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TIIVISTELMA:

Nykypaivana asiantuntijatyd on hektisempda kuin koskaan. Tyon vaatimukset ovat
korkeammalla teknologian kehityksen sekd jatkuvan muutoksen takia. Asiantuntijoilta
odotetaan yha laajempaa ja alueita ylittavaa asiantuntemusta, mika lisaa tyon kuormittavuutta.
Toimintatapojen muutoksen ja tyotahdin nopeutumisen takia tydhyvinvointi on tarkeaa. Lisaksi
asiantuntijatyo on hyvin itsendista ja mahdollisesti my6s yksindista. Tasta syysta tyoyhteison tuki
ja toisten auttaminen tyopaikalla korostuu ja ihmisten valinen yhteisty6 on tarkeaa.

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, miten auttamisen kulttuuri nakyy
asiantuntijatyossa organisaatiossa, ymmartaa auttamisen kulttuuria asiantuntijatydssa seka
ymmartda, minkalainen merkitys tyoyhteisossa tapahtuvalla auttamisella on asiantuntijatyota
tekeville. Lisdksi tutkimuksessa on kartoitettu auttamisesta ja avun saamisesta muodostuvia
tunteita. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostuu organisaatiokdyttaytymisen aiemmista
tutkimuksista sekd muusta prososiaaliseen kayttaytymiseen sekd auttavaan kayttaytymiseen
liittyvasta kirjallisuudesta.

Tutkimusmenetelmand on kaytetty kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa.
Tutkimuksen aineisto on keratty haastattelemalla kymmenta asiantuntijaa eri organisaatioista
ja eri toimialoilta. Tiedonkeruu on toteutettu puolistrukturoidun teemahaastattelun avulla ja
aineisto on analysoitu aineistoldhtoisen sisdllonanalyysin avulla hyédyntamaélld Gioia-
menetelmaa.

Tutkimuksen keskeisista tuloksista selvisi, ettd auttamista pidetadn hyvin merkityksellisena ja
tarkedna asiantuntijatyossa kollegoiden valilla. Prososiaalisen kayttaytymisen huomattiin
parantavan haastateltavien merkityksellisyyden, tarpeellisuuden ja hyédyllisyyden tunteita seka
ammatillista itsetuntoa. Auttamista ja avun saamista pidettiin padosin positiivisena asiana,
vaikka joitakin negatiivisiakin puolia havaittiin. Auttamisen tavoista tarkeimpana nousi tietojen
ja taitojen jakaminen kollegoiden kesken ja tutkimustuloksista huomattiin, etta luottavainen ja
turvallinen ty6ilmapiiri oli tiedon ja taidon jakamisen mahdollistaja. Tutkimuksesta ja esitetysta
teoriasta voidaan huomata, etta tietojen ja taitojen jakaminen auttamisen muotona on jadnyt
muuttuvaan asiantuntijatyéhon pysyvasti ja sitd voidaan pitda itsestdaanselvyytend, eika enaa
normaaleja tyotehtavida ylittdvana toimintana. Tutkimus osoittaa, ettd turvallinen ja avoin
tyoilmapiiri sekd luottamus kollegoiden valillda luo ympariston, jossa auttava kdyttaytyminen
lisdd hyvinvointia seka positiivisia tunteita.

AVAINSANAT: prososiaalinen kayttaytyminen, auttava kayttaytyminen,
organisaatiokansalaisuus, asiantuntijatyo, tunteet
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1 Johdanto

Nykypdivdana asiantuntijatyd on entista hektisempaa, vaatimukset ovat korkeammalla
kuin koskaan ja asiantuntijoilta odotetaan yha laajempaa ja alueita vylittavaa
asiantuntemusta seka tietynlaista kayttaytymista tyoyhteisossd, mika voi olla monessa
tilanteessa haastavaa ja kuormittavaa (Ménkkonen & Roos, 2010 s. 16). Asiantuntijatyo
voi olla monesti myos yksindistad ja tasta syysta tyoyhteison tuki ja toisten auttaminen

tyopaikalla korostuvat.

Prososiaalinen kayttdaytyminen tarkoittaa kiteytettynd muiden auttamista ja termi
liitetddankin yleensa sellaiseen kaytokseen, joka jollain tavalla hyédyttda toista (Dunfield,
2014). Hazzi ja Maldaon (2012, s. 106) kertovat, ettd prososiaalista kayttaytymista
itsessdaan on tutkittu paljon ja sen tarkeys on huomattu organisaatioissa. Heidan
mukaansa prososiaalista kayttdytymistd voidaankin pitdd yhtend todella tarkedna
resurssina organisaatiolle ja sen selviytymiselle. Prososiaalisen kayttaytymiseen
vaikuttavat erilaiset motiivit, kuten kiinnostus organisaatioon, prososiaalinen motiivi
seka johtamisen kautta syntyva motivaatio (Choi & Moon, 2016, s. 359). Prososiaaliseen
kayttaytymiseen liittyy myos vahvasti organisaatiokansalaisuus (Duan ja muut, 2019, s.
18). Organisaatiokansalaisuus on oman tyonkuvan ylittdvaa kayttaytymistd, jolloin
tyontekija kadyttdytyy vapaaehtoisesti organisaatiota hyoddyttdaen, mutta saamatta

palkintoja, kuten palkkaa tai muita etuja (Organ 1988, s. 548).

Brief ja Motowidlo (1986, s. 710) kertovat, ettd aiemmissa tutkimuksissa on |6ydetty
erilaisia toimintakaavoja, joita voidaan pitdd tarkeind toimivalle organisaatiolle.
Ensimmainen loydetyista toimintakaavoista liittyy tyollistymiseen organisaatiossa ja
siellda pysymiseen. Toinen toimintakaavoista kuvastaa maariteltyihin tavoitteisiin
padsemistd tai niiden ylittamistd. Kolmas toimintakaavoista liittyy prososiaaliseen
kayttaytymiseen, joka kuvastaa vaadittujen roolin kriteereiden ylittavaa kayttaytymista,
kuten esimerkiksi yhteistyota tyokavereiden kanssa, tarpeen mukaan organisaation
suojelemista yllattavilta uhilta, aktiivisesti uusien parannuskohtien etsimistd, itsensa

kehittamistd oma-aloitteisesti ja organisaation hyvan kuvan vyllapitamistd. Tassa



tutkimuksessa tarkastellaan kolmatta toimintakaavaa liittyen prososiaaliseen

kayttaytymiseen asiantuntijaty®ssa.

Myds auttavan kayttaytymisen, joka voidaan Ilukea myds prososiaaliseksi
kayttaytymiseksi, hyddyt on osoitettu sujuvan organisaation toiminnan ja tehokkuuden
kannalta (Lin ja muut, 2020, s. 386). Duan ja muut (2019, s. 18-19) esittavat, etta
tavallisesti auttavaa kayttaytymista pidetdaan hyodyllisenda myds auttavalle osapuolelle
esimerkiksi parantuneen tyétehokkuuden ja hyvinvoinnin takia. He kuitenkin toteavat
tutkimuksissa tulleen ilmi, etta auttavalla kayttaytymisella voi olla my6s negatiivisia
vaikutuksia auttajalle. Monissa tutkimuksissa on heiddn mukaansa argumentoitu, etta
tyontekijoiden sitoutuminen auttavaan kdyttaytymiseen kuluttaa tyontekijoiden
rajallisia resursseja, ja naitd tutkimuksia tukee heidan mukaansa muut empiiriset
tutkimukset, joista on selvinnyt, ettd enemman auttavaa kayttaytymista toteuttavat
tyontekijat kokevat enemman sellaisia tunteita, kuten tydon kuormitusta, stressid,

perheen ja tyon valisia ristiriitatilanteita, vasymysta seka loppuun palamista.

Organisaatiot muodostuvat tunteista ja sen takia on tdrkeda, etta organisaatiossa
panostetaan yksilon tunteisiin organisaation menestyksen takaamiseksi (Rafaeli &
Worline, 2001, s. 97). Tyo herattda ihmisissa erilaisia tunteita ja tunnetiloja, jotka ovat
[ahtoisin tydpaikalta, ihmisten kanssakdymisesta seka tyon ulkopuolelta muodostuvista
tunteista (Kaplan ja muut, 2014, s. 563). Erilaisten tunteiden vaikutus on suuri seka
hyvinvointiin etta yksildiden, ryhmien ja organisaation toimintaan (Barsade & Gibson,
2007, s. 37). Positiivisilla tunteilla nahddan olevan yhteys lisddantyneeseen auttamiseen
ja prososiaaliseen kayttaytymiseen (Fredrickson, 2000, s. 136-137). Prososiaalisen
kayttaytymisen nahdaankin liittyvan yleensa positiivisiin tunteisiin, mutta siihen liittyy

my0ds negatiivisia tunteita (Mesurado ja muut, 2018, s. 62—63).

Auttavaa kayttaytymistd ja prososiaalista kayttdaytymista ei ole tutkittu vield paljoa
asiantuntijatyossa. Aiemmissa tutkimuksissa on tutkittu paljon esimerkiksi johtajan

auttavan kayttaytymisen vaikutuksia alaisiin. Zhangin ja muiden (2020, s. 890)



artikkelissa tutkittiin sitd, miten johtajan auttava kdytos vaikuttaa alaisen auttavaan
kaytdkseen ja menestymiseen paivittdisessa tyossd, ja tutkimuksessa havaittiin, etta

johtajan kaytoksella oli vaikutusta alaisten menestykseen.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kuitenkin selvittda, miten auttamisen kulttuuri
nakyy asiantuntijatydssa organisaatiossa kollegoiden valilla. Tama on tarkeaa sen takia,
ettd asiantuntijatyd on muutoksessa ja ennen normaali tapa hoitaa asioita yksin, ei
valttamatta ole enda nykypaivaa. Tutkimuksessa ei tarkastella alais-esihenkildiden valista
auttamisen kulttuuria, vaan tarkoituksena on tarkastella asiantuntijatyossa
organisaatiossa kollegoiden valista auttamisen kulttuuria. Tutkimuksessa analysoidaan
tarkemmin sita, minkalaista auttamista asiantuntijatyossa koetaan, mita auttaminen
merkitsee ja millaisia tunteita auttamisesta muodostuu. Tunteiden vaikutusta auttavaan
kayttaytymiseen on tarkeda pohtia sen takia, ettda tunteita ymmartamalld voidaan
esimerkiksi lisdtd auttavaa kayttaytymistd organisaatiossa. Tarkoituksena onkin
ymmartda auttamisen ja prososiaalisen kayttaytymisen roolia kokonaisvaltaisesti

asiantuntijatydssa.

1.1 Tutkimuksen tavoite

Tassa tutkimuksessa tavoitteena on ymmartaa auttamisen kulttuuria asiantuntijatydssa
sekd sitd minkdlainen merkitys tyoyhteisossa tapahtuvalla auttamisella on
asiantuntijatyota tekevalle. Lisaksi tutkimuksessa pyritdaan ymmartamaan auttamisesta
muodostuvia tunteita ja niiden vaikutuksia auttavaan kadyttaytymiseen. Tata tavoitetta

lahestytdaan seuraavien kysymysten avulla:

Minkalaista auttamista organisaatiossa asiantuntijatydssa on koettu?

Minkalainen merkitys auttamisella on asiantuntijatytssa?

Minkalaisia tunteita auttaminen herattaa?



Tutkimuksessa  tarkastellaan  auttamista  asiantuntijatyd6ssd  organisaatiossa.
Tutkimuksessa tarkastellaan kollegoiden valista auttamista ja esimerkiksi esimies-
alaissuhteessa tapahtuva auttaminen on rajattu pois. Lisdksi muissa yhteyksissa, kuten
asiakaspalvelussa tehty auttaminen seka hyvantekevaisyys on rajattu kokonaan pois

tutkimuksesta.

1.2 Tutkimuksen keskeiset kasitteet

Tassa luvussa esitelldaan lyhyesti tutkimuksen paakasitteet. Padkasitteiden maarittely
perustuu aiempaan tutkimukseen ja aiheesta tehtyihin artikkeleihin. Padkasitteet tassa
tutkimuksessa ovat prososiaalinen kayttaytyminen, auttava kayttdytyminen,

organisaatiokansalaisuus seka asiantuntijatyo.

Prososiaalinen kdyttaytyminen (prosocial behavior)

Prososiaalisella  kayttaytymisellda  tarkoitetaan  sellaista  tarkoituksenmukaista
kayttaytymistd, joka vaikuttaa myonteisesti kdytoksen kohteena olevaan henkilo6n
(Martela & Ryan, 2019, s. 116). Dunfield (2014) madarittelee prososiaalisen
kayttaytymisen tarkoittavan kiteytettyna muiden auttamista. Han kertoo, ettd
prososiaalisuus termina liitetdan kaikenlaiseen kayttaytymiseen, joka on jollain tavalla
toista hyodyttavaa kayttaytymista. Hanen mukaansa prososiaalinen kadyttaytyminen on
tarkoituksellista muiden positiiviseksi kokemaa kayttaytymistd, kuten auttamista,
jakamista, emotionaalisen tuen tarjoamista tai lohduttamista. Naistda auttaminen
tarkoittaa useimmissa tapauksissa valineellistd apua kuten pudonneen tavaran
nostamista, jakaminen tarkoittaa esimerkiksi omista resursseista luopumista muiden
hyvaksi ja emotionaalisella tuella tarkoitetaan esimerkiksi sanallista lohduttamista tai

halaamista.
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Auttava kdyttdytyminen (helping behaviour)

Auttava kayttaytyminen tyossa tarkoittaa sitd, missd maarin tyontekija tarjoaa omaa
osaamistaan kollegoilleen auttaakseen heita tiettyihin tehtaviin liittyvissa ongelmissa
(Lin ja muut, 2020, s. 386). Duan ja muut (2019, s. 20) esittdavat auttavan kayttaytymisen
perustuvan siihen, ettd se on itse paatettya vapaaehtoista toimintaa eika esimerkiksi
toisen henkilon maardaamaa toimintaa. Heiddan mukaansa auttava kadyttaytyminen
voidaan myods lukea prososiaaliseksi kayttaytymiseksi. He toteavat, ettda auttavaa
kayttaytymista on kahdenlaista, joita ovat reaktiivinen auttaminen ja proaktiivinen
auttaminen. Reaktiivinen auttaminen on reaktio avun tarpeeseen tai pyyntoon.
Proaktiivinen auttaminen on lahtoisin auttajasta itsestdan ja yleensa auttaja auttaa omaa
etua ajatellen, kuten esimerkiksi auttaa esihenkil6dan, joka ei ole pyytanyt apua ja nain

saavuttaa esihenkilon luottamuksen.

Organisaatiokansalaisuus (organizational citizenship behavior)

Organisaatiokansalaisuus on esitelty termind ensimmaisen kerran Organin (1988, s. 548)
toimesta, ja han madaritteli organisaatiokansalaisuuden tydntekijan vapaaehtoisena
kaytoksenad, joka hyodyttaa organisaatiota ja on oman tyonkuvan ylittavaa kaytosta, josta
ei kuitenkaan palkita mitenkdan esimerkiksi palkalla tai muilla eduilla. MacKenzie ja
muut (2011, s. 562) madrittelevat organisaatiokansalaisuuden tyoroolin vylittavina
persoonallisuuden sekd kayttdaytymisen piirteind, joita ei virallisesti voida odottaa

tyontekijalta, mutta joita kuitenkin pidetdan tavoiteltavina piirteina.

Asiantuntijatyo

Karreman ja muut (2002, s. 70-75) toteavat, ettd asiantuntijatyd, tai toisin sanoen
tietoty0, on tietoon ja asiantuntijuuteen perustuvaa tyota, jonka tekijat ovat patevia ja
yleensa korkeasti koulutettuja korkeatasoisia osaajia. Heidan mukaansa asiantuntijatyo

on yleensd muuttuvaa ja moniulotteista, jonka takia tyon tekeminen vaatii jatkuvaa
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kouluttautumista. He toteavatkin asiantuntijatyon olevan pohdintatyotd, joka perustuu
alykkyyteen, eika esimerkiksi fyysiseen voimaan tai kadentaitoihin ja taman lisaksi

asiantuntijatyota tekevalta tyontekijaltd odotetaan itseohjautuvaa tyoskentelya.

1.3 Tutkimuksen rakenne

Tama tutkimus koostuu kuudesta padluvusta. Ensimmadinen paaluku, eli johdanto,
esittelee tutkimuksen taustaa ja tavoitteen, keskeiset kasitteet ja tutkimuksen rakenteen.
Johdannon tarkoituksena on esitella tutkimus lukijalle seka tuoda ilmi tutkimuksen

tarkoitus.

