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Ty6elamaan kohdistuvat jatkuvat muutospaineineet ovat asettaneet organisaatiot tilanteeseen,
jossa muutos on uusi normaali. Organisaatioiden jasenet kohtaavat tydelamassa jatkuvasti uusia
haasteita ja organisaatiot ovat yhda enemman riippuvaisia siitd, miten tyontekijat ottavat muu-
tokset vastaan. Yhd useampi organisaatio toteuttaa tyotehtavia projektien kautta ja projek-
tiorganisaation toimivuus on pitkalti riippuvainen jasenten tyoyhteisotaidoista. Tunnistamalla
tyoyhteisotaitoja ohjaavat elementit sekd ymmartamalla ja tukemalla auttavaa kayttaytymista
tyoyhteisoissa, organisaatiolla on mahdollista rakentaa toisiaan auttava, innovatiivinen ja me-
nestyva projekteja toteuttava tydyhteiso.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on tutkia prososiaalista kayttaytymista organisaatiokonteks-
tissa, jossa toteutetaan projektityota ja jossa auttaminen ja tiedon jakaminen on merkittavaa
tavoitteiden saavuttamiseksi. Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, millaista auttamista pro-
jektityota toteuttavissa tyoyhteisdssa ilmenee, millainen merkitys auttamiskayttaytymiselld on
projektityota tekevalle organisaatiolle seka miten auttavaa kayttaytymista voidaan tukea. Tutki-
mus toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja tutkimuksen aineisto on keratty haastattelemalla
eri organisaatioissa tyoskentelevia projektitydn ammattilaisia. Tutkimuksen teoreettinen viite-
kehys rakentuu prososiaalista kayttaytymistd, auttamiskayttaytymistad ja tyoyhteisotaitoja tutki-
vaan kirjallisuuteen.

Tutkimuksen tuloksista ilmeni, ettd auttaminen muodostaa oleellisen ja ldhes valttamattdoman
osan projektiorganisaation paivittdista toimintaa. Auttamisen tunnistettiin olevan merkityksel-
lista projektitydn suorittamisen seka tarvittavan tiedon hankinnan ja jakamisen kannalta. Pro-
jektityOssa tunnistettiin avuntarpeen ajoittain nousevan esille yllattden seka oikea-aikaisen avun
olevan tarkeaa projektinaikaisten virheiden valttamiseksi seka projektin lopputuloksen kan-
nalta. Proaktiivisen ja omaehtoisen auttamisen tunnistettiin vaikuttavan tydntekijéiden hyvin-
vointiin, silld itseohjautuvuusteorian mukaisesti, auttaminen on yhdistetty kompetenssiin, yh-
teisollisyyden ja autonomian tunteeseen. Tutkimus osoitti auttamisen lisdavan myos kokemusta
tyon merkityksellisyydesta.

Tutkimuksen aineistosta ilmeni tyontekijoiden asettavan oletuksia auttamisen tavoille ja joissa-
kin tilanteissa auttaminen voi ilmeta negatiivisessa mielessa, kuten liiallista kuormitusta aiheut-
tavana tekijana. Merkityksellista olisi kyeta sanoittamaan auttamisen tavat ja roolit osana orga-
nisaation kulttuuria, seka johtamiskaytantdjen kautta luoda auttamista kannustava seka arvos-
tava tyoyhteiso, joka mahdollistaa ja tunnistaa prososiaalisen kayttaytymisen voimavarana ra-
kentaessaan kehittyvaa, menestyvaa ja hyvinvoivaa organisaatiota.

AVAINSANAT: tyoyhteisokayttaytyminen, prososiaalinen kdyttdytyminen, auttava kayttayty-
minen, projektityd
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1 Johdanto

Tyoelamadan on kohdistunut viime vuosina suuria muutostekijoita mitka haastavat niin
tyoeldman rakenteet kuin tyokulttuurin. Maailmantalouden murros ja globalisaatio, tie-
teen ja teknologian kehitys, tydovoiman rakenteiden muutos seka vahvasti digitalisoitu-
nut yhteiskunta asettaa jokaisen organisaation toimintaymparistdoon, jossa muutos on
uusi normaali (Manka & Manka, 2016, s.14-15). Nopeasta teknologisesta kehityksesta
huolimatta, ihmisten tarkeimmaksi padomaksi on tunnistettu heiddn omistamansa tieto
sekd asiantuntijuus (Davenport, 2005) ja organisaatioiden menestyksen kannalta on
merkittavaa milla tavalla ihmiset ovat valmiita jakamaan tata tietoa ja osaamistaan oma-
ehtoisesti tyonantajansa kayttoon (Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019, s. 187). Nain ollen,
organisaatiot ovat yha enemman riippuvaisia yksil6istd, jotka suhtautuvat positiivisesti
muuttuvan tydelaman asettamiin haasteisiin ja ovat halukkaita osallistumaan ja edes-
auttamaan muutosta ilman hiearkisia tyévaatimuksia (Somech & Drach-Zahavy, 2004,
s.281). Tietotyon aikakaudella korostuu erityisesti ihmisten valinen vuorovaikutus tie-
don jakamisessa (Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019, s. 187) seka yhteistoiminnallinen autta-

minen (Amabile ja muut, 2014).

Aikakaudella, jossa tietotyon merkitys on korostunut ja liiketoiminnalliset tulokset ovat
riippuvaisia yha suuremmassa maariin ihmisten luovuudesta, korostuu ihmisten omaeh-
toisesti toiselle jakama osaaminen, ndakemys ja asiantuntemus (Amabile ja muut, 2014).
Puhutaan prososiaalisesta kayttaytymisestd, joka muodostuu toisia hyodyttavista yksilon
omaehtoisista teoista ja tama toisia auttava kayttaytyminen on saanut paljon tutkimusta
osakseen (kts. Brief & Motowidlo, 1986; Penner ja muut, 2005; Podsakoff ja muut, 2000;
Pfattheicher ja muut, 2022). Prososiaalisella kayttaytymisellda on tunnistettu olevan vai-
kutusta ihmisen hyvinvointiin, tydsuoritukseen seka tyon merkityksellisyyden tuntee-
seen (Martela ja muut, 2021). Tutkijoita on ajan saatossa kiinnostanut tekijat mitkda mo-
tivoivat ihmisia auttamaan toisiaan, miten auttaminen vaikuttaa itse auttajaan seka avun
saajaan sekd millaisia vaikutuksia auttamisella on organisaation kannalta. Tutkijat ovat
esittdneet, ettd ihmisillda on syvempi synnynndinen prososiaalinen taipumus, jonka

vuoksi hyvantekeminen koetaan palkitsevaksi ja se motivoi tekemadan hyvaa (esim.



Brown & Brown, 2006) seka hyvantekeminen vaikuttaa suoraan ihmisen mielihyvan tun-

teeseen seka hyvinvointiin (Martela & Ryan, 2016, s.750).

Kayttaytymismalli missa yksilot menevat yli omien tyorooliensa rajojen auttaakseen tai
tehddkseen yhteistyota muiden organisaation jasenten kanssa, seka tekevat ehdotuksia
organisaation kehittdmisen vuoksi ja oma-aloitteisesti suojelevat organisaatiota ennalta
arvaamattomilta uhilta, on tunnistettu vaikuttavan positiivisesti organisaation toimin-
taan (Brief & Motowidlo, 1986). Tasta kayttaytymismallista kdytetdan termia tyoyhteiso-
kayttaytyminen tai tyoyhteisotaidot (organisational citizenship behaviour) ja aikaisempi
tutkimus on esittanyt sen olevan merkittavassa roolissa organisaatiokulttuurin rakentu-
misen kannalta (Podsakoff ja muut, 2011, 5s.310; Somech & Drach-Zahavy, 2004, s.281).
Organisaatiot ovat yha suuremmissa maarin poistaneet hiearkisia rakenteita seka rajoi-
tettuja tyorooleja ja pyrkineet rakentamaan itsendisempia tiimeja, joissa yksildiden aloit-
teen tekokyky seka yhteistydon merkitys korostuvat (LePine ja muut, 2002, s.52). Esimer-
kiksi kompleksisessa tietoa vaativassa projektityossa on tarkeadd, etta tietoa jaetaan tyo-
yhteisOssa ja apua on tarvittaessa saatavilla. Tietyissa tilanteissa, oikea-aikainen seka oi-
keanlainen apu, saattaa olla kddnteentekeva elementti projektin onnistumisen kannalta

(Fisher ja muut, 2018, s.1524).

Ryan & Decin (2000) esittavat ndkékulman ihmisen motivaatioon ja heidan kehittdman
itseohjautuvuusteorian (self-determination theory) mukaan, ihmisilld on kolme perus-
tarvetta, joiden tyydyttdminen muodostaa perusedellytykset hyvinvoinnille. Nama psy-
kologiset perustarpeet on tunnistettu olevan tunne autonomiasta, kompetenssista seka
yhteisollisyydesta. Aikaisempi tutkimus esittdd myos, ettd etenkin autonominen ja
proaktiivinen auttaminen on hyddyksi ihmisen hyvinvoinnille ja se edistaa toisia auttavaa
prososiaalista kayttaytymista (Spitzmullerin ja Van Dyne, 2012; Martela & Jarenko, 2014,
s.61). Motivaatiot, jotka johtavat yksildiden prososiaaliseen seka auttavaan kayttaytymi-
seen tyoyhteisdssa, eivat ole kuitenkaan kovin yksiselitteiset vaan vaativat moniulot-
teista lahestymista ihmisten tapoihin toimia seka organisaatioiden tyoyhteisokadytantoi-

hin.



