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TIVISTELMA :

Digitalisaation ja tiedon lisddantymisen aiheuttama tydeldmadn muutospaine on jatkuvaa.
Pysyakseen kilpailukykyisena, organisaatioiden on kyettdava luomaan uutta tietoa. Asiantuntijat
kohtaavat tyossdadn haasteita, joihin ei valttdmattd ole valmiita ratkaisuja. Tama vaatii
tyontekijoilta itseohjautuvuutta ja tiedon nopeaa omaksumista vuorovaikutuksessa tyoyhteison
muiden jasenien kanssa.

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia asiantuntijan roolissa tyoskentelevien kokemuksia
prososiaalisesta  kayttdytymisestd  organisaatiokontekstissa.  Tutkimuksella  pyrittiin
selvittdmaan, mikd merkitys auttamisella on asiantuntijan tydssd, minkalaista auttamista
asiantuntijatyossa esiintyy ja mitka ovat auttamisen taustatekijat ja motiivit. Tutkimus on tehty
kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena ja aineisto on keratty haastattelemalla kymmenta
eri  toimialoilla  asiantuntijaroolissa  tyoskentelevda  henkilda.  Puolistrukturoidulla
teemahaastattelulla keratty aineisto on analysoitu aineistolahtdisen sisallénanalyysin avulla.
Tutkimuksen teoreettinen viitekehys perustuu itseohjautuvuusteoriaan ja
organisaatiokdyttdytymisen aiempaan tutkimukseen sekd muuhun auttavaa kayttdytymista
selittavaan kirjallisuuteen.

Tutkimuksen keskeiset tulokset ovat pdaosin yhtenevaiisia teoreettiseen viitekehyksen kanssa.
Havainnot osoittavat, ettd itseohjautuvuusteorian psykologisiin perustarpeisiin liitetty hyvan
tekemisen tarve on usein auttamisen motiivina, mikad ilmeni vahvana haluna auttaa muita
tyoyhteison jdsenia tyohon liittyvissd haasteissa. Omaehtoinen muiden auttaminen on
palkitsevaa, kun omalla osaamisella voi olla avuksi muille tyoyhteison jasenille tai organisaatiolle
laajemmin. Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd prososiaalinen kayttdytyminen
asiantuntijatydssa koetaan merkitykselliseksi. Muiden auttaminen parantaa myds ammattilista
itsetuntoa ja yhteisollisyyden kokemusta tydyhteisdssa. Tutkimuksen havainnot osoittavat, etta
auttaminen on mahdollista, kun organisaatiossa on avoin ja psykologisesti turvallinen
tyoilmapiiri, joka rakentuu organisaation arvoista ja toimintatavoista, johtamisesta seka
yksildiden kokemuksista vuorovaikutuksessa muiden tydyhteisén jasenien kanssa. Auttamisen
keskiossa on keskindinen luottamus ja vuorovaikutustaidot. Prososiaalista kdyttaytymista
asiantuntijatyossa ei voida enda pitdd erityisend tyosopimukseen kuulumattomana
tyoyhteisotaitona. Uudistumisen ja tiedon jakamisen hyddyt on ymmarrettdava siten, etta
itseohjautuvuus ja muiden auttaminen ovat asiantuntijaorganisaatioissa itsestaanselvyyksia.

AVAINSANAT: Itseohjautuvuus, tydyhteisotaidot, organisaatiokayttaytyminen,
prososiaalinen kayttaytyminen, asiantuntijatyo
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1 Johdanto

Tyoelama on jatkuvassa muutoksessa. Megatrendit, kuten teknologian kehitys,
koronapandemian vauhdittama digitalisaatio ja yleistyva etatydskentely haastavat seka
tyontekijat ettd organisaatiot uudenlaiseen tilanteeseen, jossa omatoimisuus ja

yhteiséllisyyden puute nahdaan kasvavina ilmidina.

Asiantuntijatytssa yhteistydn ja auttamisen merkitys kasvaa tiedon lisadntyessa ja tyon
muuttuessa monimutkaisemmaksi. Tyontekijéiden itseohjautuvuuden ja
omatoimisuuden merkitystd on korostettu myos tyoelamakeskusteluissa. Jatkuva
muutos vaatii tyontekijoilta joustavuutta ja avoimuutta, uusien taitojen oppimista seka
yhteistyokykya (Somech & Drach-Zahavy, 2004). Tyd on muuttumassa perinteisesta
fyysisesta teollisuustyosta asiantuntijatyoksi, jossa asiantuntijoiden tietopddoma ja
tiedon  kehittyminen  ovat organisaatioiden  menestymiselle  elintarkeita.
Asiantuntijaorganisaatioissa auttaminen on pdaasiassa tydyhteisén jdasenien kanssa
vuorovaikutuksessa tapahtuvaa tiedon siirtamista ja uuden tiedon luomista yhteistydssa.
Erityisen tarkeda on asiantuntijoiden suhtautuminen osaamisen ja tiedon jakamiseen
sekd muiden auttamiseen tyOyhteisossd organisaation yhteiseksi hyvaksi.
Asiantuntijatydssd tiedonjakamisen keskiossd on yhteistyd ja toimiva keskindinen

vuorovaikutus (Manka, 2012, s 11; Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019).

Asiantuntijaorganisaatioissa auttaminen ilmenee usein tiedon jakamisena (Knowledge
sharing) ja tyOkaverin auttamisena tyohon liittyvissa haasteissa. Asiantuntijat ja
organisaation tietopadoma ovat tarkeimmat resurssit ja organisaatioiden menestymisen
ehdoton edellytys (ks. esim. Argote & Ingram, 2000; Goh, 2002). Asiantuntijatiedon
jakamiseen liittyy vahvasti myods keskindinen vuorovaikutus ja tyoyhteison jasenien

omistama yksilotason hiljainen tieto.

Lowendahlin ja muiden (2001, s. 916—917) mukaan organisaatioissa esiintyva yksilétason
tieto jakautuu kolmeen tarkeimpdan kategoriaan organisaation arvonluonnin

nakokulmasta. Ensimmadisenda objektiivinen faktatietoon pohjautuva ja johonkin



tehtdvaan liittyva osaaminen (Know-what). Toiseksi yksilon subjektiivinen tieto (Know-
how), mika tarkoittaa yksilon kokemusperdisen osaamisen ja organisaation teknisen
tiedon yhdistamisesta syntynyttd syvempaa ymmarrysta asiantuntijan tyohon liittyvasta
aiheesta. Kolmanneksi tyontekijoiden henkilokohtainen tieto ja osaaminen, mihin liittyy
yksilon kyvykkyys, lahjakkuus ja luovuus (Dispositional knowledge). Kollektiivisella
tasolla yhteisty6ta tekemalla saadaan aikaiseksi ndiden yksil6llisten tietojen ja taitojen
laajenemista yksittdisilla tyontekijoilld, sekd muodostetaan uutta tietoa koko
organisaation kayttoon. Kollektiivinen tieto ja tiedon jakaminen perustuvat
organisaation kaytantoihin, arvoihin ja normeihin seka yksittaisien henkildiden valisiin

vuorovaikutussuhteisiin.

Organisaation hallussa olevien tietoresurssien uudistaminen ja uuden tiedon
tuottaminen yhteistydssa kollegoiden kanssa on tarkeaa kilpailukyvyn nakokulmasta.
Puusan ja Reijosen (2011, s. 21-22) mukaan hiljainen tieto (Tacit knowledge) perustuu
tietotaidon lisaksi yksilon aiemmista henkilékohtaisista kokemuksista kumpuavaan
intuitioon ja osittain tiedostamattomaan tietdmykseen. Hiljainen tieto koostuu
asiantuntijoiden kokemuksesta ja kyvykkyyksista, joiden avulla he pystyvat toimimaan ja
omaksumaan uusia laajoja kokonaisuuksia. Asiantuntijoiden hallussa oleva tieto on nain
ollen henkilokohtaiseksi osaamiseksi ja kompetenssiksi koettua, ja siten tiedosta
luopuminen ja jakaminen saattavat tuntua hankalalta. Tama voi johtua siitd, etta
ajatellaan tiedon olevan valtaa, tai ettd tieto vaikuttaa omaan asemaan omassa
tyoyhteisdssa, mika nahddaan henkilékohtaisesti tarkeammaksi kuin tiedon jakaminen.
Muita syita tiedon jakamattomuuteen saattaa olla ajan puute seka se, etta yksilot eivat
tunne toisiaan tai keskindinen luottamus on muista syista puutteellista (Goh, 2002; Riege,
2005; Kukko, 2013). Tiedon jakaminen yhteiseksi hyvaksi on kuitenkin keskeistd yksilon
ja koko organisaation menestymisen kannalta. Yksittdisen asiantuntijan omasta edusta
ja hallussa olevasta tiedosta luopuminen saattaa heikentda tyontekijan valta-asemaa
tyoyhteis0ssa, mutta vain jakamalla tieto laajenee ja muuttuu organisaation yhteiseksi

tietopdadomaksi (Jo & Joo, 2011, s. 361).



Vapaaehtoinen auttaminen ja hyvan tekeminen tyOyhteisdssa on liitetty aiemmissa
tutkimuksissa organisaatiokayttaytymiseen (Organizational citizenship behaviour).
Smith ja muut (1983) maarittelivat organisaatiokansalaisuuden kontekstin 1980-luvulla,
jonka jalkeen aiheesta on tehty paljon tutkimuksia (Ks. esim. Van Dyne ja muut, 1994;
Organ ja muut, 2005; Ziegler ja muut, 2012; Oleksa-Marewska, 2020). Englanninkielinen
termi organizational citizenship behaviour kadnnettiin suomeksi
organisaatiokansalaisuudeksi. Myohemmin organisaatiokansalaisuus maariteltiin
suomeksi termilla alaistaidot, mika tarkoittaa tyontekijan vastuullista ja osallistuvaa
kayttaytymistd, joka ylittda tydsopimuksen maarittelemat muodolliset tyotehtavat.
Esimerkiksi  tyOkaverin  auttaminen, vapaaehtoisesti omaan toimenkuvaan
kuulumattomien tehtavien tekeminen seka rakentava osallistuminen ja mielipiteen
ilmaiseminen ovat tarkeitd alaistaitoja. Kasite on syntynyt aiemmin johtamista
painottaneiden teorioiden vastapainoksi kuvaamaan tyontekijaa aktiivisena ja
vastuullisena tydyhteison jasenend. TyOntekijat ovat vastuussa omien tyotehtdvien
tavoitteen mukaisesta suorittamisesta seka osallistumisesta myos tydyhteison toiminnan
kehittamiseen. Ilmi6é madariteltiin erityisesti tyontekijoiden myonteisenad toimimisena
esihenkilon vastaparina (Keskinen, 2005, s. 19-20, 43; Arvassalo, 2006). Keskisen (2005,
s. 33) mukaan tyontekijan hyva ammatillinen osaaminen ja motivaatio ovat lahtdkohtia
hyville alaistaidoille, lisaksi tarvitaan vahvaa samaistumista ja psykologista sitoutumista
organisaatioon. Tyontekijalla on velvollisuus hoitaa oman toimenkuvaan liittyvat
tehtdvat vastuullisesti ja osallistua myos oman tyoyhteison kehittamiseen, vaikka siita ei

maksettaisi erikseen palkkaa.

Termi alaistaidot koettiin myéhemmin yleisesti arvoa alentavaksi ja alamaisuuteen
viittaavaksi. Useat tutkijat esittivat nykyaikaan paremmin sopivan, tasa-arvoisemman
termin ja kayttavat ilmiostd nimitysta tyoyhteisotaidot, joka kuvaa paremmin myos
asiantuntijatyon luonteeseen liittyvda kayttaytymista, jossa kollegoiden vilinen
auttaminen ja reilu kdyttaytyminen on keskeista (Ks. esim. Manka, 2012, s. 110). Roosin
ja Monkkoésen (2015, s. 140-141) mukaan laadukas tyoyhteisokayttaytyminen on

mahdollista, kun jokainen tyontekija saa tehda hanelle merkityksellista tyota ja voi kokea



arvostusta omassa tyoyhteisossaan. Tama ei kuitenkaan tarkoita sitd, etta tyota tehdaan
vain henkilokohtaisien tarpeiden tayttymisen vuoksi, vaan ensiarvoista on organisaation
tavoitteet. Kasitteend tyoyhteisOtaidot on verrattain uusi ja vakiintunut Suomessa
kayttoon vasta 2000-luvulla. Tydyhteisotaitojen kasite sisdltdaa paljon samoja piirteita
kuin aiemmin kdytetty termi organisaatiokansalaisuus. Selvyyden vuoksi tassa

tutkimuksessa kaytan ilmiosta nimitysta tydyhteisotaidot.

Organisaatiossa, jossa tyontekijat auttavat ja tukevat toinen toisiaan on miellyttava
ymparist6 tyoskennelld. Toisaalta my6s padin vastoin, jos tyoyhteisdssa ollaan haluttomia
auttamaan, esiintyy enemman tyytymattomyytta ja motivaation puutetta (Bolin ja muut,
2003, s. 544). Tyotyytyvaisyydelld tiedetddn olevan yhteys myds organisaatioiden
tuottavuuteen. Kokemus tydn merkityksellisyydesta ja yhteisollisyydestda on lukuisien
tutkimuksien mukaan keskeisessa roolissa myos tyontekijéiden tyohyvinvoinnin ja

motivaation ylldpitdmisessa (Martela & Ryan, 2016).

Decin ja Ryanin (2002) itseohjautuvuusteorian (Self-Determination Theory) mukaan
ihmistd ohjaa ja motivoi kolme perustarvetta: autonomia (Autonomy), yhteisollisyys
(Relatedness) seka kyvykkyys (Competence). Martela ja Ryan (2015) esittivat neljanneksi
perustarpeeksi myOs benevolenssin, mikd tarkoittaa hyvantekemistd ja
hyvantahtoisuutta toisia ihmisia kohtaan. Tasta voidaan paatelld, ettd prososiaalinen
kayttaytyminen ja muiden auttaminen tyoyhteisdssa on tarkea tekija myds motivaation

lahteena (Stone ja muut, 2009).

Talla tutkimuksella voidaan lisdatd ymmarrysta auttamisesta ja sen merkityksesta
ty6elamassa ja asiantuntijatydssa. Tutkimuksen aihe ei ole uusi, mutta hyvantekemista
erityisesti asiantuntijaorganisaatioissa on tutkittu verrattain vahan. Aiempi auttamista
sivuava tutkimus on keskittynyt paaasiassa tyoyhteisotaitoihin teollisuudessa (Ks. esim.
Organ ja muut, 2005) seka julkisella sektorilla kuntatydssa ja hoitoalalla (Keskinen, 2005;
Laulainen, 2010). Asiantuntijaty6ssa on tutkittu auttamista jonkin verran tietojohtamista

ja alaistaitoja kasittelevissa tutkimuksissa (Puusa & Alakortesmaa, 2019).
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Aiemmissa tutkimuksissa on keskitytty enemman tydyhteisotaitoihin ja auttamista on
sivuttu tassa yhteydessa. Tassa tutkimuksessa tarkastellaan syvemmin auttamista ja sen
ilmenemismuotoja seka auttajan motiiveja. Tutkimuksen aihe on ajankohtainen ja tarkea,
koska tutkimuksella saadaan uutta tietoa prososiaalisen kadyttdaytymisen syistd ja
vaikutuksista asiantuntijatyossa, jossa tiedon jakamisella ja yhteistyolla on erityinen

merkitys.

1.1 Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen tavoitteena on selvittad, mika on prososiaalisen kayttaytymisen merkitys

asiantuntijatydssa. Tutkimuskysymykset ovat:

e Minkalaista auttamista asiantuntijatydssa esiintyy?
e Mitka ovat auttamisen motiivit ja taustatekijat?

o Minkalainen merkitys auttamisella on asiantuntijatydssa?

Tutkimuksen kohteena on eri organisaatiossa asiantuntijaroolissa tyoskentelevia
henkiloita, joilla ei ole alaisia. Tutkimuksen ulkopuolelle jatetdan esihenkiléroolissa
tyoskentelevat henkilot, sekda aiemmat tutkimukset ja kirjallisuus, jotka kasittelevat

auttamista ja prososiaalista kayttaytymista johtajan roolissa.

Tutkimuksessa keskitytdan auttamiskayttdytymiseen asiantuntijaorganisaatioissa.
Tutkimuksen ulkopuolelle rajataan muissa yhteyksissa tapahtuva auttaminen,
esimerkiksi asiakaspalveluun tai hoitoty6hon liittyvissa tehtavissa seka hyvantekevaisyys

laajemmin yhteiskunnassa.

1.2 Keskeiset kasitteet

Tyoyhteisotaidot (Organizational citizenship behaviour) tarkoittaa tyontekijan
vastuullista kdyttdytymista ja muiden auttamista sekd osallistumista tyoyhteison

kehittamiseen, vaikka naista tehtavistd ei erikseen maksettaisi palkkaa (Podsakoff ja
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muut, 2000). Bolinon ja muiden (2002) mukaan hyva organisaatiokansalainen on valmis
poistumaan omalta mukavuusalueeltaan yhteisen hyvan vuoksi, on kiinnostunut

organisaation menestyksesta ja auttaa mielelldan muita.

Prososiaalinen kadyttdaytyminen (Prosocial behaviour) on omasta tahdosta tapahtuvaa
toisten auttamista ja myonteistd ihmisten valista vuorovaikutusta, johon liittyy
empaattisuus ja ystavallisyys. Organisaatiokontekstissa tdma tarkoittaa usein kollegoiden
tai tyoyhteison hyvaksi tapahtuvaa toimintaa, esimerkiksi auttamista ja yhteisty6ta
tyoéhon liittyvien tavoitteiden saavuttamiseksi. Kun apua annetaan ilman toivetta
henkilokohtaisesta hyodystd, voidaan puhua altruismista, joka mika tarkoittaa
epaditsekasta hyvantekemistd ilman odotusta valittomasta palkkiosta ja piittaamatta
omista eduista (Piliaving & Charng, 1990; Kotimaisten kielten keskus, 2021). Redondo-
Pachecon ja muiden (2016, s. 3) mukaan altruismi on prososiaalista kdyttaytymista,
mutta ei aina pdinvastoin. Prososiaalinen kayttdaytyminen ei aina ole altruistista,
epaditsekasta auttamista, vaan usein odotusarvona on vastavuoroisuus siten, etta apua
on tarvittaessa saatavilla vastavuoroisesti myos auttajalle itselleen. Prososiaalinen
kayttaytyminen voi siis olla joko altruistista tai egoistista eli itsekkaista syista tapahtuvaa,
tai ndiden sekoitus, jolloin itsekkdista motiiveista huolimatta toiminnasta on usein
hyotya myds muille (Ahokas ja muut, 2012, s. 107-108; Bolino ja muut, 2003, s. 550).
Prososiaalisen kadyttdytymisen alakasitteitd ovat auttamiskdyttdytyminen (Helping
behavior) ja hyvan tekeminen (Benevolence), joita on kirjallisuudessa kaytetty
tarkoittamaan kaytannossa samaa asiaa, eli toisten ihmisten auttamista ja hyvan

tekemista yksilon tai yhteison hyvaksi.