Seuraavissa kahdessa luvussa esitelldaan tutkimuksen teoreettinen viitekehys.
Ensimmaisessa luvussa kerrotaan prososiaalisesta kdyttaytymisestd organisaatiossa ja
toisessa luvussa tarkastellaan auttamisesta muodostuvia tunteita tarkemmin.
Teoreettisen viitekehyksen tarkoituksena on selvittaa lukijalle, mita prososiaalisuus eli
auttaminen seka organisaatiokansalaisuus tarkoittavat organisaatiossa kaytannossa seka
miten ne liittyvat toisiinsa. Lisdksi esitelldaan, mita aiheesta entuudestaan jo tiedetdan.
Teoreettisen viitekehyksen toisessa luvussa selvitetdan, millaisia tunteita organisaatiossa
muodostuu ja miten auttaminen vaikuttaa tunteiden muodostumiseen sekd miten

tunteet vaikuttavat auttamiseen.

Neljas luku esittelee tutkimuksen metodologian. Luvussa kdyddan Ilapi
tutkimusmenetelmat sekd kaytetty aineisto. Tassa luvussa selvennetdan, miten
analyysimenetelmaa on kaytetty aineistoon ja minka takia menetelma on valittu. Taman
lisdksi luvussa selitetdan, mika on tutkimuksen kohdejoukko ja minka takia se on valittu.

Viimeisimpana tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta.

Viidennessa luvussa analysoidaan tutkimuksesta saadut tulokset sekd kuinka ne
linkittyvat aiheesta tehtyihin edellisiin tutkimuksiin seka kirjallisuuteen. Luvussa kdaydaan

lapi, miten analyysi on tehty ja millaisia vastauksia tutkimuksesta on saatu.
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Kuudes ja viimeinen luku esittelee johtopaatokset. Tassa luvussa kerrataan vield
tutkimuksen keskeisimmat tulokset ja kdyddan Ildpi tutkimuksen rajoitteita.

Viimeisimpana annetaan jatkotutkimusehdotuksia.
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2 Prososiaalinen kayttaytyminen organisaatiossa

Prososiaalisella  kayttaytymisellda  tarkoitetaan  sellaista  tarkoituksenmukaista
kayttaytymistd, joka vaikuttaa myodnteisesti kdaytoksen kohteena olevaan henkiloén
(Martela & Ryan, 2019, s. 116). Weinstein ja Ryan (2010, s. 222) kertovat prososiaalisen
kayttaytymisen kuvaavan kayttaytymistd, joka parantaa tai yllapitda muiden hyvinvointia.
Heidan mukaansa prososiaalisia tekoja on monenlaisia, mutta niiden yhdistava tekija on
tarkoituksellinen toisten auttaminen tai hyodyttaminen. He toteavat, etta
vapaaehtoinen toisten auttaminen parantaa auttajan itsetuntoa, lisda hyvinvointia seka
elinvoimaa. Useissa tutkimuksissa prososiaaliseen kadyttaytymiseen liittyen on korostettu
motiivien tarkeytta, jollaisia voivat olla esimerkiksi sosiaalinen vastuu, arvot ja itsekkaat
motiivit, kuten oman uran edistaminen (Clary ja muut, 1998, s. 1517). Mitd enemman
prososiaaliset teot ovat omasta tahdosta johtuvia, sita suurempi hyoty teoista on seka

auttajalle etta autettavalle (Weinstein & Ryan, 2010, s. 223).

Pfattheicherin ja muiden (2022, s. 126) mukaan prososiaalinen kayttaytyminen edustaa
tekoja, jotka parantavat tekojen kohteen fyysista seka psyykkista hyvinvointia ja ovat
luokiteltu hyodyllisiksi teoiksi muille jonkun ryhman tai yhteiskunnan mukaan. Myds
Martelan ja Ryanin (2016, s. 356) tutkimuksesta ndhddan, ettd prososiaalinen
kayttaytyminen ei tarvitse edes fyysista kontaktia auttajan ja autettavan vilille, mutta
silti tuottaa positiivisia vaikutuksia, kuten energisoi, lisda psyykkista hyvinvointia seka

antaa mielihyvaa.

Auttava kayttaytyminen, jonka voidaan sanoa olevan myds prososiaalista kayttaytymista,
on katsottu olevan iso osa organisaatiokansalaisuutta (Duan ja muut, 2019, s. 18).
Organisaatiokansalaisuus, englanniksi organizational citizenship behaviour (OCB), on
esitelty termind ensimmaisen kerran Organin (1988, s. 548) toimesta, ja han maaritteli
organisaatiokansalaisuuden tyontekijan vapaaehtoisena kaytoksend, joka hyodyttaa
organisaatiota ja on oman tyonkuvan ylittdvaa kaytosta, josta ei kuitenkaan palkita

mitenkdan esimerkiksi palkalla tai muilla eduilla.
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Organin (1988, s. 548) mukaan organisaatiokansalaisuus sisdltda kolme tarkeaa
nakemysta. Ensimmadisen nakemyksen mukaan organisaatiokansalaisuus on
harkinnanvaraista kaytostd, mika ei ole osa tyonkuvaa ja on toteutettu tyontekijan
omasta tahdosta. Toisen nakemyksen mukaan organisaatiokansalaisuus ylittaa vaaditun
tyonkuvaan kuuluvan kaytoksen. Viimeisimpanad organisaatiokansalaisuus parantaa
organisaation tehokkuutta. Lisaksi Organ madritteli organisaatiokansalaisuudelle viisi
ulottuvuutta, joita ovat muiden auttaminen tai epaitsekkyys (altruism), tunnollisuus
(conscientiousness), kohteliaisuus  (courtesy), rehtiys (sportsmanship) seka

kansalaishyve (civic virtue).

Organin mukaan (1988) muiden auttamisella ja epaitsekkyydellda tarkoitetaan
esimerkiksi muiden tyontekijoiden auttamista heiddn tyotehtdvissdan tai uusien
tyontekijoiden perehdyttamista. Tunnollisuudella taas tarkoitetaan ajoissa toissa
olemista seka tehokasta ty6ajan kaytt6a. Huomaavaisuudella viitataan hyviin tapoihin
sekd muiden huomioimiseen paatoksissa, jotka vaikuttavat jollain tavalla heihin. Rehtia
kdytostd on hyvan positiivisen asenteen omaaminen seka se, ettd ei valita turhasta.
Viimeisimpana kansalaishyveella viitataan kiinnostukseen organisaatiota ja alaa kohtaan.
Kansalaishyvetta toteuttava tyontekija osallistuu organisaation kehitykseen ja koittaa
parantaa organisaation tehokkuutta. Organ kertoo, ettd ndma mainitut viisi ulottuvuutta
ovat sellaisia, jotka hyodyttdavat organisaatiota, mutta joista organisaatio ei maksa
tyontekijalle ylimaaraista korvausta, vaan tyontekija toteuttaa ne omasta

hyvantahtoisuudestaan.

Podsakoff ja muut (2000, s. 516) esittdvat aiemman tutkimuksen perusteella
artikkelissaan organisaatiokansalaisuuteen liittyvan seitseman yleista ulottuvuutta, joita
ovat auttaminen (helping behavior), rehtiys (sportsmanship), organisaatiouskollisuus
(organizational loyalty), organisaation sadntdjen noudattaminen (organizational
compliance), yksilon aloitteellisuus (individual initiative), kansalaishyve (civic virtue) seka

itsensd kehittaminen (self developmen).
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Podsakoff ja muut (2000, s. 516—-526) maarittelevat seitseméan ulottuvuutta tarkemmin
seuraavasti. Auttaminen on tunnistettu olevan tarkea osa organisaatiokansalaisuutta ja
se koskettaa lahes kaikkia ihmisia. Auttaminen sisaltaa omasta tahdosta Iahtevaa muiden
auttamista ja toihin liittyvien ongelmien ehkdisemista. Rehtiys on maaritelty valmiudeksi
sietdd tyon vaistamattomia haittoja valittamatta seka kyvyksi sdilyttdada positiivinen
asenne siitakin  huolimatta, etta asiat eivdat suju halutun  mukaisesti.
Organisaatiouskollinen kaytos sisdltdd organisaation puolustamista ulkopuoliselta
haitalta, hyvan puhumista organisaatiosta sekda sitoutumista organisaatioon
epasuotuisissakin olosuhteissa. Organisaation saantdjen noudattamista pidetdan
oleellisena osana hyvaa organisaatiokansalaisuutta, silld vaikka oletuksena on, etta kaikki
noudattavat organisaation saant6ja, saannoksia ja prosesseja, niin ndin ei kuitenkaan
aina ole. Tasta syysta tyontekijaa, joka noudattaa sdaantoja kaskematta, pidetdaan hyvana
organisaatiokansalaisena. Aloitteellinen yksil6 tekee toita yli vaaditun maaran, eli tekee
ylimaaraista verrattuna annettuun tyonkuvaan. Tallaista kdytosta voi olla esimerkiksi
tehokkuutta parantavien uusien tyotapojen keksiminen. Kansalaishyveella tarkoitetaan
sitoutuneisuutta koko organisaatioon ja se nakyy niin, ettd tyontekija osallistuu
vapaaehtoiseen toimintaan, on kiinnostunut organisaation kehittamisesta sekd sen
hyvinvoinnista. Viimeisimpana itsensa kehittdminen sisdltda vapaaehtoista omien

tietojen ja taitojen parantamista.

Tassa tutkimuksessa prososiaalista kaytosta tarkastellaan organisaation sisalld ja talloin
sitd kutsutaankin prososiaaliseksi organisaatiokansalaisuudeksi. Brief ja Motowidlo
(1986, s. 711) kertovat prososiaalisen organisaatiokansalaisuuden tutkivan prososiaalista
kayttaytymista organisaation ymparistossa kasitellen prososiaalisuuden eri tasoja seka
mita hyotya kaytoksesta on. Heidan mukaansa prososiaalinen organisaatiokansalaisuus
maaritelldaan kayttaytymiseksi, joka on toteutettu organisaation jasenen toimesta, joka
on suunnattu yksilélle, ryhmalle tai organisaatiolle, kenen kanssa ollaan
vuorovaikutuksessa tyotehtavissa seka jonka paamaarana on parantaa kohteena olevan

yksilon, ryhman tai organisaation hyvinvointia.
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2.1 Erilaiset tekijat prososiaalisen kayttaytymisen taustalla

Monet tekijat vaikuttavat ihmisten kayttaytymiseen ja prososiaaliseen kayttaytymiseen.
Tassa luvussa tarkastelemme yksityiskohtaisemmin prosososiaaliseen kdyttdaytymiseen

vaikuttavia tekijoita seka yksilon etta organisaation kannalta.

2.1.1 lhmisten ominaispiirteet

TyOelamassa joustavuuden, yhteistyon ja ryhmatyon merkitys korostuu organisaatioissa,
ja tdma on lisdnnyt positiivisen ihmissuhdekayttaytymisen merkitysta tydpaikalla (King
ja muut, 2005, s. 587). Tutkimuksissa on tullut ilmi tiettyja persoonallisuuden piirteita,
jotka edesauttavat yksilod kayttaytymaan prososiaalisesti (Shah & Rizvi, 2016, s. 162).
Naita persoonallisuuden piirteitda kuvastaa erindiset mallinnukset ja yksi ndistd on
McCraenin ja Costan (Thielmann ja muut, 2020, s. 34-36) viiden faktorin malli (big five
factor model). Malli tutkii viiden persoonallisuuspiirteen ja prososiaalisen
kayttaytymisen valisida yhtendisyyksida. Persoonallisuuspiirteet on jaettu paatasolla
viiteen eri kategoriaan, jotka sisaltavat yksityiskohtaisempia luonteenpiirteita.
Persoonallisuuspiirteiden viisi padtasoa ovat ulospdinsuuntautuneisuus (extraversion),
tunnollisuus (conscientiousness), avoimuus uusille kokemuksille (openness to

experience), sovinnollisuus (agreeableness) ja neuroottisuus (neuroticism).

Thielmann ja muut (2020, s. 34-36) madrittelevat viiden faktorin mallin
persoonallisuuspiirteet artikkelissaan. Heidan mukaansa ulospdinsuuntautuneisuus
liitetddn yleensa sosiaaliseen kdytokseen ja se kuvastaa henkil6a, joka tykkaa viettaa
aikaa ja puhua ihmisten kanssa. Tallaiset ihmiset parjaavat hyvin sosiaalisissa tilanteissa,
kuten puhumisessa, johtamisessa tai viihdyttdmisessa. Tunnollisuus taas kuvastaa
sellaista henkil6a, joka on luotettava, sitoutunut ja tuloshakuinen. Tunnollinen henkil6
on sitoutunut tyohonsa ja tavoittelee saavutuksia. Vahaisesti tunnollinen ihminen on
pdinvastoin epaluotettava eikd sitoutunut tyohonsa. Avoimuus uusille kokemuksille

tarkoittaa yksilon halua kokea uutta tai kehittaa itsedaan. Avoimuus yhdistetdan yleensa
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ideoihin liittyviin  pyrkimyksiin, kuten oppimiseen, ajatteluun ja kuvitteluun.
Sovinnollisuus nakyy henkilon taitona olla anteeksiantavainen, kykyna sietaa toisia seka
olla kiinnostunut tekemadan yhteistyota toisten kanssa. Sovinnolliset henkil6t toimivat
hyvin muiden kanssa ja heidan kanssaan on helppo tulla toimeen. Viimeisimpana
neuroottisuus sisdltdd monia negatiivisia puolia, kuten yksilén taipumuksen kokea

ahdistusta, vihaa, masennusta, hdpeaa tai muita negatiivisia tunteita.

Shah ja Ritzvi (2016, s. 168) kertovat, etta tutkimusten mukaan prososiaaliseen
kayttaytymiseen linkittyy kaikista persoonallisuuspiirteista voimakkainten tunnollisuus,
sovinnollisuus ja ulospdinsuuntautuneisuus. Heidan mukaansa ne, joiden luonteesta
6ytyi paljon tunnollisuutta, olivat muita auttavaisempia. Sovinnollisuus linkittyi
voimakkaasti prososiaaliseen kayttaytymiseen. Lisdksi ulospdinsuuntautuneisuus ja
sovinnollisuus olivat myos vahvasti linkittyneita vapaaehtoiseen kayttaytymiseen. Lisaksi
samoista tutkimuksista tuli ilmi, ettd prososiaalinen kdyttaytyminen ei ole vain yhdesta
persoonallisuuspiirteesta kiinni, vaan siihen vaikuttaa monet geneettiset seka
elinympariston tekijat. Heidan mukaansa kuitenkin sovinnollisuus,
ulospainsuuntautuneisuus ja tunnollisuus ovat piirteitd, joita |6ytyy kaikilta

prososiaalisesti kayttaytyvilta ihmisilta.

2.1.2 |hmisten vdlinen kanssakdyminen

Tiedon tarkeys on keskidssa organisaatioille ja niiden kasvamiselle, ja tdman takia
tyontekijoiden tiedot ja asiantuntijuus ovat organisaation suurin voimavara (Davenport,
2005, s. 8). Lin (2007, s. 411) toteaa, ettd tieto ja tiedon jakaminen ovat nykyaikana
tarkeitd tyoOkaluja organisaation kasvuun. Hanen mukaansa tiedon jakaminen
(knowledge sharing) tarkoittaa yksildiden kokemusten ja tiedon jakamista muille
organisaation jasenille, ja pyrkimys hiljaisen tiedon jakamiseen onkin todettu olevan osa
prososiaalista kdyttaytymistd organisaatiossa. Hiljainen tieto kasittda vyksilon

omakohtaiset kokemukset, tiedot ja taidot (Nonaka & von Krogh, 2009, s. 636). Hiljaisen
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tiedon jakaminen ylittdda omaan tyénkuvaan kuuluvat tehtadvat ja se on vapaaehtoista, ja

tasta syysta sen katsotaankin olevan prososiaalista kdyttaytymista (Lin, 2007, s. 412).

Lin (2007, s. 415) muistuttaa, ettd hiljaisen tiedon jakaminen on kykyjen jakamista
muiden kanssa ja tdman takia se vaatii luottamusta kollegoiden valilla. Hinen mukaansa
tyontekijat, jotka ovat voimakkaasti sitoutuneita organisaatioon sekad luottavat
kollegoihinsa, ovat valmiimpia jakamaan hiljaista tietoa organisaatiossa. Luottamus
kollegoiden valille muodostuu, jos yksilot kokevat, etta toinen ei aiheuta harmia tai tee
vastoin toisen intresseja (McEvily ja muut, 2003, s. 93). Mayerin ja muiden (1995, s. 715)
mukaan kolme tekijaa vaikuttaa yksilon taipumukseen luottaa muihin ihmisiin. Niitd ovat
aiemmat kokemukset, persoonallisuus ja kulttuuritausta sekda henkilokohtainen
taipumus luottamiseen. Luottamus helpottaa monia asioita, kuten johtaa nopeampiin
paatoksiin, yksinkertaistaa tiedon saantia ja sen tulkintaa sekad saastaa kognitiivisia

resursseja (McEvily ja muut, 2003, s. 93).