Nopea kehitys muuttaa markkinoita ja organisaatioiden on kyettdva innovatiiviseen ke-
hitykseen seka jatkuvasti hakeutumaan uusien kilpailuvalttien darelle (Porter, 1985; Rod-
riques-Montoya ja muut, 2021, s. 192). Vastaavasti tyontekijoillda on kovaa painetta jat-
kuvasti pdivittdda omaa osaamistaan pysydkseen muutoksessa mukana ja organisaatioi-
den tulisi tarjota heille mahdollisuuksia jatkuvaan oppimiseen ja kehittymiseen (Tyoter-
veyslaitos, 2020, s.13). Rodriques-Montoya ja muut (2021, s.193) esittavat, ettd organi-
saatioissa uuden tiedon tuottaminen ei ole mahdollista ilman ihmisten valista vuorovai-
kutusta seka tietamyksen jakamista. Tiedon jakaminen taas edellyttda prososiaalista
kayttaytymista tyoyhteisojen sisdlla seka organisaatiokulttuuria ja johtamismalleja, jotka
luovat edellytykset talle prososiaaliselle toiminnalle, seka tukevat ihmisten sisdistd mo-

tivaatiota hyvantekemisen kautta.

Yha useampi organisaatio rakentaa liiketoimintaansa projektien ymparille. Projektin to-
teutukseen osallistuvat henkilot muodostavat projektiorganisaation ja toimiva tiimi on
edellytys menestyneelle projektille. Projektitydssa on yleistd, etta projektin aikana vas-
taan tulee ennalta arvaamattomia esteitd seka merkittavia epaselvyyksia, jotka haasta-
vat projektiorganisaatiota (Fisher, 2018, s.1545). Avun tarve on siis hyvin yleista projek-
titoiminnalle ja tutkimusten mukaan prososiaalisesti motivoituneet tiiminjasenet paran-
tavat projektiorganisaation toimintaa (Hu & Liden, 2021, s.1102). Johtamismallit organi-
saatioiden sisalla nayttelevat myds merkittavaa roolia projektien onnistuneeseen toteu-
tukseen (Artto ja muut, 2006, s. 274) seka tapoihin miten yksilot kdyttaytyvat tyoyhtei-
son sisalla (Podsakoff ja muut, 2000, s.531-532.).

Auttava kayttaytyminen parhaimmillaan organisaatiossa ilmenee vastavuoroisena posi-
tiivisena auttamisen kierteend, jossa henkilot auttavat tarpeen vaatiessa toisiaan, mutta
silld voi olla myds negatiivisia vaikutuksia, kuten auttajan kokema kuormittuminen ja va-
syminen tai vastaanottajan tuntema heikkous tai riippuvaisuus (Duan ja muut, 2019,
5.65-66). Taman vuoksi olisi tarkeds, ettd organisaatiossa on tunnistettu elementit, jotka

tyoyhteisokdyttdytymisen ja prososiaalisen kdyttaytymisen ymparilla ilmenee. Etenkin



kompleksisessa ja ihmisten erityista osaamista ja tietoa vaativassa projektitydssa, oike-
anlainen auttaminen korostuu. Talla tutkimuksella on tarkoitus lisata ymmarrysta autta-
misen kulttuurista organisaatioiden sisalla. Vaikka tutkimusaihe ei ole uusi, tavoitteena
on nimenomaan muodostaa syvempdaa kasitystd aiheesta projekteja toteuttavien orga-
nisaatioiden kontekstissa, silla yha useampi tyotehtava toteutetaan projektiomaisesti ja
projektityossa avun tarve on tunnistettu olevan merkittdvassa roolissa. Tutkimuksen
avulla pyritadn tarjoamaan lisda tietoa siitd, miten auttava kayttaytyminen voidaan kaan-
taa projektiorganisaation voimavaraksi, jossa tyontekijat voivat hyvin sekd tyoskentele-

vat tuottavasti ja jatkuvasti liiketoimintaa kehittden.

1.1 Aikaisempi tutkimus

Prososiaalisuus ja hyvantekeminen organisaatiokontekstissa on aikaisemmassa tutki-
muksessa ilmennyt osana tyoyhteisotaitoja. Varhainen tutkimus psykologian tutkimus-
kentalld ulottuu 1900-luvun alkupuolelle (kts. McDougall, 1908), jolloin esitettiin, etta
prososiaalinen kayttaytyminen on osa sisdistd vanhemman vaistoa (Penner ja muut,
2005, s.366). 1960- ja 1970- luvulla tutkimuskentalld havaittiin kdyttaytymismalleja, joi-
den tunnistettiin vaikuttavan organisaatioiden toimintaan. Katz (1964) esitti, etta orga-
nisaatiot, jotka nojautuvat taysin ennalta maaritettyyn kayttaytymiseen ovat haavoittu-
via organisaatioita. Katzin (1964) mielesta jokaisella tyopaikalla iimenee péivittiin tekoja,
jotka perustuvat muun muassa yhteistydhon, auttamiseen ja hyvantahtoisuuteen (Smith
ja muut, 1983). Myohemmin 1970-luvulla useammat tutkijat keskittyivat ymmartamaan
ja maarittelemaan kayttaytymismalleja, joissa ilmeni auttamista, jakamista, lahjoitta-
mista, yhteistyota ja vapaaehtoistyota (Brief & Motowidlo, 1986). 1980-luvulla tutkimus
ulottui vahvemmin prososiaaliseen kayttaytymiseen tyoyhteisdissd ja vuonna 1983
Smith, Organ ja Near laajensivat Katzin tyota ja maarittivat termin organisational citi-
zenship behaviour (OCB). Smith ja muut (1983) maarittivat termin tarkoittavan kayttay-
tymistd, mika kattaa henkilon omaehtoisen toiminnan tyéyhteisdssa, ja jolla henkil® ta-
voittelee tyotoverin tai tydorganisaation etua. Smith ja muut (1983) esittivat, ettd tama

toiminta on nimenomaan henkilén tydrooliin kuuluvien velvollisuuksien ylittamista.
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Suomenkielisessa tutkimuksessa organisational citizenship behaviour (OCB) on kdan-
netty termille tyoyhteisotaidot tai organisaatiokansalaisuus (Puusa & Ala-Kortesmaa,
2019, 5.188). Selvyyden vuoksi tdssa tutkimuksessa kdytan suomenkielista termia tydyh-

teisotaidot.

Vuosituhannen lopulla yha suurempi joukko tutkijoita keskittyi tyoyhteisotaitoihin ja nii-
den merkitykseen eri toimialoilla (Podsakoff ja muut, 2000, s.515-516). Podsakoff ja
muut (2000) esittivat, etta vaikka laaja maara tutkimusta keskittyi tutkimaan kayttayty-
mismalleja, ei selkedd yhteisymmarrysta tutkimuskentalld loytynyt tyoyhteisotaitojen
ulottuvuuksista. Ndin ollen Podsakoff ja muut (2000) tunnistivat seitseman eri yleisinta
ominaisuutta, jotka kuvaavat yhteisollista kayttaytymista: 1) auttaminen, 2) reiluus, 3)
uskollisuus, 4) organisaation sadnt6jen noudattaminen, 5) aloitteellisuus, 6) organisaa-
tiokansalaisuus ja 7) itsensa kehittaminen. Nama ulottuvuudet kuvataan tarkemmalla ta-

solla taman tutkimuksen luvussa kaksi.

Prososiaalisuus ja auttava kdyttdytyminen on yhdistetty myds ihmisten hyvinvointiin.
Weinstein ja Ryan (2010, s.222) ovat esittdneet, ettd hyvinvointi kumpuaa itseohjautu-
vuusteorian mukaisesti ihmisen sisdisesta kolmesta psykologisesta perustarpeesta- au-
tonomia, kompetenssi ja yhteisollisyys, mutta yha kasvava maara empiirista tutkimusta
esittaa, ettd myos toisten auttaminen on hyodyllistd ihmisten hyvinvoinnille (vrt. Martela
& Ryan, 2016, s.750). Aikaisemmassa tutkimuksessa on esitetty, ettd hyvantekeminen on
linkitetty ndihin kolmeen perustarpeeseen siten, ettd vapaaehtoisesti auttaessaan ihmi-
nen kokee tunnetta autonomiasta, kompetenssintunne syntyy siita, etta ihminen on ky-
kenevainen auttamaan seka yhteisollisyyden tunne syntyy auttajan ja autettavan yhtey-
dentunteesta. Uusimmissa tutkimuksissa on nostettu esille, ettd vaikka hyvantekemisen
edut voidaan osittain selittda nailla perustarpeilla, on syyta pohtia voisiko hyvantekemi-
nen olla erillinen psykologinen tarve autonomian, kompetenssin ja yhteisollisyyden rin-

nalla (Martela & Ryan, 2016, s.750).
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Yha useampi organisaatio rakentaa nykypadivana toimintansa projektimaisen toiminnan
ymparille joko palveluissaan ja tuotteissaan, tai sitten sisdisten prosessien kehittami-
sessa (Miterev ja muut, 2017, s.529). Artto ja muiden (2006, s.13) mukaan
projektiliiketoiminnan tutkimuskentta on vield suhteellisen nuori, ottaen huomioon, etta
projektimaista toimintaa on toteutettu kautta historian. 1900-luvun puolen valin jalkeen
ajatus projektin tieteellisestd tutkimuksesta sai jalansijaa ja projekteihin liittyvien
menetelmien kehittamisen tarkeys tunnistettiin. Projektiliiketoimintaa on tutkittu
vuosikymmenien aikana muun muassa projektien organisoinnin, johtajuuden,
verkostoiden rakentamisen ja erilaisten projektien mallinnuksien nakoékulmasta.
Nykypdivana tutkimus on laajalti keskittynyt kustannustehokkaan seka teknisten
toteutuksien rinnalla tarkastelemaan projektiliiketoimintaa innovation seka luovuuden

nakokulmasta. (Artto ja muut, 2006, s.16).