Itseohjautuvuus tarkoittaa tyontekijan kykya ja oma-aloitteisuutta tehda yhteisia
tavoitteita edistdvida padatoksia muuttuvissa tilanteissa itsendisesti, ilman johdon
kontrollointia. ltseohjautuvat tyontekijat motivoituvat sisdisesti omasta tahdostaan
vahvemmin kuin ulkoisien palkkioiden ohjaamina (Martela ja muut, 2021, s. 14).
Motivaatio tarkoittaa yksilon liikkeelle panevaa voimaa ja innostusta ryhtya toimintaan,

jonka tyontekija kokee henkilokohtaisesti merkitykselliseksi. Aktiiviseen toimintaan ja
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tehtdvan loppuunsaattamiseen tarvitaan motivaation lisdksi volitiota, mika tarkoittaa
innostusta jatkaa toimintaa pitkdjanteisesti (Parppei, 2018, s. 3). Motivaatio maarittaa
vireystilan, jolla tyontekija pyrkii tavoitteisiinsa. Motivaatio syntyy jokaiselle yksildllisesti.
Merkityksellisyyden kokemukseen vaikuttaa yksilon sisdiset arvot ja tahtotila, seka
ulkoiset tekijat, kuten tehtdvasta tyosta ansaittu rahallinen palkka tai status (Hakonen,

2015, s. 136-137).

1.3 Tutkimuksen rakenne

Johdannon jalkeen kuvataan aiheeseen liittyva teoreettinen viitekehys. Aluksi kerrotaan,
miten tyOyhteisotaitoja ja hyvan tekemistd on aiemmin tutkittu. Tassa yhteydessa
kuvataan myos taustaa, miten auttamiseen ja prososiaaliseen kayttaytymiseen liittyva
tutkimus on kehittynyt. Teoriaosuudessa pyritddn selventamaan, mita tyoyhteisotaidot
ja auttaminen organisaatioissa kdytanndssa tarkoittaa, miten ne liittyvat toisiinsa ja mita
aiheesta tiedetdaan aiemman tutkimusten perusteella. Lisdaksi aiempi tutkimus auttaa
ymmartdmaan, miten prososiaalinen kadyttdytyminen vaikuttaa tyomotivaatioon,
tyontekijoiden hyvinvointiin ja organisaation tuottavuuteen. Aiemmasta tutkimuksesta
selvidad myds mahdolliset muut, myods negatiiviset, vaikutukset yksildlle ja organisaation

toiminnalle.

Teoriaosuuden jalkeen tutkimusraportissa kuvataan empiirinen osa, jossa tutkitaan,
miten prososiaalinen kadyttaytyminen ilmenee kdytanndssa asiantuntijatyota tekevien
henkildiden nakokulmasta eri organisaatioissa. Aineisto koostuu eri organisaatioissa
asiantuntijatehtavissa tyoskenteleville henkildille tehdyista haastatteluista. Empiirisen
tutkimuksen tuloksia verrataan edelld kuvattuun teoriaan ja etsitddan naiden valisia
yhtéaldisyyksia. Teoriaa ja saatuja tutkimustuloksia vertaamalla saadaan syvempaa
ymmarrysta tutkittavaan aiheeseen valitussa kohdejoukossa. Teorian ja empiirisen osan
jalkeen kuvataan analyysi ja tulkinnat saadusta aineistosta. Tutkimustulokset ja

johtopaatokset kerrotaan tutkimusraportin viimeisissa luvuissa.
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2 Prososiaalinen kayttaytyminen tyoyhteisotaitona

Prososiaalinen kayttaytyminen tarkoittaa hyvantahtoista ja vapaaehtoista auttavaa
kayttaytymistd, jolla on myonteisia seurauksia toisille ihmisille tai organisaatiolle
laajemmin. Prososiaalinen kayttdaytyminen eroaa altruismista siten, ettd prososiaalisen
kayttaytymisen taustalla saattaa olla my0ds oletusarvona vastavuoroisuus (Helkama ja
muut, 2020). Toisin sanoen apua annetaan, jotta saadaan vastapalvelukseksi esimerkiksi
sosiaalisia palkkioita. Asiantuntijaorganisaatioissa prososiaalinen kayttaytyminen liittyy
usein tiedon jakamiseen ja auttamiseen yksilén omien ja tydyhteisén yhteisien
tavoitteiden saavuttamiseksi. TydyhteisOtaitoinen tyontekijd tunnistaa oman roolinsa

osana tyoyhteisOa ja yhteisia tavoitteita (Monkkonen & Roos, 2010, s. 146).

Aiemmissa tutkimuksissa prososiaalisuus ja muiden tydyhteison jasenien auttaminen on
yhdistetty osaksi tyoyhteisotaitoja. Alun perin kansainvalisessa kirjallisuudessa kaytetty
englanninkielinen termi organizational citizenship behaviour (OCB) tarkoittaa
tyontekijoiden aktiivista ja vastuullista kdyttdytymista tyoyhteisdssd. Smith ja muut
(1983) maarittelivat ilmion tyontekijoiden erityiseksi sitoutumiseksi seka heille
osoitettujen tyotehtavien vylittavaksi kayttaytymiseksi ja muiden auttamiseksi koko
tyoyhteisOn etua ajatellen. lImioon liittyva tyontekijoiden vastuullinen kayttaytyminen
nahtiin organisaation kannalta hyvana, silla sitoutuneet ja vastuulliset tyontekijat ovat
tuottavampia ja koko organisaation tulos paranee. Dennis Organin 1980-luvulla
esittamaa nakemysta pidetadan myohempien tutkimuksia ohjaavana maaritelmana.
Organin (1988) mukaan organisaatiokansalaisuuden kasitteelld tarkoitetaan oma-
aloitteista oman toimenkuvan ylittavaa, tyoyhteisén hyvaksi vapaaehtoisesti tehtya

toimintaa, eika tasta kayttaytymisesta makseta rahallisia palkkioita.

OCB kaannettiin suomeksi organisaatiokansalaisuudeksi ja kasitteellda viitattiin
kayttaytymiseen, joka edesauttaa yhteistydn sujuvuutta ja tyoyhteison jdsenien
vuorovaikutusta. My6hemmin tyontekijan proaktiivinen kayttaytyminen tyoyhteisossa
nimettiin alaistaidoiksi, jolla viitattiin tyontekijan aktiiviseen rooliin esihenkilon kanssa

yhteistydssa tapahtuvaksi toiminnaksi. Termilla haluttiin laajentaa aiemmin johtamista
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painottanut ndkokulma koskemaan kaikkien tydyhteison jasenien kayttaytymisen
vaikutuksia organisaatiossa (Keskinen, 2005, s. 19-20, 43; Arvassalo, 2006). Myohemmin
2000-luvulla tyoyhteison hyvaksi tapahtuva myoOnteinen kdyttdytyminen nimettiin
tydyhteisotaidoiksi, joka kuvaa paremmin tyontekijoéiden tasa-arvoista roolia
tyoyhteison jasenena. Selvyyden vuoksi kaytan tdssa tutkimuksessa edelld kuvatusta

organisaatiokayttaytymisesta nimitysta tyoyhteisotaidot.

Auttaminen ja hyvan tekeminen on todettu keskeiseksi tyoyhteisotaitojen
ominaisuudeksi lukuisissa aihealueen tutkimuksissa. Organin (1988) maaritelman
mukaan hyvat tyoyhteisotaidot omaava tyontekija on valmis auttamaan muita, toimii
aktiivisesti tyoyhteisdssa, ja on valmis tekemaan enemman kuin tydsopimuksessa
madriteltyyn toimenkuvaan sisaltyvat tyotehtavat edellyttavat. Tyoyhteisotaitoihin
liittyvda myonteista toimintaa ei varsinaisesti edellyteta tyontekijalta, eika tekematta
jattamisesta myoskaan rangaista. Maaritelma viittasi laajasti erilaisiin kayttaytymisen
muotoihin, jotka ylittavat tyotekijalle osoitetut tyotehtavat. Organ (1988) maaritteli viisi
kayttaytymisen muotoa, jotka ilmentdvat hyvaa organisaatiokansalaisuutta: reiluus
(Sportmanship), tunnollisuus (Conscientiousness), organisaatiotaito (Civic virtue),

huomaavaisuus (Courtesy) seka epaitsekkyys ja muiden auttaminen (Alrtuism).

Organin (1988) mukaan reiluudella tarkoitetaan tyontekijan hyvaa asennetta omaan
tyohonsa. Reilu tyontekija hyvaksyy tyolle asetetut reunaehdot ja on valmis tarvittaessa
sietamaan itselle vdhemman mieluisia sdaant6ja tai maarayksia tyohan liittyvissa asioissa.
Tunnollisuudella tarkoitetaan sitd, ettd tyontekija noudattaa sovittuja saantoja, toimii
tehokkaasti ja huolehtii oma-aloitteisesti tyopaikan hyvinvoinnista, vaikka tdahan ei
erikseen velvoiteta. Organisaatiotaidolla viitataan tyontekijan kiinnostukseen
organisaation ja alan kehitystd kohtaan. Organisaatiotaitoinen tyontekija antaa
rakentavaa palautetta ja kehitysideoita tyoyhteison kehittamiseen. Aloitteellinen
kayttaytyminen yhteisien asioiden parantamiseen ja uudistuksien aloitteelliseen
kayttajalahtoiseen esiintuomiseen parantaa myds organisaation tehokkuutta.

Huomavaisuudella viitataan hyviin tapoihin ja arvostavaan kayttdaytymiseen tyoyhteison
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jasenia kohtaan. Huomaavainen tyoyhteison jasen ottaa muut tyontekijat ja tydyhteisén
edun huomioon kayttaytymisessdaan, esimerkiksi jakamalla tietoa. Epaitsekkyys
(Alrtuism) tarkoittaa muiden tydyhteison jasenien vapaaehtoista auttamista, esimerkiksi
tyohon perehdyttamista tai avun antamista muutoin tyohon liittyvan ongelman
ratkaisemisessa. Edelld kuvatut tydyhteisdtaidot ovat yleisesti tydyhteison hyvaksi
tarkoitettua toimintaa, jossa korostuu se, etta sopimuksen ylittdvasta toiminnasta ei

makseta erillisia palkkioita.

Myohemmin Organ (1994) tdaydensi maaritelmaa uudemman tutkimuksen perusteella,
ja esitti madritelmdan muutosta palkitsemattomuuden osalta, silla useissa
organisaatioissa tydyhteison hyvaksi toimimisesta my6s palkitaan. Lisdksi osa oman
tyonkuvan ylittavaksi kayttaytymiseksi (Extra-Role Behavior) aiemmin liitetty toiminta
kuuluu usein luontaisena osana tyon normaaliin sisaltoon. Organin nakemysta hyvasta
tyoyhteisOkayttaytymiseen liittyvasta toiminnasta on pidetty keskeisena lahtokohtana

myds myohemmissa tutkimuksissa (Zagenczyk ja muut, 2008, s. 762).

Podsakoff ja muut (2000, s. 516) muotoilivat tyoyhteisokayttdytymisen maaritelmaa
aiemman tutkimuksen perusteella uudelleen ja esittivat seitseman ominaisuutta, jotka
kuvastavat ilmiota kokonaisuutena paremmin: Auttaminen (Helping Behavior), reiluus
(Sportmanship, organisaatiouskollisuus (Organizational Lojalty), saantdjen
noudattaminen (Organizational Compliance), aloitteellisuus (Individual Initiative),

organisaatiokansalaisuus (Civic Virtue) ja itsensa kehittdaminen (Self Development).

Podsakoffin ja muiden (2000) mukaan reiluus tarkoittaa kykya valittamatta sietdd myos
tyOssa esiintyvia epamieluisia asioita, vaikka asiat eivat sujuisikaan aina omien toiveiden
mukaisesti. Reilu tyontekija suhtautuu myonteisesti organisaatioon liittyviin muutoksiin,
vaikka ne eivat henkilokohtaisesti olisi aina toivottavia. Organisaatiouskollisuudella
tarkoitetaan tyontekijan vahvaa sitoutumista ja pyrkimyksid edistdd organisaation
tavoitteita myo6s silloin, kun olosuhteet eivat ole suotuisia. Organisaatiouskollisuus

nayttaytyy vyksilon kayttaytymisessd siten, ettd tyontekija tukee ja puolustaa
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organisaatiota myo6s ulkoisilta uhkilta sekd vapaaehtoisesti puhuu myonteisesti
organisaatiosta myds ulkoisille sidosryhmille. Organisaation saantdjen noudattamista
pidetdaan hyvana tydyhteisotaitona, silla kaikki eivat oletuksesta huolimatta aina noudata
annettuja maadrayksia ja toimintatapoja. Hyva organisaatiokansalainen noudattaa
sovittuja saantoja, vaikka kukaan ei sitd valvoisi. Olennaista tassa on puolueettomuus,
seka se, etta toiminta kohdistuu organisaation eduksi. Aloitteellisuudella tarkoitetaan
tdssa yhteydessa tyontekijan hyvaa suoriutumista vain siltd osin, kun han on valmis
tekemaan oma-aloitteellisesti enemman kuin vahimmaisvaatimuksen, ja kannustaa
myds muita toimimaan samalla tavalla. Edella kuvattu yli oman velvollisuutensa
toimiminen voidaan rinnastaa Organin (1988) erilliseksi tyoyhteisotaidoksi nimedamaan
tunnollisuuteen. Organisaatiokansalaisuus tarkoittaa tyontekijan tyoyhteisotaitoa
osoittaa kiinnostusta sekd vapaaehtoista osallistumista ja sitoutumista organisaatioon.
Sitoutunut tyontekija esimerkiksi osallistuu aktiivisesti kokouksiin ja ilmaisee
rakentavasti mielipiteensa tyoyhteison kehittdmiseen ja koko organisaation toimintaan.
Vastuullisesti toimimalla hyva tyontekija osoittaa sitoutumista ja vastuunottamista koko

organisaatiosta omalta osaltaan.

Oman osaamisen kehittdminen on erityisen tarkeaa asiantuntijaorganisaatioissa, joissa
tieto ja osaaminen ovat tyon tekemisen keskiossd. Itsensd kehittdminen
tyoyhteisOtaitona parantaa organisaation tehokkuutta ja kilpailukykya erilaisilla
mekanismeilla verrattuna muihin organisaatiokansalaisuuteen rinnastettuihin taitoihin.
Itsensa kehittaminen tarkoittaa oman osaamisen yllapitamista tyon vaativalla tavalla,
jolloin tyontekija pyrkii pysymaan ajan tasalla viimeisimmistd alalla tapahtuvista
trendeista ja ilmaisee mielenkiintoa uusien tietojen ja taitojen oppimiseen (Podsakoff ja

muut, 2000).

Tyontekijoiden oman osaamisen yllapitamiselld on merkittava vaikutus tyoyhteison
tietopddoman kasvattamiseen myods laajemmin. Asiantuntijatyossd auttaminen
tarkoittaa usein tiedon jakamista tai tyohon liittyvien haasteiden ratkaisemista yhdessa

muiden kanssa. Muita auttamalla tieto saadaan nopeasti kaikkien kayttéon ja
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vuorovaikutuksessa muiden tyoyhteison jasenien kanssa tietoa voidaan myos laajentaa
uudeksi tiedoksi. Tydyhteisotaitoinen tyontekija huomioi toiminnassaan myds
tyoyhteisOn jasenet ja on vapaaehtoisesti valmis auttamaan organisaatiota ja kollegaa

tyohon liittyvissa haasteissa ja oppimaan myos itse uutta.

Podsakoffin ja muiden (2000) maaritelman mukaan auttamiskayttaytyminen on
tyoyhteisOtaitojen keskiossa ja silla tarkoitetaan muiden tyoyhteison jasenien
vapaaehtoista auttamista tyéhon liittyvien ongelmien ratkaisemisessa. Aiemmin
altruismiksi nimettyyn vapaaehtoiseen auttamiseen yhdistettiin uudessa maaritelmassa
rauhanrakentaminen, jolla tarkoitetaan erimielisyyksien ja konfliktien ratkomista tai
ennalta ehkdisemista tydyhteisdssa. Myds tydyhteisén muiden jasenien kannustaminen
ja Organin (1988) omaksi tekijaksi aiemmin maarittelemad huomaavaisuus sisaltyvat

uudessa maaritelmassa auttavaan kayttaytymiseen.

2.1 Prososiaaliseen kayttdaytymiseen vaikuttavat taustatekijat

Ihmisen kayttaytymistda ohjaa erityisesti empatiakyky ja yksil6lliset luonteenpiirteet,
mutta myds ymparistolld ja ymparilla olevilla muilla ihmisilla on oma vaikutuksensa
kayttaytymiseen ja vuorovaikutuksen toimivuuteen. Tassa Iluvussa kasitelldan
prososiaalista kayttaytymista selittavia tekijoita ja pohditaan eri taustatekijoiden

vaikutuksia auttamiseen.

2.1.1 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuri muodostuu organisaation arvoista ja toimintamalleista
tyoyhteisO0ssa. Organisaatiokulttuuriin liittyy myos tyoilmapiiri, joka on tyontekijoiden
kokemus tyoskentelystd kyseisessda organisaatiossa. Toimivalla tydyhteisollda ja
organisaatiokulttuurilla on vaikutusta paitsi tiedon jakamiseen ja auttamiseen, myos
tyohyvinvointiin, motivaatioon ja tyon tuottavuuteen (Viitala, 2021, Luku 2.5

Tyohyvinvointi).
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Toisinaan tyoyhteison ilmapiiri ja sosiaalisiin tilanteisiin liittyvd uskaltamattomuus
estavat kysymasta neuvoja seka tiedon jakamista muille. Psykologisesti turvallisessa
organisaatiokulttuurissa, jossa vallitsee keskindinen luottamus, uskalletaan olla myos eri
mieltd tai pyytaa tarvittaessa apua ilman nolatuksi tulemista. Luottamuksella
tarkoitetaan usein kahden henkilon valista luottamusta. Psykologinen turvallisuus on
luottamusta laajempi kasite, jolla viitataan vyksilon kokemukseen omista
toimintamahdollisuuksistaan tyoyhteisossa (Frazier ja muut, 2017). Psykologisen
turvallisuuteen vaikuttaa myo6s organisaatiossa vallitseva ihmiskasitys. Turvallisessa
tyoyhteisOssa uskalletaan talloin myds erehtya, kun virheet nahdaan epaonnistumisen

sijaan mahdollisuuksina oppia (Rinne, 2021, s. 118).

Brownin (TEDx talks, 2012) tutkimuksien mukaan hdapea on kokemus siita, ettei yksilo
koe olevansa riittava ja muiden ryhman jasenien hyvaksyma. Hapean pelko saattaa estaa
tyontekijoitd olemasta rohkeita esittamaan poikkeavia mielipiteitd, mika hankaloittaa
paitsi organisaation tiedon laajentamista ja uusia innovaatioita, myos psykologisesti
turvallisen ilmapiirin kehittymistd. Rohkeutta on altistaa itsensa haavoittuvaksi ja myos

epdonnistua. Rohkeus tarttuu ja myos johto voi toimia tassa esimerkkina.

Organisaatiokulttuurilla ja arvoilla on merkittavd vaikutus auttamiseen ja tiedon
jakamiseen. Organisaatiokulttuuri, joka kannustaa yhteistyohon ja reiluuteen seka
luottamuksen rakentamiseen ja vuorovaikutukseen, edesauttaa keskindistd auttamista
ja tiedon jakamista tyoyhteisdssa. Yhteiset tavoitteet seka tyontekijoiden keskindinen
arvostus ja avoimuus luovat sosiaalista ja psykologisesti turvallista tydymparistoa, jossa
tyontekijat uskaltavat kertoa mielipiteensa ja pyytaa tarvittaessa apua (Lin, 2007; Ajmal

& Koskinen, 2008; Yli-Kaitala & Toivanen, 2021).

2.1.2 Vuorovaikutus

Asiantuntijatydssa auttaminen tarkoittaa usein tiedon valittdmistd ja tyohon liittyvien
haasteiden ratkaisemista yhdessa. Asiantuntijoiden moniulotteinen hiljainen tieto on

haasteellista tunnistaa ja saada koko organisaation kayttoon. Tiedon jakamisessa
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(Knowledge sharing) korostuu toimiva vuorovaikutus ja sosialisaatio tyOyhteisossa.
Yhteisty6ssa muiden kanssa tyoskentely ja yhdessa oppiminen siirtavat hiljaista tietoa

tehokkaimmin (Puusa & Eerikdinen, 2011, s. 61).