Mayer ja muut (1995, s. 717-719) ovat Ioytaneet kolme ominaisuutta, jotka vaikuttavat
tyoyhteisossda henkilon luotettavuuteen. Ominaisuuksia ovat kyvykkyys (ability),
hyvantahtoisuus (benevolence) ja rehellisyys (integrity). Kyvykkyys sisaltda ryhmataitoja,
patevyytta ja ominaisuuksia jonkin tietyn aihealueen osalta ja se voi sisaltaa esimerkiksi
harjoiteltuja taitoja tai kokemusta jostakin asiasta. Hyvantahtoisuus tarkoittaa sit3,
kuinka paljon muut luottavat yksilon halukkuuteen tehda hyvaa eli kokeeko muut, etta
henkilolla on taipumusta auttamiseen ja hyvantekemiseen. Viimeisimpana
rehellisyydelld tarkoitetaan sitd, kuinka rehellisend, reiluna, Vvilpittomana ja

oikeudenmubkaisena yksilé nahdaan ja millaisia arvoja hanella on.

Voimmekin todeta, ettd tiedon jakaminen on prososiaalista kayttaytymista, kun se
perustuu luottamukselle ja tapahtuu omasta tahdosta. Ihmisten valisen kanssakdymisen
ja tiedon jakamisen avulla saadaan lisdd luottamusta tyoyhteisoon ja tata kautta

prososiaalinen kayttaytyminen lisdantyy entisestdaan. Prososiaalinen kayttdaytyminen on
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kanssakdaymista ihmisten kanssa, jossa keskitssa on luottamus ja auttaminen tietoa

jakamalla.

2.1.3 Hyvantekemisen tarve

ltseohjautuvuusteoriassa esitetdan, etta yksilon hyvinvointia voidaan lisata tayttamalla
psykologisia perustarpeita (Ryan & Deci, 2000, s. 74-75). Prososiaalisen kayttaytymisen
on havaittu liittyvan itseohjautuvuusteoriassa esiintyviin kolmeen psykologiseen
perustarpeeseen, joita ovat kompetenssin tarve, yhteiséllisyyden tarve ja autonomian
tarve (Martela & Ryan, 2016, s. 356) sekd myohemmin esitettyyn neljanteen
perustarpeeseen, hyvantekemisen tarpeeseen (Martelan ja muut, 2017, s. 1263). Tassa
tutkimuksessa tarkastellaan hyvantekemisen tarvetta tarkemmin, silld sen katsotaan

olevan prososiaalisen kayttaytymisen tarkea tekija.

Monissa tutkimuksissa on tullut ilmi, ettd hyvantekeminen lisda hyvinvointia,
suorituskykya ja elinvoimaa ja lisdd myos elaman merkitysta (Martela ja muut, 2017, s.
1263). Weinstein ja Ryan (2010, s. 238) tarkentavat, ettd vapaaehtoinen auttaminen
tuottaa tekijdlleen ja vastaanottajalle enemman hyvinvointia ja mielihyvada, kuin
velvollisuuteen tai kontrolliin perustuva apu. Itseohjautuvuusteorian muut psykologiset
tarpeet, autonomian, kompetenssin ja yhteiséllisyyden tarpeet, vaikuttavat motivoivasti
hyvantekemiseen, eli kannustavat tayttamaan hyvantekemisen tarpeen (Martela & Ryan

2016, s. 352).

Martela ja Jarenko (2014, s. 42—-43) esittdvat, ettd hyvdantekemisen kohteelta saatu
palaute on hyvdntekemisen keskitss3, silld se vahvistaa toimijuutta seka hyvantekemisen
kokemusta. Palautteen kautta hyvantekija padsee tulkitsemaan tekonsa vaikutuksia,
laatua ja onko se ollut aiheellista. Hyvantekemisen ja hyvantahtoisuuden katsotaan
olevan prososiaalisen kayttaytymisen tarkeita tekijoitd ja prososiaalisen kayttaytymisen
katsotaankin lisddvan yksilon hyvinvointia ja kokemusta merkityksellisyydesta (Martela

ja muut, 2017, s. 1263
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2.1.4 Organisaatiokulttuuri

Rinne (2021, s. 114-115) kertoo tyoyhteison arvojen ja toimintamallien muodostavan
organisaatiokulttuurin. Hanen mukaansa toimivan organisaation sisalla tdytyy olla
tydilmapiiri, joka tarjoaa tyontekijalleen psykologisen turvallisuuden tunteet seka
tunteen, ettd virheistd ei heti rangaista. Hin myds muistuttaa, ettda ilmapiirilla on
vaikutusta siihen, kuinka yksilot kasittelevat tydyhteisdssa tapahtumia epaonnistumisia
ja suhtautuminen naihin koko organisaation tasolla on isossa roolissa. Hinen mukaansa
tydyhteisoé vaikuttaa myos siihen, kuinka helposti ihmiset uskaltavat kysya neuvoa
toisiltaan, joka edelleen on oleellinen osa tiedon jakamista ja auttamista. Turvallinen
organisaatiokulttuuri on pakollinen oppimiselle ja muutoksille, ja oppiminen ja
muutokset vaikuttavat tyontekijoiden kayttaytymiseen monella tavalla (Frazier ja muut,
2017, s. 120). Esimerkiksi tiedon jakaminen ja prososiaalinen kansalaiskdyttaytyminen

muodostuvat turvallisessa organisaatiokulttuurissa.

Psykologisen tuvallisuuden on huomattu olevan entista tarkedampaa haastavissa
tyotehtavissd, koska ne vaativat luovuutta ja kykyja etsid ratkaisuja (Yli-Kaitala &
Toivanen, 2021, s. 32). Esimerkiksi vaativassa asiantuntijatydssa tavoitteiden
saavuttaminen on usein haastavaa ja saattaa vaatia useiden eri asiantuntijoiden tietoja.
Jos tyopaikalla ei uskalleta kysya apua tai jakaa ajatuksia, voivat vaikeat tyotehtavat jaada
tekemattd ja osaaminen ei lisdanny tyoymparistossa. Organisaatiokulttuuri, joka
kannustaa kehittdmaan sosiaalisia suhteita, voi lisdta kollegoiden vilista luottamusta ja

tata kautta lisata myos hiljaisen tiedon valittymista (Lin, 2007, s. 422).

2.2 Prososiaalisen kdyttaytymisen monet puolet

Erilaisten tutkimusten mukaan prososiaalisella kayttdaytymiselld on vaikutuksia seka
yksiloon ettd organisaatioon ja vaikka yleensa prososiaalista kaytosta pidetdan hyvana

asiana, on siitad l0ydetty myos haittapuolia (Ks. esim. Barsade & Gibson, 2007; Bolino ja



21

muut, 2013). Tassa luvussa tarkastellaan prososiaalisesta kadyttdytymisestd johtuvia

vaikutuksia seka yksil6ille etta koko organisaatiolle.

2.2.1 Auttamisen hyodyt ja haitat auttajalle

Auttamisesta voi olla hydtya tai haittaa auttajalle ja kokemus voi vaikuttaa myos
tulevaisuuden auttamiskayttdaytymiseen (Lin ja muut, 2020, s. 388). Auttamisesta on
tehty hyotyihin ja haittoihin perustuvat perspektiivit, jotka kertovat siita, mita hyotya tai
haittaa auttamisesta voi olla (Lam ja muut, 2016, s. 379). Hyotyihin perustuva
perspektiivi vaittaa, ettd muiden auttaminen energisoi auttajaa ja parantaa auttajan
hyvinvointia (Lin ja muut, 2020, s. 388). Lamin ja muiden (2016, s. 379) mukaan
auttaminen lisda positiivisesti tyon merkityksellisyyttd ja sitd kautta lisdd myos
elinvoimaisuutta. Edelliset tutkimukset ovat osoittaneet, etta apua tarjoavat henkilot
tuntevat vaikuttaneensa tyOkavereihin positiivisesti ja saaneensa vastavuoroista
sosiaalista tukea tyokavereilta, mikda entisestaan vahvistaa hyoétyihin perustuvaa
perspektiivia (Koopman ja muut, 2016, s. 417). Yleisesti aiheesta tehdyt tutkimukset
viittaavat siihen, ettd auttamisen tarkeimmat psykologiset hyddyt voivat olla korkeampi
psykologinen merkityksellisyyden tunne sekd muut psykologiset tuntemukset, jotka
muodostuvat positiivisista ja kannustavista tyokaverisuhteista (Lin ja muut, 2020, s. 388—

389).

Hyotyihin perustuvan perspektiivin vastakohtana on haittoihin perustuva perspektiivi,
joka vaittda, ettd muiden auttaminen voi aiheuttaa auttajalle psykologisen rasitteen,
koska muiden auttaminen on vaivalloista, henkisia resursseja kuluttavaa seka keskeyttaa
auttajan normaalit tyotehtavat (Bergeron, 2007, s. 1083). Esimerkiksi Koopman ja muut
(2016, s. 418) loysivat tutkimuksessaan auttavaa kayttdytymistd toteuttaneiden
tyontekijoiden kokevan henkista vasymysta eli henkisten resurssien vahentymistd, koska
tyontekijat kokivat auttavan kadyttaytymisen hairitsevan heiddn tyoOtavoitteiden
saavuttamista. Taman lisdksi Bolino ja muut (2015, s. 59) huomasivat auttamisen

kuluttavan vielda enemman henkisia resursseja silloin, kun auttaminen liittyi tydtehtavaan,
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joka koettiin vaikeaksi. Tutkimusten mukaan saanndllisesti auttavat tyontekijat kokivat
suurempaa ylikuormittumista, tyostressia, vasymysta ja loppuun palamista (Duan ja

muut, 2019, s. 19).

2.2.2 Auttamisen vaikutukset organisaatioon

Podsakoffin ja muiden (2000, s. 544) mukaan prososiaalinen kayttdytyminen voi
vaikuttaa organisaation tehokkuuteen monilla eri tavoilla. N&ita ovat esimerkiksi
kollegoiden vialisen tuottavuuden tehostaminen opettamalla toisilleen uusia asioita tai
opettamalla parhaat tavat tehda joitakin asioita, silld prososiaalinen kayttaytyminen voi
vapauttaa resursseja parempaan kayttéon, koska tyontekijat auttavat toisiaan tyéhon
liittyvissd ongelmissa. Nain tybdajan kayttdé tehostuu ja aikaa vapautuu muille
tyotehtaville. Tyotehtavien jakaminen my6ds jakaa kollegoiden tyttaakkaa
tasapuolisemmin. Lisdksi prososiaalinen kayttaytyminen voi tehda organisaation
suorituksesta tasaisempaa, koska tyontekijat automaattisesti ottavat poissaolijoiden
tyotehtavat itselleen tai auttavat kollegoitaan, joilla on iso tyotaakka. Prososiaalinen
kaytdés myos vahentdaa todenndkdisemmin tyontekijoiden tyétehokkuuden vaihtelua,
mika taas vahentda kokonaisuudessaan organisaation tehokkuuden vaihtelua. Lisdksi
prososiaalinen kdytds parantaa yhteishenkea ja talloin esimerkiksi tyoryhma ei erikseen
vaadi toimenpiteita yleisen tydilmapiirin parantamiseksi. Tiedon kulku voi parantua

prososiaalisen kaytoksen takia, mikad edelleen tehostaa organisaation toimintaa.

Prososiaalinen kayttaytyminen parantaa organisaation imagoa, joka helpottaa uusien
tyontekijoiden saamista ja samalla vanhat tyontekijat viihtyvat paremmin
organisaatiossa (Podsakoff ja muut, 2000, s. 545). Myos Bolinon ja muiden (2013, s. 543)
mukaan prososiaalinen kayttaytyminen tekee tydpaikalle positiivisen ty6ilmapiirin, mika
tekee organisaatiosta houkuttelevamman tyopaikan. Heiddan mukaansa prososiaalisesti
kayttaytyvat tyontekijat ovat monesti myos onnellisempia ja tasta syysta puhuvat hyvaa
organisaatiosta seka suojelevat organisaatiota erilaisilta haitoilta. Kun tyontekija viestii

organisaatiosta positiivisesti, niin han myods parantaa organisaation yritysmielikuvaa.
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2.2.3 Haittapuolet prososiaalisessa kayttdaytymisessa

Prososiaalisen kayttaytymisen hyvien puolien lisdksi sille voidaan tunnistaa myods
haittapuolia. Prososiaalisuuden kaytoksen negatiivisia puolia ei ole tutkittu yhta paljon,
kuin positiivisia puolia, mutta joitakin tutkimuksia aiheesta |0ytyy, joissa
prososiaalisuudella on todettu olevan mahdollisia negatiivisia vaikutuksia yksilolle seka

organisaatiolle (Ks. esim. Bergeron 2007; Bolino ja muut, 2013).

Bolinon ja muiden (2013, s. 544) mukaan jossain tapauksissa tyontekijat voivat nahda
prososiaalisen kayttdaytymisen enemmankin pakollisena kuin vapaaehtoisena osana
tekemaansa tyota. Heiddn mukaansa tunne prososiaalisuuden pakollisuudesta voi
kummuta organisaation sisdlta esimerkiksi esimiesten odotuksesta tai sellaiseksi
muovautuneesta organisaatiokulttuurista, ettd tyontekijat kokevat prososiaalisen
kaytoksen olevan osa heidan tyotaan. Lisaksi he kertovat, etta pakollisuuden tunne voi
aiheuttaa tyontekijoiden kayttdytymisen prososiaalisesti esimerkiksi tyopaikan
menettamisen pelon takia. Kayttaytymalla prososiaalisesti tyontekijat yrittavat todistaa
olevansa todella hyvida tyodntekijoita kollegoihinsa nahden. Heiddn mukaansa
pakollisuuden tunteesta johtuvalla prososiaalisella kaytoksella voi olla negatiivisia
vaikutuksia tyontekijoihin, kuten tunne siita, etta koko ajan pitdaa auttaa enemman, mika
voi johtaa tyopaikalla muodostuneeseen kilpailuun, kitkaan kollegoiden valilla seka

loppuun palamiseen.

Myos Vigoda-Gadot (2006, s. 85) on tutkinut pakotettua prososiaalista kayttaytymista ja
nimennyt sen pakolliseksi kansalaiskayttaytymiseksi (compulsory citizenship behavior).
Han on loytdanyt monta tyosta johtuvaa huonoa puolta liittyen aiheeseen. Naita ovat
esimerkiksi tyostressi, halu erota ja huolimaton kadytds. Bolino ja muut (2010, s. 835) ovat
tunnistaneet hieman erilaisen negatiivisen toimintamallin aiheeseen liittyen. Vaikka
tyontekijat eivat tuntisi, ettd prososiaalinen kdytds on pakotettua, he voivat silti tuntea
tarvetta siihen. Taman toimintamallin Bolino ja muut ovat nimenneet kansalaispaineeksi
(citizenship pressure), joka tiivistettyna tarkoittaa tyon vaatimusta, jossa tyontekijat

tuntevat painostusta prososiaaliseen kaytokseen. Kaikki tallainen kdytos, joka painostaa
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tyontekijaa kayttaytymaan prososiaalisesti ja josta tyontekijda ei saa minkdanlaista
korvausta, aiheuttaa pitkalla aikavalilla ongelmia tyontekijalle ja sita kautta myos

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

Bolinon ja muiden (2013, s. 546) mukaan kauan jatkuneet pakollinen
kansalaiskayttaytyminen tai kansalaispaine aiheuttavat negatiivisia asioita tyontekijan
terveydelle ja hyvinvoinnille, ja ndiden alaisena toteutettu prososiaalinen kaytos voi
aiheuttaa myos henkilokohtaisia haittoja tydntekijalle. Naita ovat esimerkiksi
tyontekijoiden stressin lisdantyminen, ylikuormittuminen, tydpaine ja tyon ja perheen
vélisten konfliktien lisddntyminen. Stressi ja tydpaine voivat heikentda tyontekijan tyon

tulosta, joka taas heikentaa organisaation toimintaa.

Vaikka monissa tutkimuksissa on tullut ilmi prososiaalisen kayttaytymisen
henkilokohtaiset rasitteet, on myo6s tullut ilmi, ettd prososiaalisella kaytoksellda on
negatiivisia vaikutuksia tyontekijan tyohon (Bolino ja muut, 2013, s. 546). Bergeron
(2007, s. 1088) kertoo, etta prososiaalista kdytosta ei voi toteuttaa loputtomasti, silld aika
seka energia ovat kuluvia resursseja. Hinen mukaansa prososiaalinen kadyttaytyminen
voi heikentdaa tyontekijan tyohon liittyvaa suoritusta, mika voi aiheuttaa haittaa
tyontekijan uralle. Tama heikentynyt tyosuoritus voi aiheuttaa sen, ettd tyontekija
kyllastyy auttamaan tyokavereitaan tai muuten kdyttdytymadan prososiaalisesti, ja
keskittyy taysin tekemadan vain omaa tyotaan. Talle tapahtumalle Bolino ja muut (2015,
s. 57) ovat kehittdneet termin kansalaisvasymys (citizenship fatique).
Kansalaisvasymykselld tarkoitetaan tilaa, jossa tyontekijat kokevat olevansa loppu,
vasyneita tai kykyjensa aarirajoilla. Tila estaa tyontekijaa antamasta roolin ylittavaa

panosta, joka taas vuorostaan heikentda organisaation toimintaa.