Prososiaalinen kayttaytyminen, tydyhteisétaidot seka hyvantekeminen tydyhteisdssa on
saanut laajasti tutkijoita kiinnostumaan aiheesta. Projektiliiketoiminnalle merkityksel-
lista on ihmisten luova ja innovatiivinen toiminta osana projektiorganisaatiota. Tassa tut-
kimuksessa pyritadn rakentamaan teoreettinen viitekehys naiden aihepiirien ymparille.
Nopeasti kehittyvassa toimintaymparistossa organisaatioille on tarkeda ymmartdaa miten
prososiaalista kdyttaytymista ilmenee yrityksen tarkeimman resurssisin, eli henkiléston
keskuudessa, ja miten ihmisen luontainen halu tehda hyvaa muille pystyy kukoistamaan
tyOyhteisOssa luontaisesti, ei vakisin esille pakottamalla tai sitd estamalla. Aikaisem-
massa tutkimuskirjallisuudessa on tutkittu laajasti prososiaalista kayttaytymistd seka
tyoyhteisotaitoja, mutta projektitydn kontekstissa aihepiiria on hyodyllista tutkia viela

tarkemmin.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja Iahtokohdat

Tassa tutkimuksessa pyritadn tutkimaan sitd, miten toisia auttava kdyttaytyminen ilme-
nee projekteja toteuttavissa tyoorganisaatioissa, millainen merkitys auttamisella on pro-

jektiorganisaatioille ja miten auttavaa kdyttaytymista voidaan tukea. Ymmartamalla
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syvallisemmin auttamisen tason organisaatioissa sekd auttamisen tavat, jotka tunniste-
taan hyodylliseksi, voidaan tdaman tutkimuksen avulla esittad kehitysehdotuksia, joita
projekteja toteuttavien yrityksien johto tai projektitiimia johtavat henkil6t kykenisivat
huomioimaan johtamiskdytdnndissaan sekd organisaation kulttuurin rakentamisessa.
Projektiorganisaatioissa korostuu syvemman osaamisen ja oikea-aikaisen tiedon jaon
merkitys, minka vuoksi prososiaalisten taitojen ja tydyhteisotaitojen voidaan esittaa ole-

van merkittavassa roolissa organisaatioiden menestykselle.

Tutkimuksen kohteena ovat henkil6t, jotka tydskentelevat organisaatioissa, joissa toteu-
tetaan projektityota (n=8). Ndissa organisaatiossa projektityd on ajoittain haastavaa ja
kompleksista. Aineisto tutkimusta varten kerattiin yksildhaastattelujen kautta. Haastat-
telut toteutettiin puolistrukturoituna haastatteluna eli etukateen valittujen tutkimuksen
viitekehykseen perustuvien teemojen ja niistd muodostettujen kysymysten ymparille
(Tuomi & Sarajarvi, 2013, s.75). Tutkimuksessa pyritdadn [6ytamaan vastauksia seuraaviin

kysymyksiin:

e Millaista auttamista ilmenee tyoyhteisoissa joissa toteutetaan projektityota?
e Millainen merkitys auttamisella on projektityolle?

e Miten auttavaa kdyttaytymista voidaan projektiorganisaatiossa tukea?

1.3 Keskeiset kasitteet

Prososiaalinen kdyttaytyminen (Pro-social behaviour) muodostuu positiivista omaeh-
toisista teoista, joiden tarkoituksena on hyddyntaa toisia. Nama teot voivat olla muun
muassa auttamista, jakamista, lahjoittamista, yhteistyota tai vapaaehtoistyota —

tekoja, joilla on omanlaatuiset sisdllot, mutta pdamaarana on hyddyntaa muita kuin teon
tekijaa itsedan (Brief ja Motowidlo, 1986; Weinstein & Ryan, 2010, s.222). Voidaan myds
sanoa, ettd prososiaalisen kayttaytymisen kasitteen alle asettuvat teot, joilla tarkoituk-
senmukaisesti haetaan hyotya toiselle henkildlle tai henkildille, onnistutaanko siind lop-

pujen lopuksi vai ei (Pfattheicher ja muut, 2022, s. 125). Motivaatiot prososiaalisen
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kayttdaytymiseen voi muodostua henkilén halusta ilmaista arvojaan, halusta laajentaa
ymmarrystd, sosiaalisesta vastuuntunnosta tai uran kehittamistavoitteista (Weinstein &
Ryan, 2010, s.222). Vastaavasti tilanteissa, joissa prososiaalinen kayttdaytyminen perus-
tuu puhtaasti pelkdstdan vastaanottajan etuihin, puhutaan altruismista. Altruismi on
maaritelty myds siten, etta kdyttaytymiselld ei tavoitella millaan tasolla omia hyoétyja, se
maksaa itse tekijalle ja ndin ollen, hyotyja on pelkadstadan vastaanottaja (Pfattheicher ja
muut, 2022, s. 125). Weinstein ja Ryan (2010, s. 222) esittavat, ettd prososiaalinen kayt-

taytyminen hyddyntda molempia, hyvantekijaa sekd vastaanottajaa.

Tyoyhteisotaidot (OCB)

Smith ja muut (1983) maarittelivat tyoyhteisotaitojen, tai toisella nimelld organisaatio-
kansalaisuuden (organizational citizenship behaviour), tarkoittavan kayttaytymista, jossa
henkild omaehtoisella toiminnallaan tavoittelee tyotoverin tai tydorganisaation etua.
Tyoyhteisotaitojen voidaan myds kuvailla olevan henkilon roolivaatimuksien ylittavaa
harkinnanvaraista kayttaytymista, joka kohdistuu organisaatioon kokonaisuudessaan tai
organisaatiossa tyoskenteleville toiselle henkildlle. Somech ja Drach-Zahavyn (2004,
5.282) mukaan oleellista on, etta kdyttaytyminen on vapaaehtoista ja hyodyllista organi-

saation nakokulmasta.

Hyvantekeminen (Beneficence)

Hyvantekeminen (beneficence) voidaan maaritellda olevan tunne siitd, ettd ihminen on
kyvykas antamaan sekd tunne prososiaalisesta vaikuttamisesta ja kyvykkyydesta vaikut-
taa positiivisesti toisten ihmisten eldm&an (Martela & Ryan, 2016, s.751; Martela ja muut,
2021). Vastaavasti Duan ja muut (2019, s.20) ovat kuvailleet auttavan kayttaytymisen
olevan organisaation kontekstissa vapaaehtoista toimintaa, jonka tarkoituksena on aut-
taa muita henkiloitd organisaatiossa. Tieteellisessa tutkimuksessa on laaja-alaisesti tun-
nistettu, etta hyvantekemiselld kuten vapaaehtoisty6lld, ystavallisyyden osoituksilla ja
kayttamalla rahaa toisiin ihmisiin, on vahva yhteys henkilon hyvinvointiin. On myos esi-
tetty, ettd ihmisilld on sisdinen tarve kayttdytya prososiaalisesti mika motivoi seka palkit-

see ihmisten hyvantekemisen (Martela & Ryan, 2016, s.750).
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Projektityo

Projekti voidaan kasittda kolmesta nakokulmasta, 1) projekti vdliaikaisena organisaationa,
2) projekti tuote- tai tydrakenteena tai 3) erillisind tehtdvina tai vaiheistettuina projek-
teina (Artto ja muut, 2006, s.26). Projektitydn tavoitteena on saavuttaa ennalta maari-
tetty paamaara ja se on ajallisesti sekd kustannuksellisesti rajattu kokonaisuus. Projekti-
tyo tyypillisesti tapahtuu projektiryhmassa tai sitd varten rakennetussa tiimissa, jossa
henkil6t sitoutuvat saavuttamaan yhteisen padamaaran. Projektin onnistumiseen vaikut-
taa merkittdvasti se, miten ryhma tyoskentelee keskendan (Kymaldinen ja muut, 2016,

s.34).