Hiljaisen tiedon vélittaminen saattaa olla hankalaa, johtuen asiantuntijoiden
haluttomuudesta jakaa henkil6kohtaiseksi resurssiksi koettua tietoa. Erityisesti
asiantuntijatyossa luottamus ja dialoginen keskustelu ovat tiedon jakamisen ja
auttamisen keskidssa. Luottamus syntyy pysyvissa ihmissuhteissa ja jatkuvassa
vuorovaikutuksessa, johon liittyy erityisia ominaisuuksia, kuten keskindinen arvostus ja
hyvaksyntd, tuki, sekd sosiaaliset taidot. |hmisten valiset luottamukselliset suhteet
mahdollistavat hyvan yhteistydon ja tietopddoman jakamisen ryhmassa sekda luo
menestymisen mahdollisuuksia koko organisaatiolle (Ks. esim. McEvily ja muut, 2003;
Savolainen, 2011, s. 134-136). Linin (2007) tutkimuksen mukaan hiljaisen tiedon
jakamiseen vaikuttavia tekijoita ovat tyontekijan kokema sitoutuminen organisaatioon
seka kaytanteiden reiluus ja tyontekijoiden keskindinen luottamus. Vuorovaikutusta ja
luottamusta parantavat tyontekijoiden toimiva yhteistyo seka keskinaiset ekspressiiviset
sidokset eli ystavyyssuhteet ja tyota tehdessa syntyneet tekemista helpottavat

instrumentaaliset sidokset.

Mayerin ja muiden (1995, s. 717-719) mukaan personallisuus, aiemmat kokemukset ja
kulttuuritausta vaikuttavat yksilon taipumukseen luottaa toisiin ihmisiin. Luottamuksen
rakentumiseen vaikuttavaa myods kokemukset henkildsta, johon luotetaan. Tyoyhteisdssa
luotettavan henkilon omaisuuksia ovat kyvykkyys, rehellisyys ja hyvantahtoisuus.
Kyvykkyys (Ability) tarkoittaa henkilon patevyyttd tai asiantuntemusta tiettyyn
aihealueeseen tyotehtdvakohtaisesti, esimerkiksi teknista osaamista vaativissa asioissa.
Rehellisyydelld (Integrity) viitataan tdssd yhteydessa henkilokohtaisiin arvovalintoihin ja
periaatteisiin, suoraselkdisyyteen ja vilpittdmaan toimintaan, vaikka kukaan ei valvoisi.
Hyvantahtoisuudella (Benevolence) tarkoitetaan kokemusta siitd, ettd henkilolla on
taipumusta auttamiseen tai muuhun hyvan tekemiseen muiden hyvaksi ilman valitonta

odotusta omasta edusta. Luottamuksen muodostumiseen vaikuttaa siis yksilon
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henkilokohtainen taipumus luottaa muihin seka luottamuksen kohteen ilmaisema
patevyys, rehellisyys ja hyvantahtoisuus (Schoorman ja muut, 2007). Toimiva yhteistyo
edellyttdd keskindistd luottamusta, joka rakentuu toisia arvostavissa kohtaamisissa
saaduista hyvistda kokemuksista, vaikka sisdasyntyinen luottavaisuus onkin yksil6llista
(Keskinen, 2005, s. 80). Tasta voidaan paatelld, ettd prososiaalinen kadyttdytyminen
tydyhteis6ssa muodostuu vuorovaikutuksen seka luottamuksen ja auttamisen kehassa,
jossa auttaminen ja tieto luovat luottamusta, joka puolestaan mahdollistaa ja lisda
edelleen tiedonjakamista apua saaneen kokemuksen seurauksena. Tasta seuraa, etta
molemmat, sekda luottamus ettd auttaminen lisdantyvat  keskindisessa

vuorovaikutuksessa ja yhteistyon jatkumona.

2.1.3 Luonteenpiirteet

Prososiaalinen kayttaytyminen liittyy usein henkilon empatiakykyyn ja sosiaalisiin
taitoihin. Myo6tatunnon lisaksi auttamishalukkuuteen vaikuttavat myo6s yksilon herkkyys
kokea syyllisyytta ja kiitollisuutta seka omaksuttu moraalikasitys oikeasta ja vaarasta.
Henkilot, joilla on korkea sekd empatiakyky ettd moraalikasitys, auttavat

todennakdisemmin muita (Ahokas ja muut, 2012, s. 111).

Useissa tutkimuksissa prososiaalinen kayttdaytyminen on yhdistetty tiettyihin
persoonallisuuden piirteisiin (Ks. esim. King ja muut, 2005; Chiaburu ja muut, 2011; Shah
& Rizvi, 2016; Oh ja muut, 2018; Thielmann ja muut, 2020). Vahemmalle huomiolle on
jadnyt ilmion moniulotteisempi ja kontekstuaalinen tarkastelu (Marinova ja muut, 2010).
Tutkimuksia on tehty lukuisia peilaten prososiaalisen kayttdaytymisen ilmenemista
tunnetun Viiden faktorin (Big Five) -mallin mukaiseen persoonallisuuspiirteiden
luokitteluun. Seuraavassa luvussa on esitelty tarkemmin persoonallisuuden piirteiden

luokittelua ja ominaispiirteiden vaikutusta auttamishalukkuuteen.

McCraen ja Costan (2003) luomassa Viiden faktorin -mallissa persoonallisuus on
luokiteltu viiteen ulottuvuuteen, jotka kuvaavat luonteen piirteita kasitteellisella tasolla.

Paatasolla piirreulottuvuudet ovat avoimuus uudelle (Openness to Experience),
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tunnollisuus (Conscientiousness), ulospédinsuuntautuneisuus (Extraversion),
sovinnollisuus  (Agreeableness), ja  neuroottisuus  (Neuroticism). Jokaisen
pdaulottuvuuden alle on luokiteltu yksityiskohtaisempia Iuonteenpiirteitd ja
persoonallisuuksien ominaisuuksia, jotka kuvaavat kyseista piirrettd, ja joista selvitetdaan

yksilda hallitseva luonteenpiirre.

Viiden faktorin -mallissa avoimuus uusille kokemuksille tarkoittaa yksilon
seikkailunhaluisuutta ja kiinnostusta uusille asioille ja kokemuksille. Avoimuus
vhdistetaan alykkyyteen ja mielikuvitukseen, seka luovuuteen ja arvomaailman
suvaitsevaisuuteen.  Tunnollisuuteen  yhdistetddn luotettava, sitoutunut ja
paamaaratietoinen kayttaytyminen. Tunnollinen persoona toimii kuten on sovittu,
keskittyy olennaiseen, ja on jarjestelmallinen ja velvollisuudentuntoinen. Alhainen
tunnollisuuden  ilmentyma  viittaa  epaluotettavuuteen ja  vastuuttomaan
kayttaytymiseen. Ulospdinsuuntautuneisuus liitetdan ekstroverttiin kayttaytymiseen,
jolloin henkildé saa energiaa muista ihmisista ja tekee tuttavuutta uusien henkildiden
kanssa mielellddn. Lisdksi ulospdinsuuntautuneisuuteen liitetddn itsevarmuus,
ystavallisyys, puheliaisuus ja energisyys. Ekstrovertin vastakkainen persoona on
introvertti, joka saattaa vaikuttaa muiden seurassa pidattyvadiseltd ja varautuneelta.
Sovinnollisuus viittaa yhteistyohalukkuuteen ja konflikteja valttavaan kayttaytymiseen
seka sosiaalisiin taitoihin. Sovinnolliset henkil6t ovat ystavallisia ja heiddn kanssaan on
helppo tulla toimeen. Sovinnollisuus ilmenee altruistisena kayttaytymisena ja
kohteliaisuutena. Sovinnollisuuden vahadinen ilmeneminen viittaa itsekeskeisyyteen ja
epaluuloisuuteen. Neuroottisuudella tarkoitetaan taipumusta kielteisiin tunteisiin,

pessimistisyyteen ja huonoon itsetuntoon.

Tutkimusten mukaan prososiaalista kayttaytymista esiintyy Viiden faktorin -mallin
persoonallisuuspiirteiden jaottelun mukaan eniten tunnollisuuden,
ulospainsuuntautuneisuuden seka sovinnollisuuden luonteenpiirteitd ilmentédvien
henkildiden kadyttdaytymisessa. Sovinnollisuudella ja ulospdinsuuntautuneisuudella on

vahva yhteys vapaaehtoisuuteen. Lisdksi tunnollisuudella on todettu olevan merkittava
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yhteys taipumukseen auttaa muita. Tutkimukset osoittavat, ettd prososiaalinen
kayttaytyminen ei valttamatta ole vain yhden luonteenpiirteen aikaan saama, vaan
kayttdytymiseen vaikuttavat lisdksi monet muut tekijat, kuten geenit ja ymparisto (Shah

& Rizvi, 2016, s. 167-168; King ja muut, 2005).

2.2 Prososiaalisen kayttaytymisen vaikutukset

Useimmat aiemmat tutkimukset osoittavat, etta auttamisella ja prososiaalisella
kayttaytymiselld on suoraan tai valillisesti vaikutusta myds organisaation toimintaan ja
tulokseen. Vaikutukset ovat tutkimuksien mukaan padsaantdisesti myonteisia, mutta
muitakin ndakokulmia on esitetty (Bolino ja muut, 2013). Tassa luvussa kasitelladn
prososiaalisen kayttaytymisen vaikutuksia yksilolle, seka laajemmin koko organisaation

nakokulmasta.

2.2.1 Organisaation toiminnan tehokkuus

Podsakoffin ja muiden (2000, s. 544) tutkimuksen mukaan prososiaalinen
kayttaytyminen vaikuttaa erilaisilla mekanismeilla organisaation tulokseen positiivisesti.
Auttava kayttaytyminen nayttaytyy tyoyhteisossa tehokkaampana ajankayttona, jolla on
vaikutusta laajassa kuvassa myds organisaation tulokseen. Laht6kohtaisesti avunsaajan
ja koko tyoyhteison tuottavuus paranee, kun tyontekija oppii kokeneemman kollegan
neuvojen avulla nopeammin ja tehokkaammin kuin itsenaisesti opettelemalla. Auttavalla
kayttaytymiselld on taipumus my0Os laajeta tydyhteisOssa, jolloin tyontekijat saavat

toinen tosiltaan parhaat kdytannot ja tiedot kaikkien kaytt66n nopeasti.

Tyoyhteisoissa ilmenee myos vahemman kriiseja tai muita hairioita, kun tiimin jasenet
auttavat toisiaan ja tiedonkulku paranee, myds mahdollisia ongelmia ennalta
ehkaisevasti. Talld on vaikutuksia myos johdon jarkevaan ja tuottavampaan ajankdyttoon,
kun esihenkilon tydaikaa kuluu vdahemman tyoyhteisén ongelmien ratkomiseen.

(Podsakoff ja muut, 2000, 544.)
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2.2.2 Tyohyvinvointi

Prososiaalisesta kayttaytymisesta on hyotya konkreettisen avun ja tydkaverin tyotaakan
keventamisen lisaksi myds tyOyhteisdn sosiaalisten siteiden vahvistamisessa. Tiedon
jakaminen ja muiden auttaminen yhteiseen tavoitteeseen pyrkiessa saavat aikaan
tiimihengen ja yhteistydn paranemista. Prososiaalinen kayttdaytyminen aktivoi aivoissa
mielihyvajarjestelman, jolloin oman tydyhteisén jasenien auttaminen tuntuu
palkitsevalta (Declerck & Boone, 2016, s. 102—103). Oksitosiinin vapautumisen tiedetaan
vahentdavan myos stressia ja ahdistusta (Aro ja muut, 2018, s. 51-52) ja talla on suora

yhteys tyontekijoiden hyvinvointiin.

Martelan ja Ryanin (2016, s. 356) mukaan prososiaalinen kayttdytyminen antaa
mielihyvaa paitsi avunsaajalle, myds auttajalle itselleen, vaikka osapuolet olisivat
fyysisesti eri paikoissa. Vapaaehtoinen muiden auttaminen parantaa myos avunantajan
ammatillista itsetuntoa ja psyykkista hyvinvointia, kun auttaja voi osaamisellaan olla
avuksi muille (Weinstein & Ryan, 2010). Tyontekijoiden keskindinen luottamus vahvistuu
yhteisty6lla ja onnistunut vuorovaikutus vaikuttaa myonteisesti tydsuorituksiin myos
laajemmin. Prososiaalinen kayttdytyminen ja hyvan tekeminen parantavat tyoyhteison
sosiaalisia suhteita ja tyoilmapiiria, mikda on henkildstén hyvinvoinnin kannalta tarkea

tekija (Duan ja muut, 2019).

2.2.3 Vaikutukset yritysmielikuvaan

Prososiaalisen kayttaytymisen vaikutukset tydilmapiiriin ja tyohyvinvointiin, valittyy
my0Os mielikuvaan, joka organisaatiosta muodostuu laajemmin. Hyvinvoiva tyontekija on
sitoutuneempi ja viestii myonteisesti tydnantajastaan paitsi omassa tyoyhteistssa, myos
organisaation ulkopuolella. Tyontekijan kokemuksilla on siten vaikutusta myos
organisaation houkuttelevuuteen tydnantajana (Bolino ja muut, 2013, s. 543) seka

yritysmielikuvaan ja muihin organisaation sidosryhmiin (Aro ja muut, 2018, s. 52).
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2.2.4 Prososiaalisen kdyttaytymisen negatiivinen puoli

Prososiaalisen kayttaytymisen mydnteisia vaikutuksia on tuotu esiin paljon aiemmissa
tutkimuksissa. llmidsta tulee tunnistaa myds negatiivinen puoli ja ilmiota on tarkasteltu
my0ds kriittisemmin. Kaikki prososiaalisen kayttaytymisen syyt ja seuraukset eivat
valttamatta ole myodnteisia yksildlle henkilokohtaisesti eikd tydyhteison toiminnalle
laajemmin. (Ks. esim. Vigoda-Gadot 2006; Bergeron 2007; Bolino ja muut, 2013; Rubin
ja muut, 2013)

Bolino ja muut (2013, s. 543-557) esittavat tutkimustuloksia, joiden mukaan
prososiaalisella kdyttaytymiselld saattaa olla myos negatiivisia vaikutuksia organisaation
toimintaan tai yksildille henkil6kohtaisesti. Tutkimuksissa on todettu, etta tyontekijat
saattavat osoittaa tyoyhteisOtaitoja ja prososiaalista kayttdytymista tyOssdadn
todistaakseen omaa tarpeellisuuttaan, jos he ovat huolissaan esimerkiksi tyopaikan
menettamisesta tai muista tyohon liittyvista epavarmuustekijoista toissa. Ylimaaraisien
tyotehtavien tekeminen saattaa tall6in myds aiheuttaa kitkaa ja kilpailua tyontekijéiden
valilla. Lisaksi tyontekijat saattavat kokea, ettd on tehtdvd koko ajan enemman
osoittaakseen olevansa hyvia tyontekijoita. Muita aktiivisesti auttavan tyontekijan

kayttaytyminen toimii esimerkkina muille ja odotusarvo on, ettda muut toimivat samoin.

Tyoyhteisotaitoihin liittyva ylimaardinen hyvan tekeminen saattaa ajan kuluessa
muodostua organisaation normaaliksi kaytannoksi ja osaksi tyossa edellytettavia
tehtavia. Talloin tyontekija voi kokea tyotaakkansa kuormittavaksi, eika
tyoyhteisoOtaitoihin liitetyt positiiviset vaikutukset enda toteudu. Aiemmin vapaasta
tahdosta tapahtunut auttaminen ja hyvan tekeminen muuttuu tydnantajan
velvoittamaksi toimintamalliksi ja voidaan puhua kansalaispaineesta (Citizenship
pressure) tai pakotetusta kansalaisuudesta (Compulsory citizenship behavior) (Bergeron,
2007, s. 1079-1080). Talloin tyontekija kokee, ettei voi kieltdytyd tekemasta tehtavia,
jotka eivat virallisesti kuulu tyonkuvaan. Painostuksena saatetaan kokea johdon

vaatimukset tai tyoyhteison jasenien luoma sosiaalinen paine tehdda enemman kuin



25

tyonantajan kanssa sovitut tyotehtavat, vaikka ylimaaraisista tyotehtavista ei maksettaisi

palkkaa (Vigoda-Gadot 2006, s. 85).

Pitkdan jatkunut tyopaine saattaa aiheuttaa negatiivisia seurauksia, kuten
huolimattomuutta, téiden viivastymista, tyon lopettamisen aikeita seka konflikteja tyon
ja vapaa-ajan tai perhe-elaman tasapainossa. Lisaksi edelld kuvattu painostuksen
kokemus vahentda henkiloston tyotyytyvaisyyttd ja innovatiivisuutta. TyOpaineiden
aiheuttama uupumus ja stressi heikentavat yksilon suoritusta ja voivat pitkaan
jatkuessaan vaikuttaa myos organisaation toimintaan negatiivisesti ja heikentda tulosta

(Bolino ja muut, 2013, s. 546).

Tyontekijan kokeman suorituspaineen taustalla saattaa olla esimerkiksi organisaation
alimitoitetut resurssit tydvoimassa, tai puutteellisesti sovitut tehtavamaaritykset, jolloin
johdolla ja tyontekijalla saattaa olla poikkeavat kasitykset sovituista tyotehtavista. Bolino
ja muut (2015) maarittelivat kansalaisuupumuksen kasitteen (Citizenship fatique), mika
tarkoittaa erityisesti resurssien puutteesta johtuvaa tyontekijan riittamattomyyden ja
vasymyksen kokemusta organisaation hyvaksi tekemastdan ylimadardisesta tyosta.
Kansalaisuupumus on usein seurausta tyontekijoiden kokemasta turhautumisesta tai
arvostuksen puutteesta, mikd saattaa ilmetd myos tyontekijoiden passiivisuutena tai

muutosvastarintana.

Podsakoffin ja muiden (2000) mukaan johdon havaitsemalla tyontekijan prososiaalisella
kayttaytymiselld on vaikutuksia suorituksen arviointiin sekd tyontekijan mahdollisiin
palkankorotuksiin ja uralla etenemiseen. Toisaalta edella kuvattu kayttaytyminen saattaa
vaikuttaa myds negatiivisesti tyontekijan uraan esimerkiksi silloin, kun tyontekija kayttaa
enemman aikaa muiden auttamiseen ja muuhun hyvantekemiseen, kuin omien
tyotehtavien suorittamiseen (Bolino ja muut, 2013, s. 546). Muiden auttamiseen
kdytetty aika on pois omista tyotehtavista ja saattaa vaikuttaa tehtdvista suoriutumiseen,
jolla on pitkalla aikavalilla vaikutusta my6s organisaation tuloksiin ja tavoitteiden

tayttymiseen (Bolino ja muut, 2013, s. 546; Bergeron 2007, 1079-1080).
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Varsinkin silloin, kun palkitsemisjarjestelmat ohjaavat yksil6lliseen suorittamiseen,
saattaa aktiivisesta osallistumisesta ja prososiaalisesta kayttaytymisesta olla yksilélle
enemman haittaa kuin hyotyd, paitsi menetettyind ylennyksind, my0Os rahallisesti
(Bergeron ja muut, 2013, s. 966, 976-977). Yksilokohtainen palkitseminen johtaa usein
my0s kovaan keskindiseen kilpailuun, joka omalta osaltaan vdahentaa tiedon jakamista ja

muiden tyoyhteisdn jasenien keskindista auttamista seka yhteistyota.
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3 Prososiaalisen kayttaytymisen motiivit

Tassa luvussa kasitelldaan prososiaalisen kayttdaytymisen motiiveja ja niiden taustalla
vaikuttavia tekijoita kirjallisuuteen perustuen. Lisdksi tassa luvussa selvitetdaan, mita
motivaatiolla tarkoitetaan ja mikd on motivaation merkitys prososiaaliseen

kayttaytymiseen asiantuntijatydssa.