On tullut myos ilmi, ettd prososiaalista kdytosta tarkastellaan tyontekijan suorituksen
arvioinnissa ehtona palkankorotuksille ja ylennyksille (Podsakoff ja muut, 2000, s. 533).
Toisaalta, vaikka tyontekija kayttaytyisikin prososiaalisesti, se voi olla myos negatiivinen

tekija arvioinnissa. Tama voi johtua siitd, ettd tyontekija kdyttdd enemman aikaansa
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muiden auttamiseen sekd muihin tyétehtaviin, kuin omiinsa (Bolino, 2013, s. 546). Mita
enemman tyontekija kayttaa aikaansa muiden auttamiseen, sitd vahemman hanella on
aikaa keskittyd omiin tyotehtaviinsa ja tatd kautta hdan antaa pienemman panoksen
organisaation hyvaksi (Bergeron 2007, s. 1079-1080). Tilanteissa, joissa yksilon
tyosuorituksesta palkitaan, voi prososiaalisesta kdyttaytymisesta olla yksilolle enemman
haittaa kuin hyotya, koska se voi aiheuttaa rahallisia tappioita tai esimerkiksi ylennyksia
(Bergeron ja muut, 2013, s. 966). Tama voi myos aiheuttaa tyopaikalle tilanteita, joissa
ihmiset tavoittelevat ylennystd, joka taas synnyttdaa kollegoiden valille kitkaa. Taman

takia auttamisen kulttuuri voi kadota organisaatiosta hiljalleen kokonaan pois.
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3 Prososiaalisuus ja siihen liittyvat tunteet

Tunteilla on suuri vaikutus organisaatiossa. Auttaminen ja prososiaalinen kaytos
herattavat erilaisia positiivisia seka negatiivisia tunteita auttajalle seka autettavalle ja
tyoympadristolle. Tassa luvussa kasitelldaan tarkemmin tunteita organisaatiossa seka

niiden vaikutusta auttamiseen.

3.1 Tunteet organisaatiossa

Rafaelin ja Worlinen (2001, s. 97) mukaan organisaatiot herattavat seka valjastavat
kayttoonsa tyontekijdidensa tunteita ja tasta syysta voidaankin sanoa, ettd organisaatiot
muodostuvat tunteista. He kertovat, ettd tdman takia organisaatioiden taytyy panostaa
yksildiden taitojen lisaksi yksildiden tunteisiin, jotta organisaatiot voivat menestya. Brief
ja Weiss (2002, s. 281) kertovat, etta tunteiden tieteellinen tutkimus organisaatiotasolla
on lahtoisin 1930-luvulta Yhdysvalloista. Aihetta aloitettiin tutkimaan enemmaén vuosina

1980-1990. Tata ennen aihetta on tutkittu hyvin vahaisesti.

Tyo herattaa ihmisissa monia tunteita ja organisaation sisalla ihmisilla on erilaisia
tunnetiloja, kuten vihaa, ahdistusta, turhautumista, alistumista ja hammennysta, mutta
my0Os ylpeyttd, yhteenkuuluvuutta, itsevarmuutta, kilpailuhenkisyytta, tayttymysta ja
jannitysta (Kaplan ja muut, 2014, s. 563; Rafaeli & Worline, 2001, s. 101). Kaplanin ja
muiden mukaan nama tunteet ovat lahtdisin tydpaikan tapahtumista, ihmisten valisesta
kanssakdaymisesta seka toihin liittymattomista tunteista, jotka tyontekijat tuovat
mukanaan tydpaikalle. Ndiden tunteiden vaikutus on suuri, ne eivat pelkdstdaan vaikuta
hyvinvointiin, vaan myo6s yksiléiden, ryhmien ja organisaation toimintaan (Barsade &

Gibson, 2007, s. 37)

Ashkanasy ja Humphrey (2011, s. 215) kertovat artikkelissaan Ashkanasyn kehittamasta
mallista, jossa on viisi tasoa tunteista organisaatiossa. Nama viisi tasoa ovat yksilon

sisdiset tunteet, yksildiden viliset erot, yksildiden valinen vuorovaikutus, ryhmat seka



27

koko organisaatio. Tasolla yksi keskitytdan heiddan mukaansa hetkellisiin ihmisen sisaisiin
tunteisiin ja niiden muutoksiin seka kuinka yksilo osana organisaatiota kokee tunteet.
Taso kaksi keskittyy heidan mukaansa yksildiden valisiin eroavaisuuksiin seka asenteisiin,
kuten eroihin tunnealyssd, sitoutuneisuudessa seka tunnekokemuksiin vaikuttavissa
luonteenpiirteissa (trait affect). Trait affect kuvastaa yksilon taipumusta kokea positiivisia
ja negatiivisia tunteita ja Collinsin ja muiden (2013, s. 43) mukaan trait affect voidaan
nostaa ryhmatasolle, jolloin ryhmatasolla voidaan ennustaa poissaoloja seka
prososiaalisen kayttaytymisen mahdollisuutta. Ashkanasyn ja Humphreyn (2011, s. 215)
mukaan tasolla kolme keskitytaan ihmisten valisiin tunteisiin, kuten tunteiden
havainnointiin ja niiden nayttamiseen. Tasolla korostuu myo6s ihmissuhteet, kuten
luottamus. Heidan mukaansa tasolla nelja siirrytaan yksilétasolta ryhmatasolle. Taman
tason yhtend tekijana on tunteiden tarttuvuus, eli kuinka positiiviset tai negatiiviset
tunteet voivat levitda ryhman sisalla. Taso viisi, eli viimeinen ja korkein taso, sisaltaa
heidan mukaansa koko organisaatiota koskettavat tunteet ja pitdad sisdllaan kaikkien

muiden tasojen toimet.

3.2 Myonteisten tunteiden vaikutukset prososiaaliseen kayttaytymiseen

Tutkimuksissa on todistettu, ettd positiivinen mieliala voidaan yhdistda auttavaan
kayttaytymiseen (Isen ja muut, 1976, s. 386). Barsaden ja Gibsonin (2007, s. 47) mukaan
on tutkittu tarkemmin sitd, parantaako tyontekijan positiivinen mieliala hanen
prososiaalista organisaatiokansalaisuutta. He kertovat, ettd tutkimuksissa on todettu
positiivisen mielialan omaavien henkildiden kadyttaytyvan todenndkdisemmin
prososiaalisesti tyopaikalla. Tallaista kdytosta on esimerkiksi tehdda enemman, kuin oma
tyonkuva vaatii, kuten tydkavereiden auttaminen. Myds Lyubomirskyn ja muiden (2005,
s. 828) mukaan yksil6t, jotka ovat onnellisia, ovat myods todennéakoisesti auttavaisempia,
anteliaampia sekd hyvantahtoisempia. He kertovat, ettd tutkimusten mukaan mita

onnellisempi ihminen on, sitd todennakdisemmin han kayttdytyy prososiaalisesti toissa.
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Fredrickson (2001, s. 219) on luonut positiivisten tunteiden laajenna ja rakenna -teorian
(The broaden—and-build theory of positive emotions). Teorian mukaan tiettyjen
positiivisten tunteiden, kuten ilon, ylpeyden ja kiinnostuksen tunteminen, voi vahvistaa
ajatuksista toimintaan johtavaa positiivista kaytosta. Aiemmin koetut positiiviset tunteet
ja kokemukset auttavat ihmistd kasittelemaan negatiivisia tunteita paremmin, silla
positiiviset tunteet vahvistavat psykologista joustavuutta ja valmiutta. Fredrickson (2000,
s. 136—137) toteaa, ettd positiivisilla tunteilla on yhteys lisddntyneeseen auttamiseen.
Hanen mukaansa mitda enemman tyontekijat kokevat positiivisia tunteita tyopaikallaan,
sitd joustavampia, luovempia, empaattisempia ja kunnioittavampia he ovat. Lisaksi kun
tyontekijoilla on hyva mieli toissa, lisdantyy auttaminen ja tatd kautta positiivinen vire
tarttuu muihin. Han kertoo, etta toisten auttaja voi kokea ylpeytta auttamisesta, mika
antaa auttajalle lyhytaikaisesti parantuneen itsetunnon, mutta kannustaa myos
tyontekijoita tulevaisuudessakin samankaltaisiin tekoihin. Han myds lisaa, ettd myds

autettava kokee positiivisia tunteita, jotka johtavat prososiaalisiin tekoihin.

Kiitollisuus on keskeisessa asemassa sosiaalisessa kayttaytymisessa (Bartlett & DeSteno,
2006, s. 324). Fredrickson (2000, s. 136-137) kertoo, ettd kiitollisuus motivoi
prososiaalisiin tekoihin, silla kiitolliset henkil6t haluavat vastapalveluksena auttaa muita,
ja tata kautta prososiaaliset teot voivat levitd ryhma- tai jopa koko organisaatiotasolle.
Kiitollisuuden tunteella on myds todistettu olevan pitkdaikaisia vaikutuksia auttajan seka

autettavan valiseen suhteeseen (Bartlett & DeSteno, 2006, s. 324).

Kun ja muut (2017, s. 57) kertovat, etta Seligmanin viiden pilarin hyvinvoinnin PERMA-
malli kertoo hyvinvoinnin koostuvan yhden tai useamman elementin hoivaamisesta.
Nama viisi pilaria ovat positiiviset tunteet (positive emotions), sitoutuminen
(engagement), ihmissuhteet (relationships), merkitys (meaning) sekd saavutukset
(accomplishment), ja ne on maéritelty seuraavaksi. Positiiviset tunteet ovat tunteita,
jotka motivoivat ihmisia hyviin tekoihin ja tdman lisdksi ne parantavat tyosuoritusta,
tehostavat fyysista terveytta, vahvistavat ihmissuhteita ja lisdavat optimismia seka toivoa

tulevaisuutta kohtaan. Sitoutuminen sisaltda esimerkiksi kiintymysta jotain aktiviteettia
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tai tyota kohtaan, kuten sellaisiin asioihin sitoutuminen, joista pitkda tai jotka ovat
tarkeitd, ja tama voi ilmentyd tyopaikalla esimerkiksi tyon imuna tai “flow-tilana”.
Ihmissuhteet taas kuvaavat ihmisten voimakasta sisdista tarvetta olla kontaktissa muiden
ihmisten kanssa, mika nakyy tyopaikalla haluna kokea yhteenkuuluvuutta kollegoiden
kanssa. Merkitys tarkoittaa sitd, ettd vyksilot kayttavat vahvuuksiaan jonkin
lopputuleman takia, jonka he kokevat itselleen merkitykselliseksi. Merkitys nakyy
parhaiten silloin, kun yksilo tekee jotain itseddan suurempaa, kuten kuuluu tydyhteis6on,
jossa omalla tyopanoksellaan voi auttaa tyoyhteisdéa. Viimeisimpana saavutuksilla
tarkoitetaan ihmisten kokemusta elaman tarkoituksesta, kuten yksilon asettamien
tavoitteiden saavuttaminen. Tavoitteiden tavoitteleminen lisdd motivaatiota ja

tahdonvoimaa.

Paveyn ja muiden (2011, s. 906) mukaan prososiaaliseen kayttdytymiseen liitetdan
vahvasti yhteenkuuluvuuden tunne, joka kuvastaa yhteyden syvyytta toisiin ihmiseen.
Heiddan mukaansa yhteenkuuluvuuden tunne tarkoittaa kaytanndssa sitda, miten syvasti
yksild kokee olevansa yhteydessa hanta lahella oleviin ihmisiin. Pavey ja muut kertovat,

ettd yhteenkuuluvuuden tunne voikin vahvistaa prososiaalista kaytosta.

Qaiserin ja muiden (2020, s. 1672) mukaan se, miten paljon tyopaikalla autetaan,
vaikuttaa paljon siihen, miten tydntekijat kokevat tyopaikalla olemisen. He kertovat, etta
positiiviset sosiaaliset kanssakdymiset voivat rikastuttaa tyota tai antaa tayttymyksen
tunnetta toissa ja positiivisuuden ilmapiiri vahentda esimerkiksi tydpaikan
tyontekijoiden vaihtuvuutta. Heiddn mukaansa tukeva ilmapiiri tyopaikalla vahvistaa
vahvojen ihmissuhteiden muodostumista kollegoiden kesken, joka lisaa luovuutta.
Taman lisdksi myos ideoiden jakaminen ja yhteistyd kollegoiden kanssa kannustaa
oppimista, lisda energisyyttd ja luo arvostuksen ilmapiirin, joka motivoi tyontekijoita
entisestdaan. Marques (2017, s. 3) muistuttaa, ettd tyopaikat voivat toiminnallaan
vaikuttaa tyontekijoidensa tyytyvaisyyteen ja onnellisuuteen, mutta loppujen lopuksi

todellinen onni on kuitenkin yksilollista ja [ahtdisin yksilosta itsestddan. Han toteaa, etta
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onnelliset tyontekijat tekevat onnellisia kollegoita, mika lisdd organisaation sisdista

onnellisuutta.

3.3 Negatiiviset tunteet ja prososiaalisuus

Mesurado ja muut (2018, s. 62-63, 69) kertovat, ettd vaikka prososiaalinen
kayttaytyminen rinnastetaan yleensa positiivisiin tunteisiin, silla on my6s negatiivinen
puoli. Heidan mukaansa prososiaalisen kayttaytymisen negatiivisena puolena voidaan
nahda aggressiivisuus, ja siihen yhdistyvia tunteita ovat ahdistus, masennus ja viha. He
kertovat tutkimuksista l0ytyneen, ettd prososiaalinen kayttdaytyminen voi joskus lisata
negatiivista mielialaa, kuten masennusta ja vihaa. He kertovat, ettd esimerkiksi
sellaisessa tilanteessa, jossa apua pyytdessdan autettava ei saa tarvitsemaansa apua, voi
han kokea pettymyksen seka vihan tunteita. Heiddan mukaansa huono itsetunto tai
tunteiden epatasapainoisuus tekevat ihmisesta alttimman tuntemaan negatiivisia
tunteita ja negatiiviset tunteet taas vahentdvat prososiaalista kayttaytymista seka

edistavat aggressiivisuutta.

Prososiaaliseen kayttaytymiseen liittyvista negatiivisista tunteista syyllisyytta ja hdapeaa
on tutkittu enemman (Erlandsson ja muut, 2016, s. 2; Gaspar, 2018, s. 52). Erlandsson ja
muut (2016. s. 2) kuvaavat syyllisyyden negatiiviseksi, itseohjautuvaksi tunnereaktioksi,
joka syntyy, kun yksilé on kayttaytynyt moraalittomasti. Heidan mukaansa syyllisyyden
tunne vahvistuu yleensa silloin, kun henkild tekee jotain pahaa, mutta prososiaaliseen
kayttaytymiseen liittyen syyllisyyttd esiintyy, kun henkilé ei tee hyvaa. Taman takia
heiddan mukaansa on tarked ymmartdsa, ettd syyllisyyden tunteella on vaikutusta

prososiaaliseen kdyttaytymiseen johtavassa paatosprosessissa.

Erlandsson ja muut (2016, s. 2) kertovat, etta syyllisyyttd on kahdenlaista: olennaista
syyllisyyttd seka satunnaista syyllisyyttd. Olennainen syyllisyys muodostuu silloin, kun
henkild ndkee toisen henkilon tarvitsevan jotain, mutta ei reagoi tilanteeseen.

Satunnainen syyllisyys muodostuu kaikista muista asioista, paitsi auttamiseen liittyvista
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syista. Molemmilla syyllisyyden tunteilla on kuitenkin vaikutusta siihen, auttaako henkil®
tulevaisuudessa tilanteen tullessa. Erlandssonin ja muiden mukaan tutkimuksissa on
todistettu, ettd kdytoksen ohjaamiseen liittyen tunteiden ennakointi on tirkeampaa,
kuin tunteiden kokeminen ja syyllisyyden ennakoiminen voi myds jossain tapauksissa

lisata prososiaalista kayttaytymista.