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tama tutkimus muodostuu kuudesta paaluvusta. Ensimmaisessa luvussa johdatetaan lu-
kija aiheeseen ja esitetdan tutkimuksen tausta, tavoitteet, keskeiset kasitteet seka tutki-
muksen rakenne. Lisdksi johdannossa esitelldadn tutkimuksen yhteiskunnallinen merkitys,
seka lyhyt katsaus aikaisempaan tutkimukseen aiheesta. Toisessa ja kolmannessa luvussa
muodostetaan tutkimuksen teoreettinen viitekehys perustuen aikaisempaan tutkimuk-
seen prososiaalisesta kayttaytymisesta, tyoyhteisotaidoista, auttavasta kayttaytymisesta
seka projektiliiketoiminnasta. Toisessa luvussa tarkastellaan prososiaalista kdyttdyty-
mistd seka sen ilmenemista ja siihen vaikuttavia tekijoita. Lisaksi esitetadn prososiaalisen
kayttaytymisen vaikutuksia yksilo- ja organisaatiotasolla. Kolmannessa luvussa esitetadn
millainen merkitys prososiaalisella kayttaytymiselld on projektityota toteuttavalle orga-

nisaatiolle ja miten tdtd auttavaa kayttaytymista voidaan organisaatiossa johtaa ja tukea.

Neljdnnessa luvussa esitetdgan tutkimuksen metodologia, sekd pohditaan tutkimuksen
eettisyyttad ja luotettavuutta. Luvussa esitetddan mitd tutkimusmenetelmaa on kaytetty,
miten aineisto on keratty ja miten aineisto on analysoitu. Viidennessa luvussa kuvataan
tutkimuksen aineisto seka esitetdan, millaisia tuloksia tutkimus on tuottanut ja miten ne

ovat verrattavissa aikaisempaa teoreettiseen tutkimukseen. Lopuksi luvussa kuusi
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esitetaan taman tutkimuksen johtopaatokset, tutkimuksen merkitys ja rajoitukset seka

jatkotutkimusaiheet.
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2 Prososiaalinen kayttaytyminen organisaatiossa

Prososiaalinen kdyttdytyminen on tunnistettu olevan laaja kategoria erilaisia tekoja,
jotka jokin merkittdvd osa yhteiskunnasta ja henkilon omasta sosiaalisesta ryhmasta
madrittelee yleisesti muita ihmisid hyodyttaviksi (Brief & Motowidlo, 1986; Penner ja
muut, 2005; Weinstein & Ryan, 2010). Tutkijat ovat esittdneet, ettd prososiaalista kayt-
taytymista voi myos tunnistaa kolmella keskeisella eri ulottuvuudella, jotka erottavat toi-
sistaan ja luonnehtivat prososiaalisen kdyttaytymisen eri tasoja. Tutkimuksessaan pro-
sosiaalisen kadyttaytymisen maarittelysta Pfattheicher ja muut (2022, s.124-129) esittivat
seuraavat luokittelut — aikomukset ja motiivit, kustannukset ja hyddyt seké yhteiskunnal-
linen konteksti. Prososiaalisessa kayttdaytymisessa on korostettu olevan merkityksellista
aikomus tuottaa hyotya muille kuin tekijalle itselleen, mutta samanaikaisesti motiivit voi-
vat olla altruistisia, egoistisia tai muuten maarittelemattéomia. Joissakin prososiaalisen
kayttaytymisen maarittelyissa korostetaan enemman seuraamuksia, kuin auttajan moti-
vaatiota. Kustannukset ja hyddyt ovat seuraamus siitd, ettd henkilo tavoittelee kayttay-
tymiselldan positiivisia tuloksia toiselle. Maarittelyissa voidaan myds korostaa prososi-
aalisen kayttaytymisen seuraamuksia yhteiskunnallisella tasolla, jossa kayttaytymisen
perimmaisena ldahtokohtana on saavuttaa sosiaalista hyvaksyntaa. (Pfattheicher ja muut,
2022, 5.127). Pfattheicher ja muut (2022, s.127) kehottavat tutkijoita suhtautumaan pro-
sosiaalisen kayttaytymisen maaritelmaan tarkkaavaisuudella sen laajuuden vuoksi ja tie-
dostamaan, etta prososiaalisen kayttaytymisen tutkimustulokset eivat ole valttamatta
hyodynnettavissa jokaisessa sen ilmenemismuodossa. Tassa tutkimuksessa keskitytaan
erityisesti prososiaalisen kayttaytymiseen, jonka ldahtokohtana on tekijan aikomus seka
motiivit. Tama tutkimus nojaa Eisenbergin ja Millerin (1987) maaritelmaan prososiaali-

7

sesta kayttaytymisesta: ”...omaehtoinen, tarkoituksenmukainen kdyttédytyminen, josta

on hyétyd muille!”

Prososiaalisella kayttaytymisella on merkittavia vaikutuksia organisaatiokontekstissa
(Brief & Motowidlo, 1986). Prososiaalinen kdyttaytyminen organisaatiotasolla voidaan
maadritelld olevan organisaation jasenen toteuttamaa hyvantekemista, joka kohdistuu sii-

hen organisaatioon missa henkilo tyoskentelee, organisaation sisalld toimivaan ryhmaan
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tai yksittdaiseen henkildon. Prososiaalinen kdyttaytyminen tapahtuu nimenomaan henki-
[6n oman tyoroolin vaatimusten ulkopuolella (Brief & Motowidlo, 1986; Rodriguez-Mon-
toya, 2021, s.193). Tydyhteisotaitojen (organizational citizenship behaviour) on tunnis-
tettu olevan hyodyllistd niin organisaatiolle kuin tyontekijoille (Bolino ja muut, 2015,
s.56). Tyoyhteiso, jossa henkilot auttavat ja mentoroivat toisiaan, osallistuvat aktiivisesti
ja vapaaehtoisesti seka kannustavat toisiaan, edesauttaa organisaation mainetta tyo-
paikkana seka sen tehokasta toimintaa. Podsakoff ja muut (2009, s.122) ovat esittdneet,
ettd tyoyhteisokayttdaytymiselld on vaikutusta yksilotasolla tyontekijan suorituskyvyn ar-
viointiin, palkitsemiseen seka tyohon sitoutumiseen ja organisaatiotasolla myyntitulok-

siin, tuottavuuteen, laatuun ja asiakaspalveluntasoon.

Katz (1964) esitti, ettd toimivassa organisaatiossa tulee ilmetd kolme ominaisuutta. En-
simmaiseksi tyontekijoiden tulee pysya organisaatiossa, toiseksi heidan tulee toteuttaa
luotettavasti tydtehtdvansa ja kolmanneksi tydssa tulisi ilmeta spontaania ja innovatii-
vista aktiivisuutta heidan tyorooliensa ulkopuolella. Esimerkiksi tydhon liittyvan tiedon
jakaminen tyoyhteistssa on yleensa hyvin normaalia toimintaa, mutta syvemman tiedon
jakaminen on riippuvainen tyontekijoiden halukkuudesta sita jakaa, seka heidan prososi-
aalisen orientaation tasosta (Rodriguez-Montoya, 2021, s. 193). Nimenomaan tama sy-
vemman tiedon ja osaamisen jakaminen omaehtoisesti on organisaatioiden menestyk-
sen ja kehityksen kannalta merkittava tekija. Tassa luvussa tutkitaan miten prososiaali-
nen kdyttdytyminen ilmenee, mitka asiat siihen vaikuttavat ja millainen merkitys silla on
tyoyhteisOissa. Seuraavaksi tutkitaan tarkemmin prososiaalisen kadyttaytymisen ilmene-

mismuotoja.

2.1 Prososiaalisen kayttaytymisen ilmenemismuodot

Prososiaalisesta kayttaytymisesta 10ytyy laajasti tutkimusaineistoa. Penner ja muut
(2005, s5.365) ovat esittdneet, ettd tutkimusaineisto voidaan parhaiten jarjestaa kolmelle
eri tasolle — micro, meso ja macro. Micro-tasolle asettuu tutkimus prososiaalisten taipu-

musten evolutiivisestd alkuperdsta seka biologisista, geneettisista ja ihmisen



18

persoonallisuuteen pohjautuvista aiheista. Meso-tasolle asettuu tutkimus, joka tutkii
auttajan ja vastaanottajan valista yhteytta tietyissa yksittaisissa tilanteissa. Macro-tasolla
tutkitaan prososiaalisen kdyttdytymisen ilmenemista ryhmien ja suurten organisaatioi-
den tasolla. Seuraavaksi tarkastellaan prososiaalista kayttaytymista naiden kolmen eri
tason ymparilla. Tassa tutkimuksessa keskitytaan erityisesti meso- ja macro-tason tutki-

musaineistoon.