Motivaatio on monimutkainen ilmi6, jota on tutkittu paljon, ja erilaisia teorioita ja
nakdkulmia aiheeseen on lukuisia. Motivaatiota kuvaavat teoriat pohjautuvat erilaisiin
ihmiskasityksiin. Karkeasti jaettuna teoriat voidaan luokitella siten, ettda nahdaanko
ihminen ulkoapadin ohjattavaksi, vaiston ja kokemuksensa varassa toimivaksi vai
perustuuko yksilon toiminta rationaaliseen ajatteluun. Positiivisen psykologian ndkemys
poikkeaa perinteisistd motivaatioteorioista siten, etta siina keskitytaan tyontekemisen
olosuhteisiin ja toimintatapoihin, seka kiinnitetdaan huomioita yksildiden ja tydyhteisdjen
hyvinvointiin, ja erityisesti siihen, mikda tekee tyostd mielekkdadn (Hakonen, 2015,

Motivaatio).

Motivaatio voi olla sisdistad tai ulkoista. Ulkoinen motivaatio tarkoittaa, etta tyontekija
toimii reaktiivisesti ulkoisen kontrollin vuoksi, eli palkkioita saadakseen tai valttddkseen
rangaistuksia. Tyon tekeminen koetaan tall6in valineeksi jonkin ulkoa ohjatun
paamaaran saavuttamiseen, eikd tekeminen muutoin valttdmattd tunnu mielekkaalta
(Martela & Jarenko 2014, s. 17). Sisdinen motivaatio on yksilosta itsestdan lahtevaa
toimintaa, joka yleensa liittyy itsensd toteuttamisen tarpeeseen tai arvoihin ja
pdaamaariin, jotka tuntuvat tarkeilta. Sisdisesti motivoitunut tyontekija ei valttamatta ole
kiinnostunut ulkoisista palkkioista ja tunnustuksista, vaan tyydytys tulee omista
saavutuksista, joihin voi olla tyytyvdinen ja tyon tekemisestd saadaan mielihyvan tunteita
(Viitala, 2021, Motivaatio). Sisdisen motivaation ohjaamina tyontekijat ovat pysyvammin
hyvinvoivia ja tuottavampia kuin ulkoisten vaikutteiden, kuten palkkioiden tai
rangaistuksien, esimerkiksi rahan tai irtisanomisen uhan ohjaamina. Sisdinen motivaatio
ja autonominen innostus tehda tyota, on tarkea erityisesti asiantuntijatydssd, jossa tyota

mitataan laadulla, eikd tekemisen maaralla (Eldketurvakeskus, 2019).



28

Viitalan (2021) mukaan ihmiset pyrkivat |6ytamaan kaikelle tekemiselleen merkityksen
ja voivat motivoitua vain, mikali kokevat tekemisensa mielekkaaksi ja merkitykselliseksi.
Tyon merkityksellisyyden kokemus liittyy usein yksilon arvoihin, ja talla on vaikutusta
my0s tyontekijan motivaatioon, tyotyytyvaisyyteen ja hyvinvointiin. Merkityksellisyyden
kokemuksella on myonteistd vaikutusta tyontekijoiden tyotyytyvaisyyden lisdksi
asiakastyytyvaisyyteen ja organisaation tulokseen kokonaisuutena (Allan ja muut, 2019).
Merkityksellisyytta — tydssaan  kokevat henkilot ovat tutkimuksien mukaan
aikaansaavempia, sitoutuneempia ja heillda on myds vahemman poissaoloja (Steger ja

muut, 2012; Arnoux-Nicolas ja muut, 2016).

Sisdisesti motivoitunut tyontekija toimii omasta halustaan proaktiivisesti ja tyon
tekeminen tuntuu mielekkdalta. Aiemmissa tutkimuksissa on todettu, ettd muiden
auttaminen tydyhteisdssa lisdd osapuolien hyvinvointia ja tydmotivaatioita (Martela &
Ryan, 2016). Tassa luvussa kasitellddan auttamisen ja prososiaalisen kayttdaytymisen

motiiveja organisaatiokontekstissa ja asiantuntijatyossa.

3.1 Sosiaaliset normit prososiaalisen kayttaytymisen motiivina

Organisaatioissa auttamisen motiivit voivat olla ulkoisia esimerkiksi siten, etta
auttamisesta odotetaan vastavuoroisuutta ja sosiaalisia palkkioita. Abbate & Ruggierin
(2016, s. 34-46) selittdavat prososiaalista kdyttaytymista sosiaalipsykologian normeilla ja
esittavat, ettd toisten auttamisen motiivit useimmin ovat myds itsekkaita.
Vastavuoroisuuden normi ohjaa kayttaytymista sosiaalisissa tilanteissa. Toisin sanoen
apua annetaan vastavuoroisesti niille, jotka myds ovat auttaneet. Vastapalveluksilla
sdilytetdan tasapaino ihmissuhteissa. Yksilo arvioi omaa kayttaytymistaan kustannuksien
ja saavutetun hyodyn suhteena. Hyotynakokulmasta auttamisesta voi odotusarvona olla
kehuja ja tunnustusta tai muita sosiaalisia palkkioita, toisaalta auttamisen
kustannuksena voidaan nahda tyoajan kuluminen. Kiire on useiden tutkimuksien
mukaan usein syyna auttamatta jattdmiseen. Vastavuoroisuuden normin mukaisesti

aiemmin apua saanut voi puolestaan antaa apua myds jollekin toiselle apua tarvitsevalle,
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mikali mahdollisuutta takaisinmaksuun alkuperdiselle avun antajalle ei enda olisi

(Lahikainen & Pirttild-Backman, 2000, s. 136—-137).

Auttamisen vastavuoroisuutta organisaatioissa voidaan tarkastella tasasuhtateorian
(Equity theory) ndkokulmasta. Oikeudenmukaisuusteoriana tunnettu tasasuhtateoria on
my0Os motivaatioteoria. Tasasuhtateorian mukaan ihmiset pyrkivat toiminnassaan
tasapainoon siten, ettd omaa panosta verrataan muiden samaan ryhmaan kuuluvien
antamaan panokseen ja siitda saatavaan hyotyyn. Epdsuhta panos-tuotossuhteessa
aiheuttaa jannitteen, mika motivoi yksiléa toimimaan tasapainon saavuttamiseksi

(Hakonen, 2015, Motivaatioteoriat).

Tyoyhteison sosiaaliset normit saatelevat hyvan tekemista myos siten, etta toisia voidaan
auttaa ilman odotusta valittomista palkkioista. Toisaalta auttamatta jattaminen
aiheuttaa useimmille syyllisyyden tunteita (Redondo-Pacheco ja muut, 2016, s. 4-6).
Ryhmaan kuulumisen tarve ja samaan ryhmaan kuuluvien huomioon ottaminen
edistavat  kehitystd ja  selviytymistd yhteisistd haasteista. Tama johtaa
kayttaytymismalleihin, jotka eivat valttamatta suoraan tai valittomasti hyodyta itsea.
Auttamisen sosiaalinen paine ohjaa tydyhteison toimintaa ja auttamisen motiivina on
usein odotusarvo sosiaalisista palkkioista tai rangaistuksien valttdaminen. TallGin
tyontekija toimii organisaation kirjoittamattomien saantdjen mukaisesti. Tydyhteisén

sosiaalisia normeja voidaan pitaa auttamisen ulkoisena motivaationa.

3.2 Arvot motivaation ja kdyttaytymisen taustatekijana

Yksilon henkilokohtaiset arvot saatelevat kayttaytymista ja vaikuttavat vahvasti sisdisen
motivaation ja merkityksellisyyden kokemukseen tydssa. Decin ja Ryanin (2002) mukaan
sisdinen motivaatio voi olla sisdsyntyistd tai sisdistettyd. Sisdsyntyinen motivaatio
tarkoittaa, etta tyon sisdltd on innostavaa ja tyon tekeminen tuottaa nautintoa.
Sisdistetty motivaatio liittyy yksilén omiin arvoihin ja paamaariin, jolloin tyon tekeminen
tuntuu merkitykselliseltd, vaikka motivaatio ei talldin valttamatta olekaan henkilosta

itsestdan lahtevad. MyoOs organisaation asettamat arvot voivat toimia sisdisend
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motivaationa, kun tyontekija on sisdistanyt nama arvot ja kokee ne merkityksellisena ja

arvokkaina (Martela ja muut, 2015, s. 34).

Peterson ja Seligman (2004) tydryhmineen maarittelivat useiden positiivisen psykologian
sovelluksien perustana olevan (Values in Action) VIA-luokittelun, jossa on yhdistelty
tunnetuimmista persoonallisuuspsykologian teorioista valikoituneet kriteerit, jotka
parhaiten kuvaavat luonteenvahvuuksia ja yksilon arvoista kumpuavia kayttaytymisen
piirteita (Ks. esim. Oh ja muut, 2018). Aiemmin tdssa tutkimuksessa kuvatun McCraen &
Costan (2003) Viiden faktorin -mallissa luokitelluista persoonallisuuden ulottuvuuksista
suurimmalle osalle on vastine VIA-luonteenvahvuuksissa. VIA-mittariston tarkoituksena
ei kuitenkaan ole luokitella persoonallisuuksien piirteitd, vaan tunnistaa arvopohjaiset

ydinvahvuudet ja aktivoida ne myos kayttoon eri elaman alueilla.

Petersonin ja Seligmanin (2004) mukaan hyveet kuvaavat yksilon arvoihin perustuvaa
taipumusta kayttaytya ja tuntea tietylla tavalla eri tilanteissa. Arvoihin perustuvia
vahvuuksien paaluokkia on kuusi. Viisaus (Wisdom and Knowledge) tarkoittaa tiedon
hankkimiseen ja kayttoéon liittyvda kompetenssia, eli kykya omaksua uutta tietoa.
Rohkeus (Courage) ilmenee sinnikkyytena ja urheutena tavoitella paamaaria ulkoisista
vastoinkdaymisista huolimatta. Inhimillisyys (Humanity) sisdltdd arvojen mukaisia
vahvuuksia ihmissuhteissa ja sosiaalisissa kyvyissa, joka ilmenee esimerkiksi toisista
huolehtimisena ja sosiaalisena alykkyytend, sekd tyoyhteisossa muiden auttamisena.
Oikeudenmukaisuus (Justice) ilmentda arvojen mukaista vahvuutta, jota tarvitaan
ihmissuhteissa seka yksilon ja yhteison valisissa suhteissa. Tyoyhteisossa tama nayttaytyy
lisaksi ryhmatyotaitona ja reiluutena, jotka myos kuuluvat oikeudenmukaisuuden
hyveeseen. Kohtuullisuuden hyve (Temperance) hillitsee yksilon toimintaa, ja ilmenee
harkitsevuutena ja anteeksiantavaisuutena myds tyoyhteison jasenida kohtaan.
Transsendenssi (Transcendence) sisdltdaa toiveikkuuden ja kiitollisuuden vahvuudet,
jotka ilmenevat tyoyhteisossé myoOnteisenda asenteena ja auttamiskdyttaytymista

vahvistavana toimintana.
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Prososiaalista kayttaytymista ilmentda edelld kuvatusta VIA-luokittelusta erityisesti
inhimillisyyden ja oikeudenmukaisuuden arvopohjaiset vahvuudet, jotka ilmenevat
tyoyhteisGssda  vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Myo6s kiitollisuus  liittyy
auttamiskayttaytymiseen siten, etta avunsaajan nakokulmasta tyokaverilta saatu apu ja
toiden valmiiksi saaminen herdttada myonteisia kiitollisuuden tunteita. Auttajalle
kiitoksen saaminen tuntuu palkitsevalta. Lisaksi kiitollisuus laajenee tydyhteisossa siten,
ettd vastavuoroisesti kiitollinen henkild haluaa auttaa myéhemmin muita (Ks. esim. Ma

ja muut, 2017).

Omien arvojen mukaisten vahvuuksien toteuttaminen kaytanndssa herattaa myonteisia
tunteita ja lisaa tyon tekemisen merkityksellisyytta. Ristiriita omien sisdisten arvojen ja
paivittdisen tekemisen valilla voi johtaa arvoristiriidasta johtuvaan tyomotivaation
laskuun ja tyotyytymattomyyteen. Kokemus toiminnan merkityksellisyydesta lisaa

tyontekijan sisdista motivaatiota ja hyvinvointia (Martela ja muut, 2015).

3.3 Myonteiset tunnekokemukset lisadvat prososiaalista kayttaytymista

Motivaatioon vaikuttaa vahvasti myos se, ettad toiminta saa aikaan myonteisia tunteita.
Fredricksonin (2000, s. 136-137) mukaan myonteiset tunteet lisdavat
auttamiskayttaytymista tyoyhteisossa. Positiivisen perusvireen omaavat henkilot ovat
yleisesti joustavampia ja avuliaampia, lisdksi hyvan tekeminen itsessdadan lisaa
hyvinvointia ja myonteisia tuntemuksia. Fredricksonin (2001) luoman Positiivisten
tunteiden laajennus ja rakennus -teorian (The broaden—and-build theory of positive
emotions) mukaan sosiaalisissa tilanteissa koetut hetkelliset myodnteiset tunteet
rakentuvat pysyvammaksi positiiviseksi voimavaraksi, jolla on myodnteisia vaikutuksia
yksilon hyvinvointiin laajemmin. Laajennus- ja rakennus -teorian mukaan koetut
positiiviset tunteet, kuten kiitollisuus ja ilo, joita auttamisestakin voi saada, avartavat
ajattelua kokonaisuutena uudelle ja pysyvalle ajattelu- ja toimintamallille. Aiemmin
kertyneistd myoOnteisista tunteista ja kokemuksista rakentunut positiivinen padoma
yllapitda psykologista joustavuutta ja resilienssid, mikda auttaa myo6s jatkossa

kompensoimaan negatiivisia tunteita laajemmin.
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Tunteet my0s tarttuvat, joten onnellinen ja avulias tyontekija luo lisdksi ymparilla oleviin
henkiloihin myonteista tunnetilaa, ja hyvinvointi ja auttaminen tyoyhteisdssa laajenee.
Tutkimuksien mukaan onnellinen tydntekija on auttavaisempi ja siirtdaa onnellisuuden
tunnetta myds ymparilla oleviin tydyhteison jaseniin. Sen lisdksi, ettd onnelliset
tyontekijat auttavat mielellddan muita, heihin myds suhtaudutaan ystavallisemmin ja
heitd autetaan mieluummin kuin negatiivisesti kayttaytyvaa kollegaa (Lyubomirsky ja
muut, 2005, s. 828; Marques, 2017, s. 3). Myonteisilla tunteilla on siis merkitysta yksilon
fyysiseen ja henkiseen hyvinvointiin sekad prososiaaliseen kayttaytymiseen myos

laajemmin tyoyhteisossa.

Auttaminen herattaa positiivisia tunteita paitsi avunsaajassa, myo6s auttajassa, silla han
tuntee mielihyvaa ja ylpeytta itsestdaan, kun pystyy olemaan avuksi. Kiitollisuuden tunne
ja saatu kiitos herattavat positiivisia tunteita, ja motivoivat molempia osapuolia
auttamaan tulevaisuudessakin. Lisdksi tunteiden on todettu siirtyvan my6s muihin
ympdrillda oleviin ihmisiin (Hakanen, 2011, s. 133). Auttamista sivusta seuranneilla
henkil6illd hyvan tekeminen herattdd myonteisia tunteita ja todennakoisesti auttavat
my0s itse jatkossa. Huomaavaisuus, ilo ja kiitollisuus herattavat kaikissa osapuolissa
my0Os moraalisia siteitd toistensa kanssa ja tyon mielekkyys lisdantyy. Kiitollisuus on
Seligmanin ja muiden (2005) mukaan yksi voimakkaimmista positiivisen psykologian
interventioista, jotka lisdavat onnellisuutta ja parantavat hyvinvointia. Yksildiden
hyvinvointi nadyttaytyy tyoyhteisossa tehokkaampana tyoskentelynd ja myonteisend
suhtautumisena tyohon ja tyoyhteison jaseniin, mikd puolestaan lisdd prososiaalista

kayttaytymista.

Myonteiset tunnekokemukset ja merkityksellisyys on liitetty hyvinvointiin  myds
Seligmanin (2011, s. 16—-24) kehittdmassa hyvinvoinnin PERMA-mallissa, jossa ihmisen
hyvinvointi rakentuu viiteen peruspilariin. Myonteiset tunteet (Positive emotions)
liittyvat optimismiin, iloon ja hyvaan olotilaan sekd hyvaan elamanhallintaan tbissa ja
vapaa-ajalla. Myonteiset tunteet myos tarttuvat tydyhteisossa ja parantavat resilienssia.

Sitoutuminen (Engagement) puolestaan ilmenee tyoOpaikalla esimerkiksi ldsnaolon
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taitona, tyonimuna ja flow-tilana, mika tarkoittaa tyohon uppotumista ja syvaa
keskittymista. Ihmissuhteet (Relationships) on tarkea hyvinvoinnin osatekija, johon liittyy
yhteenkuuluvuus ja  myonteiset  tunteet tyOyhteison  jasenid  kohtaan.
Organisaatiokontekstissa tama tarkoittaa hyvia sosiaalisia ihmissuhteita ja toimivaa
vuorovaikutusta tyoyhteison jasenien valilla. Merkityksellisyydelld (Meaning) viitataan
yhteydentunteeseen ja siihen, ettda omalla tekemiselld on myonteista vaikutusta omaan
ja erityisesti muiden elamaan. Aikaansaamisella (Accomplishment) tarkoitetaan
motivaatiota ja tahdonvoimaa tyéhon tarttumiseen, sinnikkyytta tyén jatkamiseen, seka
realistisia tavoitteita ja niiden saavuttamista, sekd tdstd seuraavaa tyytyvaisyyden
tunnetta. Seligmanin hyvinvointiin liittamat tekijat ovat kytkdksissa myds prososiaaliseen
kayttaytymiseen. Muiden auttaminen herattdaa auttajassa ja avunsaajassa myonteisia
tunteita, mikd parantaa ihmissuhteita tydyhteisdssa, lisaksi merkityksellisyyden
kokemuksella on yhteys sitoutumiseen ja auttamisen jatkumoon. Myds
aikaansaamisesta saatu tyytyvaisyyden kokemus vahvistuu, kun apua antamalla tai
saamalla tehtdvat saadaan tehokkaammin valmiiksi. Merkityksellisyyttda tydssa voi
saavuttaa auttamalla muita pyyteettomasti. Hyvan tekeminen ja muita hyodyttava
toiminta tuntuu merkitykselliseltd ja tuo onnellisuutta elamaan (Ks. esim. Qaiser ja muut,

2020).