Gaspar (2018, s. 52) maarittdad hdapean luonnostaan epamiellyttavaksi tunteeksi, joka
usein luo tunteen hadasta, ahdistuksesta ja hammennyksesta. Hanen mukaansa hapean
tunteet voivat esiintya esimerkiksi kokemuksena arvottomuudesta, vihemmyydesta tai
voimattomuudesta. Hinen mukaansa hapean tunne on dkillinen tunne, johon ei voi itse
vaikuttaa ja se voi aiheuttaa fyysisia reaktioita, kuten punastumista, vartalon lampétilan
nousemista ja sykkeen nousemista. Hdn myos lisda, ettd kaikki tuntevat hapeda eri

tavalla

Gasparin (2018, s. 52) mukaan hdpedan tunteen kokeminen perustuu ihmisen
selviytymiseen. Han kertoo, ettd hapea ohjaa kayttaytymista siten, etta yksilo pysyy
sosiaalisissa ryhmissa sisalla ja saa sosiaalista hyvaksyntdaa. Hanen mukaansa hdpean
tunne lisda yksilossa erilaisia kayttaytymismalleja: jotkut ihmiset vetaytyvat itseensa ja

toisilla hdpea lisda prososiaalista auttavaa kayttaytymista.
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4 Tutkimuksen metodologia

Tassd luvussa esitelladn tutkimuksessa kaytetty tutkimusmenetelma seka
aineistonkeruumenetelma. Lisaksi esitellaan tutkimuksen analyysimenetelma.
Viimeisimpana esitellddn tutkimuksen kohdejoukko sekd arvioidaan tutkimuksen

luotettavuutta.

4.1 Tutkimusmenetelma

Tieteellisid tutkimuksia on kahdenlaisia, kvalitatiivisia sekd kvantitatiivisia tutkimuksia
(Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 135-136). Taman tutkimuksen tutkimusmenetelmaksi
valikoitui kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, silla laadullista tutkimusta kaytetaan
kuvaamaan ja ymmartamaan tutkittavaa aihetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti ja
lahtokohtana laadullisessa tutkimuksessa onkin todellisen elaman tutkiminen (Hirsjarvi

ja muut, 2009, s. 161).

Tutkimusmenetelmaksi valittiin kvalitatiivinen tutkimus, koska tutkimuksen tavoitteena
on kartoittaa ja ymmartda auttamiskulttuuria asiantuntijatydssa seka auttamisesta
muodostuvia tuntemuksia.  Lisdksi tutkimuksessa haluttiin tarkastella ihmisten
subjektiivisia kokemuksia ja nakemyksia sekd ihmisten vuorovaikutuksessa syntyvia
tulkinnallisia ilmi6itd (Puusa ja muut, 2020, s. 59). Tassa tutkimuksessa haluttiin
tarkastella auttamisen kulttuuria asiantuntijatydssa. Kvalitatiivinen tutkimus nahtiin
tdman tutkimuksen tavoitteisiin  nahden parhaaksi vaihtoehdoksi suhteessa
tutkimuskysymyksiin, silla kvalitatiivisella tutkimuksella voidaan kerata tarkkaa tietoa
ihmisten kokemuksista ja jasentaa seka tulkita tietoa kokonaisvaltaisesti. Laadullisen
tutkimuslahestymistavan valintaa tdhan tutkimukseen voidaan perustella myos sill, etta
tutkimuksessa tarkastellaan auttamisesta muodostuvia tunteita ja siihen liittyvaa
kdytosta, jota ei voida selittda kvalitatiivisella tutkimustavalla erilaisten kaavojen avulla

(Puusa & Juuti, 2011, s. 31).
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Tassa tutkimuksessa haluttiin tarkastella tutkittua aineistoa faktojen kautta ja haluttiin
saada tietoa siitd, miten haastateltavat kokevat auttamisen asiantuntijatydssa seka
miten he tulkitsevat auttamista, ja my0s oletettiin haastateltavien puhuvan rehellisesti
sekda avoimesti kokemuksistaan, joten faktanakdékulma sopi hyvin tutkimusaineiston
nakokulmaksi (Koskinen ja muut, 2005, s. 62—64). Laadullisissa tutkimuksissa
haastatteluiden tulkinnassa kaytetadankin usein faktanakokulmaa, mika sopi tahan

tutkimukseen hyvin.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusmenetelmat voidaan jakaa neljaan paaluokkaan,
joita ovat haastattelu- ja havainnointimenetelmat, dokumentit seka erilaiset narratiiviset
diskurssi- ja keskusteluaineistot (Koskinen ja muut, 2005, s. 45). Tassa tutkimuksessa
suoritettiin haastattelututkimus. Haastattelut voidaankin jakaa kolmeen erilaiseen
haastattelutyyppiin, joita ovat strukturoitu haastattelu, puolistrukturoitu haastattelu eli
teemahaastattelu seka viimeisimpana syvahaastattelu (Koskinen ja muut, 2005, s. 104).
Tassa tutkimuksessa tutkimuksen tutkimusmetodiksi valittiin  puolistrukturoitu
teemahaastattelu, ja seuraavassa kappaleessa tarkastellaankin sita

yksityiskohtaisemmin.

4.2 Aineiston keruu

Tassd tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmana kaytettiin  haastatteluita, silla
tarkoituksena oli tutkia, miten auttaminen koetaan asiantuntijatydssa seka millaisia
tunteita, ajatuksia, kdsityksia ja kokemuksia auttamiseen liittyy (Hirsjdsvi & Hurme, 2014,
s. 41). Tassa tutkimuksessa aineistonkeruumenetelman valintaan vaikutti se, millaista
tietoa tutkimuksessa oli tarkoitus etsid seka se kenelta tietoa etsittiin (Hirsjarvi ja muut,
2009, s. 184). Haastattelu on ainoa tapa kerdta merkityksid ja tulkintoja, joita ihmiset
ovat asioille antaneet (Koskinen ja muut, 2005, s. 106). Haastattelut koostuvatkin eleista,
lauseista ja sanoista, joiden tulkitseminen voi olla monimutkaista ja haastattelut ovatkin
havainnoinnin lisdksi yksi suosituimmista aineistonkeruutavoista (Kananen, 2017, s. 89,

95).
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Tassa tutkimuksessa haastattelut olivat yksilohaastatteluita, silla haastateltavat haluttiin
valita erilaisista organisaatioista ja tyOtehtavista. Lisdksi joku saattaa kokea aiheen
henkilokohtaiseksi ja tastd syysta yksilohaastattelut nahtiin parhaaksi vaihtoehdoksi.
Nykydaan haastatteluja ja erityisesti yksilohaastatteluja kaytetddn tieteellisissa
tutkimuksissa tiedonkeruumenetelmind vakiintuneesti (Pietild, 2011, s. 212).
Haastattelun tarkoituksena oli tiedon keraaminen paamaaratietoisesti ja tarkoituksena
oli saada tietoa haastateltavien ajatuksista, asenteista, mielipiteista, tiedoista ja

tunteista (Hirsjarvi & Hurme, 2014, s. 42).

Koskisen ja muiden (2005, s. 104) mukaan laadullisessa tutkimuksessa
haastattelutyyppeja on kolme ja ne erotetaan toisistaan niiden ohjailevuuden mukaan.
Kolme haastattelutyyppia ovat strukturoitu haastattelu, puolistrukturoitu eli
teemahaastattelu seka syvahaastattelu. Heidan mukaansa puolistrukturoitu haastattelu
antaa haastateltavalle enemman vapautta: tutkija on ennalta maarannyt kysymykset,
mutta haastateltava voi vastata kysymyksiin omin sanoin ja sekd pohtia vastauksia itse
ehdottamiinsa kysymyksiin.  Heiddn mukaansa haastateltava voi my6s vastata
kysymyksiin ~ suunnitelmasta  poikkeavassa  jarjestyksessa.  Puolistrukturoidun
teemahaastattelun maaritelmia on monia, mutta ominaista haastattelutyypille on se,
ettd osa haastattelun nakdkohdista on sovittu, mutta ei kuitenkaan kaikkia (Hirsjarvi &

Hurme, 2014, s. 47).

Oikein kdytettyna puolistrukturoitu teemahaastattelu on tehokas menetelma saada
tarvittavaa tietoa, silla tutkija voi ohjata tilannetta ilman liiallista kontrollointia (Koskinen
ja muut, 2005, s. 105). Muodoltaan teemahaastattelu on yksinkertainen inhimillisen
vuorovaikutuksen muoto, joka muodostuu haastattelijan kysymyksista seka
haastateltavan monesti tarinoivista vastauksista (Koskinen ja muut, 2005, s. 108).
Teemahaastattelussa huomioidaan, ettd keskeisia ovat ihmisten tulkinnat ja heidan
antamat merkitykset asioille ja se, ettd merkitykset syntyvat vuorovaikutuksessa

(Hirsjarvi & Hurme, 2014, s. 48). Teemahaastattelussa tutkijan tarkoituksena on koittaa
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ymmartaa tutkittavaa ilmiotd teemojen avulla (Kananen, 2017, s. 90). Puolistrukturoitu
teemahaastattelu toteutetaan Kanasen (2017, s. 43) mukaan suhteellisen

vapaamuotoisesti.

Tassa tutkimuksessa empiirinen tutkimusaineisto kerattiin puolistrukturoitujen
teemahaastatteluiden avulla, silla puolistrukturoitu teemahaastattelu sopii hyvin
moniulotteisen, kokemuksiin liittyvan ja suhteellisen uuden aiheen tutkimiseen. Koska
tassa tutkimuksessa haluttiin selvittdaa asiantuntijatydssa toimivien henkildiden
kokemuksia ja tunteita auttamisen kulttuurista kollegoiden valilla organisaatiossa, oli
puolistrukturoitu teemahaastattelu sopiva valinta haastattelutyypiksi. Tarkoituksena oli
tutkia haastateltavien kokemuksia, ajatuksia, tunteita ja uskomuksia, ja tahan pystyttiin
puolistrukturoidun teemahaastattelun avulla. Lisaksi kysymysten mukautuvuus eri

haastateltavien kohdalla auttoi saamaan tarkempaa tietoa irti tutkittavasta aiheesta.

Teemat, joiden avulla taman tutkimuksen haastattelurunko rakentuu, perustuvat
aiheesta ennalta tiedettyihin aineistoihin. Puolistrukturoidun teemahaastattelun runko
oytyy tutkimuksen liitteestd 1. Haastattelutilanteessa haastateltavilta kysyttiin heti
ensimmaisend haastateltavien taustatiedot. Taman jalkeen heilta kysyttiin, millaista
auttamista he ovat tunnistaneet tai kokeneet organisaatiossa. Seuraavaksi haastateltavia
pyydettiin  tarkentamaan kokemuksia  jollain konkreettisella esimerkilla
auttamistilanteesta. Kokemusten jalkeen haastateltavia pyydettiin kertomaan, miten he
kokevat auttamisen sekda miltda auttaminen tuntuu. Taman jalkeen haastateltavia
pyydettiin kertomaan, mita etua tai haittaa auttamisesta on seka milloin auttaminen on
tarkeaa ja milloin ei pitdisi auttaa. Haastateltavia pyydettiin myds kertomaan, mita
auttaminen heille merkitsee. Lopuksi haastateltavia pyydettiin kuvaamaan ideaalitilanne
organisaatiossa, eli millaista auttamista organisaatiossa olisi tdaydellisessa tilanteessa.
Viimeisimpana haastateltaville annettiin tilaisuus vapaaseen keskusteluun, ja
tiedusteltiin, jdiko auttamisesta vield jotain sanottavaa, jota haastattelukysymykset eivat

kattaneet.
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4.3 Analyysimenetelma

Tassa tutkimuksessa aineisto analysoitiin hyddyntamalla Gioia-menetelmaa. Gioian ja
muiden (2013, s. 15-16) mukaan Gioa-menetelma perustuu alun alkaen Grounded-
teoriaan, mutta ajan myo6ta se on jalostunut entista laajemmin kaytetyksi kvalitatiivisen
eli laadullisen tutkimuksen aineiston analyysimenetelmaksi. Menetelman avulla
induktiivinen aineisto voidaan kasitelld systemaattisen tarkasti ja lapinakyvasti. Heidan
mukaansa laadullisessa tutkimuksessa on voitu monesti kyseenalaistaa aineistosta
tehtyja tulkintoja, mutta Gioia-menetelman avulla on voitu ndyttaa, ettd menetelmaa
kayttden tehdyt tulkinnat pohjaavat systemaattiseen analysointiin ja siita

muodostuneeseen syvempaan kasitykseen organisaatioista.

Gioia ja muut (2013, s. 19-20) kertovat, ettd kdytannossa laadukasta analyysid Gioia-
menetelmada hyodyntden taytyy edeltdd hyvin asetellut tutkimuskysymykset seka
haastattelun lisdksi muitakin aineistolahteita. Heidan mukaansa Gioia-menetelmassa on
kolme vaihetta. Ensimmaisessa vaiheessa pyritddan kuuntelemaan ja ymmartamaan
haastateltavaa, ja timan seurauksena muodostuu erilaisia kategorioita. Kategorioista
voidaan huomata eroavaisuuksia sekd samankaltaisuuksia, ja ndin aineisto tiivistyy.
Toisessa vaiheessa yritetdadn havainnoida aineistoa moniulotteisemmin tutkittavien
ndakokulma huomioiden seka tarkastella analyysida teoreettisella tasolla. Toisessa
vaiheessa kategoriat muuntuvat teemoiksi. Viimeisessa vaiheessa toisen dimension

luokittelut tiivistetdaan ydinkategorioiksi, mikali se on mahdollista.

Tassa tutkimuksessa aineisto kerattiin haastattelemalla. Taman jalkeen tallennetut
haastattelut kuunneltiin useaan kertaan, litteroitiin tarkasti ja litterointeja luettiin viela
lapi useaan kertaan. Aineiston analysointi aloitettiin lajittelemalla se omiin ryhmiin
haastattelukysymysten ~ mukaisesti.  Heti  haastatteluaineiston  alkuvaiheessa
haastateltavien tiedoista jatettiin pois nimet sekd organisaatioiden tiedot, joissa
haastateltavat tyOskentelivdat. Seuraavaksi haastattelukysymysten mukaan lajitellut
ryhmat kaytiin 1api ja niita tiivistettiin seka lajiteltiin ne vield uudelleen enemmankin

kategorioiden mukaan niin, ettd samoja asioita sisaltavat vastaukset laitettiin saman
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kategorian alle seka etsittiin samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia aineistosta. Tassa
kohtaa siis lauseita ei laitettu enaa niiden haastattelukysymysten alle, joihin vastaukset
oli annettu, vaan omien kategorioiden alle. Naiden toimenpiteiden seurauksena

muodostui aineiston analyysin ensimmainen dimensio.

Seuraavassa dimensiossa ensimmadisen dimension kategorioihin lajiteltuja lauseita
tiivistettiin ja niita yhdisteltiin teemoiksi ristiin niin, ettd ensimmaisestda dimensiosta
etsittiin yhtaldisyyksia seka eroavaisuuksia ja samalla ensimmaisen dimension kategoriat
tiivistyivat. Tassa tarkoituksena oli tuoda tutkijan omaa tulkintaa ja ymmarrysta mukaan
analyysiin sekd tuoda haastateltavien nakokulmat tarkasti esille. Ndista toimenpiteista

muodostui toinen dimensio.

Viimeisimmassa vaiheessa toisessa dimensiossa muodostuneita teemoja tiivistettiin
edelleen ja vyhdisteltin  niitd uudestaan toisiinsa. Teemat siis jaettiin
haastatteluaineistoista |0ytyneisiin ydinkategorioihin tiivistamalla ja yhdistelemalla niita

edelleen.

4.4 Tutkimuksen kohdejoukko

Tassa tutkimuksessa haastateltavien maara valittiin etukateen ja haastateltaviksi valittiin
kymmenen henkiléa. Pyrkimyksenda oli ymmartaa kollegoiden valista auttamista
syvallisemmin seka saada uusia nakokulmia, joten jo kymmenen henkilén haastattelun
ajateltiin antavan tarvittavaa tietoa aiheesta (Koskinen ja muut, 2015, s. 58-59).
Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia asiantuntijoiden nakokulmasta auttamista
organisaatiossa kollegoiden valilla. Tavoitteena oli saada tarkempaa tietoa siitd, miten
auttaminen koetaan, milloin se on tarkeda ja miltd se tuntuu sekd auttajasta etta

autettavasta.

Hirsjarvi ja muut (2009, s. 182) kertovat, ettd laadullisessa tutkimuksessa kaytetdan

saturaation kdsitettd, jolla viitataan aineiston riittdvyyteen. Saturaatiolla tarkoitetaan
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heiddan mukaansa sitd, ettd aineistoa keratdadan paattamatta haastateltavien maaraa, ja
aineisto on silloin riittdva, kun samat asiat alkavat toistua haastatteluissa. Tassa
tutkimuksessa haastateltavien maara oli paatetty etukdteen, mutta kuitenkin huomattiin,

ettd jo kymmenta henkil6a haastattelemalla tapahtui saturaatio.