2.1.1 Ihmisen prososiaalisen taipumuksen alkupera

Prososiaaliseen kayttaytymisen perimmaisiksi syiksi on tunnistettu ihmisen geneettiset
taipumukset ja ndiden ominaisuuksien evolutiondarinen menestys on johtanut niiden
selviytymiseen. Penner ja muut (2005, s.370-375) esittavat tutkimuksessaan ndiden tai-
pumusten selviytymista sukulaisvalinoilla, vastavuoroisella altruismilla ja ryhmavalin-
noilla. Tutkijoiden mukaan ihmiset auttavat herkemmin sukulaisiaan ja ndin aikojen saa-
tossa on varmistunut geeniperiman eteenpain vieminen. Myos emotionaalinen ldheisyys
sukulaisten kanssa on tunnistettu olevan auttamishalukkuuteen liittyva tekija. Lisaksi
vastavuoroisen altruismin konsepti on tutkittu ilmenevan siten, ettd ihmiset saavuttavat
evolutiivista hyotya siitd, ettd he auttavat tosiaan ja saavat vastavuoroisesti palveluita
takaisin. Auttaminen on lisannyt henkilon merkitysta yhteiskunnassa ja taten on tarjon-
nut parempaa mahdollisuutta selviytya. Tutkimukset ovat myos osoittaneet, ettd ryhmat,
joissa toimii ihmisid, jotka ovat valmiita uhraamaan oman hyvinvoinnin toisten eteen,
menestyvat paremmin kuin ryhmat, joissa tallaista kaytosta ei ilmene. Penner ja muut
(2005, s.370-375) esittavatkin naiden tutkimuksien valossa, etta ihmisilla on fysiologisia
tai neurologisia prosesseja, jotka mahdollistavat prososiaalisen kayttaytymisen, seka ai-

nakin jotkut ndista prosesseista ovat ihmiselld periytyvia.

Prososiaalisesti kayttaytyvalla ihmiselld on tunnistettu olevan tietynlaisia persoonalli-
suuspiirteita. Tutkijat ovat olleet kiinnostuneita ymmartamaan miksi ihmiset toimivat eri
tavalla. Toisille on luontaista laittaa toisten etu oman edun edelle, kun taas toiset ovat

padsaantoisesti halukkaita edistimddn omia etujaan. Jotta naditd eridvadisyyksia
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pystyttdisiin selittdmaan, tutkijat ovat toteuttaneet erilaisia mallinnuksia persoonalli-
suus psykologiaan perustuen (Thielmann & Banniet, 2020, s.30). Useat tutkimukset ovat
nostaneet esille viiden faktorin mallin (Big Five Factor Approach), jonka avulla voidaan
tunnistaa erityisia prososiaalisia persoonallisuuspiirteitd. Nama paatasot ovat ulospain-
suuntautuneisuus (extraversion), sovinnollisuus (agreeableness), neuroottisuus (neuro-
ticism), tunnollisuus (conscientiousness) ja avoimuus kokemukselle (openess to expe-

rience) (Habashi ja muut, 2016).

Tutkimuksissaan Chiaburu ja muut (2011, s.1140) ovat esittdneet, ettd viiden faktorin
mallin persoonallisuuspiirteet voidaan jakaa vield kahteen eri ryhmaan. Tunnollisuus, so-
vinnollisuus ja neuroottisuus voidaan tunnistaa olevan piirteitd, jotka ovat sosiaalisesti
toivottavia. Ndissa piirteissa ilmenee arvostus sosiaalisuuteen, solidaarisuuteen ja yhtei-
sollisyyteen. Lisdksi esimerkiksi tunnollisuus on linkitetty ihmisen taipumukseen noudat-
taa normeja, seka velvollisuuden tunteeseen. Sovinnollisuus on tunnistettu tarkedana
piirteend, silla siihen assosioidaan usein myos piirteet auttavainen, antelias, sympaatti-
nen ja anteeksiantavainen (Habashi ja muut, 2016). Piirteet avoimuus ja ulospdinsuun-
tautuneisuus voidaan luokitella olevan piirteita, joissa korostuu ihmisen proaktiivisuus ja
my0s yksilollinen hyoty. Piirteet heijastavat ihmisen dynaamisia ja yksilolliseen edistymi-
seen liittyvia ominaisuuksia. Ne voivat ilmeta tavoitteena pyrkia eteenpdin tai haluna
saavuttaa valtaa ja statusta. Ulospdinsuuntautuneisuus on linkitetty ilmenevan myos ih-
misen taipumuksena toimia impulsiivisesti ja auttaa toista esimerkiksi hatatilanteessa.
Chiaburu ja muut (2001, s.1142) esittavat, etta prososiaaliset taipumukset ovat tyypillisia
ihmisille, joilla on taipumusta tunnollisuuteen sekd miellyttamiseen ja nama henkil6t

ovat myods emotionaalisesti vakaita yksiloita.

2.1.2 Prososiaalinen kayttaytyminen ihmissuhdetasolla

Tutkijat ovat usein lahestyneet kahden ihmisen valista auttamiskdyttaytymista siita lah-
tokohdasta, miten toinen ihminen auttaa toista hadan darella. On tutkittu sitd prosessia

mitd ihminen toteuttaa arvioidessaan toisen ihmisen avuntarvetta, paatoksen tekoa
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auttamisesta sekd auttamisen tavasta. Piliavin ja muiden (1981) kehittamassa auttami-
sen kustannus- ja hydtyanalyysissa (cost-reward analysis of helping) esitetdan,

ettd ihmiselld on taipumus pyrkia maksimoimaan hyddyt ja minimoimaan hyoétyihin liit-
tyva kustannus. Esimerkiksi tilanteissa, joissa sivullinen asettuu auttamaan toista henki-
163, jos ns. auttamisen kustannus ei ole korkea, auttaja saavuttaa hyodtya auttamisesta tai
vastaavasti auttaja valttaa esimerkiksi hdpeédn tai huonon omatunnon tunteen, joka olisi
ilmennyt, jos auttaja olisi siirtynyt pois tilanteesta. Tilanteissa, joissa auttamiseen liittyy
jonkinlainen palkkio, toimii usein my0s auttamisen perusteena. (Fritzsche ja muut, 2000,

5.561-562).

Penner ja muut (2005, s.367) esittavat, ettd lahestymistavat kysymykseen ihmisten aut-
tamisesta on aikaisemmissa tutkimuksissa keskittynyt kolmenlaisiin mekanismeihin - 1)
oppiminen, 2) sosiaaliset ja henkilékohtaiset normit ja 3) nautinto ja kiintymys. Oppimi-
sella viitataan esimerkiksi valineelliseen ehdollistumiseen, jossa opitaan virheen ja oikein
tekemisen kautta tai taitojen hankkimiseen, jossa opitaan taitoja hyodyntamalla autta-
maan muita. Sosiaalisten ja henkilékohtaisten normien lahestymistapa taas korostaa sita,
miten ihmisilld on taipumus oman positiivisen mindkuvan tai henkil6kohtaisten tarpei-
den vuoksi auttaa toisia. Tama voi ilmeta esimerkiksi vapaaehtoistyona tai muuna sosi-
aalisena tai yhteisollisena tekona. Nautinnon ja kiintymyksen mekanismin alle asettuu
tunteiden tarked merkitys prososiaaliselle kdyttaytymiselle. Kiintymys ja toisten ihmisten
hata herattaa tunteita ihmisissa ja tutkimukset ovat osoittaneet sen vaikuttavan elemen-
tin esiintyvan niin pienissa lapsissa kuin kulttuureissa ympari maailman. Tata vaittamaa
tukee myo6s koronapandemian aikana raportoitu voimakas prososiaalisten tekojen li-
saantyminen (Rhoades & March, 2023, s.105). Toisaalta on myds huomioitava, etta kiin-
tymys ja sen aiheuttamat prososiaaliset teot, voivat kummuta myds ihmisen tarpeesta
poistaa omaa negatiivista tunnetilaa, kuten esimerkiksi tilanteissa, joissa he tuntevat su-

rua, pelkoa tai syyllisyyttd (Penner ja muut, 2005, s.368).

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd ihmisen prososiaaliseen kdyttaytymisen liittyy mo-

nenlaisia syitd. Osa kdyttaytymisesta kumpuaa ihmisen synnynnaisistda ominaisuuksista,
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selviytymisvietista seka psykologisista ominaisuuksista. Vastaavasti osa prososiaalisesta
kayttaytymisesta johtuu ihmisen persoonallisuudesta ja sen ominaispiirteista kuten, tai-
pumuksesta sovinnollisuuteen tai tunnollisuuteen. Lisdksi on tunnistettu, ettd ihmisella
on taipumus toimia tavalla, jossa arvioidaan auttamisen kustannusta ja pyritddan saavut-
tamaan hyotya itselle. Moniulotteisessa tutkimuksessaan prososiaaliseen kayttaytymi-
seen Penner ja muut (2005, s.369) viittaavat myos Flippen ja muiden (1997) tutkimuk-
seen, jossa on tunnistettu, ettd samankaltaisuus ja yhteinen kohtalo lisaavat yhteishen-
kisyyttd seka empatian tunnetta, mika vastaavasti lisda prososiaalista kayttaytymista.
Seuraavaksi siirrytddn tarkastelemaan miten prososiaalisuus ilmenee ryhmatasolla.
Myéhemmin tutkimuksessa selvitetadan myos ihmisen motivaatiota prososiaalisen kayt-

taytymisen taustalla.