3.4 Psykologiset perustarpeet ja prososiaalinen kdyttaytyminen

Decin ja Ryanin (2002) luoman itsemaaraamisteorian (Self-Determination Theory)
mukaan ihmisen psykologisten perustarpeiden tulee tayttya, ollakseen toimintakykyinen,
hyvinvoiva ja tehokas. Itsemaadraamisteorian mukaan psykologiset perustarpeet ovat
autonomia (Autonomy), kyvykkyys (Competence) ja yhteisollisyys (Relatedness).
Martela ja Ryan (2015) esittdvat lisdksi hyvdan tekemisen (Benevolence) erillisena
psykologisena perustarpeena. Psykologiset perustarpeet ovat yksilon hyvinvoinnin
kannalta valttamattomia. lhmisen jaddessa vaille ndiden tarpeiden tayttymista, seuraa

siitd turhautumista ja pahoinvointia (Martela & Jarenko, 2014, s. 31).
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Psykologisten tarpeiden toteutuessa yksilo voi kokea tydssdaan merkityksellisyytta ja
sisdista motivaatiota (Stone ja muut, 2009). Sisdisen motivaation ohjaamina tyontekijat
ovat itseohjautuvia ja tyOostdan innostuneita. Martelan ja muiden (2021, s. 14-16)
mukaan itseohjautuvuus liittyy asiantuntijatyossa yleensa yhteiséohjautuvuuteen, mika
tarkoittaa tiimin yhteista vastuunottoa tyon tekemisesta pyrkien yhteiseen paamaaraan
parhaalla mahdollisella tavalla. Seuraavissa alaluvuissa kasitelldaan psykologisia

perustarpeita tarkemmin.

3.4.1 Autonomian tarve

Martelan ja Jarenkon (2014, s. 29) mukaan autonomia tarkoittaa yksilon kokemusta siita,
ettd hanelld mahdollisuuksia tehda tydssa itsendisia valintoja vapaaehtoisesti ilman
ulkoista pakotetta tai valvontaa. Autonomia ei kuitenkaan tarkoita itsekkyyttd, vaan
omaehtoisuutta ja vapautta tehda itselle tarkeita asioita. Tyontekija kokee, ettd han voi
tehda oman kiinnostuksen mukaisia tehtavia, jotka tuntuvat arvokkailta ja joita han itse
haluaa tehda (Deci & Ryan, 2000, s. 231). Tyon padmaarat voivat tuntua tarkeilta ja

tavoittelemisen arvoisilta, vaikka tavoitteet olisivatkin alun perin tydnantajan asettamia.

Autonomian tarpeeseen liittyy myos kokemus siitd, ettda yksild voi itse valita
omaehtoisesti parhaaksi katsomansa tavan edeta tehtavan suorittamisessa. Autonomia
on tyontekijan sisdisen motivaation ja innostuksen kokemukseen merkittavasti
vaikuttava tekija (Martela & Jarenko, 2014, s. 29). Weinsteinin ja Ryanin (2010, s. 238)
mukaan autonomia on yhteydessa hyvan tekemisestda ja auttamisesta saatavaan
mielihyvaan. Omasta tahdosta tapahtuva auttaminen tuo merkityksellisyyden tunteen

auttajalle, kun han voi vapaaehtoisesti olla avuksi muille.

3.4.2 Kyvykkyyden tarve

Kyvykkyydelld tarkoitetaan yksilon tunnetta patevyydestd ja siitd, ettd selvidad hyvin
tyotehtavistdan ja saa aikaan merkittdvia tuloksia saavuttaen asetetut tavoitteet (Deci &

Ryan, 2000, s. 234). Tyoskennellessddan mielenkiintoisessa ja optimaalisen
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haasteellisessa tehtdvassa yksilé voi toteuttaa itseddn ja kokea kyvykkyytta. Mikali
haaste on vahaista verrattuna osaamistasoon, tyontekija tylsistyy. Toisaalta liian
vaikeissa tehtdvissd epdonnistumiset saattavat tuntua turhauttavalta ja vieda

tyomotivaation kokonaan (Martela & Jarenko, 2014, s. 30).

Kyvykkyytta voi kokea myos, kun oppii uusia taitoja ja kehittda omaa osaamistaan.
Oppiminen tarkoittaa sitd, ettd asioissa padstdan eteenpadin ja yksilo voi olla ylpea
saavutuksistaan ja kompetenssinsa vahvistumisesta. Martela ja muut (2015, s. 158)
toteavat, etta kyvykkyys vahvistaa tyodyhteisdssa hyvan tahtoisuutta ja muiden
auttamista, silld yksilon kokemus omasta osaamisesta ja aikaansaamisesta myos
rohkaisee auttamaan muita. Ndin ollen tyontekija voi nauttia omasta kompetenssin

tunteestaan olemalla avuksi kollegoille tai tydyhteisélle.

3.4.3 Yhteisollisyyden tarve

Yhteisollisyyden tarve tarkoittaa ihmisen perustarvetta vastavuoroisiin ja valittaviin
ihmissuhteisiin, seka tarvetta tulla huomioiduksi ja vastavuoroisesti pitda huolta muista
ryhman jasenistd. Ryhmaan kuuluminen ja hyvat suhteet tyékavereihin koetaan tyon
merkityksellisyytta lisddvana tekijana (Rosso ja muut, 2010 s. 111-112). Yhteisollisyyden
tarpeella tarkoitetaan organisaatiokontekstissa tyontekijan kokemusta hyvista
sosiaalisista suhteista kollegoiden kesken, sekad kuulumista psykologisesti turvalliseen ja

hyvaksyvaan tyoyhteisoon (Deci & Ryan, 2000, s. 231).

Martela ja muut (2015, s. 119-120) lisadvat yhteenkuulumisen kokemukseen edella
kuvatun keskinaisen yhteishengen lisdksi johdon osoittaman arvostuksen, seka
organisaation luottavan ja reilun toiminnan. Organisaation johdon taholta osoitettu aito
valittdminen vaikuttaa tyoyhteison jasenien yhteisollisyyden kokemukseen. Merkittavaa
on kokemus siitd, ettd tyontekijaa arvostetaan muutenkin kuin organisaation resurssina.
Luotettavalla ja reilulla toiminnalla viitataan tdssd yhteydessad tyoyhteison jasenien
keskindiseen Iluottamukseen ja oikeudenmukaiseen kohteluun. Edelld kuvatut

yhteisollisyyden osa-alueet parantavat tydoyhteison yhteishenkea.
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Keskindisen toimivan vuorovaikutuksen avulla tietoa voidaan jakaa ja luoda uutta tietoa
vhdessa. Hyva yhteishenki vahentdaa keskindista kilpailua ja edistad myos tiedon
jakamista ja keskinaistd auttamista (Martela ja muut, 2015, s. 120). Tydyhteison tuki on
merkittava tekija asiantuntijatydssa onnistumisessa. Asiantuntija- ja tietotyossa
korostuu tiedon jakaminen tarkedna auttamisen ominaispiirteend, jolloin sosiaalisilla
suhteilla ja oman ryhman tuella on erityinen merkitys. Tama korostuu erityisesti

muutostilanteessa ja nykymaailmassa, jossa muutos on jatkuvaa (Sadegh ja muut, 2018).

3.4.4 Hyvian tekemisen tarve

Martelan ja Ryanin (2015; 2019) tutkimuksien mukaan hyvan tekemisen tuottama
hyvinvointi on yhteydessa aiemmin maariteltyjen perustarpeiden eli omaehtoisuuden,
kyvykkyyden ja yhteisollisyyden toteutumiseen. Lisdksi hyvan tekeminen on myds
erillinen, merkityksellisyyden ja siita seuraavan onnellisuuden tunteen syntymiseen

johtava psykologinen perustarve.

Martela ja muut (2015, s. 142—-143) esittavat, ettd hyvan tekemisen kokemus rakentuu
organisaatioissa kolmella tavalla. Ensimmaisena missiosta eli organisaation tuottamasta
hyvasta, toiseksi impaktista eli yksilon oman tyon tuottamasta hyvasta kokonaisuudelle
seka kolmanneksi kokemuksesta, etta tyontekija voi olla avuksi muille tydyhteison
jasenille. Missio ja impakti ovat kokemuksia siitd, ettd organisaatio on tydntekijan
arvojen mukainen, toimii eettisesti oikein ja tuottaa jotain hyvaa yhteiskunnalle tai koko
maailmalle. Uskottava ja vahva missio koetaan motivoivana, koska tyontekijat haluavat
olla osa suurempaa tarkoitusta ja luoda maailmaan jotain hyvaa. Impakti tarkoittaa
yksilon tyopanoksen aikaansaamaa hyvaa organisaatiolle osana kokonaisuutta, jolloin
omalla tyolld on suurempi tarkoitus. Auttaminen tarkoittaa téssa yhteydessa tyontekijan

kokemusta siita, ettd voi henkilokohtaisesti auttaa muita tyoyhteison jasenia.

Tyontekijan kokemus hyvinvoinnista ja mielihyvasta lisddntyy, kun han voi olla hyodyksi
muille, vaikka pienilldkin asioilla ja toisten huomioimisella. Tyd tuntuu merkitykselliselta,

kun yksilé voi omilla teoillaan ja olemassaolollaan vaikuttaa toisen henkilon tai koko
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yhteisdon hyvinvointiin (Martela ja muut, 2017; Martela & Riekki, 2018; Andersson ja
muut, 2021). Kokemus oman tydn hyodyllisyydesta ja muiden tiimin jasenien auttaminen
ovat tadrkeitd motivaation ldhteitd erityisesti vaativassa ja moniulotteisessa

asiantuntijatyossa.

Martela ja muut (2015, s. 157-158) painottavat huomiota, ettd mikaan yksittaisen
tarpeen tayttyminen ei kuitenkaan yksin tee ketdan onnelliseksi ja hyvinvoivaksi, vaan
tarvitaan ndiden osa-alueiden vyhteisvaikutusta. Esimerkiksi hyvan tekeminen on
yhteydessa autonomiaan. Organisaation innostavalta tuntuva missio saa tydntekijoissa
aikaan itseohjautuvaa kayttaytymista ja motivaatiota ilman johdon vahvaa kontrollointia.
Yhteinen ja energisoiva tavoite innostaa oma-aloitteiseen toimintaan ja hyvan
tekemiseen organisaation hyvaksi. Omaehtoisuuteen liittyy myos halu auttaa muita
tyohon liittyvissa haasteissa. Yhteisollisyydellda on omalta osaltaan merkittava vaikutus
yksildiden ja koko tyoyhteison kyvykkyydelle. Toimiva yhteistyo ja yhteenkuuluvuuden
tunne luovat pohjan auttamiselle ja tiedon jakamiselle. Samalla myds kaikkien
osapuolien kompetenssi, eli osaaminen ja aikaansaaminen paranevat (Martela ja muut,

2015, s. 158).
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4 Metodologia

Tassa luvussa kuvataan tutkimuksessa kdytetyt menetelmat ja aineistot, sekd aineiston
kerdamisen ja analysoinnin prosessit ja tehdyt valinnat. Lopuksi pohditaan taman

tutkimuksen eettisyytta ja luotettavuutta.

4.1 Tutkimuksen kulku ja menetelmat

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittda asiantuntijoiden kokemuksia ja havaintoja
auttamisesta omassa organisaatiossa, joten parhaiten soveltuva lahestymistapa on
kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Kvalitatiivisella tutkimuksella voidaan selvittaa
mahdollisimman kokonaisvaltaisesti tutkittavien kokemuksia todellisesta elamasta,
mutta ehdotonta totuutta on kuitenkin mahdotonta saavuttaa. Huomionarvoista on
eldman moninaisuus ja tapahtumien vaikutukset toisiinsa. Kukin henkilé tekee
subjektiivisia tulkintoja tilanteista ja luo oman kasityksensa todellisuudesta, mihin
vaikuttaa myds sosiaalinen ymparisto ja vuorovaikutus muiden ihmisten kanssa (Hirsjarvi
& Hurme, 2000, s. 17-18; Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 161). Tutkimuksen tarkoituksena on
paljastaa oleellisia asioita tutkittavasta ilmiosta eli auttamisesta, eika niinkaan todistella
jo olemassa olevia vdittamia totuudesta aiemman uskomuksen perusteella. Tutkija on
myOs osa sosiaalista todellisuutta, joten arvomaailma ja aiemmat subjektiiviset
kokemukset saattavat vaikuttaa tutkimuksen kohteesta tehtyihin tulkintoihin. On siis
mahdollista, ettd aiempi tietdmys aiheesta vaikuttaa tuloksiin, vaikka tulkinnoissa on

pyritty objektiivisuuteen (Hirsjarvi & Hurme, 2000, s. 18; Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 161).

Tahan tutkimukseen osallistujille tehtiin yksildhaastatteluita. Haastattelu valikoitui
tutkimusmenetelmaksi, koska tutkimuksella selvitetdan kohderyhman kokemuksia
tutkittavasta ilmiosta ja ainoastaan haastattelemalla saadaan kerattya tietoa yksildiden
tekemista tulkinnoista ja asioille annetuista merkityksista (Koskinen ja muut, 2005, s.
106). Lisdksi haastattelu sopii menetelméksi, koska aihepiiri on verrattain uusi ja

auttamista on aiemmin tutkittu vdahemman asiantuntijoiden motivaation nakékulmasta.
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Haastattelu on joustava aineistonkeruumenetelma, koska se mahdollistaa kysymyksien
uudelleen muotoilemisen, tarkentavat kysymykset, seka tiedon syventdmisen
haastattelutilanteessa (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 208). Informaatiota voidaan syventaa
my0Os haastateltavan ilmeita ja eleita tarkastelemalla. Sanattomat viestit kertovat usein
enemman kuin haastateltavan suulliset vastaukset. Haastattelutilanteessa ollaan
vuorovaikutuksessa haastateltavan kanssa ja tdma antaa mahdollisuuden selvittdaa myos
motiiveja toiminnan ja aiempien vastauksien taustalla. Kyselylomakkeella tai
kvantitatiivisen tutkimuksen menetelmia kayttamalla ei tiedon laajentamisen

mahdollisuuksia olisi yhta laajasti.

Haastattelumenetelmat voidaan luokitella strukturoituun, puolistrukturoituun ja
strukturoimattomaan haastatteluun (Kananen, 2015, s. 144). Strukturoitu haastattelu
tarkoittaa joukkoa etukateen maariteltyja kysymyksia, jotka esitetaan kaikille
haastateltavalle suunnitellussa jarjestyksessa. Kaytetyin strukturoidun haastattelun
muoto on lomakehaastattelu, jossa my6s vastausvaihtoehdot on ennalta maaritelty.
Lomakehaastattelu muistuttaakin enemman tutkijan ennalta muodostamaa valmista
kasitysta aiheesta sekd kvantitatiivista tutkimusta, jossa testataan tutkijan asettamia
hypoteeseja valitusta teemasta. Strukturoimaton haastattelu puolestaan muistuttaa
avointa keskustelua, jossa tutkittava saa vapaasti kertoa nakemyksidan ennalta valitusta
teemasta. Tutkijan tehtdavana avoimessa haastattelussa on ohjata keskustelua eteenpadin
haastateltavan edellisen vastauksen perusteella. Puolistrukturoitu haastattelu tarkoittaa
edellda kuvattujen menetelmien valimuotoa, jossa kysymykset ovat kaikille
haastateltaville paapiirteittdain samat, mutta kysymykset ovat avoimia ja haastattelija voi
tarvittaessa vaihdella kysymyksien jarjestysta ja sisaltoa tilanteesta riippuen (Hirsjarvi &

Hurme, 2000, s. 45).

Taman tutkimuksen empiirisen aineiston keruumenetelmaksi valikoitui puolistrukturoitu
teemahaastattelu, koska se sopii monimutkaisen, kokemusperéisen ja verrattain uuden
tutkimusaiheen  tarkasteluun parhaiten. = Teemahaastattelussa korostetaan

haastateltavien kokemuksia ja tulkintoja tapahtumista seka taustalla vaikuttavia tekijoita.
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Huomion arvoista on, ettd kokemuksiin vaikuttaa myo6s sosiaalinen ymparistd ja
tilanteiden tulkinta muodostuu vuorovaikutuksessa toisten kanssa (Tuomi & Sarajarvi,
2018, s. 87-88). Hirsjarven ja Hurmeen (2000, s. 47) mukaan teemahaastattelun
lahtokohtana on, ettd tutkija on perehtynyt riittavasti aiheeseen, mika antaa pohjan
haastattelun ennalta paatetylla rungolle. Teemahaastattelua varten laaditaan valmiiksi
haastattelun teemat ja runko, mutta kysymyksia ei valttamatta esiteta kaikille
haastateltaville sellaisenaan tai samassa jarjestyksessa. Kysymyksia voidaan tarvittaessa
tarkentaa tai muotoilla, riippuen haastateltavan aiemmista vastauksista (Hirsjarvi ja

muut, 2009, s. 208).

Tassa tutkimuksessa haastattelun teemat perustuivat aihepiireiltaan aiheesta jo valmiiksi
tiedettyyn aineistoon. Teemahaastattelun runko on tutkimuksen liitteessda 1.
Taustatietojen kysymisen jalkeen haastateltavia pyydettiin kertomaan, minkalaista
auttamista he olivat kokeneet tai tunnistaneet omassa organisaatiossa. Taman jalkeen
vastaajia pyydettiin tarkentamaan kokemuksia jollakin konkreettisella esimerkilla
auttamisesta jossain erityisessa tilanteessa. Haastattelua jatkettiin kysymalld, miten
haastateltava kokee auttamisen ja miltd auttaminen vastaajan mielestd tuntuu.
Haastateltavilta kysyttiin myds vastaajan kokemuksia auttamisesta koituneista haitoista
ja eduista, sekd milloin auttaminen on vastaajan mielesta tarkeaa tai milloin sita ei pitaisi
tehda lainkaan. Haastateltavilta kysyttiin myds, mika merkitys auttamisella on vastaajalle
itselleen sekd organisaation kannalta. Haastattelun lopussa vastaajia pyydettiin
kuvailemaan oma nakemys auttamisen ideaalista, eli millaista auttaminen vastaajan
mielesta olisi, jos kaikki olisi tdydellistd omassa organisaatiossa. Lopuksi vastaajille
annettiin mahdollisuus vield vapaasti kertoa kokemuksia ja ndkemyksia auttamisesta ja

prososiaalisesta kdyttaytymisesta organisaatiokontekstissa.

Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 98) mukaan haastateltavien tulisi tuntea kasiteltdva aihe
kokemukseen perustuen mahdollisimman hyvin, jotta ilmiosta voidaan tehda luotettava

ja mielekas teoreettinen tulkinta. Tahan tutkimukseen haastateltavat valikoitiin ennalta
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paatetyilla kriteereilla siten, etta kaikki haastateltavat tyoskentelivat asiantuntijaroolissa

eri toimialoilla, eikd heilld ollut suoria alaisia (ks. taulukko 1).

Taulukko 1 Haastateltavien taustatiedot

Ika
21-30v 6
31-40v 1
41-50v 3
51-60 v 1
Sukupuoli
Nainen 8
Mies 2
Tyoskentelyvuodet nykyisessa tehtavassa
1-5 7
6-9 2
10-15 1
Toimiala
Finanssiala 2
Henkiléstohallinto 1
IT-konsultointi 1
Julkinen yleishallinto 1
Koulutus 2
Paivittdistavarakauppa 1
Taloushallinto 2

Haastateltavia oli yhteensa kymmenen henkilda ja kaikki pyydetyt henkildt suostuivat
haastatteluun. Laadullisessa tutkimuksessa tarkeaa ei ole vastaajien maara vaan otoksen
tarkoituksenmukaisuus. Kymmenen haastateltavaa oli tdssa tutkimuksessa varsin riittava
otos ja saturaatiota oli nahtavissa jonkin verran jo viiden haastattelun jalkeen. Kaikki

sovitut haastattelut kuitenkin tehtiin suunnitelman mukaisesti.

Haastattelut jarjestettiin videoneuvotteluna Teams- ja Zoom -viestintdohjelmistoilla,
koska haastateltavat olivat fyysisesti eri puolella Suomea. Verkkovalitteisien
viestintdohjelmistojen kameran kayttd mahdollisti my6s haastateltavien kehonkielen ja
ilmeiden havainnoinnin esimerkiksi puhelinhaastattelua paremmin. Fyysisesti samassa
tilassa kasvokkain tapahtuvassa haastattelussa olisi haastattelutilanteen tunnelmaan
voinut vaikuttaa paremmin, mutta olosuhteet huomioiden valittu yhteystapa osoittautui
kaikille osapuolille sopivimmaksi. Haastattelut jarjestettiin haastateltaville sopivana
ajankohtana siten, ettd tilanne oli rauhallinen ilman ulkopuolisia hairiotekijoita.

