattelu. Edella mainitut asiat kuitenkin
vaikuttavat taman opinnaytetyon luotettavuuteen, joten on syyta pohtia tyon luo-
tettavuutta niiden kannalta. Tyon tutkittava ilmidé pohjautuu ilmastonmuutoksen
tuomiin muutoksiin yhteiskunnassa. limastonmuutos ja siihen liittyvat asiat kehit-
tyvat jatkuvasti. Taman vuoksi esimerkiksi jo viiden vuoden kuluttua kaikki opin-
naytetyossa kasitellyt asiat eivat ole enaa luotettavia. Esimerkiksi nuorten kyse-
lytutkimusten tulokset voivat olla jo hyvin erilaisia, ja ymparistomyodnteisesti kayt-
taytyvien jaottelu voi olla laajempi. Tyon aineiston keraaminen toteutettiin eta-
haastatteluna, joka nauhoitettiin ja litteroitiin. Nauhoitus ja litterointi lisaavat tyon
luotettavuutta, koska haastattelun vastauksiin oli mahdollista palata niin monta
kertaa kuin tarvetta. Nain varmistettiin, etta luvussa viisi haastattelusta kasitellyt
asiat ovat paikkansapitavia. Tutkimus, tassa tapauksessa haastattelu, pidettiin
noin kuukausi ennen opinnaytetyon lopullista palautusta. Lyhyt aikavali naiden
valissa lisaa luotettavuutta, koska asiat todennakdisemmin eivat ole ehtineet
muuttua paljoakaan. Haastateltavaa ehdotettiin toimeksiantajan puolelta, joten
luotettavuutta lisda se, ettd hanet on koettu toimeksiantajan puolelta sopivim-
maksi henkiloksi kertomaan nykytilasta ja ajatuksista liittyen tyon aiheeseen. Luo-
tettavuutta vahentaa toisaalta se, etta yrityksesta haastateltiin vain yhta henkiloa.

Koska opinnaytetydssa kasitellaan paljon arvoja, on syyta pohtia luotettavuutta
myOs tasta nakokulmasta. Taysin arvovapaan tutkimuksen laatiminen on haas-

tavaa. Arvovapaudella ei viitata ihmisen tiedollisiin arvoihin, kuten rehellisyyteen
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tai johdonmukaisuuteen, vaan ei-tiedollisiin arvoihin. Niita voivat olla esimerkiksi
tydn laatijan henkilokohtaiset mieltymykset tai nakemykset siitd millainen on hyva
yhteiskunta. Tyon laatijan tulee osata pitaa tiedolliset ja ei-tiedolliset arvot eril-
laan. Ei-tiedolliset arvot saavat vaikuttaa tyon aihepiirin valintaan ja tulosten hyo-
dyntamiseen ongelmissa, mutta ne eivat saa vaikuttaa teorian ja tulosten perus-
telemisessa. (Rolin ym. 2006, 16.) Tassa opinnaytetydssa arvot ovat vaikuttaneet
tyon aihepiirin valintaan, mutta tulosten perustelemisessa henkilokohtaiset arvot

on pyritty pitdmaan poissa.

On huomioitava, etta teoriassa kaytettyjen kyselytutkimusten tuloksista johde-
tuissa yleistyksissa on epaluottamusta. Toinen lahdeaineistona kaytetty kysely
on teetetty vain Helsingin ja Vantaan kaupunkien asukkaille, jossa vastaajat ovat
keskiarvoisemmin korkeammin koulutettuja kuin pienemmilla paikkakunnilla. Jo
aiemmin opinnaytetyossa on todettu korkean koulutustason korreloivan ilmaston-
muutoksen huolestuneisuuden voimakkuuden kanssa. Nuorisobarometrit on
puolestaan teetetty vain nuorille, eivatka nain kerro myoskaan koko maan mieli-
piteita. Kaikissa kyselyissa on myds huomioitu sukupuolista vain miehet ja naiset

eika esimerkiksi muun sukupuolisia.

TyOn eettiset periaatteet viittaavat haastateltavan itsemaaraamisoikeuteen, va-
hingoittamisen valttdmiseen ja yksityisyyden suojaan. Ensimmainen viittaa haas-
tateltavan vapaaehtoisuuteen ja omaan tahtoon vastata kysymyksiin. Yksityisyy-
den suojassa on otettava huomioon henkilotietojen kasittely. Haastateltavalle on
myOs selkeasti kerrottava, kuinka hanen tietojaan kasitellaan. Haastattelututki-
musten eettisyyden turvaamiseksi sovelletaan henkilGtietolakia. (Hyvarinen ym.
2017, 357-358.) Tassa opinnaytetydssa haastateltava on ollut vapaaehtoinen ja
hanelta on pyydetty lupa haastattelun nauhoittamiseen. Hanen yksityisyydestaan
huolehdittiin kayttamalla nimen sijasta tittelid. Tahan on ollut hanen suostumuk-
sensa. Haastattelun nauhoitus ja litterointi poistettiin tydon ollessa lahes valmis,

jotta henkilGtietoja ei sailytettaisi ylimaaraista aikaa.