2.1.3 Prososiaalinen kdyttaytyminen ryhmatasolla

Ihmisten prososiaalinen kayttdaytyminen organisaatiokontekstissa on merkittavassa ase-
massa. Prososiaalista kdyttaytymista voi esiintya organisaatiossa monessa eri muodossa
(Hong ja muut, 2023, s.1; Brief & Motowidlo, 1986). Kayttaytyminen voi ilmeta organi-
saation henkiloston kesken, mutta se voi ulottua myos laajemmin yhteiskunnassa, sidos-
ryhmissa ja asiakkaiden kanssa toimimiseen. Tyypillisesti organisaatiossa prososiaalinen
kdyttaytyminen ilmenee vapaaehtoisena, omien vastuiden ylittavana tiedon jakamisena,
ryhman jasenien henkilékohtaisena auttamisena ja tietyn tyotehtdvan suorittamiseen
liittyvana auttamisena (Hong ja muut, 2023, s.1). Organ (1988) kutsui tata harkinnanva-
raista, ei suoraan sidonnaisena organisaation palkitsemisjarjestelmiin, mutta organisaa-
tion etua tavoittelevaa kayttaytymistd organisaatiokansalaisuudeksi (organizational citi-
zenship behaviour). Tassa tutkimuksessa kadytetdadn nimitysta tyoyhteisotaidot Puusa ja

Ala-Kortesmaan (2019, s.188) mukaisesti.

Ennen kuin tama tutkimus siirtyy syvemmin tarkastelemaan prososiaalista organisaatio-
kayttaytymistd, tai toisin sanottuna tyoyhteisotaitoja, on syytd huomioida myos tyoor-

ganisaatioiden ulkopuolella tapahtuva auttaminen. Hyvana esimerkkind voidaan
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tarkastella hyvantekemistd ja vapaaehtoistyota. Clary ja muut (1993) esittivat funktio-
naalisen lahestymiskulman vapaaehtoistyolle. Sen mukaan ihmisen kdyttaytymista mo-
tivoi tietyt tavoitteet ja tarpeet. Vastaavasti Piliavin (1981) esitti vapaaehtoistyéhon vai-
kuttavan ihmisen minakasitys ja sitd muokkaava sosiaalinen identiteetti (Penner ja muut,
2005, s.372). Mita enemman muut ihmiset ymparilld mieltdvat ihmisen tietynlaiseen
rooliin, sitd enemman ihminen siihen mukautuu ja vaikutus ulottuu myos tulevaan kayt-
taytymiseen. Penner ja muut (2005, s.376) esittivat, etta vaikka ihmisten viéliseen autta-
miseen usein liittyy jonkintasoista henkilokohtaista velvollisuutta, motivaatio vapaaeh-
toistyolle ei ole yleisesti tahan liittyvad. Vapaaehtoistyohon on tutkittu liittyvdn mm.
henkilon status, perhetausta, uskonto, koulutustausta, sukupuoli ja etninen alkupera. Li-
saksi aikaisempi tutkimus on loytanyt viitteita siita, etta vapaaehtoistyohon vaikuttavat
sosiaalisen taustan ja persoonallisuuden lisaksi, myds henkildn sisdiset kognitiiviset pro-
sessit, jotka voivat ilmeta esimerkiksi henkilon mielenkiinnonkohteissa, aatteissa ja asen-

teissa sekd henkilon sosiaalisen piirin laajuudessa. (Penner ja muut 2005,5.377).

Vapaaehtoisty6ta seka tydyhteisotaitoja yhdistavat suunnitelmalliset ja harkinnanvarai-
set pidemman aikavélin teot, joiden lopputuloksen on tarkoitettu hyodyttavan muita
(Finkelstein ja Penner, 2004, s.384). Teot tapahtuvat molemmissa tilanteissa organisaa-
tiokontekstissa ja hyotyjia ovat yksittdiset henkil6t, jotka ovat osa organisaatiota tai liit-
tyvat organisaation toimintaan. Lisaksi molemmissa tilanteissa prososiaalinen kayttayty-

minen ei yleisemmin johdu henkilokohtaisista siteista. (Riux & Penner, 2001, s.1307).

Tyoyhteisotaidot on aikaisemmassa tutkimuksessa tunnistettu ilmenevan monella eri ta-
solla. Podsakoff ja muut (2000, s.516) ovat yhdistaneet laajasta aikaisemmasta tutkimus-
materiaalista seitseman eri tyypillista iimenemismuotoa tydyhteisotaidoille. Nama ovat
1) auttaminen, 2) reiluus, 3) uskollisuus, 4) organisaation sddantdjen noudattaminen, 5)

aloitteellisuus, 6) kansalaishyve ja 7) itsensa kehittaminen.

1. Auttava kayttaytyminen on yksi yleisemmista kasitteistda yhdistetty tyoyhteiso-
kayttdytymiseen (Podsakoff ja muut, 2000; Brief & Motowidlo, 1986; Organ, 1988).
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Se ilmenee omaehtoisena toisten auttamisena tydymparistdssa seka toimenpi-
teissd, joita henkilot toteuttavat, jotta tyoyhteiso tai tyotoverit valttyvat ongel-

milta.

Reiluus ilmenee ihmisten positiivisena ja vastaanottavaisena kaytoksena vaikka,
toiset ihmiset aiheuttavat heille vaivaa. Ihmiset eivat myoskdan valita, jos asiat
eivat suju heidan toivomalla tavalla, eivat loukkaannu tai ota henkil6kohtaisesti,
jos omia ehdotuksia ei laiteta toimeen ja ovat myos valmiita uhraamaan oman

henkilokohtaisen hyodyn tydyhteison hyédyn varmistamiseksi.

Uskollisuuteen kuuluvat organisaation mainostaminen ulkopuolisille, organisaa-

tion suojeleminen vaaran edessa ja sen takana pysyminen vaikeinakin aikoina.

Organisaation sddntdjen noudattaminen kuvaa toimintatapaa, jossa toimitaan or-
ganisaation sdantdjen, maarayksien ja menettelytapojen mukaisesti ilman valvon-
taa. On tunnistettu, etta vaikka ihmisten odotetaan toimivan sddant6jen mukaisesti,

valvonnan puuttuessa niistd saatetaan poiketa.

Aloitteellisuuteen sisaltyvat vapaaehtoiset, luovat ja innovatiiviset teot, joiden
taustalla on pyrkimys parantaa oman tyon tulosta tai organisaation toimintaa. Aja-
tusmalliin liittyy vahvasti se, etta henkil ylittaa omat vastuut ja velvollisuudet toi-

minnallaan.

Kansalaishyve ilmenee halukkuutena sitoutua organisaatioon laajemmalla tasolla.
Tama tarkoittaa esimerkiksi osallistumalla aktiivisesti kokouksiin, pohtia tai olla
mukana luomassa organisaation strategiaa, ilmaista mielipiteitd ja seurata organi-
saation muuttuvaa ymparistéa uhkien tai mahdollisuuksien varalta. Perimmai-

sena tama merkitsee sitd, etta henkil6 tunnistaa itsensa olevan osa organisaatiota.
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7. ltsensd kehittdminen ilmenee henkilon omaehtoisena halukkuutena parantaa
omia taitoja ja oppia uutta, jotta han kykenee hydédyntamaan organisaatiota laa-

jemmin.

Podsakoff ja muut (2000, s.516) esittdvat ndiden seitseman ominaisuuden muodostavan
tyoyhteisokayttaytymisen ytimen. Huomioitavaa on, etta tutkimuksessaan he toteavat,
ettd nama kaikki seitseman eri piirrettd juontavat juurensa Katzin (1964) alkuperaiseen
artikkeliin aiheesta. Tutkiessaan prososiaalista organisaatiokayttaytymistd vastaavasti
Brief & Motowidlo (1986) esittivat 13 erilaista konkreettisempaa tapaa prososiaaliselle
kayttaytymiselle. Briefin ja Motowidlon (1986) esittdmissa prososiaalisen kayttaytymi-
sen tavoissa organisaatiossa ilmenee samoja elementteja kuten Podsakofin ja muiden
(2000) esittamassa mallissa. Esimerkkind voidaan nostaa toisten auttaminen tydhon liit-
tyvissd asioissa, organisaation palveluksessa pysyminen vaikeuksista huolimatta, organi-
saation maardysten ja arvojen noudattaminen, parannuksien ehdottaminen, organisaa-
tion kannalta epasuosiollisten menettelyjen vastustaminen ja ylimaaraisten ponnistelu-
jen tekeminen. Brief ja Motowidlo (1986) esittivat my0s, ettad prososiaalinen kayttayty-
minen tyoyhteisossa voi ilmetd myos henkildéiden omien arvopohjien perusteella, jotka
eivat aina ole organisaation etua tavoittelevia. Tyontekija voi esimerkiksi tarjota palve-
luita tai tuotteita epdjohdonmukaisin tavoin, jolloin asiakas ohjautuu pois organisaa-

tiosta tai auttaa toista tyontekijaa organisaation saantoja rikkomalla.