Haastattelut suunniteltiin ja tehtiin paritydnda toisen samaa aihetta tutkivan
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kauppatieteen opiskelijan kanssa yhteistyossd, mikd vahvistaa tutkimuksen

luotettavuutta (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 160, 172).

Haastattelusta menetelmana on esitetty my6s haittapuolia. Henkilokohtaiset
haastattelut ovat aikaa vievid ja aineistosta saattaa tulla myds virheellisia tuloksia
tutkijasta tai haastateltavista johtuvista syistda. Tutkijan tulkinnat saattavat olla
vaaristavan subjektiivisia tai haastateltava saattaa muotoilla vastauksensa moraalisesti
paremmin hyvaksyttavaksi, eika aina kerro todellista nakemystaan kysytysta ilmiosta
(Hirsjarvi & Hurme, 2000, s. 34-35). Tassa tutkimuksessa pyrittiin mahdollisimman
objektiiviseen tulkintaan ja haastateltaville esitettiin tarkentavia avoimia kysymyksia, ja
rohkaistiin  kertomaan kokemuksensa avoimesti. Saadut vastaukset pyrittiin
ymmartamaan juuri sellaisena, kuin haastateltavat olivat kuvaamansa tapahtumat

kokeneet.

Kanasen (2015, s. 171-172) mukaan kvalitatiivisien tutkimuksen aineistoa voidaan
luokitella teorialahtoisesti, aineistoldhtdisesti tai nadiden yhdistelmana. Tassa
tutkimuksessa analyysi on tehty aineistoldahtoisesti ja havainnoista pyrittiin 16ytamaan
yhteyksia valittuun viitekehykseen ja kasitteisiin. Tdama sopii analyysimenetelmaksi,
koska tutkimuksen aineisto kerattiin teemahaastatteluna, jolloin haastateltavat kuvaavat
vapaasti omia kokemuksiaan tutkittavasta ilmiosta. Valittua teoreettista viitekehysta
kaytettiin analysoinnin tukena, koska se helpottaa tuloksien tulkitsemista. Aineistosta
nousevista teemoista etsittiin yhtenevaisyyksia teoreettisen viitekehyksen kanssa.
Analyysi noudattelee péaapiirteittdin aineistoldhtdisen sisadllonanalyysin kaavaa, joka
etenee karkeasti kolmessa vaiheessa: 1) aineiston pelkistaminen eli redusointi, 2)
aineiston ryhmittely eli klusterointi ja 3) aineiston kasitteellistaminen eli abstrahointi (Ks.

kuvio 1).
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Laadullinen sisallonanalyysi

Esivalmistelut Haastattelutallenteiden

litterointi
Haastattelurungon laatiminen Haatattelujen toteutus ja Aineiston redusointi
i i tallennus
Haastateltavien valinta Aineiston abstrahointi
Yhteydenotot

Luotettavuuden arviointi

Loppuraportin kirjoittaminen

Kuvio 1 Laadullisen tutkimuksen vaiheet (Mukailtu Tuomi & Sarajarvi, 2018).

Tassa tutkimuksessa kymmenen asiantuntijan videoyhteydella tehdyt yksildhaastattelut
tallennettiin. Haastattelujen tallenteet litteroitiin sanasta sanaan niilta osin, kun
puheessa kasiteltiin tutkittavaa ilmi6ta. Tutkimuksen kannalta merkitykseton keskustelu
muista aiheista poistettiin. Aineistoa kertyi yhteensa 220 minuuttia. Puhutuissa lauseissa
sailytettiin alkuperaiset ilmaisut ja kasitteet, joita haastateltavat kayttivat vastauksissaan.
Taman jalkeen litteroitu aineisto luettiin kokonaan lapi useita kertoja ja tehtiin alustava

koodaus.

Tassa tutkimuksessa aineiston analyysikehikkona kaytettiin Gioian menetelmaa, jossa
aineistosta pyritddn 16ytamaan ilmiota aidosti selittdvida teemoja. Gioian menetelma
korostaa erityisesti haastateltavien sanallisesti esille tuomia omia ajatuksia ja
kommentteja. Nain ollen tutkijan oma tulkinta ei ole tarkoituksen mukaista, vaan
tarkoituksena on ymmartaa tutkittavien omasanaisia kokemuksia ja [6ytaa aineistosta
yhtenevaisia teemoja. Systemaattisella analyysimenetelmadlld aineistosta saadaan

syvdllisempda ymmarrystd, eikd ainoasataan tutkijan omaan ajatteluun ja
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kokemusmaailmaan perustuvia paatelmia tai esimerkiksi aineistossa taajaan esiintyvia

sanoja laskemalla (Gioia ja muut, 2012).

Haastattelemalla keratty aineisto jarjesteltiin aluksi haastattelukysymyksien mukaisiin
ryhmiin. Aineisto jarjesteltiin paapiirteittdin esitettyjen kysymyksien alle ja aineistosta
etsittiin  auttamisen kokemuksia parhaiten kuvaavia lauseita. Anonymiteetin
varmistamiseksi haastateltavien vastauksista jatettiin pois mainitut nimet ja viittaukset
organisaatioihin, joissa haastateltavat tyoskentelivat. Taman jalkeen aineistolle tehtiin
tiivistys ja koodattiin teemoittain siten, ettd samansisaltdiset ja toisiinsa vertautuvat
lauseet lajiteltiin  vastauksista nousseisiin teemoihin riippumatta siitd, mihin
kysymykseen kukin vastaus oli alun perin annettu. Aineisto luokiteltiin uudestaan ja
samaan teemaan kuuluvat lauseet yhdisteltiin toisiinsa. Uusi, haastateltavien
vastauksista noussut teemoittelu koodattiin ja vastaajien nimet poistettiin lauseiden
yhteydestda. Nama teemoittain jarjestetyt lauseet muodostivat analyysikehikon

ensimmaisen dimension.

Seuraavassa vaiheessa ensimmadiseen dimensioon nostettuja lauseita ja havaintoja
pyrittiin tiivistamaan. Toisin sanoen haastateltavien lauseita yhdisteltiin uusiin ryhmiin
siten, ettd ensimmadisestd dimensiosta etsittiin yhteisid ja eridvia teemoja. Tassa
vaiheessa lisattiin tutkijoiden omaa tulkintaa saadusta aineistosta ja maariteltiin luokat,
jotka olivat nyt alkuperaisiin kysymyksiin verrattuna jarjestelty uudestaan, koska

vastauksien teemat yhdistyivat ristiin esitettyjen kysymyksien kanssa

Kolmannessa vaiheessa aiemmin luotua, haastateltavien lauseista muodostettuja ja
tiivisteltyja teemoja tiivistettiin edelleen ja yhdisteltiin toisiinsa uudestaan. Aiemman
dimension lauseet yhdistyivat kuvaamaan lopullisia paakategorioita. Luokittelussa
pyrittiin sailyttamaan haastateltavien kertomat kokemukset ja lauseet sellaisena kuin ne
alun perin oli tarkoitettu. Aineistosta pyrittiin [6ytamaan ydinasiat, joista voidaan tehda

mielekds ja parhaiten saatua aineistoa kuvaava tulkinta. Kolmannen dimension
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padkategorioita verrattiin taustateoriaan ja tehtiin johtopaatokset, mita ydinkategoriat

tarkoittavat tassa tutkimuksessa.

4.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimusmenetelman luotettavuutta arvioidaan yleensa validiteetilla ja reabiliteetilla.
Koskisen ja muiden (2005, s. 254-255) mukaan validiteetti tarkoittaa sitd, etta tutkimus
vastaa tehtya suunnitelmaa, eli tutkimuksella on tutkittu sitd mita pitikin. Sisdinen
validiteetti viittaa tulkinnan sisdiseen loogisuuteen. Ulkoisella validiteetilla arvioidaan,
voidaanko tuloksia yleistad muihin kuin kyseiseen tapaukseen. Reabiliteetti puolestaan
tarkoittaa tuloksien ristiriidattomuutta siten, ettd toistettuna eri tutkijan toimesta
tutkimuksesta saataisiin sama tulos kuin alkuperainen. Nama kasitteet on alun perin
tehty maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen tarpeisiin, eivdtkd ne saamansa
kritiikin perusteella sovellu yhta hyvin laadullisen tutkimuksen luotettavuuden

arviointiin (Koskinen ja muut, 2005, s. 167).

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa tulee Kkiinnittda huomioita
tutkimuksen kokonaisuuteen ja sisallon johdonmukaisuuteen sekd tutkimusprosessin
aikana tehtyihin valintoihin kriittisesti. Lukijalle tulee kertoa avoimesti koko
tutkimusprosessi ja tehdyt valinnat prosessin aikana tutkimuksen luotettavuuden
osoittamiseksi. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan vahvistaa myos
kiinnittamalla erityistd huomioita tutkimuskirjallisuuden laatuun (Tuomi & Sarajarvi,
2018, s. 160-164, 183). Tassa tutkimuksessa on kadytetty vain vertaisarvioituja
artikkeleita ja tutkimuksia lahteiden laadun varmistamiseksi. Tutkimusprosessi on

kuvattu kuviossa 1.

Laadullisen tutkimuksen validiteettikriteerind voidaan pitdd triangulaatiota, mika
tarkoittaa erilaisten metodien, tiedonldhteiden, teorioiden tai tutkijoiden yhdistamista
tutkimuksessa. Triangulaation on todettu laajentavan tutkimuksen kohteen

kokonaisuuden hahmottamista (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 160, 172).
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Tassda tutkimuksessa voidaan havaita monitriangulaatioita, mika tarkoittaa, etta
tutkimuksessa on kaytetty kahta tai useampaa triangulaatiotyyppia tutkimuksen eri
vaiheissa. Tutkijaan liittyva triangulaatio toteutui, kun haastattelu- ja analyysivaihteet
tehtiin yhteistydssa toisen tutkijan kanssa. Lisdksi teoriaosuudessa on kaytetty

useampaa eri teoriaa tutkimuksen nakdékulman laajentamiseen.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan maaritelld myo6s tutkimusaineiston
riittavyyden nakokulmasta. Saturaatiolla tarkoitetaan tutkimusaineistossa ilmenevaa
kylladantymista, eli samanlaisten havaintojen merkittavaa toistumista siind maarin, ettei
uusilla haastatteluilla todennakdisesti saataisi enda uutta tietoa. Saturaatiolla voidaan
todeta aineiston riittdvyys (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 99). Taman tutkimuksen
haastatteluissa oli havaittavissa saturaatiota, vaikka tata ei lahtokohtaisesti tavoiteltu.

Tasta voidaan paatelld, etta saatu otanta oli maaraltaan riittava.

Taman tutkimuksen aineiston analyysissa tulkintaan kaytetty kurinalainen Gioian
menetelma vahvistaa tutkimuksen luotettavuutta ja tulkinnan lapindkyvyyttd, silla
menetelma pyrkii esittamaan tutkittavien todellisia tarkoituksia, eika ainoastaan tutkijan
omia arvauksia ja tulkintoja saadusta aineistosta (Gioia ja muut, 2012, s. 26). Tutkimus
on pyritty toteuttamaan mahdollisimman objektiivisesti ja saatua aineistoa on pyritty
ymmartamaan sellaisena, kuin haastateltavat sanomansa aidosti tarkoittivat. Lisdksi
aineiston kasittelyyn kaytetyllda analyysimenetelmalld pyritdaan siihen, ettd analyysin
tulos vastaa haastateltavien todellisia kertomuksia. On kuitenkin mahdollista, etta
aiemmilla kokemuksilla asiantuntijatyostda ja auttamisesta, sekd omilla arvoilla ja
prosessin aikana lisddntyneelld teoriatiedolla on ollut tahatonta vaikutusta tehtyihin

tulkintoihin ja tutkimuksen tuloksiin myo6s tdssa tutkimuksessa.

Tutkijan tulee tydssadan kunnioittaa haastateltavien yksityisyytta ja muita eettisia
periaatteita. Tutkittavia on kohdeltava tasa-arvoisesti ja loukkaamatta tutkittavien

oikeutta seka pyrkia tutkimuksessa valttamaan vaaristelya tai muita epdeettisia toimia.
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Hyva tieteellinen kaytanto perustuu rehellisyyteen ja huolellisuuteen tutkimusprosessin

kaikissa vaiheissa (Kananen, 2015, s. 125-126).

Tassa tutkimuksessa haastateltaville kerrottiin ennen haastattelua aineiston kasittelyn
luottamuksellisuudesta. Lisdksi vastaajilta pyydetiin lupa haastattelujen tallentamiseen
ja heille kerrottiin, ettd saatuja vastauksia tullaan kdyttdmaan ainoastaan
tutkimustarkoituksessa. Tutkimuksen haastateltavien anonymiteetti turvattiin lisaksi
siten, ettd aineisto koodattiin ilman puhujan nimea ja organisaatioita tai muita
tunnistettavia yksityiskohtia, joista puhuja olisi mahdollista tunnistaa. Lisaksi
tutkimuksessa kaytetyista sitaateista ei ole mahdollista tunnistaa organisaatiota, jossa

haastateltava tyoskentelee. Haastattelujen litteroinnin jalkeen tallenteet poistettiin.
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5 Tutkimuksen aineisto

Talla tutkimuksella haluttiin selvittdd asiantuntijoiden kokemuksia prososiaalisesta
kayttaytymisesta organisaatiokontekstissa ja pyrittiin  lisadmaan ymmarrysta
asiantuntijoiden halusta auttaa muita tydyhteison jasenia. Tutkimuskysymyksilla pyrittiin
selvittamaan auttamisen taustalla vaikuttavia tekijoitd, minkalaista auttamista

asiantuntijatyossa esiintyy ja mikd merkitys auttamisella on asiantuntijatyossa.

Aineisto on keratty haastattelemalla kymmenta asiantuntijatehtavissa eri
organisaatioissa tyoskentelevdaa henkilod (ks. taulukko 1). Sisalt6lahtdisen aineiston
analyysin eteneminen on kuvattu tarkemmin edellisessa kappaleessa, jossa kerrotaan
tutkimuksen menetelmista. Aineiston analyysista on huomioitu tdman tutkimuksen

kannalta keskeiset ja tarkoituksenmukaiset teemat, jotka on esitetty kuviossa 2.
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DIMENSIO 1 DIMENSIO 2 YDINKATEGORIA
Lauseita ammatillisesta itsetunnosta

Lauseita osaamisen kokemuksesta

Lauseita itsechjautuvuudesta Kokemuksia kyvykkyydesta

Lauseita osaamisen laajenemisesta
Lauseita kehittdmiseen osallistumisesta

Kokemuksia ammatillisesta itsetunnosta
Kokemuksia itseohjautuvuudesta

Lauseita auttamisen maaran kasvusta - Kokemuksia osaamisen laajentumisesta
Lauseita kokemuksen karttumisesta Kokemuksia tiedon lisddntymisests Miksi autetaan?
Lauseita tiedon lisdantymisestd Kokemuksia kehittdmisesta
Lauseita onnistumisen kokemuksista Kokemuksia osallistumisesta » Kokemuksia ammatillisesta itsetunnosta
Lauseita kyvykkyyden tunteesta Kokemuksia kehittymisestad
Kokemuksia onnistumisesta
Lauseita tydn merkityksellisyydesta R Kokemuksia merkityksellisyydesta

Lauseita hyvasts fiiliksests
Lauseita auttamisen ilosta
Lauseita tarpeellisuuden tunteista
Lauseita positiivisesta vireesta
Lauseita henkisestd hyvinvoinnista
Lauseita hyvastd mielesta

Lauseita etatyosta

Lauseita itsendisestd tydskentelysta
Lauseita sparrailusta

Lauseita asiciden pallottelusta
Lauseita sosiaalisista suhteista
Lauseita yhteisdllisyydesta

Lauseita yhteisestd pdamaarasta
Lauseita kollegojen henkisests tuesta
Lauseita vuorovaikutuksesta
Lauseita auttamisen jatkumosta
Lauseita lumipalloefektistd

Lauseita vastavuoroisuudesta

Lauseita hyvistd kdytostavoista
Lauseita turvallisesta tydyhteisdsta
Lauseita kannustamisesta
Lauseita tydilmapiirista

Lauseita auttamisen kulttuurista
Lauseita toisten tukemisesta
Lauseita keskindisests kilpailusta
Lauseita jannitteista

Lauseita tiedon panttaamisesta
Lauseita asenteesta

Lauseita lucttamuksesta
Lauseita uskalluksesta kysya
Lauseita auttamisen kulttuurista
Lauseita organisaatiokulttuurista

Lauseita auttamisen vilttamattémyydesta
Lauseita tavoitteisiin pdasemisesta
Lauseita ratkaisujen yhdessa miettimisestd
Lauseita toisten mielipiteiden pyytdmisesta
Lauseita uusista asioista

Lauseita kiireests ja ajanpuutteesta
Lauseita selviytymisestd

Lauseita asiciden monimutkaisuudesta
Lauseita tyotaakan jakamisesta

Lauseita auttamisen kuormittavuudesta
Lauseita tiedon jakamisesta

Kokemuksia mydnteisists tunteista
Kokemuksia merkityksellisyydestd
Kokemuksia tarpeellisuudesta
Kokemuksia hyvinvoinnista

Kokemuksia sosiaalisista suhteista
Kokemuksia vuorovaikutuksesta

Kokemuksia yhteisallisyydesta

kokemuksia yhteisteen pdamaéras pyrkimisestd

kokemuksia henkisesta tuesta
Kokemuksia vastavuoroisuudetta

Kokemuksia organisaatiokulttuurista

. Kokemuksia ty&ilmapiiristd

Kokemuksia asenteista

kokemuksia auttamisen kulttuurista
Kokemuksia asenteesta
Kokemuksia hyvistd kaytdstavoista
Kokemuksia luottamuksesta

Kokemuksia avun valttamattdmyydests

N Kokemuksia tavoitteisiin padsemisesta

Kokemuksia selviytymisesta

Kokemuksia kiireests ja kuormittavuudesta
Kokemuksia valmiiksi saamisesta
Kokemuksia tiedon jakamisesta
Kokemuksia uusista asioista

Kokemuksia téiden jakamisesta

. Kokemuksia haasteellisuudesta

Kokemuksia tarpeellisuudesta
» Kokemuksia hyvinvoinnista
Kokemuksia yhteisdllisyydestd
Kokemuksia vuorovaikutuksen paranemisesta
Kokemuksia yhteistydsta
Kokemuksia sosiaalisista suhteista
» Kokemuksia kyvykkyydesta

Milla tavalla autetaan?

Kokemuksia yhteistydsta
Kokemuksia yhteisestsd paamasrssta
Kokemuksia vuerovaikutuksesta
Kokemuksia asentessta

—* Kokemuksia hyvistd kaytéstavoista

Kokemuksia auttamisen kulttuurista
Kokemuksia luottamuksesta

Missé asioissa autetaan?

Kokemuksia selviytymisesta

Kokemuksia tiedon jakamisesta

Kokemuksia paivittaisesta tydssa auttamisessa
Kokemuksia kuermittavuudesta

Kokemuksia tavoiteihin padsemisests
Kokemuksia tydn haasteellisuudesta
Kokemuksia uusista asioista

Kuvio 2 Analyysin rakenne

Teemat tiivistyivat kolmeen ydinkategoriaan: 1) Auttamisen tavat eli missd asioissa
autetaan, 2) auttamisen keinot eli milld tavalla autetaan ja 3) auttamisen
merkityksellisyys eli miksi autetaan. Tassa luvussa kasitellddn aineistosta nousseita

keskeisia tuloksia ja kdydaan lapi tutkimuksen analyysi.