64

6.3 Tyon arviointi

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda mista arvot ja asenteet koostuvat ja miten
ne nayttaytyvat tarkasteltuna ympariston kannalta. Tavoitteena oli my0s selvittaa,
miten arvot ja asenteet seka ymparistdarvot ja asenteet vaikuttavat ihmisen kayt-
taytymiseen. Lisaksi tavoitteena oli tarkastella arvoja ja asenteita tyoelaman kan-
nalta, ja selvittaa miten johtajat voivat huomioida tyossaan yleisesti arvot ja asen-
teet seka erityisesti ymparistoarvot ja -asenteet. Naista kaikista 10ydettiin tyon

kannalta oleellista tietoa.

Usean tavoitteen vuoksi jo alkuun oli selvaa, etta teoriaosuudesta tulee laaja. Sen
rajaaminen koitui kuitenkin ajateltua hankalammaksi, koska esimerkiksi yritysten
arvo- ja ymparistdjohtamisesta l0ytyi lahdeaineistoa huomattavasti enemman
kuin ihmisten arvojen johtamisesta. Ne paatettiin kuitenkin rajata pois ja keskittya
opinnaytetydossa mahdollisimman paljon ihmisten arvoihin ja asenteisiin. Tama
oli hyva valinta ja toi tydhon yhtenaisyytta. Arvojen ja asenteiden kasitteleminen
aluksi yleisesti ennen syventymista ymparistoarvoihin ja -asenteisiin oli hyva paa-
tos, koska se toi tarpeellista pohjaa myos ymparistokysymyksiin ja auttoi ymmar-
tdamaan niiden ominaisuuksia. Esimerkiksi Schwartzin arvoteorian todettiin vai-
kuttavan ymparistdarvoihin, ja asenteiden saatavuuden ymparistdasenteisiin.
Sosiaalipsykologian lahdeaineiston kayttaminen opetti todella paljon uutta, koska
se oli tutkimusalana tyon laatijalle uusi. Taman vuoksi monien termien ja proses-
sien ymmartamisessa kesti normaalia kauemmin. Lahteiden kayttaminen psyko-
logian puolelta oli kuitenkin jarkevaa, koska bisneskirjallisuudessa ei ole kasitelty
arvoja ja asenteita yhta laajasti. Ymparistéarvoja ja -asenteita koskevaa lahdeai-
neistoa oli haastavaa loytaa ja oikean tiedon saamiseksi taytyi kayda lapi todella
paljon erilaisia englanninkielisia tutkimuksia. Tama oli kuitenkin opettavaista ja loi
kokonaiskuvan ymmartamista kyseisista aiheista. Ympariarvojen ja -asenteiden
johtamisesta tydyhteisdssa ei I6ytynyt toivottua maaraa aineistoa, mutta ympa-
ristdhuolien kasvaessa ja ilmastonmuutoksen voimistuessa ne todennakoisesti
ovat tulevaisuudessa entista enemman esilla. Nain ollen esimerkiksi viiden vuo-

den kuluttua niiden huomioimista tydyhteiséssa on voitu tutkia jo enemman.
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Tyon tarkoituksen muututtua kesken kaiken tarkoituksena oli ensin tehda kuvai-
leva kirjallisuuskatsaus. Toimeksiantajan haastattelun ottaminen mukaan kuiten-
kin osoittautui oikeaksi paatdksi. Se toi asiantuntijan ajatuksia aihepiirista ja antoi
paremman kasityksen yrityksen nykytilasta, minka vuoksi kehitysideoiden luomi-
nen oli helpompaa ja paremmin kohdennettua. Jalkikateen katsottuna haastatte-
lussa olisi kuitenkin voitu kasitella asioita viela enemman ymparistdarvojen ja -

asenteiden kannalta.

Kaiken kaikkiaan ottaen huomioon, etta ymparistdarvojen ja -asenteiden johtami-
nen on selvasti aihneena hyvin uusi, ja tyon tarkoituksen muuttuminen kesken kai-
ken, tyd onnistui hyvin. Tyo oli erittain haastava, mutta opettavainen, koska ai-
hetta ei ole kasitelty kirjallisuudessa ja tutkimuksissa viela niin paljoa saatikka
koulun kursseilla. Yleisesti nykyhetken ja tulevaisuuden kannalta tyd on ajankoh-
tainen ilmastohuolen lisaantyessa ja tyon aiheiden ymmartamisesta voi hyotya

useat eri tahot.

6.4 Jatkotutkimusehdotukset

Ymparistdoarvojen ja -asenteiden vaikutusta tydelamassa olisi kannattavaa tutkia
enemman. Yleisesti arvojen ja asenteiden vaikutuksesta tyoelamaan Ioytyi ai-
neistoa, mutta olisi mielenkiintoista tietaa, kuinka esimerkiksi aktivistien ymparis-
tdéarvot ja -asenteet vaikuttavat heidan tydéelamaansa. Tai miten vahvan biosfaa-
riarvomaailman omaavan henkilon vihreat nakemykset vaikuttavat hanen amma-

tinvalintaansa.

Ymparistoarvojen ja -asenteiden johtamisesta tyOyhteisdssa olisi myos kannatta-
vaa tutkia lisda. Ymparistdjohtamisesta 10ytyy lahdeaineistoa esimerkiksi siita,
miten tehda toimistosta ymparistdystavallisempi tai kuinka johtaa kiertotaloutta.
Kuitenkaan tietoa siita, miten kannustaa arvojen ja asenteiden kautta ihmisia toi-
mimaan ymparistoystavallisesti juuri tyopaikalla ei 10ydy paljoa. Tasta aihepiirista

voisi I0ytya useita mahdollisuuksia jatkotutkimuksiin.
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