Tassa luvussa on esitetty, ettd prososiaalista kdyttaytymista ilmenee yksilotasolla, kah-
den ihmisen valisessa kanssakdymisessa seka ryhmakadyttaytymisessa. On myds sivuttu
prososiaalisen kayttdaytymisen vaikutuksia yksilolle tai tydyhteisokayttaytymisen vaiku-
tuksia organisaatioon. Toisten auttaminen on tunnistettu olevan prososiaalista kayttay-
tymistd ja jotta voimme muodostaa paremman ymmarryksen millainen auttaminen on
hyvaksi organisaatiolle, on tarvetta tarkastella viela syvemmin mitka tekijat erityisesti
vaikuttavat prososiaaliseen kayttdaytymiseen organisaatiossa. Seuraavassa luvussa tutki-
taan organisaatiokulttuurin, johtamiskulttuurin sekd henkilon motivaation ja hyvanteke-

misen tarpeen vaikutusta prososiaaliseen kdyttaytymiseen.
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2.2 Prososiaaliseen organisaatiokdyttaytymiseen vaikuttavat tekijat

Prososiaalisen kayttdytymisen taustalla voi toimia useita tekijoitd, kuten ihmisen synnyn-
naiset ominaisuudet, persoonallisuuspiirteet seka tarve toimia tavalla, josta ihminen
saavuttaa suurimman hyddyn. Vaikuttavavia tekijoita organisaatiokontekstissa on syyta
tutkia vield tarkemmin, silla ulkoisella ymparistollda on myo6s vaikutusta prososiaaliseen
kayttaytymiseen. Se miten organisaatiota johdetaan seka millainen kulttuuri siella vallit-
see, voidaan olettaa vaikuttavan myds ihmisen kdyttaytymiseen. Seuraavaksi tarkastel-
laan organisaatiokulttuurin seka johtamisen vaikutusta prososiaaliseen kadyttaytymiseen
sekd yksilotasolla vield astetta syvemmin motivaation sekd hyvan tekemisen tarpeen

merkitysta.

2.2.1 Organisaatiokulttuuri

Schein (2019, s. 319) esitti, ettd kulttuuri on abstraktio, jolla viitataan useaan konkreet-
tiseen asiaan kuten struktuuriin, prosesseihin, uskomuksiin, arvoihin ja kdyttaytymiseen.
Kulttuuri on jotain, mihin organisaatio kykenee vaikuttamaan, kun niin tietoisesti haluaa
tehda. Kulttuuria muokkaavat ihmisten keskeiset vuorovaikutukset, struktuurit, sdannot,
normit seka johtavassa asemassa olevien henkiléiden tapa toimia. Organisaatiokulttuuri
voidaan maaritelld olevan tekija, jonka kautta organisaation tarkoitukset, arvot ja usko-
mukset heijastuvat sen toimintaa seka erottavat organisaation toisesta organisaatiosta
(Arumi ja muut, 2019, s.124). Silloin kun kulttuuria muokkaavat asiat ymmarretaan, seka
se mika on organisaatiolle hyvaksi, kyetdan organisaation kulttuuria muuttamaan seka
kehittamaan. Arumi ja muut (2019, s.124) esittavat, ettd organisaatioiden tulisi ymmar-
taa vallitseva organisaation kulttuuri, jotta on mahdollista kasvattaa organisaation sisalla

tapahtuvaa tyoyhteisokayttaytymista.

Organisaatiokulttuurin ja tyoyhteisokayttaytymisen valilla on tunnistettu olevan positii-
vinen suhde (Ebrahimpour ja muut, 2011, s.1923; Mohaty & Rath, 2012). Tutkimukses-

saan Mohaty ja Rath (2012, s.71) esittivat, ettd organisaatiokulttuuri, jota hoidetaan seka
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vahvistetaan, edistaa tyoyhteisdkayttaytymista. Yksilot, jotka ovat taipuvaisia tydyhtei-
sokayttaytymiseen, voivat tuoda mukanansa tapansa toteuttaa toisia hyodyttavia tekoja
oman tyéroolinsa ulkopuolella, mutta jos organisaation kulttuuri ei tue tallaista kayttay-
tymismallia, menevét teot hukkaan. N&in ollen, organisaatiokulttuuri ja sen sallivuus voi-

daan ajatella luovan pohjan tydyhteisokayttaytymiselle.

2.2.2 Johtaminen

Tyontekijoiden nakokulmasta johtajat ovat suorin linkki sithen mita organisaatio edustaa
ja johdon kayttaytymismalleja tai toimintatapoja ei voida ohittaa tutkiessa prososiaalista
kayttaytymistad organisaatio kontekstissa. Johtamisen on tunnistettu olevan muun mu-
assa valtasuhde, vaikuttamistapa seka osa sosiaalista prosessia ja rakennetta. Lisaksi sen
voidaan kuvata olevan vaikuttamisprosessi, jota hyodynnetdan ryhman keskuudessa tie-

tyn tavoitteen saavuttamiseksi. (Juuti, 1996).

Tiimityoskentelyssa johtajan asema tdytyy olla tasapainossa ja synergiassa koko tiimin
kanssa, jotta tiimi saavuttaa asetetut tavoitteet (Sohmen, 2013). Viimeaikaisessa tutki-
muksessa on perdankuulutettu valmentavaa johtajuutta seka johtajan roolia yhteisolli-
syyden ja jatkuvan oppimisen fasilitaattorina (Collin & Lemmetty, 2020). Johtajuutta on
my0s prososiaalisesta nakdkulmasta on tutkittu ja Ewest (2018, s.12) on tunnistanut ja

maaritellyt prososiaalisen johtajan seuraavalla tavalla:

"prososiaalisia johtajia motivoi myététunto ja he reagoivat siihen, ja he toimivat
rangaistuksesta tai palkkiosta piittaamatta seuraajiensa ja niiden ihmisten hyvin-

voinnin edistdmiseksi, joita he ovat sitoutuneet palvelemaan.”

Prososiaalisella johtamisella, kuten oikea-aikaisesti tyontekijoista huolehtimisella, aloit-
teellisuudella, auttamisella ja tyontekijoiden oikeuksien varmistamisella, voidaan vaikut-
taa tyontekijan sitoutumiseen ja vastuuntuntoon organisaatiosta seka lisata myonteista

kayttaytymista (Wang ja muut, 2021, s. 182).
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Johtajuuden vaikutuksia tydyhteisdkayttaytymiseen voidaan tarkastella neljdssa eri joh-
tamisen kategoriassa (Podsakoff ja muut, 2000, s. 531-532). Ensimmaisend voidaan nos-
taa esille transformaativinen johtajuus, joka ilmenee johtajan kykyna tarjota sopiva esi-
kuva, vision esiintuominen, ryhman tavoitteiden hyvaksymisen edistamien, korkean suo-
rituskyvyn mahdollistaminen seka alyllisen stimulaation tarjoaminen. Tutkimus on osoit-
tanut, ettd transformationaalisella johtamisella on positiivisia vaikutuksia altruismiin,
kohteliaisuuteen, tunnollisuuteen, rehtiyteen ja kansalaishyveeseen. Toisena johtamisen
mallina tunnistettiin transaktionaalinen johtaminen, joka ilmeni satunnaisena ja sdan-
nollisend palkitsemisena, seka satunnaisena ja sadannollisena rankaisemisena. N&ista toi-
mintamalleista satunnaisilla palkitsemisilla tunnistettiin olevan parhaat positiiviset vai-
kutukset, kun taas sdannollinen rankaiseminen vaikutti negatiivisesti. Kolmantena johta-
misen mallinna Podsakoff ja muut (2000, s.532) kdyttivat path-goal teoriaa, joka sisaltaa
roolien selkeyttamistd, toimintatapojen maarittelya sekd johdon kannustavaa kayttayty-
mistd. Erityisesti johtajan kannustavalla kayttaytymisella tunnistettiin olevan mydnteisia
vaikutuksia tydyhteis0ssd. Viimeisenad kategoriana tunnistettiin Leader-Member-Ex-
hange teoria, jonka mukaan johtajan muodostama kommunikaatiosuhde alaisiin vaikut-
taa heiddn motivaatioonsa ja suoriutumiseen. Kommunikaatiosuhteella tunnistettiin
olevan erityisen positiivisia vaikutuksia auttavaan kayttaytymiseen. Johtamisen on nain
ollen tunnistettu vaikuttavan merkittavasti tyoyhteisokayttaytymiseen. (Podsakoff ja

muut, 2000, s.531-532.)

Tintore (2019, s.15) esitti konseptin transformationaalisesta prososiaalisesta johtami-
sesta. Malli osoittaa, ettda organisaatiokulttuuri rakentuu johtamistyylin mukaisesti
omalla erityiselld tavalla ja silld on suoranainen vaikutus organisaation toimintaan. Trans-
formationaalinen prososiaalinen johtaminen maaritelladn olevan prosessi, jossa organi-
saation jasenet johdatetaan tehtavéan tai tarkoituksen ja yhteisen hyvan aarelle ja aute-
taan tyontekijoita kehittamaan kykyjaan ja parantamaan organisaatiota. Tama malli ei
keskity johtajan itsensa palvelemiseen vaan autonomian seka yhteistydn merkityksen

korostamiseen organisaatiossa. Tintore (2019, s.26) esittda, ettd tdman kaltainen
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johtaminen lisaa tyotyytyvaisyyttd, sitoutumista, tiedon jakamista seka oppimista seka

kestdvaa tavoitteiden ylittamista.