Tahan tutkimukseen valittiin haastateltaviksi seka nais- etta mieshenkil6ita yksityisista
seka julkisista organisaatioista. Kaikki haastateltavat olivat asiantuntijoita ja ndin ollen
jotakuinkin samalla tasolla hierarkiassa, silla tarkoituksena oli tutkia auttamista
nimenomaan asiantuntijatyossa. Tallaisen tutkimuksen kohdejoukon kerdaminen
onnistui kdayttdamalla omia verkostoja ja niitd apuna kayttdaen haastateltavat |6ytyivat eri
organisaatioista. Haastateltaviksi valittiin kymmenen asiantuntijaa ja ainoana kriteerina
oli, ettd asiantuntijoilla ei saa olla suoria alaisia, silla tassa tutkimuksessa tutkittiin

auttamista kollegoiden vililla, eika esimerkiksi esimies-alaissuhteessa (ks. taulukko 1).

Taulukko 1. Haastateltavien taustatiedot.

Sukupuoli

Nainen 8
Mies 2
Ika

20-29 4
30-39 2
40-49 3
50-59 1
Toimiala

Finanssiala 2
Henkiléstohallinto 1
IT-konsultointi 1
Julkinen yleishallinto 1
Koulutus 2
Paivittaistavarakauppa 1
Taloushallinto 2
Kokemusvuodet nykyisessa tehtdvassa

1-5 7
6-10 3
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Yhteydenpito haastateltaviin sekd haastatteluaikataulut hoidettiin puhelimitse ja
sahkopostitse. Haastateltaville kerrottiin haastattelun aihealueet, mutta heille ei annettu
haastattelua ennen ennakkomateriaalia tai -tehtdvia. Haastatteluaikatauluja sopiessa
haastateltaville kerrottiin, ettd he saavat sahkopostitse kutsun haastatteluun.
Haastattelut totutettiin yksilohaastatteluina toukokuussa 2022 ja ne tehtiin parityona
samasta aiheesta tutkimusta tekevan toisen kauppatieteiden opiskelijan kanssa. Kaikki
haastattelut jarjestettiin joko Zoom-videotapaamisena tai Teams-videotapaamisena,
silla se nahtiin viisaimmaksi ja helpoimmaksi tavaksi koronaviruspandemian takia. Kaikki
haastattelut tallennettiin tulevaa tarkastelua varten, silla niin kuin Puusa ja muut (2020,
s. 103) toteavat, pitdd puhutut aineistot tallentaa, jotta jatkossa voidaan tehda

uskottavia paatelmia aineistosta.

4.5 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksissa yritetddn valttda virheiden syntymistd ja tdstd syysta tutkimuksen
luotettavuutta pyritddn arvioimaan (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 231). Tuomen ja
Sarajarven (2018, s. 122) mukaan laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen
johdonmukaisuutta painotetaan ja luotettavuutta arvioidaankin aina kokonaisuutena.
Heiddn mukaansa tutkimusraportissa luotettavuutta tarkasteltaessa seuraavat kohdat
pitda olla hyvin huomioitu seka suhteessa toisiinsa: tutkimuksen kohde ja tarkoitus, omat
sitoumukset tutkijana, aineiston keruu, tutkimuksen tiedonantajat, tutkija-tiedonantaja-
suhde, tutkimuksen kesto, aineiston analyysi, tutkimuksen luotettavuus ja tutkimuksen

raportointi.

Hirsjarvi ja muut (2009, s. 231) kertovat, ettd tutkimuksen luotettavuuteen liittyvat
kasitteet ovat reliaabelius ja validius. Heiddn mukaansa tutkimuksessa reliaabelius
tarkoittaa mitattujen tulosten toistettavuutta, eli sitd, ettd tutkimus antaa ei-
sattumanvaraisia tuloksia. Hirsjarven ja Hurmeen (2014, s. 186) mukaan reliaabeliudella
tarkoitetaan sitd, ettd jos tutkitaan samaa henkil6d, saadaan kahdesta tutkimuskerrasta

kahdesti sama tulos. Lisaksi reliaabelius voidaan maéaritelld heidan mukaansa niin, etta



40

kaksi tutkijaa saavat saman tuloksen ja ndin tulos on reliaabeli. He kertovat, etta
kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa reliabiliteettia voidaan kuitenkin
parhaiten arvioida arvioimalla aineiston laatua. Tall6in reliaabelius koskee enemman
tutkijaa, kuin haastateltavia, eli toisin sanoen tutkijan analyysin luotettavuutta
materiaalista. He tarkentavatkin, ettd reliaabelius koskee esimerkiksi sitda, onko kaikki
aineisto otettu huomioon ja onko aineisto litteroitu oikein seka heijastavatko saadut
tulokset tutkittavien ajatuksia. He kuitenkin muistuttavat, ettd haastatteluista keratty
aineisto on aina sekd haastattelijan etta haastateltavan yhteistoiminnasta saatua

seurausta.

Tassa tutkimuksessa litterointi jokaisesta haastattelusta tehtiin mahdollisimman tarkasti
ja aikaa saastamatta niin, ettd litteroinnissa huomioitiin erilaiset taytesanat seka ei-
kielelliset ilmaisut. Tarkoituksena oli saada kuvattua parhaan mukaan haastateltavien
ajatuksia. Haastatteluiden sisdltamat tauot sekd erilaiset muut takeltelut jatettiin
litteroimatta, koska tutkimuksessa oltiin kiinnostuneita enemmankin puheen sisallosta.
Lisaksi tutkimuksen kannalta merkitykseton keskustelu poistettiin. Haastateltavien
puheiden litterointien lisaksi myos haastattelijoiden kysymykset litteroitiin, jotta voidaan

tarkastella myds haastattelijan tekemien muotoilujen vaikutusta vastauksiin.

Tutkimuksessa validius eli patevyys tarkoittaa sitd, mittaako valittu mittari tai
tutkimusmenetelma sita, mita sen on tarkoituskin mitata (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 231).
Hirsjarvi ja Hurme (2014, s. 186—-187) kertovat, etta validiudesta voidaan erottaa kaksi
paatyyppid, joita ovat mittausvalidius eli esimerkiksi ennustevalidius seka
tutkimisvalidius. He kertovat, ettd ennustevalidiudella voidaan ennustaa tulevaisuutta ja
pohtia todennakoisyyksid, eli esimerkiksi jo saadusta tutkimustuloksesta voidaan
ennustaa tulevia tutkimustuloksia.  Tutkimusvalidius taas voidaan jakaa heidadn
mukaansa neljadn eri muotoon, joita ovat tilastollinen validius, rakennevalidius, sisdinen
validius ja ulkoinen validius. N&ista neljastd muodosta rakennevalidius mittaa parhaiten
laadullisen tutkimuksen validiutta, eli sitd, koskeeko tehty tutkimus sitd, mitd sen on

oletettukin koskevan.
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Rakennevalidiuden toteutumista tavoiteltiin tassa tutkimuksessa olemalla huolellinen ja
tarkka tutkimuksen eri vaiheissa. Tutkimuksen etenemista pohdittiin tarkasti,
tutkimuskohteet valittiin huolella ja aineiston analyysimenetelmat sekd aineiston
hankintamenetelmat perusteltiin kattavasti. Haastattelurunkoa suunniteltiin tarkasti ja
silla tavoiteltiin luotettavuutta aineistonkeruussa. Lisdksi aiempi kokemus Zoom- seka
Teams-videotapaamisista lisasi luotettavuutta itse haastattelutilanteissa.
Analyysivaiheessa tutkimustuloksia esiteltdaessa tutkimukseen lisattiin tarkedksi nahtyja
suoria lainauksia, joilla haluttiin lisata tutkimuksen luotettavuutta. Ainostaan taytesanat
seka tutkimuksen kannalta merkityksettomat keskustelut jatettiin suorien lainauksien

lisdyksessa pois.

Laadullisessa tutkimuksessa triangulaatiota voidaan Tuomen ja Sarajarven (2018 s. 160)
mukaan pitaa yhtena kriteerina validiteetin arvioimisessa. He kertovat, etta triangulaatio
tarkoittaa erilaisten metodien, tutkijoiden, tiedonldhteiden tai teorioiden yhdistamista
tutkimuksessa. Heidan mukaansa triangulaatiot voidaan jakaa neljaan erilaiseen tyyppiin,
joita ovat tutkimusaineistoon liittyva triangulaatio, tutkijaan liittyvd triangulaatio,
teoriaan liittyva triangulaatio sekd metodinen triangulaatio. Tassa tutkimuksessa on
nahtdvissa monitriangulaatiota. Se tarkoittaa sitd, ettd samassa tutkimuksessa on
kaytetty kahta tai useampaa triangulaatiota (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 172). Teoriaan
liittyva triangulaatio toteutuu tdssa tutkimuksessa, silla tutkimuksessa on otettu
huomioon monta erilaista teoreettista nakdkulmaa. Lisaksi tutkijaan liittyva triangulaatio
tayttyy tassa tutkimuksessa, silla haastattelu seka analyysi tehtiin toisen tutkijan kanssa
yhdessa. Yhdessa tekeminen nakyi konkreettisesti niin, etta lahes kaikissa haastatteluissa
molemmat tutkijat olivat paikalla haastattelemassa haastelevia. Nain pidettiin huolta
siitd, ettd kaikki tarvittavat kysymykset tulivat esitetyksi haastattelutilanteissa. Lisdksi
mikali haastateltava oli toiselle tutumpi, niin toinen tutkijoista toimi paahaastattelijana.
Analyysivaiheessa aineistoa analysoitiin aluksi yhdessa toisen tutkijan kanssa, vaikka
lopullinen analyysi tehtiinkin itsendisesti. Tama auttoi haastateltavien erilaisten

nakoékulmien esiin tuomisessa seka tarkassa analysoimisessa.
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Tatd tutkimusta tehdessa objektiivisuuteen pyrittiin tiedostamalla jatkuvasti omien
asenteiden ja uskomusten vaikutus, seka esimerkiksi oman ian ja sukupuolen vaikutus,
jotta ne eivat vaikuttaisi tutkimukseen liikaa (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 119).
Haastateltavia pyrittiin siis ymmartamaan ja kuulemaan omana itsendan niin, etta
tutkijoiden omat kehykset eivat vaikuttaisi tutkimukseen. Mahdollista on kuitenkin, etta
omat kokemukset ja ennakkotiedot auttamisesta ja asiantuntijatyOosta ovat voineet
tahattomasti vaikuttaa tehtyihin tulkintoihin ja tuloksiin. Tassa tutkimuksessa lahteita
pyrittiin tulkitsemaan mahdollisimman huolellisesti ja esittamadan ne sellaisenaan
siinakin tapauksessa, etta omat kasitykset olivat ristiriidassa. Tutkimus on pyritty myos
kirjoittamaan niin, ettd lukijan huomio keskittyy itse tutkittavaan asiaan, eika

tarpeettomiin muihin asioihin.



43

5 Analyysi

Tassa luvussa tarkastellaan seka analysoidaan taman tutkimuksen empiirista aineistoa eli
haastatteluita seka tutkimustuloksia. Tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella
auttamisen kulttuuria asiantuntijatyossa ja pyrkimyksend oli selvittda minkalaista
auttamista organisaatiossa asiantuntijoiden valilla on koettu, mita auttaminen merkitsee

asiantuntijoille sekd mita tunteita auttaminen herattaa auttajassa seka autettavassa.

Tassa tutkimuksessa aineisto kerattiin haastattelemalla kymmenta asiantuntijaa, jotka
tyoskentelevat eri organisaatioissa ja joilla ei ole suoria alaisia (ks. taulukko 1).
Tutkimustulosten esittelyssa haastatteluista on otettu lainauksia selkiyttdamaan esitettyja
tuloksia. Lainauksista on poistettu tutkimuksen kannalta merkityksettomat tdytesanat.
Haastateltavien tietoja ei ole vyksildity, jotta haastateltavien anonymiteetti seka
haastateltavien ja tutkijan valinen luottamus sailytetdaan. Tutkimustuloksia tarkastellaan

esitettyjen teorioiden avulla.

Aineiston analyysissa huomioidut teemat nakyvat alla olevassa kuviossa 2. Aineiston
analyysia tehtdessa ilmeni teemoista kolme ydinkategoriaa, joita ovat auttamisen teot,
auttamisen merkitys asiantuntijoille sekd erilaiset auttamisen tunnekokemukset.
Aineiston analyysi on tehty hyodyntamalld Gioia-menetelmda ja se on esitelty

tarkemmin luvussa 4.3.



1. DIMENSIO

Lauseita:

auttamisen tirkeydestd, pyyteettomasta
auttamisesta, selviytymisestd, uusista
tydtehtavistd, perehdyttimisestd, toimintamallien
hy&dyntamisestd, tietojen ja taitejen jakamisesta,
kdytintdjen jakamisesta, auttamisen jatkumosta,
lumipalloefektistd ja osaamisen lazjentamisesta
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2. DIMENSIO

Lauseita:

yhdessa tsemppaamisesta, maalin saavuttamisesta,
asiciden yhdess3 hoitamisesta, sparrailusta,
vhdessa tekemisestd, tydtaakan kevenemisesta,
vastavuoroisuudesta, tasapuolisuudesta,
paremmista ratkaisuista asiakkaille ja
delegoimisesta

ilmaisemisesta ja asenteesta

Auttamisen tarkeys

Selviytymisen kokemukset

Taitojen jakaminen ja hiljainen tieto
Uusien asioiden oppiminen
Osaamisen lzajentaminen

Auttamisen kulttuuri
Vastavuoroisuus

Taiden valmiiksi saaminen
Yhteinen pdam:
Ty&taakan jakaminen
Tasapuolisuus

YDINKATEGORIAT

Lauseita:
asiantuntijatydn itsendisyydesta,

itsetunnosta

Lauseita: FAY

Organisaatickulttuurista, tySilmapiiristd, /:’ A Organisaatiokulttuuri
turvallisesta ympdristdstd, avoimesta kulttuurista, Vi Turvallinen tydilmapiiri
uskalluksesta kysyd apua, vilpittdmyydests, Sosiazliset suhteet
luottavasta fiiliksestd, tydkavereihin ‘Yhteisollisyys
tutustumisesta, yhteishengestd, sosiaalisuudesta, Henkinen tuki
yhteisdllisyydestd, hyvistd kdytostavoista, helposti Luottamus
|ahestyttdvyydestd, omien nakemyksien Asenteet

Auttamisen teot

Taitojen jakaminen

Uusien asioiden oppiminen
Ty&taakan jakaminen
Tasapuoliset tydtehtavat
Henkinen tuki

Auttamatta jttdminen

Kokemuksia itsechjautuvuudesta
Ammatillisen itsetunnon tarkeys

Lauseita:

toisen puclesta tekemisestd, valmiiden vastausten
antamisesta, awun pyytamisestd lilan helposti,
halukkuudesta padsta vBhemmalld, tiedon
panttaamisesta, itsekkyydestd, auttamatta
jattdmisestd, oman edun pdnkittdmisestd ja
kilpailuasetelmista

Auttamisen merkitys
Selviytymisen kokemukset
Yhteinen p@amaara
Tuvallinen tydilmapiiri

itseohjautuvuudesta, tydeldman muutoksesta, ! \ Lucttamus
etatydin vaikutuksista, vuorovaikutuksen — Vuorovaikutuksen tarkeys Ammatillisen itsetunnan tirkeys
tarkeydestd, asiantuntijatydn yksindisyydests, I". Iu_enéisv;f!:len_ja \lr_ksinéiswden ero Yhteisdllisyys

vuorovaikutuksen paranemisesta ja ammatillisesta \ asiantuntijatydssa Hyvinvointi

Kokemus hyddyllisyydestd

auttamisesta, pyytdmattd auttamisesta, auttajan
ehdeilla etenemisestd ja auttamisen maaran
kasvusta

Tiedon panttaaminen
Oman edun pdnkittdminen
Keskinginen kilpailu
Auttamatta jattaminen
Halu p&3sta helpemmalla

Lauseita: : g X L e
Auttajan kokemus hyddyllisyydesta tydyhteislle ja

hywén olon tunteists, hyvists fiiliksests, hyvsts kO”EJGmE yooyllisyydesta tyoy .

mielestd auttajalla ja autettavalla, positiivisesta = £ v =

Z & = 5 R = Tydn merkityksellisyys

vireestd, auttamisen ilosta, henkisesta g

- s 3 Hywinvainti
hyvinveoinnista, tarpeellisuuden tunteesta, Mydnteiset tunteet
merkityksellisyyden tunteesta, hyddyllisyyden B 5 A "
5 2 < 2 Kokemus onnistumisesta

tunteasta, osaamisen tuntemuksista, onnistumisen P ——
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Kuvio 1. Aineiston analyysi.