50

5.1 Kokemuksia auttamisen tavoista

Aineiston havainnot osoittavat, ettd auttaminen koetaan asiantuntijatydssa itsestaan
selvyytena. Kysyttdessa milloin auttaminen on tarkeaa, kaikki vastaajat ilmaisivat avun
antamisen ehdotonta tarkeyttd paivittdisessa tyossaan. Lisdksi aineistosta ilmeni, etta

muiden apua tarvitaan tyon haasteista selviamiseen.

Mun mielestéi tommosessa asiantuntijaorganisaatiossa auttaminen on aina
tdrkeetd, ettd yhdessd kiihdytetdiéin toisiamme eteenpdin. VA10.

Auttaminen merkitsee selviytymistd. VAL.

Podsakoffin ja muiden (2000) tutkimuksissa on todettu, ettd tyoyhteisotaidoilla ja
auttavalla kayttaytymisella on myonteisia vaikutuksia tyon tehokkuuteen. Tutkimuksen
aineistosta ilmeni, ettd yhteistyolla on merkitystd sekd omien ettd organisaation
tavoitteiden saavuttamisessa, seka tdiden tehokkuuden ja valmiiksi saamisen kannalta.

Lisaksi aineistosta saaduissa havainnoissa korostui uuden oppimisen tarkeys.

Uskon, et varmasti helpommalla pddstddn tavoitteisiin, mitd enemmdéin ihmiset
toisiansa auttaa [...] Positiivista ndkyy mydés siind, ettd toisilta voi oppia paljon
muuta, mikd ei ole justiin sitd omaa tehtdvinkuvaa, ku osallistuu muitten
auttamiseen. VA6.

Jos me autetaan toisiamme, ni sit asiakkaat saa paremman lopputuloksen. Ja
silloin me néiytetddn myds ammattimaisemmilta, jos ne ratkaisut on sellaisia, ettd
niit on mietitty laajasti. VAS.

Asiat tulee hoidettua todenndkdésesti tehokkaammin ja laadukkaammin, kun joku
ehkd ymmdrtidd paremmin ja osaa auttaa. Niin hommakin tulee paremmin
hoidettua. VA9.
Haastateltavat kokivat auttamisen vaikutukset paasaantoisesti myonteiseksi ja omaa
tyoskentelyd, osaamista ja yhteisollisyytta parantavaksi. Negatiiviset kokemukset liittyvat
usein ajan puutteeseen, tdma on todettu myds aiemmassa organisaatiokayttaytymisen
tutkimuksissa (Bolino ja muut, 2013, s. 543-557). Aineistosta nousi myos kokemuksia

omien toiden kasaantumisesta ja muiden auttamisen kuormittavuudesta.
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Voi se [auttaminen] olla véhdn kuormittavaa [...] Kaikilla on kauheen kiire ja paljon
erilaisia juttuja poyddlld. Niin sit ensisijaisesti pitdis niin mun, ku muidenki, ensin
yrittdd itse selvittdd, et saisko sité apua vaikka jostain materiaaleista. VA4.

Jos on itelld oma lautanen niin téynnd, ettd riittéié hommia vaikka muille jakaa, ei
kannata kdyttdd aikaa ainakaan liikaa siihen, ettd auttaa muita eteenpdiin. VA3.

Tutkimusaineistosta tuli esille myds kokemuksia, joissa paljon muita auttavan henkilén
tybaikaa kului lilkaa muiden t6ihin, mika on pois omien tyotehtavien hoitamisesta. Bolino

ja muut (2013) ovat saaneet samanlaisia tuloksia aiemmissa tutkimuksissa.

Mutta on sitte joitaki tyyppejd, jotka on tosi sellasia avuliaita ja aina haluaa olla
muitten tukena ja apuna. Sitten auttamisesta voi tulla tietylld tavalla taakka. Et
kerryttdd ittelle liikaakin tyotd, ja omat tydtehtdvdt voi sitte véihén jaddé taka-
alalle. Kun on niin valtava auttamisen halu. VA6.

Viilillé vie liian paljon aikaa se auttaminen. Ja sitte ehkd itekki pitdis osata sanoo,
ettd ei ehdi. Jos vaikka pdivdssd tunnin seisoo kaverin apuna, niin se on yks tunti
pois omasta tyéajasta. Et hommat kasaantuu kylld sit aika helposti. VA4.

5.2 Kokemuksia auttamisen keinoista

Hyvat kaytostavat ja kunnioittava kayttdytyminen on maaritelty keskeiseksi
tyoyhteisotaidoksi aiemmissa tutkimuksissa (Organ, 1988). Molemminpuolinen
kohtelias kdytdés ilmeni myo6s tutkimusaineistosta toimivan vuorovaikutuksen

mahdollistavana tekijana ja tydyhteison keskinaisia ihmissuhteita parantavana.

Jos organisaatio pitdis siséllddn tavanomaiset kdytéstavat, niin se toimis aika lailla
hienosti. Me vietetdiéin tyokavereitten kanssa monesti enemmdn aikaa niiden
tybasioiden ddrelld, kuin mitd ihmiset viettdd kotona perheen ja puolisonsa kanssa.

VA2.

Tutkimuksen aineistosta voidaan havaita yhdessad tekemisen tarkeys uuden tiedon
luomisessa, lisdksi tyohon liittyvid haasteita ratkaistaan usein yhteisty6lla. Aiemmissa
tutkimuksissa on havaittu, ettd asiantuntijatietoa jaetaan henkilokohtaisissa
kohtaamisissa, jolloin tarkeda on hyvat vuorovaikutustaidot (Puusa & Ala-Kortesmaa,

2019).
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Suurinta auttamista on just semmonen sparrailu, ettd joku ehtii kuuntelemaan, kun
kertoo jotain omaa casea. Jos on jotain hankalaa ja moniulotteista, et téytyy védhdn
itekki kerdilld, et miten tds nyt menis. VA4.

Yleensd md ainaki ite kysyn, ettd voidaaks me kattoo téité yhesséd jonku kaa ja
miettié ddneen. Silleen, ettd kaikki kdyttdd siihen keskittymisensd ja sitten
mietitddn ratkaisuja [...] tai yhessd ratkotaan joku isompi kokonaisuus. VAS.

Saatetaan ottaa yhtékkid teamsia. Ettd hei, mietitddnpds nyt véhdn yhdessa tétd
juttua, ku kukaan ei oikein tiedd, etté miten kuuluis toimia. VA9.

Tutkimustuloksissa  ilmeni  myds  vastavuoroisuuden  tarkeys auttamisessa.
Vastavuoroisuuden normit saatelevat auttamista tyoyhteisdssa, lisaksi kiitollisuuden
tunne ja kiittdminen seka auttamisen kokeminen tai nakeminen tyoyhteisdssd saavat
aikaan sen, ettd auttamista esiintyy tyoyhteisdssa myos laajemmin (Seligman ja muut,

2005; Abbate & Ruggierin 2016, s. 34—46).

Semmonen positiivinen lumipalloefekti tulee siitd, ettdé autetaan toinen toisiaan
[...] On mukava, kun saa jeesid. Pyrin aina sitte myés kiittémddnki. VA7.

Mité enemmdin autetaan, sité enemmdin se lisGd auttamista organisaatiossa |[...]
Jos ei toista auta, se koituu helposti kohtaloksi jossaki kohtaa. Tai ainaki vaikeuttaa
toitd. VA6.

On kiva, ettd pystyy oleen avuksi. Ja tietdd, kun tarvitsee itsekin usein apua, niin
joku auttaa. Haluaa itsekin toki tehdd samoin. VAS.

Tutkimuksen aineistosta voidaan paatelld, etta tyontekijoilla on oltava hyva asenne
tyohon ja auttamiseen, jotta kollektiivinen tiedon jakaminen on mahdollista. Kokemus
siitd, ettd apua annetaan vilpittomalla mielelld, koettiin tarkedksi. Reilu asenne ja
huomaavaisuus tyokavereita kohtaan on keskeinen osa tyoyhteisotaitoja (Organ, 1988).
Asenteeseen liittyvat kokemukset nousivat vastauksissa eri kysymyksiin useista

nakokulmista.

Mun mielestd on paljon se asenne ja halu auttaa, ettd se vdlittyy. Ollaan valmiita
auttaan, jeesaamaan kaveria. VA7.
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Totta kai se auttaminen téytyy tehd tietyl asenteella. Et se ei voi olla sellasta
vdhdttelevdd tai mitenkddn lyttddvdd tai mitdédn semmoista. Vaan se pitdd olla
kivaa ja opettavaista. VAS.

llman mitédn taka-ajatusta yhdessd tsempataan toisia eteenpdin, niin sehdn on
ihan tdydellinen tilanne. Ei mitddn dumaamista eikd vdéhdttelyd, vaan ihan
vilpittémdsti apu ja tuki asioihin, puolin ja toisin. VA10.

Negatiivisessa mielessd huono asenne ilmeni aineistossa esimerkiksi siten, ettd omia
toita delegoidaan tarkoituksellisesti uusille tydntekijoille apua pyytamalla. Toisaalta
myoOs avun liiallinen tarjoaminen ja avunpyytdjan puolesta tyotehtavien tekeminen
koettiin turhauttavaksi ja huonoksi asenteeksi. Ty6t tulee tall6in tehtya ehka nopeammin,

mutta uuden oppiminen ja tiedon siirtdminen jaavat toteutumatta.

Joku laiskuuttaan siirtéd tyétehtdvid toiselle, delegoi omia hommiansa. Sellasta ei
pidd tehdd, vaan se [auttaminen] pitdd olla aina hyvin ldpinékyvdd. VA2.

Kollegat on tuolla ollut jopa vuosikymmenid, niin vdlistd saatetaan muotoilla
ystdvdillisesti, ettd hei, me ei luoteta sun tekemiseen, voidaan tehdd sun puolesta.
Ettd onhan siind kédntépuoli. Auttamista voi kéyttdd niinku tybkaluna peittoamaan
jotain todellisia tarkoituksia. VA9.

Aineistosta ilmeni, ettd auttamisen mahdollistava organisaatiokulttuuri koetaan
tarkeaksi. Suhtautumalla myonteisesti auttamiseen ja tiedon jakamiseen, voidaan

vhdessda rakentaa auttamisen kulttuuria, mutta myos organisaation arvoilla ja

johtamisella on merkittava vaikutus (Aro ja muut, 2018).

Kyllé se mun mielestd on organisaatiokulttuurissakin sisélld, ettd missd mddrin
autetaan toista [...] etté yhdessd tehddén ja yhdessd menndién eteenpdin. VA9.

Jos vaikka esimieheltd kysyy, et hei, nyt on tdmmdnen aika vaikee juttu péyddlld,
et mitenkdhdn tdn kannalta. Niin se saattaa helposti sanoa, et kysyppd tolta
kollegalta, et hén on ollut tosi kauan téissd. Kannustetaan siihen, ettd yhessd
mietitddn ja sparraillaan juttuja. VA4.

Jos avoimesti kerrotaan omista tyétehtdvistd ja huomataan, et joku tuolla auttaa
jotaki, nii se auttaminenki ehkd tarttuu sitte siihen organisaatiokulttuuriin
enemmdn. VA6
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Hyvdn tyoén tekemisen kulttuuriin pitéisikin aina kuulua se, ettd pystyy ihan
olemattomalla kynnykselld pyytéddn apua tyokavereilta. Koska kaikki kuitenkin,
vaikka hoitaa omia juttujaan, niin se on kuitenkin yleisellé tasolla yhteinen asia.
VAS.
Psykologisesti turvallisessa tyoyhteisossa uskalletaan myos erehtyd (Ristikangas &
Ristikangas, 2013, s. 275). Aineiston havainnot osoittavat, etta psykologisesti turvallinen
ty6ilmapiiri on tarkea tekija avun pyytamisen mahdollistajana. Toisaalta myds kadantdaen
siten, ettd auttaminen koettiin tydilmapiiria parantavaksi tekijaksi tyoyhteisdssa.

Hyvaksyvaa ilmapiiria tyoyhteisdssa painotettiin erityisesti kysyttdessa haastateltavien

nakemystad ideaalisesta tilanteesta auttamisessa.

Avoin ilmapiiri ja sillai luottavainen fiilis siitd, ettd mistddn kysymyksistd ei tuomita.
VAS.

Kenenkddn ei tarvitse tuntea oloonsa yhtddn tyhmdksi tai et olis vaivaksi, jos kysyy
apua. Sellanen avoin kulttuuri, etté kaikesta voi kysyd. VA5.

Mun mielestd hyviissd tydyhteis6ssé ja organisaatiossa tyoilmapiiri on téirkeimpid
asioita ja auttaminen on osa sitd. Ja luo pohjaa sille, ettd jokainen, joka
organisaatiossa tydskentelee, on valmis myds auttamaan tydkaveria tai
tyoyhteisod. VA7.

Ja sitten se, ettd md pystyn pyytdmddén apua ilman, ettd siihen liittyy minkddn
ndkdstd néyryyttdmistd tai alentamista. Niin, etté oma ammatillinen itsetunto
pysyy hyvdnd. VA10.

Tutkimuksen tuloksista ilmeni luottamuksellisien sosiaalisten suhteiden tarkeys.
Psykologisesti turvallinen ja avoin tydilmapiiri ymmarrettiin myos tyoyhteison ja koko
organisaation menestyksen kannalta tarkedksi ja eteenpdin vievaksi. Tuvalliseksi
koetussa tyoyhteistssa ilmenee myos kilpailua vahemman (Martela ja muut, 2015, s.
120). Tyoilmapiiria ja tiedon jakamista heikentaviksi tekijoiksi aineistosta nousi

kokemuksia keskindisen kilpailun aiheuttamista jannitteista kollegoiden valilla.

Kun olen aloittanut tuossa tiimissd, niin silloin oli enemmdén semmosta valta-
asetelmaa, ja semmoisia jdsenid oli tiimissd, jotka halusivat pddsté etenemddn
ylemmds. Siind oli tiettyy jénnitettéd enemmdn, etté pantattiin tietoa ja véhén
semmosta kilpailuasetelmaa. VA10.
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Haastatteluissa tuli esille myds kokemuksia, joissa yritystoiminnan muutoksien vuoksi
oma asema tyopaikalla koettiin henkil6kohtaisesti epavarmaksi, jolloin myos tydilmapiiri

ja auttaminen tyoyhteisossa karsivat.

Siind [muutostilanteessa] tulee sellaista ilmidtd, ettd pantataan tietoa ja
varmistellaan omaa asemaa [...] Ja sitten mietitddn, ettd missd sitd apua annetaan.
Tarkkaillaan tilannetta, ettd mitd siind ympdirilld tulee tapahtumaan. VA1L.

5.3 Kokemuksia auttamisen merkityksesta

Tutkimuksen havainnot osoittavat, ettd omaehtoinen toisten auttaminen tuntuu
merkitykselliseltd, kun omasta osaamisesta on hyotya tyoyhteison tai kollegan tyéhon

liittyvien haasteiden ratkaisemisessa.

Kyllé se [auttaminen] tuo semmosta merkityksellisyyden tuntua, ettd olen oppinut

asioita ja saan auttaa muita. Kylld se on tosi térked osa tdssd tyossd. VA3.
Aineistosta voidaan paatelld, etta muiden auttaminen on palkitsevaa ja hyvaa mielta
tuottavaa. Aiemman tutkimuksen mukaan auttaminen herattda ihmisessa myonteisia
tunteita (Fredrickson, 2001). Tutkimuksien mukaan myonteiset tunteet usein tarttuvat ja

saavat aikaan auttamista koko tyoyhteisdssa (Hakanen, 2011).
Siitd [auttamisesta] tulee hyvd fiilis. Semmonen olo, et on tarpeellinen. VA4.
Ku itte auttaa jotain toista, siitd tulee tosi hyvd mieli. VA9

Tulee hyvd mieli, ku saa toista autettua. VA7.

Avun saaminen ja antaminen on tosi tédrkeitd. Niin tosi hyvdlld fiiliksellé kylld
auttaa tydkavereita. VAS5.

Mqd ainaki ite koen, ettd kun auttaa muita ja nédkee, ettd oikeesti on pystyny
auttamaa, niin siitd saa itelle sellasta positiivista virettd enemmdn. Ja auttajalle
ja autettavalle hyvi fiilis. VA6.

Yhteisollisyys ja sosiaalisten suhteiden tarkeys tyopaikalla toistuivat aineistosta saaduista
havainnoista. Asiantuntijatyon itsendisyys ja lisdantynyt etdtyoskentely korostivat

ryhmaan kuulumisen tarvetta kaikkien haastateltavien vastauksissa. Tyohon liittyvien
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haasteiden ratkaiseminen yhdessa koettiin yhteisollisyytta ja hyvinvointia vahvistavana
tekijana. Toimivat sosiaaliset suhteet tydyhteisdssa liittyvat myds ryhmaan kuulumisen

tarpeeseen, joka on yksi ihmisten psykologisista perustarpeista (Deci & Ryan, 2000).

Tietysti on sosiaalinen puoli, etté se [auttaminen] sitoo kuitenki tybyhteiséd
paremmin. Niinku nivoo yhteen. Ja toisaalta, kyllihidn se parantaa ihmisten
mielikuvaa susta itsestd, kun oot valmis auttamaan ja toisaalta myés ottamaa
apua vastaan. VAS.

Voiks apua aatella myods sellasena, jos vaikka juttelee tyokavereitten kanssa joko
niistd tyétehtdvistd tai jostain muusta, sellasta jaksamiseen liittyvéié apua. Joka
on tdrkeetd joka tilanteessa. VA5.

Aineistosta nousi paljon havaintoja siitd, ettd muiden auttamisesta heraa

tarpeellisuuden ja kyvykkyyden kokemuksia. Havaintojen mukaan auttajan oma

ammatillinen itsetunto ja mindpystyvyyden tunne vahvistuvat muita auttamalla.

Mad ite kyllé saan henkistd hyvinvointia ja onnistumisen kokemuksia, jos mdé pystyn
auttamaan muita. Kylldihdn se on tosi térkeetd. VA10.

Kylld se [auttaminen] liséd itsetuntoa ja semmosta, ettd hei jes, mé oon tosi hyvd.
Ettéd ihanaa, md pddsen ndyttdmddn mun osaamista, ja et joku oppii minun
tekemisisténi. VA9

Tutkimuksen tulokset ovat yhtenevaisia aiempien itseohjautuvuusteoriaan liittyvien
tutkimuksien kanssa. Itseohjautuvuusteorian mukaan ihmisen perustarpeiden
tayttyminen mahdollistaa sisdisen motivaation ja merkityksellisyyden kokemuksia.
Erityisesti muiden auttaminen ja yhteys muihin tuntuu merkitykselliselta, kun tydssa voi
kayttda omaa osaamista ja kyvykkyydella voidaan lisdksi auttaa muita (Martela ja muut,

2015).
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6 Johtopaatokset

Viimeaikainen teknologian kehitys ja tiedon lisddntyminen ovat muuttaneet
tydymparistda merkittavasti. Asiantuntijat kohtaavat tydssaan monimutkaisia haasteita,
joihin ei valttamattd ole olemassa valmiita ratkaisuja. Tall6in tiedon jakamisen ja
yhteistydn tarkeys korostuvat. Pysydkseen kilpailukykysyisend, myds organisaatioiden on
pystyttdvd luomaan uutta tietoa. Alati muutoksessa oleva toimintaymparistd vaatii
kaikilta keskenerdisyyden myontamistd, mika voi tuntua hankalalta korkeasti
koulutettujen ja kokeneiden asiantuntijoiden keskuudessa. Ei riita, ettd suostuu
luovuttamaan oman henkil6kohtaiselta tuntuvan asiantuntijatietonsa kaikkien kayttéon,
on osattava myos myontda oma harjoittelun tarpeensa ja sietda keskeneraisyytta (Roos

& Monkkénen, 2015).