/
Lauseita: f/
guttamisen kuormittavuudesta, vaikeudesta
keskittya omiin tydtehtaviin, ajanpuutteesta, Kuormittavuus
omien téiden kasaantumisesta, kiireessd Ajanpuute
guttamisesta, omien voimavarojen mukazan Jaksaminen

5.1 Auttamisen keinot ja auttamatta jattaminen

Haastateltavilta kysyttiin suoraan kokemuksia auttamisesta, eli miten heitd on autettu
sekd millaista apua he ovat saaneet. Aineistosta kavi ilmi, ettd tietojen ja taitojen
jakamisen katsottiin olevan tarked tapa auttaa kollegoita seka vaikuttaa myds

organisaation tehokkuuteen. Lisdksi tyotaakan tasapuolinen jakaminen nousi esille
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aineistosta. Podsakoffin ja muiden (2000, s. 544) mukaan hyvid tapoja vaikuttaa
organisaation tehokkuuteen ovatkin esimerkiksi kollegoiden valisen tuottavuuden
tehostaminen opettamalla toisilleen uusia asioita tai opettamalla parhaat tavat tehda
joitakin asioita. Lisaksi tyotehtdvien jakaminen myés jakaa kollegoiden tydtaakkaa

tasapuolisemmin.

Positiivista ndkyy siind, ettd tietylld tavalla se oma tehtdvd, niin siitd voi [oppia] tai
toisilta voi oppia paljon muuta, mikd ei ole ehkd justiin sitd omaa tehtévéinkuvaa,
et ku osallistuu muitten auttamisee. H6.

Sen tiedon jakaminen ja oppiminen ja kaikki vie asioita eteenpdiin ja yhessé tehddn.
H7.

Sitd jolla on enemmdn tyétaakkaa, niin pystytddn sit tietylld tavalla ehkd jakamaan
sinne muualle organisaatioon, et jos muut tyékaverit auttaa ja tulee ehkd sité
sellasta positiivista auttamisen kulttuuria sinne organisaatioon. H6.

Aineistosta kavi ilmi, ettd yhteistyd ja yhdessd ongelmien ratkaiseminen oli todella
tarkedaa monelle. Moni mainitsikin esimerkiksi kollegan kanssa asioiden pohtimisen
tarkedna apuna haastavien tyotehtdvien ratkaisemisessa. Tydyhteison merkitys
korostuukin téllaisissa tilanteissa ja Rinteen (2021, s. 114-115) mukaan se millainen
tyoyhteis0 on, vaikuttaa siihen, kuinka helposti ihmiset uskaltavat kysya neuvoa
toisiltaan, joka edelleen on oleellinen osa tiedon jakamista ja auttamista. Lisaksi
tyoyhteison henkinen tuki, kuten kuunteleminen, nousi esille haastatteluista. Dunfieldin
(2014) mukaan prososiaalista kayttaytymistd onkin esimerkiksi emotionaalinen tuki tai

lohduttaminen.

Esimerkiksi tiimipalavereissa sinne voi tuoda jokainen tiimildéinen asioita, mitd
haluaa sparrailla yhdessé koko asiantuntijaorganisaation kanssa, ettd tiimin
voimin voidaan sit pohtia jotain ongelmia sielld yhdessd. H10.

Sain jutella sen asian vaan ddneen [kollegalle], et tavallaan pohtii sitd hdnelle ja sit
hdén esitti pari kysymystd siihen liittyen ja ihan semmonen, etté vaikken saanutkaan
ihan konkreettisesti apua, niin ihan se, ettd md sain puhua ja jutella sen asian
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ddneen, niin md sain kasattua sen mun pddssdni ja ymmdrsin, ettd miten siit
ldhetddn etenemdiéin. H4.

Md ainaki ite kysyn, ettd voidaaks me kattoo tiité yhessd jonku kaa ja miettid
tavallaa ddnee ja silleen, ettd kaikki kdyttdd siihen keskittymisensd ja sitten
mietitddn ratkaisuja yhessd. H8.

Kollegoiden auttamisessa monet haastateltavat ottivat kantaa hyvaan asenteeseen tyota
ja auttamista kohtaa, jotta esimerkiksi tiedon jakaminen vyhteisesti kaikille olisi
mahdollista. Auttamista vilpittémasti ilman taka-ajatuksia pidettiin tarkeana. Esimerkiksi
Organ (1988) on esittanyt, ettd organisaatiokansalaisuuteen liittyy huomaavaisuus muita
kohtaan seka rehti kaytos, eli positiivisen asenteen omaaminen. Aineistossa oli
mainintoja myos huonosta asenteesta esimerkiksi omien toéiden delegoimisena toisille,

kuten uusille tyontekijoille, koska ei itse haluta niita tehda.

[Auttamista] ilman mitddn taka-ajatusta, semmosta et yhdessd tsempataan toisia
eteenpdin, niin sehén on ihan tdydellinen tilanne. Ei mitddn dumaamista eikd
mitddn véhdttelyd, vaan se tulee ihan vilpittémdsti se apu ja tuki asioihin, puolin
ja toisin. H10.

Totta kai se auttaminen téytyy tehd tietyl asenteella. Et se ei voi olla sellasta
vdhdttelevdd tai mitenkddn lyttddvdd tai mitédédn semmoista, vaan se pitdd olla
kivaa ja opettavaista ja saa kysyd niin paljon, ku ikind haluu. H8.

Autetaan kaveria, ettd on se halu auttaa. Mun mielestd paljon se asenne ja se halu
auttaa, ettd se vilittyy ja ollaan valmiita auttaa, jeesaamaan kaveria. H7.

Joku laiskuuttaan siirtéié tyotehtdvid toiselle. ”—” se ei voi olla sillé tavalla, et joku
delegoi omia hommiansa vaan johonki muualle. Sellasta ei pidd tehdd, vaan se
[auttaminen] pitdd olla aina hyvin tietylld tavalla ldpinédkyvdéd. H2.

Osa haastateltavista mainitsi myos tilanteita, joissa on kokonaan jatetty auttamatta.
Vastavuoroisuus korostuukin auttamisessa ja edelliset tutkimukset ovat osoittaneet, ettd
apua tarjoavat henkilot tuntevat vaikuttaneensa tyokavereihin positiivisesti ja saaneensa
vastavuoroista sosiaalista tukea ja auttamista tyokavereilta (Koopman ja muut, 2016, s.

417). Tasta voidaan siis paatella, ettd auttaminen on jatkumo, eli auttamalla toista saa
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todennakoisesti itsekin apua tarvittaessa. Bergeron (2007, s. 1088) kuitenkin kertoo, etta
prososiaalista kaytosta ei voi toteuttaa loputtomasti, silla auttajan aika seka energia ovat

kuluvia resursseja

Semmonen positiivinen lumipalloefekti tulee siitd, ettd autetaan toinen toisiaan.
H7.

Mad uskon, ettd todella moni on voint kokea, etté ei oo autettu, mutta pééosin md
uskon, ettd jos ei oo ihan joku kriisitilanne, niin kylld ainakin meiddn tybyhteisdssd
autetaan todella hyvin toisia, ettd varsinkin kun tehdddn projekteja, niin silloin jos
ei toista auta, niin se koituu helposti myds sen toisenkin kohtaloksi jossaki kohtaa
tai ainaki vaikeuttaa sen toisenki henkilén toitd. H6.

En md kyl muista, ettd oisin jdttéiny auttamatta, mut sit tietysti ku jotkut aikataulut
on semmosia, et ei oo vilttimdttd vaa [aikaa], mutta en oo tahallisesti jéttdnyt
auttamatta. H4.

5.2 Auttamisen merkityksellisyys asiantuntijatyossa

Aineistosta kavi selkedsti ilmi se, ettd auttamista pidetddan erittdin tarkeana
asiantuntijoiden valilla ja moni haastateltava ajatteli, ettd kollegoiden auttaminen
mahdollisuuksien mukaan on tarkeda ja auttaa asiantuntijoita selviytymaan paivittadisista

tyotehtavista.

No mun mielestd tommosessa asiantuntijaorganisaatiossa auttaminen on aina
tdrkeetd, ettd yhdessd kiihdytetdéin toisiamme eteenpdin. H10.

Auttaminen merkitsee selviytymistd. H1.
No se [auttaminen] on valtavan tdrked asia. H7.

Haastatteluista kavi myos ilmi, ettd auttaminen merkitsee joillekin térkeaa arvoa ja tama
oli myds syy auttamiseen. Prososiaalista kdyttaytymista tutkittaessa onkin korostettu

motiivien tarkeyttd, kuten vastuuta ja arvoja (Clary ja muut, 1998, s. 1517).
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No siis mun mielesté auttaminen Idhtékohtaisesti on valtavan hieno hyve ja térked
arvo. H2.

Auttamisen merkityksessa korostui turvallinen tydymparisto seka turvallinen tyéilmapiiri.
Rinteen (2021, s. 114-115) mukaan toimivalla organisaatiolla taytyy olla sellainen
tyoilmapiiri, joka tarjoaa psykologisen turvallisuuden tunteen seka tunteen esimerkiksi
siitd, etta virheista ei rangaista heti. Myos luottamus nousi esille turvalliseen ilmapiiriin
liittyen seka yleisesti. Luottamus helpottaakin McEvilyn ja muiden (2003, s. 93) mukaan
monia asioita, kuten johtaa nopeampiin paatoksiin, yksinkertaistaa tiedon saantia ja sen

tulkintaa seka saastaa kognitiivisia resursseja.

Mun mielestd hyvdssé tybyhteiséssd, organisaatiossa, tydilmapiiri on térkeimpid
asioita ja ”—” auttaminen on osa sitd ja luo pohjaa sille, ettd jokainen siind, joka
organisaatiossa tyoskentelee, niin on valmis myés auttamaan tydkaveria tai
tyoyhteisdd, niin kylld se vie pitkdlle. H7.

Avoin ilmapiiri ja sellai luottavainen fiilis siité, ettd mistddn kysymyksisté ei tuomita.
H8.

Turvallisen tyoympariston lisaksi organisaatiokulttuuri, joka kannustaa auttamiseen,
katsottiin olevan suuri tekija auttamisen merkityksellisyydessa. Turvallinen
organisaatiokulttuuri on pakollinen oppimiselle ja muutoksille, ja oppiminen ja
muutokset vaikuttavat tyontekijoiden kadyttaytymiseen monella tavalla (Frazier ja muut,
2017, s. 120). Esimerkiksi tiedon jakaminen ja prososiaalinen kansalaiskdyttaytyminen

muodostuvat turvallisessa organisaatiokulttuurissa.

Jos vaikka esimieheltd kysyy, et hei, nyt on tdmmonen aika vaikee juttu péyddilld,
et mitenkdhdn tdn kannalta, niin se saattaa helposti sanoa, et kysyppd tolta
kollegalta, et héin on ollut tosi kauan téissé. ”—” kannustetaan siihen, ettd yhessd
mietitddn ja sparraillaan juttuja. HA4.

Kyllé se on yleensédi siellé organisaatiokulttuurissa valmiina, ettd yhdessd tehdddn
ja yhdessd mennddn eteenpdin. H9.
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Yhteis6llisyyden merkitys kollegoiden valilla korostui aineistoista saaduissa havainnoissa.
Etatydskentely seka asiantuntijatydn itsenaisyys ja yksindisyys nousivat esille aineistosta
ja myos lisasivat tarvetta yhteisollisyydelle. Yhdessa tekeminen ja ongelmien
ratkaiseminen nahtiin yhteisollisyytta parantavina tekijoina. Tyoelamassa joustavuuden,
yhteistyon ja ryhmatyon merkitys korostuu organisaatioille, ja tdma on lisdannyt
positiivisen ihmissuhdekayttaytymisen merkitysta tyopaikalla (King ja muut, 2005, s.
587).

Tietysti semmonen sosiaalinen puoli. Elikké se [auttaminen] sitoo kuitenki sitd
tyoyhteis6d paremmin, niinku nivoo yhteen, ja sitte toisaalta se, ettd kylléhdn se
parantaa tavallaan ihmisten mielikuvaa susta itsestd, kun oot valmis auttamaan ja
toisaalta myds ottamaa apua vastaan. H9.

5.3 Auttamisen tunnekokemukset

Aineistosta |6ytyi paljon erilaisia tunteita auttamiseen liittyen ja moni haastateltava
mainitsi esimerkiksi positiivisen vireen ja hyvdn mielen auttamiseen liittyen.
Fredricksonkin (2000, s. 136-137) toteaa, ettd positiivisilla tunteilla on yhteys
lisddantyneeseen auttamiseen. Hanen kertoo, ettd kun tyontekijoilla on hyva mieli toissa,

lisaantyy auttaminen ja tata kautta positiivinen vire tarttuu muihin.

Tulee hyvii fiilis siité [auttamisesta], varsinkin jos pystyy lyhyesti ja ytimekkddisti
auttamaan kaverii. H4.

Kun auttaa muita ja ndkee, etté oikeesti on pystyny auttamaa, niin siitd ehké saa
itelle sellasta positiivista viretté enemmdn ja musta tuntuu, et mitd enemmdn
organisaatiossa autetaan muita, niin jotenki kertyy sité positiivista siihen
kulttuuriin. H6.

Musta on kiva auttaa muita, jos se auttaa niitd pddsemdidn eteenpdin. Ja musta
tuntuu hyvdltd, jos muut auttaa mua. H10.

Tosi hyvdlld fiilikselld kylld auttaa tyokavereita. H5.
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Ku itte auttaa jotain toista, niin siitd tulee tosi hyvd mieli, ettd jes ihanaa, ”—"” sitd
tulee paljon itsevarmempi olo, se [auttaminen] lisGd tosi merkittdvdsti mun
mielestd itsevarmuutta sielld téissd. Ja jos joku auttaa minua téissd, varsinki siiné
kohtaa, jos on tietysti pyytényt apua, niin siitékin tulee hyvé mieli, jos sitd apua
saa. H9.

Kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd auttaminen on padosin positiivinen asia.
Kuitenkin joitakin negatiivisiakin tuntemuksia nousi ylos aineistosta. Esimerkiksi
ajanpuute, oma jaksaminen ja kiire seka auttamisen kuormittavuus ja omien tdiden
kasaantuminen tulivat haastatteluista ilmi. Duan ja muut (2019, s. 18-19) kertovat
tutkimuksissa tulleen ilmi, etta tyontekijoiden sitoutuminen auttavaan kayttaytymiseen
kuluttaa tyontekijoiden rajallisia resursseja, ja heidan mukaansa naita tutkimuksia tukee
muut empiiriset tutkimukset, joista on selvinnyt, ettd enemman auttavaa kayttaytymista
toteuttavat tyontekijat kokevat enemman tyon kuormitusta, stressia, perheen ja tyon

valisia ristiriitatilanteita, vasymysta seka heilld on isompi mahdollisuus palaa loppuun

Siin [auttamisessa] on sekin huono puoli, et just liian helposti tulee kysyttyd
apua. ”—" sit saattaa tahattomasti viedd kaverin aikaa ja toisin pdin. H4.

Joillekki siité auttamisesta voi tulla tietyllé tavalla taakka, et sitte kerryttdd ittelle
liikaakin sitd tydtéd ja ne omat tyétehtivdt voi ehké véhdn jdddd sinne taka-alalle,
kun on niin valtava se auttamisen halu. H6.

Toisinaan on ollut semmosia pdivid, ettd tosi moni tarvii apua, ”—” niin sit tuntuu,
ettd ei vdlttdmdttd ite pysty keskittyd omiin tyétehtdviin silld hetkelld, kun koko ajan
auttaa jotain muuta. Se [auttaminen] voi sitten joinain pdiviné olla raskasta ja toki
se vie paljon tydaikaa. H5.

Viilillé vie liian paljon aikaa se auttaminen ja sitte ehkd itekki pitdis osata sanoo, ettd
ei ehdi. Helposti jos vaikka pdivdssd tunnin seisoo kaverin apuna, niin se on yks tunti
pois omasta tyéajasta, et hommat kasaantuu kylld sit aika helposti. H4.

Auttamisen koettiin tuovan merkityksellisyyden, onnistumisen ja hyodyllisyyden
kokemuksia sekd hyvinvointia, kun oma auttaminen hyodytti kollegaa tyotehtdvien
etenemisessd. Lamin ja muiden (2016, s. 379) mukaan auttaminen lisadkin positiivisesti

tyon merkityksellisyytta ja sitd kautta lisdd myos elinvoimaisuutta. Heiddn mukaansa
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aiheesta tehdyt tutkimukset viittaavat siihen, ettd auttamisen tarkeimmat psykologiset
hyodyt voivat olla korkeampi psykologinen merkityksellisyyden tunne. Lisdksi
haastateltavat kokivat oman ammatillisen itsetunnon vahvistuvan auttamalla muita.
Martelan ja Ryanin (2016, s. 356) tutkimuksesta taas nahdadan, ettd prososiaalinen
kayttaytyminen ei tarvitse edes fyysista kontaktia auttajan ja autettavan vilille, mutta
silti tuottaa positiivisia vaikutuksia, kuten energisoi, lisaa psyykkista hyvinvointia seka

antaa mielihyvaa.

Kylld se [auttaminen] tuo semmosta merkityksellisyyden tuntua, ettd olen oppinut
asioita ja saan auttaa muita. Ja kylld se on tosi térked osa tdssd tyossd. H3.

Md ite kylld saan siitd [auttamisesta] semmosta henkistd hyvinvointia ja
onnistumisen kokemuksia, jos md pystyn auttamaan muita, ja sitten taas toisaalta
se, ettd md pystyn pyytdmddn apua ilman, ettd siihen liittyy minkéén nékostd
néyryyttimistd tai alentamista, niin tavallaan se, ettd se oma ammatillinen
itsetunto pysyy hyvdnd, niin kylléhén se on tosi tdrkeetd. H10.
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6 Johtopaatokset

Mokkosen ja Roosin (2010, s. 16—-17) mukaan tyon vaatimukset ovat lisdantyneet
esimerkiksi uusien tyotehtavien muodossa, jatkuvan muutoksen takia ja teknologian
kehityksen takia. He toteavat, ettad tyd on kuormittavampaa, ei niinkdan fyysisesti, vaan
henkisesti. Lisaksi heidan mukaansa toimintatavat muuttuvat, tyotahti on paljon
nopeampaa ja tyonkuvat saattavat olla muutosten takia epdaselvida. Tastd syysta
ty6hyvinvointiin kiinnitetddan enemman huomiota ja tyohyvinvoinnin edistdminen
onnistuukin lisdamalla tyoyhteisdiden toimivuutta, jolloin ihmisten valinen yhteistyd on

keskiossa, silla se lisda tyon viihtyvyytta ja tuloksellisuutta.

Tassd tutkimuksessa tarkasteltiin auttamisen kulttuuria asiantuntijatyossa ja sitd,
millainen vaikutus auttamisella on asiantuntijatyéhon. Tutkimuksessa haluttiin
ymmartda, onko auttamisella esimerkiksi positiivisia tai negatiivisia vaikutuksia
asiantuntijatyon tekemiseen ja voidaanko auttamista tutkimalla esimerkiksi vaikuttaa
asiantuntijatydon tehokkaaseen tekemiseen. Tutkimuksen tavoitetta l|dhestyttiin
etsimalla vastauksia tutkimuskysymyksiin siitd, minkalaista auttamista organisaatiossa
asiantuntijatyossa on koettu, minkdlainen merkitys auttamisella on asiantuntijatyossa
seka minkalaisia tunteita auttaminen herattdaa. Tutkimus tehtiin kvalitatiivisena eli
laadullisena tutkimuksena, joka valittiin sen takia, etta tyossa haluttiin tarkastella
ihmisten kokemuksia seka nakemyksia ja tutkimuskohteena olivat tulkinnalliset ihmisten
vuorovaikutuksessa syntyvat ilmiot. Laadullinen tutkimus sopii hyvin tallaisiin
tutkimuksiin. Tutkimuksen aineisto kerattiin puolistrukturoidulla teemahaastattelulla
haastattelemalla asiantuntijoita erilaisista organisaatioista. Aineisto analysoitiin
kdayttamalla Gioia-menetelmaa. Tassd luvussa kaydaan lapi tutkimuksen keskeisid
tuloksia ja tutkimuksen rajoituksia. Viimeisimpana esitetaan vield

jatkotutkimusehdotuksia aiheesta.
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6.1 Tutkimuksen keskeiset tulokset

Tassa tutkimuksessa tavoitteena oli ymmartaa auttamisen kulttuuria asiantuntijatydssa
sekd sitd minkdlainen merkitys tyoyhteisossa tapahtuvalla auttamisella on
asiantuntijatyota tekevalle. Tavoitteeseen pyrittiin  tutkimalla  prososiaalista
kayttaytymista organisaatiossa, prososiaalisen kayttaytymisen taustalla olevia tekijoita,
prososiaalisen kayttaytymisen erilaisia muotoja ja prososiaaliseen kayttaytymiseen
vaikuttavia seka sen aiheuttamia tunteita. Auttamisen kulttuuria asiantuntijatyossa
kollegoiden valilla on tutkittu vdhemman ja ymmartamalla kulttuuria tarkemmin,
voitaisiin siihen vaikuttaa halutulla tavalla. Auttamisen kulttuuriin asiantuntijatyossa
perehtymalld sekd huomioimalla nykypdivdana tapahtuvat tydon muutokset, voitaisiin
parantaa organisaation tehokkuutta sekda tyontekijoiden hyvinvointia esimerkiksi
keskittymalla erilaisiin tapoihin johtaa organisaatiossa niin, ettd organisaatiokulttuuri

kannustaisi auttamiseen.

Tutkimustuloksista voidaan huomata muutamia keskeisida havaintoja, jotka myos
vastaavat aiemmin  esitettyihin  tutkimuskysymyksiin.  Auttamisen  merkitys
asiantuntijoille on suuri organisaation sisalla, ja auttaminen lisaakin merkityksellisyyden,
hyodyllisyyden ja tarpeellisuuden tunteita seka hyvinvointia ja ammatillista itsetuntoa.
Asiantuntijatydssa merkitsevin auttamisen keino on tietojen ja taitojen jakaminen, ja
jotta se olisi mahdollisimman sujuvaa, tarvitaan turvallinen ja kannustava ilmapiiri seka
luottamusta kollegoiden valille. Auttaminen ja avun saaminen herattda paljon erilaisia
pdaosin positiivisia tunteita, mutta myds negatiivisia puolia prososiaaliseen

kayttaytymiseen liittyen on havaittu. Alla kerrotaan kaikista havainnoista tarkemmin.

Tassa tutkimuksessa havaittiin, ettd auttamisen merkitys asiantuntijoille on suuri.
Auttamisen todettiin merkitsevan esimerkiksi selviytymistd. Tutkimuksesta nahtiin, etta
asiantuntijat kokivat auttamisen olevan erittdin tarkea osa tyotehtdvien suorittamista
onnistuneesti. Prososiaalisen kdyttdaytymisen huomattiin parantavan haastateltavien
merkityksellisyyden, tarpeellisuuden ja hyodyllisyyden tunteita ja sen koettiin myds

lisddvan hyvinvointia. Martela ja muut (2017, s. 1263) kertovat prososiaalisen
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kayttaytymisen lisddavan yksilon hyvinvointia sekd kokemusta merkityksellisyydesta.
Myds Lamin ja muiden (2016, s. 379) mukaan auttaminen lisaa tyon merkityksellisyytta
ja sita kautta myos yksilon elinvoimaisuutta. Tastd nahdaan, ettd teoria tukee

tutkimuksesta saatuja tuloksia.

Tutkimustuloksista nahtiin, ettd auttamisen tavoissa korostui erityisesti tietojen ja
taitojen jakaminen kollegoiden kesken. Tietojen ja taitojen jakamisella huomattiin olevan
my0Os positiivisia vaikutuksia organisaation tehokkuuteen. Naitd havaintoja tukee
vahvasti my0s esitetty teoria aiheesta, silla esimerkiksi Lin (2007, s. 411) kertoo tietojen
ja taitojen jakamisen olevan erittdin tarked osa organisaation kasvua sekd osa
prososiaalista kayttaytymistda organisaatiossa. Tutkimuksesta ja aiemmin esitetysta
teoriasta voidaan huomata, etta tietojen ja taitojen jakaminen auttamisen muotona on
jdanyt muuttuvaan asiantuntijatydhon pysyvasti ja sitd voidaan pitaa lahes

itsestdanselvyytend, eikd enda normaaleja tyotehtavia ylittavana toimintana.

Lin (2007, s. 415) esittaa tiedon jakamisen vaativan luottamusta kollegoiden valilla, silla
luottavaiset kollegat ovat valmiimpia jakamaan tietoa organisaatiossa.
Tutkimustuloksista havaittiin, ettd luottamuksella organisaatiossa oli suuri merkitys
asiantuntijoille. Tuloksista nousi my0Os esiin, ettd luottamus on erittdin tarked osa
turvallisen tydilmapiirin  luomisessa ja Iluottamus rakentuukin vastavuoroisesti
vuorovaikutuksessa kollegoiden kanssa. Turvallisessa ja luottavaisessa tyoymparistossa
sekd kannustavassa organisaatiokulttuurissa uskalletaan kysya sekd antaa apua ilman
pelkoa tuomitsemisesta ja kannustetaan vastaantulevien haasteiden ratkaisemiseen
yhdessa. Rinne (2021, s. 114-115) kertookin, ettd toimivan organisaation sisalla taytyy
olla tyoilmapiiri, joka tarjoaa tyontekijalleen psykologisen turvallisuuden tunteen seka
tunteen, etta virheistad ei heti rangaista. Tutkimus osoittaa, etta turvallinen ja avoin
tyoilmapiiri, kannustava organisaatiokulttuuri sekd luottamus kollegoiden vililla luo

ympadriston, jossa auttava kdyttaytyminen lisda hyvinvointia ja positiivisia tunteita.
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Tutkimuksen aineistosta 16ydettiin myds tydilmapiiria seka psykologista turvallisuutta
heikentavia tekijoita, kuten tiedon panttaamista ja auttamatta jattamistda seka
muunlaista negatiivista kadyttaytymistda. Tama voi johtua esimerkiksi siitd, etta
asiantuntijatydssa on aiemmin totuttu siihen, ettd oma tieto ja yksindinen asioiden
hoitaminen on etulydntiasema omaan asiantuntijuuteen. Yhden henkilon osaaminen ei
kuitenkaan muuttuvassa tydymparistdssa valttamatta riita tydtehtavien laadukkaaseen
suorittamiseen. Tastd syysta pitda yllapitaa seka lisata turvallista ja kannustavaa

tyoilmapiiria esimerkiksi tunnetaitoisen johtamisen avulla.

Auttamista ja avun saamista pidettiin paaosin positiivisena asiana, vaikka joitakin
negatiivisiakin puolia havaittiin. Aineistosta nahtiin, ettd toisten auttaminen seka avun
saaminen toi hyvda mielta seka positiivisen vireen yksilGille sekad koko tydoymparistoon.
Fredricksonin (2000, s. 136-137) mukaan positiivisilla tunteilla on yhteys
lisddntyneeseen auttamiseen. Kun tyontekijoilla on hyva mieli t6issa ja he auttavat
kollegoita, muodostuu auttamisen kierre, jolloin apua annetaan aina tarvittaessa. Tama
huomattiin myos tutkimustuloksista, silla monet haastateltavat kokivat auttamisen

lisadvan prososiaalista kaytosta.

Tutkimustuloksista kavi ilmi, ettd positiivisten tunteiden lisaksi auttamisesta saattaa
muodostua myds negatiivisia tunnekokemuksia. Esimerkiksi ajan puute, oma
jaksaminen ja auttamisen kuormittavuus osoittautuivat negatiivisiksi tuntemuksiksi
aineistossa. Myos esimerkiksi Duan ja muut (2019, s. 18-19) kertovat aiemmissa
tutkimuksissa tulleen ilmi, etta tyontekijoiden sitoutuminen auttavaan kayttaytymiseen
kuluttaa tyontekijoiden rajallisia resursseja. Heidan mukaansa henkil6t, jotka auttavat
enemman ja kayttaytyvat prososiaalisesti, voivat tuntea suurempaa tyon kuormitusta,

vasymysta seka esimerkiksi stressia.

Taman tutkimuksen voidaan todeta lisddvan tietoisuutta auttamisen kulttuurista

asiantuntijaorganisaatiossa laajentamalla nakemysta auttamisen tavoista, merkityksesta
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ja sen aiheuttamista erilaisista tunteista. Tutkimuksen tuloksia voidaan jossain maarin

hyodyntaa myos erilaisissa asiantuntijaorganisaatiossa.

6.2 Tutkimuksen rajoitukset

Kaikissa tutkimuksissa on joitakin rajoitteita, jotka vaikuttavat tutkimuksen
luotettavuuteen. Tassa tutkimuksessa otoskoko oli suhteellisen pieni, kymmenen
haastateltavaa, joten tutkimuksesta saatuja tuloksia ei valttdmatta voida yleistaa
koskettamaan isompaa joukkoa. Koskinen ja muut (2005, s. 263—-265) kertovatkin, etta
vaikka laadulliselle tutkimukselle on ominaista kerdta paljon laadukasta tietoa pienesta
tutkimusjoukosta, eivat tutkimuksen tulokset ole yleistettavissa tutkimusjoukon
pienuuden takia. Taman tutkimuksen kannalta huomattiin, ettd jo kymmenta henkiloa
haastattelemalla tapahtui saturaatio, eli samat asiat alkoivat toistumaan haastatteluissa.

Kuitenkin isompaan joukkoon yleistamalla haastateltavia pitdisi olla enemman.

Toinen rajoite liittyy haastateltavien valintaan. Tutkimuksen kohdejoukko kerattiin
kayttamalla omia verkostoja ja suurin osa haastateltavista oli tutkijoiden tuttuja.
Voidaankin pohtia, vaikuttiko tutkimuksen tuloksiin haastateltavien tunteminen ja
saatiinko tutkimukseen rehellisia vastauksia. Tutkimuksen aihe voi olla joillekin
arkaluontoinen ja se voi vaikuttaa auttamisesta annettuihin vastauksiin ja erityisesti sen
negatiivisiin puoliin, kuten auttamatta jattamiseen. Lisdksi koska haastateltavat olivat
vapaaehtoisia haastatteluun osallistujia, voidaan pohtia, olivatko kaikki haastateltavat
auttamiseen taipuvaisia ja pitavat auttamisesta. Satunnaisemmalla haastateltavien

valinnalla tulos olisi voinut olla hiukan erilainen.

6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tassa tutkimuksessa pyrittiin selvittamaan auttamisen kokemuksia asiantuntijatytssa

kollegoiden valilla ja tutkimus toteutettiin haastattelemalla eri organisaatiossa
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tyoskentelevdaa kymmenta asiantuntijaa. Mielenkiintoinen ja hiukan syvaluotaavampi
jatkotutkimusehdotus olisi tutkia auttamista asiantuntijatyossa jossain tietyssa
organisaatiossa tai esimerkiksi kahdessa eri organisaatiossa ja vertailla organisaatioiden
organisaatiokulttuuria ja sen vaikutuksia auttamiskulttuuriin ja auttamiseen
organisaatioissa. Talla tavalla voitaisiin saada vield tarkempi kuva auttamisesta tietyssa
organisaatiossa ja nahtdisiin organisaatiokulttuurin vaikutukset auttamiseen. Lisaksi
tallaisen tutkimuksen avulla voitaisiin jatkossa tutkia ja perehtya tapoihin, jolla

auttamista voidaan tarvittaessa lisata organisaatiossa.

Tassa tutkimuksessa ei tutkittu tarkemmin sitd, minka takia kollegat auttavat toisiaan.
Vaikka analyysista ilmeni, etta auttamisesta tulee hyva mieli, ei auttamisen tarkempaan
syyhyn paneuduttu. Toinen jatkotutkimusaihe voisikin olla tarkempi tutkimus siitd, mika
motivoi asiantuntijatydssa toimivia henkilditda auttamaan organisaatiossa kollegoitaan ja
keskittya esimerkiksi johtamisen vaikutuksiin auttamisen motivaation lisadjana tai
alentajana. On todettu, ettad prososiaalisen kdyttaytymiseen vaikuttavat erilaiset motiivit,
kuten kiinnostus organisaatioon, prososiaalinen motiivi seka johtamisen kautta syntyva
motivaatio (Choi & Moon, 2016, s. 359). Prososiaalisen kayttdytymisen motivaatiota on
siis jonkin verran tutkittu, mutta olisi mielenkiintoista nahda tarkemmin, mika tietyssa
organisaatiossa motivoi auttamaan, esimerkiksi haastattelemalla asiantuntijoita yhdessa

tai kahdessa organisaatiossa.
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9.

Taustatiedot: ikd, sukupuoli, organisaatio, organisaation koko, toimiala,
kokemusvuodet

Minkalaista auttamista olet kokenut tai tunnistat teidan organisaatiossa?
Tuleeko sinulle mieleen jotain erityista tilannetta, jossa sait apua tai koit
auttaneesti toista?

Mita hyvia ja huonoja puolia koet auttamisessa?

Miten koet auttamisen?

Milloin auttaminen on sinusta tarkeda ja milloin sitad taas ei pitaisi tehda?
Ovatko auttamisen tavat tai maara muuttuneet tyourasi aikana?

Jos kaikki olisi taydellista organisaatiossa, niin mika olisi auttamisen ideaali
organisaatiossanne eli millaista auttaminen olisi?

Mika merkitys auttamisella on sinulle tydoyhteis6ssa?

10. Tuleeko sinulle viela mieleen jotain, mita haluaisit sanoa auttamisesta?