Taman tutkimuksen tavoitteena oli ymmartaa asiantuntijoiden motiiveja muiden
auttamiseen, seka auttamisen merkitysta vyksilolle ja organisaatiolle laajemmin.
Tutkimuksella haettiin vastauksia kysymyksiin: minkalainen merkitys auttamisella on
asiantuntijatyossa, minkalaista auttamista asiantuntijatyossa esiintyy, ja mitka ovat
auttamisen taustatekijat ja motiivit. Tutkimus tehtiin laadullisena tutkimuksena, joka
sopii menetelmana henkilokohtaisien kokemuksien selvittdimiseen parhaiten. Aineisto
kerattiin haastattelemalla eri organisaatioissa asiantuntijatehtdvissa tyoskentelevia
henkil6itd heidan auttamisen kokemuksistaan. Aineistolahtoisessa sisallonanalyysissa
pyrittiin sdilyttamaan haastateltavien kokemukset juuri siten, kuin he olivat sanomansa
tarkoittaneet. Tassa luvussa tarkastellaan tutkimuksen keskeisia tuloksia ja esitetadn

tutkimustuloksista nousseita mahdollisia jatkotutkimusaiheita.

6.1 Tutkimuksen keskeiset tulokset

Talla tutkimuksella pyrittiin saamaan lisatietoa itseohjautuvuusteoriaan liitetysta hyvan
tekemisen psykologisesta perustarpeesta sekd muista taustalla vaikuttavista tekijoista,
jotka motivoivat asiantuntijatyota tekevaa auttavaan kayttaytymiseen. Ymmartamalla

mekanismeja kayttaytymisen taustalla, voidaan pyrkia muuttamaan tyon olosuhteita ja
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prosesseja siten, ettd ne tukevat parhaalla mahdollisella tavalla auttamisen kulttuuria ja

organisaatioiden kilpailukyvyn kannalta tarkeda tiedon jakamista tyoyhteisdssa.

Tutkimuksen havaintojen voidaan todeta lisdavan ymmarrysta ihmisen tarpeesta auttaa
muita. Aineistosta on tunnistettavissa kolme pé&ahavaintoa. 1) Muiden auttaminen
vahvistaa tyon merkityksellisyyden kokemusta, kun omalla osaamisella voi olla avuksi
muille. 2) Auttaminen tarkoittaa asiantuntijatydssa jatkuvaa tiedon jakamista ja uuden
tiedon luomista vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Auttamista asiantuntijatyossa ei
voida pitda enaa ylimaardisena tyoyhteisbtaitona, vaan valttamattdmana uudistumisen
keinona selvita kilpailukykyisena jatkuvassa muutospaineessa. 3) Auttamisen kulttuurin
rakentumisen perusedellytys on psykologisesti turvallinen tydyhteiso, jossa jokainen voi
kokea olevansa hyvaksytty, ja jossa uskalletaan ottaa sosiaalisia riskeja pelkdamatta

halveksuntaa.

6.1.1 Auttaminen ja tyon merkityksellisyys

ltseohjautuvuusteorian mukaan psykologisten perustarpeiden tulee tdyttya, jotta
ihminen voi kokea tydssdan sisdista motivaatiota ja merkityksellisyyden tunteita (Deci &
Ryan, 2000; Martela & Ryan, 2016). Hyvan tekemisen psykologinen perustarve ilmeni
tutkimuksen aineistossa tyontekijoiden vahvana haluna auttaa muita. Tutkimuksesta
saadut havainnot osoittivat, etta tyontekijat kokevat mielihyvaa ja merkityksellisyyden
tunteita auttaessaan muita tyOyhteison jasenid tyohon liittyvissd haasteissa, tai
voidessaan omalla toiminnallaan auttaa organisaation vyhteisien tavoitteiden

saavuttamista.

Auttaminen on yhteydessd myds muihin itseohjautuvuusteoriassa madariteltyihin
psykologisiin perustarpeisiin, eli omaehtoisuuden, kyvykkyyden sekd yhteisollisyyden
tarpeisiin (Martela ja muut, 2015). Omasta tahdosta ilman johdon kontrollointia
tapahtuva muiden auttaminen parantaa autonomian kokemuksen lisdksi kyvykkyyden
kokemusta, kun omalla ammatillisella osaamisella voi olla avuksi muille. Muiden

auttaminen ja avun saaminen lisdavat kyvykkyyden tarpeen tayttymista myos siten, etta
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auttaminen tarjoaa mahdollisuuden tiedon laajentamiseen ja oman kompetenssin
kehittymiseen molemmille osapuolille. Yhteisollisyyden kokemus ja tydyhteison
sosiaaliset suhteet vahvistuvat muita auttamalla, koska auttaminen tapahtuu usein
vuorovaikutuksessa muiden kanssa, kaksisuuntaisena dialogina. Lisaksi kokemus tiimin
yhteiseen tavoitteeseen pyrkimisestda vyhteistyolla lisdsi havaintojen mukaan
yhteiséllisyyden kokemusta ja vastavuoroista auttamisen jatkumoa tydyhteisossa.
Psykologiset perustarpeet ja niiden tayttyminen vahvistavat ndin ollen toinen toisiaan ja

lisaavat merkityksellisyyden kokemusta.

Taman tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd oman tyoyhteison jasenien konkreettinen
keskindinen auttaminen tyéhon liittyvissa asioissa lisda hyvan tekemisesta kumpuavaa
merkityksellisyyden kokemusta ja hyvinvointia. Organisaation nakdkulmasta auttavalla
kayttaytymisella ja merkityksellisyyden kokemuksella on vélittomia ja valillisia
vaikutuksia myds organisaation toiminnan tehokkuuteen ja tulokseen. Sisdinen
motivaatio ja merkityksellisyyden kokemus on tarkeda erityisesti asiantuntijatydssa,
jossa tyota mitataan laadulla eikda maaralla. Merkityksellisyyden ja aikaansaamisen
kokemusta voidaan parhaiten vahvistaa tukemalla omaehtoista itseohjautuvuutta siten,
ettd tyontekijat voivat kayttaa tydssadan omaa koko potentiaaliaan yhteisty6ssa muiden
tyoyhteison jasenien kanssa (Elaketurvakeskus, 2019). Erityisesti merkityksellisyytta
lisadvat autonomian ja hyvan tekemisen kokemukset, jolloin tyontekija voi toteuttaa

tyossaadn itsedan seka olla merkityksellinen muille.

Keskindista auttamista on mahdollista tukea vahvistamalla kiittamisen kulttuuria
tydyhteisOssa. Erityisen tarkeda on kiinnittad huomioita siihen, ettd auttamisen ja tiedon
jakamisen myonteiset vaikutukset tuodaan myos nakyvaksi tyontekijoille. Lisdksi on
tarkeaa tehda selvaksi henkilostolle organisaation toiminnan tarkoitus, toisin sanoen
kertoa konkreettisesti mita tehdaan ja mihin toiminnalla pyritdan, seka tuoda esiin myos
eettiset arvot ja toiminnan merkitys laajemmin. Myds osallistuminen organisaation
yhteiskunnalle tai koko maapallolle arvoa tuottavan ja innostavan mission

toteuttamiseen, voidaan kokea merkitykselliseksi hyvan tekemiseksi.
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Tyontekijan sisdiselld motivaatiolla ja merkityksellisyyden kokemuksella seka
auttamiskayttaytymiselld tiedetaan olevan yhteys sitoutumiseen, hyvinvointiin ja tyon
tulokseen, milld on suora vaikutus organisaation menestymiseen (Martela & Ryan, 2016).
Sitoutuneet tyontekijat myos viestivat tydnantajastaan myonteisesti ulkopuolisille
sidosryhmille. Taman paivan digitaalisesti verkostoituneessa maailmassa tyontekijoiden
kokemuksilla on erittdin tarkea merkitys myds houkuttelevan tydnantajamielikuvan
luomisessa ja parhaiden asiantuntijoiden rekrytoinnissa. Tyon merkityksellisyys on
keskeista erityisesti tietotydssa ja aloilla, joissa on kilpailua tyontekijoista. Nailla aloilla
palkka on usein valmiiksi riittavalla tasolla ja muilla tekijoilla on enemman merkitysta

tyopaikan valinnassa ja tyonantajan houkuttelevuudessa.

6.1.2 Auttaminen on yhteistyota ja valttamatonta tiedon jakamista

Asiantuntijatydssa auttaminen tarkoittaa kdytanndssa tiedon siirtamista ja laajentamista,
sekd uuden oppimista yhdessa. Yhteisty6lla on mahdollista yhdistda toisistaan
poikkeavia nakemyksida ja luoda uutta tietoa yksilotasolla seka kollektiivisesti koko
organisaation kayttoon. Tehdyt havainnot vahvistivat aiempien tutkimuksien tuloksia
siitd, ettd vuorovaikutustaitojen merkitys tyoelamataitona korostuu erityisesti
asiantuntijatyossa, koska henkilokohtaiselta tuntuvan asiantuntijatiedon jakaminen
tapahtuu kdytdannossa vuorovaikutuksessa muiden tyoyhteison jasenien kanssa (Puusa

& Ala-Kortesmaa, 2019).

Aiemmissa organisaatiokayttaytymisen tutkimuksessa prososiaalinen kayttaytyminen on
vhdistetty tyoyhteisotaitoihin. TyOyhteisotaidot on madritelty vapaaehtoisena ja
ylimaaraisena tyoyhteison hyvaksi tapahtuvana toimintana, jota ei varsinaisesti
edellytetd tyontekijaltd. Tutkimuksesta tehtyjen havaintojen mukaan auttamista ei
asiantuntijatyossa voida pitda enaa erityisena tyoyhteisdtaitona tai tydsopimukseen
kuulumattomana tekijana. Uudistumisen ja tiedon jakamisen hyodyt on ymmarrettava
siten, ettd itseohjautuvuus ja muiden auttaminen ovat tdnd pdivana

asiantuntijaorganisaatioissa itsestaanselvyyksia.
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Asiantuntijatyon itseohjautuvuutta voidaan parhaiten tukea valmentavalla otteella,
jonka keskidssa on aito vuorovaikutteinen dialogi, asiantuntijoiden kompetenssin
vahvistaminen sekd keskindinen luottamus. Paatosvalta ja vapaus tyon tekemisen
tavoista tulee luovuttaa vyksilille ja tiimeille. Lisdksi tyontekijoille tulee tarjota
mahdollisuus osallistua organisaation kehittamiseen ja omaan tyohon liittyvien

paatoksien tekemiseen (Martela ja muut, 2021).

Myds organisaatiossa vallitseva ihmiskasitys vaikuttaa merkitsevasti itseohjautuvuuden
toteutumiseen. Itseohjautuvassa organisaatiossa tyontekijat nahdaan osaavina ja
luotettavina, jotka tekevdt parhaansa organisaation tavoitteisiin  pyrkien.
ltseohjautuvuudelle on luotava omatoimisuutta tukevat rakenteet ja yhteiset
pelisddnnot, jotka on myds perusteltava tyontekijoille. Tyon tekemisen tapojen ja
toimintakulttuurin on tuettava hajautettua vastuuta organisaatioissa, mika vaatii uuden
oppimista myos esihenkildiltd. Kulttuurin muutoksen perusedellytys on, etta kehitykseen
suhtaudutaan myonteisesti myds ylimman johdon taholta (Ristikangas & Ristikangas,
2013). Muutoksen on lahdettava strategisista linjauksista, joihin mys ylin johto on tdysin
sitoutunut. Tall6in organisaation eri tasojen muutosta ja johtamista johdetaan

maaratietoisesti itseohjautuvan ja yhteistydhon kannustavan organisaation tarpeisiin.

6.1.3 Auttamisen edellytys on psykologisesti turvallinen tyoyhteiso

Tutkimuksen havainnot osoittivat, ettd henkilokohtaiselta tuntuvan asiantuntijatiedon
jakaminen vaatii kaikilta tyoyhteison jaseniltda yhteistyokyvyn ja itseohjautuvuuden
lisdksi tydympadristdn, jossa uudistuminen on mahdollista. Psykologisesti turvallisessa
tyoyhteisOssa uskalletaan ottaa sosiaalisia ihmisten valisia riskeja pelkdaamatta
halveksuntaa tai nolatuksi tulemista. Turvallinen ja avoin tyo6ilmapiiri kannustaa
auttavaan kayttaytymiseen ja rohkeuteen pyytaa apua tarvittaessa muilta. Tall6in avun
saamisesta ja antamisesta tulee luontevaa, eikd kenenkdan tarvitse selvitd haasteista
yksin (Ristikangas & Ristikangas, 2013). Keskindinen luottamus on edellytys toimivan
vuorovaikutuksen ja auttamisen toteutumiseksi. Tyoilmapiiri syntyy tyontekijoiden

keskindisesta vuorovaikutuksesta, mutta heijastaa my0os organisaation toimintatapoja ja
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arvomaailmaa. Organisaatiokulttuurilla ja johtamisella on merkittdva vaikutus

psykologisesti turvallisen tyoyhteison rakentamisessa.

Tutkimuksen aineistossa havaitut tyontekijoiden valiset jannitteet ja tiedon
panttaaminen sekd muu ilmapiiria huonontava negatiivinen kdyttdaytyminen heijastavat
usein psykologisen turvallisuuden puutetta tyoyhteisossa. Empaattinen johtaja voi
omalla kayttdaytymisellddn vahvistaa turvallista ilmapiiria, jolloin keskidssa on
tunnetaidot, arvostus ja keskindinen luottamus. Johtajalla tulee olla rohkeutta kohdata
tyopaikalla my6s vaikeat tilanteet kaikkia osapuolia kunnioittavalla tavalla.
Tunnetaitoista  johtajuutta  tarvitaan  erityisesti  muutostilanteessa, jolloin
epdvarmuustekijoita on enemman. Organisaation tavoitteita ja mittareita, seka
palkitsemiskdytantoja on mahdollista pohtia myds yhteistydn ja psykologisen
turvallisuuden nakdékulmasta. Yhteisissa tavoitteissa onnistuminen parantaa osaltaan

organisaation suorituskykya ja tydyhteison ilmapiiria.

Organisaation rakenteita ja prosesseja muuttamalla voidaan vaikuttaa merkittavasti
psykologisesti  turvallisen organisaatiokulttuurin  rakentumiseen. Organisaation
toimintakulttuurista riippuu myds se, miten epaonnistumisiin suhtaudutaan.
Kokeilukulttuurissa epaonnistumiset ndhddaan oppimisen mahdollisuuksina. Virheista
oppiminen on tarkeaa erityisesti silloin, kun innovoidaan uutta. Johdon tulisi tukea
omalla kaytokselladn epdonnistumisien ndkemista oppimiskokemuksena ja edistaa nain

sallivampaa yhdessa oppimisen kulttuuria.

Asiantuntijatyon itsenaisyys ja lisddntyva etatyoskentely vaativat tyontekijoilta vahvoja
itsensd johtamisen taitoja. Tama pitda sisadlldan itseohjautuvan orientoitumisen
tyontekemiseen ja tehtdvista suoriutumisen lisdaksi henkisten resurssien huomioimisen
ja palautumisen. Psykologisesti turvalliseksi koetussa tyoilmapiirissa uskalletaan myos
tarvittaessa myontaa, ettd on vasynyt. Tyontekijan hyvinvointia on mahdollista tukea
voimavaroja lisdamalla, esimerkiksi mahdollistamalla palautuminen ja tukemalla tyon

imua. Tyon merkityksellisyys, autonomia ja sosiaaliset suhteet seka turvallinen ilmapiiri
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ovat tyduupumukselta suojaavia tekijoitd ja erittdin tarkeitd myos tyontekijoiden
henkiselle hyvinvoinnille. Asiantuntijat ja heidan hallussaan oleva tietopddaoma on

organisaation arvokkain resurssi, jonka hyvinvoinnista on tarkea pitaa hyvaa huolta.

6.2 Tutkimuksen merkitys ja rajoitukset

Taman tutkimuksen tuloksien voidaan todeta lisddvan ymmarrystd asiantuntijatyota
tekevien tarpeesta auttaa muita tyoyhteison jasenia. Tutkimustuloksia on mahdollista
hyodyntaa henkilostojohtamisessa erityisesti asiantuntijaorganisaatioissa yksityisella ja
julkisella sektorilla. Tutkimusaineisto on keratty haastattelemalla kymmenta
asiantuntijan roolissa tyoskentelevaa henkil6a, joten otanta on kuitenkin verrattain pieni
laajempaan soveltamiseen. Tutkimus tehtiin haastattelemalla asiantuntijaty6ta tekevia
henkil6ita eri toimialoilla ja vaihtelevalla tytkokemuksella. Tasmallisempia tuloksia olisi
saatu, mikali tutkimus olisi kohdistettu yhteen asiantuntijaorganisaatioon tai ennalta
valittuun toimialaan, ja kerdamalla aineisto haastattelemalla asiantuntijatydssa samassa
organisaatiossa esimerkiksi yli viisi vuotta tyoskennelleita henkil6itd. Kokonaisnakemysta
olisi voitu syventaa myos johdon nakdkulmalla, jolloin tutkimuksen tuloksista olisi saatu
enemman johtamisen keinoja itseohjautuvuuden ja auttamisen tukemiseen
asiantuntijatyossa. Tutkimuksen luotettavuutta on arvioitu erikseen taman tutkimuksen

neljannessa luvussa.

6.3 Mahdollisia jatkotutkimusaiheita

Talla tutkimuksella selvitettiin asiantuntijoiden kokemuksia auttamisesta ja aineisto
kerattiin haastattelemalla eri toimialoilla ja eri kokoisissa organisaatioissa tyoskentelevia
asiantuntijoita heidan auttamisen kokemuksistaan. Mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe
olisi kohdistaa tutkimus johonkin tiettyyn asiantuntijaorganisaatioon, jolloin saataisiin
tarkennetumpi ndakemys auttamisesta organisaatiotasolla. Talléin olisi mahdollista myds
selvittda keinoja auttamisen lisdamiseksi sekd mahdollisten esteiden poistamiseksi

johtamisen nakokulmasta.
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Mahdollinen jatkotutkimuksen aihe olisi myds taman tutkimuksen aineistossa vahvasti
esiin noussut organisaatiokulttuuri ja sen vaikutukset auttamiskayttaytymiseen.
Aineistosta kdvi myos ilmi, ettd lisdantyneelld etdtyoskentelylld on ollut vaikutusta
auttamiseen, kun kasvokkaisia tapaamisia tyopaikalla on ollut vahemman, talléin avun
pyytdmiseen saattaa nousta esteita. Etatydskentelyn vaikutukset auttamiseen voisi myos
olla mielenkiintoinen jatkotutkimuksen aihe, erityisesti etatydn johtamisen

nakokulmasta.
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Taustatiedot: Ika, sukupuoli, organisaation toimiala, kokemusvuodet nykyisessa

tehtavassa

Minkalaista auttamista olet kokenut tai tunnistat teidan organisaatiossanne?
Tuleeko mieleen jotain erityista tilannetta, jossa sait apua tai koit auttaneesi

toista?

Mita hyvia puolia koet auttamisessa?

Mita huonoja puolia koet auttamisessa?

Miten koet auttamisen?

Milloin auttaminen on mielestasi tarkeda ja milloin sita ei pitdisi tehda?

Mika merkitys auttamisella on sinulle tydyhteis0ssa? Enta organisaation kannalta?
Ovatko auttamisen tavat tai maara muuttuneet tyourasi aikana?
Mika olisi auttamisen ideaali ja minkalaista auttaminen olisi, jos kaikki olisi

taydellista teidan organisaatiossanne?

Tuleeko sinulla mieleen vield jotain, mitd haluaisit sanoa auttamisesta?