Johtajuus muodostuu kyvysta saada ihmiset toimimaan tietylla tavalla omaehtoisesti, ei
pelkastadan maaraamalla tai palkkiolla tai rangaistuksella uhkaillen. Valta on usein tekija,
joka saa ihmiset seuraamaan, mutta oleellista vaikuttaa olevan ymmarrys siitd mika mo-
tivoi niin johtajia kuin organisaation jasenid toimimaan muulla tavalla kuin vain omien
henkilokohtaisten tarpeiden edesauttamiseksi. Aikaisemmassa tutkimuksessa on tunnis-
tettu olevan tarkeda vahvistaa prososiaalista motivaatiota, jotta voidaan optimoida or-
ganisaation jasenien tydskentely yhteisen hyvan eteen. (Tintore, 2019, s.28-29). Seuraa-
vassa kappaleessa siirrytaankin tarkemmin tutkimaan sitd mikd motivoi ihmisia prososi-

aalisen kdyttaytymiseen.

2.2.3 Motivaatio

Tassa kappaleessa tarkastellaan motivaatiota prososiaalisen kayttaytymisen ja tydyhtei-
sokayttaytymisen taustalla. Motivaatio on moniulotteinen ilmio ja sen ymmartamiseen
on toteutettu laajaa tieteellistd tutkimusta. Motivaatioteorioista yleisimmistd mainitta-
koon, etta niissa esiintyy toistuvana ilmiona ajatus, etta ihmisilla on perustarpeita, joiden
tyydyttaminen synnyttdd motivaatiota (Aaltonen ja muut, 2020, s.79). Esimerkiksi Mas-
low (1943) on esittdnyt motivaatioteoriassaan, ettd ihmisten perustarpeet, jotka han
maaritti olevan fysiologiset tarpeet, turvallisuus, sosiaaliset tarpeet, arvostuksen tarpeet
jaitsensa toteuttaminen, tulee olla riittavissa maarin tyydytetty, ennen kuin ihminen ldh-
tee hakemaan tyydytysta muille tarpeilleen. Vastaavasti McClelland (1961) esitti, etta
erityisesti tydmotivaation taustalla on ihmisen tarpeet suoriutumiselle, liittymiselle ja

vallalle (Aaltonen ja muut, 2020, s.78).

Viimeaikaisessa tieteellisessa keskustelussa ja tutkimuksessa on arvostettu Ryan & Decin
(2000) itseohjautuvuusteoriaa. Tutkiessaan tekijoitd, jotka vaikuttavat ihmisen sisdiseen

motivaatioon, itsesaatelyyn sekd hyvinvointiin Ryan ja Deci (2000, s.68) ovat esittaneet,
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ettd kaikilla ihmisilla on kolme perustarvetta, joiden tyydyttdminen muodostaa
hyvinvoinnin oleellisen perusedellytyksen. Nédma tarpeet ovat kompetenssi, autonomia
ja yhteisollisyys. Itseohjautuvuusteoriaa (self-determination theory) on tutkittu laajasti
viimeaikaisessa  tutkimuskirjallisuudessa, jonka lisaksi hyvdntekemisen seka
prososiaalisen kayttaytymisen merkitystd on korostettu vaikuttavana tekijana ihmisten
motivaatioon sekd hyvinvointiin (esim. Martela & Ryan, 2016, s. 750; Lin ja muut, 2019,

5.1020).

Aikaisempi tutkimus on pyrkinyt laajasti selvittdaman sitd mika motivoi ihmista prososi-
aaliseen kayttaytymiseen. Weinsteinin ja Ryanin (2010, s.222) mukaan, motivaatioteki-
joita on tunnistettu useampia, kuten esimerkiksi funktionaalinen ldhestymistapa, jossa
korostuvat ihmisen halu tuoda esille arvojaan, laajentaa ymmarrystadan tai edistaa
uraansa (vrt. Clary ja muut, 1993). On tunnistettu myos sosiaalisen roolin teoriaa, jossa
korostuvat ihmisen lapsena oppimat kdytannot tai yhteiskunnan yleisesti arvostamat ta-
vat toimia. On tunnistettu, etta prososiaalisiin tekoihin on useita vaikuttavia elementteja,
mutta teot, jotka ovat vapaaehtoisuuteen perustuvia, vaikuttavat syvemmin auttamisen

kokemukseen seka sen lopputulokseen. (Weinstein & Ryan, 2010, s.223).

Martela ja Jarenko (2014, s.14) esittavat, ettd ihmiselld on kaksi erilaista tapaa motivoi-
tua. Ihminen voi motivoitua joko sisdisesti tai ulkoisesti. Ulkoisella motivaatiolla viitataan
reaktiiviseen motivaatioon, joka kumpuaa tarpeesta tehda jotain, koska ihmisella ei ole
muuta vaihtoehtoa. Motivaatio téssa tilanteessa on siis jonkin ulkoisen arsykkeen tai pai-
neen luoma pakottava tarve toteuttaa kasissa olevaa tehtavaa. Sisdinen motivaatio vas-
taavasti on proaktiivista ja ihminen hakeutuu oma-aloitteisesti tehtavan darelle. Koska
sisdinen motivaatio ei ole pakottavaa, sen ei ajatella olevan kuormittavaa, vaan ihminen
saa energiaa luontaisesti tehtdvaa toteuttaessaan. Aikaisempi tutkimus osoittaa, etta si-
sdinen motivaatio johtaa todenndkdisemmin prososiaalisen kayttaytymiseen. (Martela

& Jarenko, 2014, s.15).
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Tyoyhteisdissa prososiaalinen kdyttaytyminen ja auttaminen voivat olla vapaaehtoisuu-
teen perustuvaa, mutta ajoittain myos paineistettua (Lin ja muut, 2019, s.1020). Moti-
vaation ldahteina toimii siis ihmisen autonominen motivaatio seka kontrolloitu motivaatio.
Lin ja muut (2019) tutkivat ndiden kahden erilaisen motivaation vaikutusta ihmisen kayt-
taytymiseen ja esittivat, ettd auttamistilanteissa, joissa ihmisen motivaatio on autono-
mista, ilmenee enemman hyvanolon tunnetta, kuin kontrolloidussa motivaatio tilan-
teessa. He havaitsivat myo0s, ettd ihmiset, joiden auttaminen on autonomista ja jotka ko-
kivat hyvanolon tunnetta, myos tulevaisuuden auttamisen aikeet olivat korkeat. Tilan-
teissa, joissa ihmisilla oli myos ulkoista painetta auttamiselle, mutta silti paallimmaisena
tunteena oli autonominen motivaatio auttamiselle, johti myds positiiviseen auttamis-
kayttaytymiseen ja hyvanolon tunteeseen. Myds Weinstein ja Ryan (2010, s.240) ovat
esittdneet, ettd vapaaehtoinen auttaminen vahvistaa ihmisen autonomian, yhteisollisyy-
den ja kompetenssin tunnetta ja ndma tunteet vastaavasti vahvistavat ihmisen hy-

vanolontunnetta mika johtaa positiiviseen auttamiskierteeseen.

Motivaatiolla on tarked rooli myds tydyhteisdkayttaytymiselle (Riux ja Penner, 2001,
s.1306). Tutkiessaan tyoyhteisokayttaytymisen taustalla ilmenevia motivaatioita, Riux ja
Penner (2001, s.1307) tunnistivat kolme erilaista vaikuttavaa tekijaa, 1) prososiaaliset ar-
vot, 2) huoli organisaatiosta, 3) vaikutelmanhallinta. Prososiaaliset arvot ilmenevat ha-
luna olla toisille avuksi ja rakentaa positiivisia ihmissuhteita. Organisaation huoli ilmenee
toiveena, ettd organisaatio menestyy, seka ylpeyden ja sitoumuksen tunteena organisaa-
tiota kohtaan. Vaikutelmanhallinta ilmenee haluna nayttaytya positiivisessa mielessa
tyokavereille ja esihenkildille, sekd toiveena palkituksi tulemisesta. Tutkimuksessaan
Riux ja Penner (2001, s.1312-1313) havaitsivat, ettad prososiaaliset arvot ovat vahvasti
linkitettyna tydyhteisdkayttaytymiseen, joka kohdistuu yksittdisiin henkildihin, kun taas
huoli organisaatiota kohtaan ilmeni erityisesti tyoyhteisokadyttaytymisend, joka kohdistui
organisaatioon laajemmin. Lisdksi tutkimus osoitti, ettd ihmiset tietoisesti osallistuvat
tyoyhteisokdyttdytymiseen, koska se hyodyttaa heidan omia tarpeitaan tai edesauttaa

omien tavoitteiden saavuttamisessa. Seuraavassa kappaleessa tutkimme syvemmin
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mistd ihmisen tarve hyvantekemiselle kumpuaa ja miten se palvelee ihmisen omia tar-

peita.

2.2.4 Hyvantekemisen tarve

Weinsteinin ja Ryanin (2010, s.223) mukaan prososiaalisten tekojen positiiviset vaikutuk-
set valittyvat ihmisen psykologisissa perustarpeissa, jotka muodostuvat autonomian,
kompetenssin ja yhteisollisyyden tunteista. Ryan ja Decin (2000) itseohjautuvuusteorian
mukaan naiden kolmen perustarpeen tyydyttaminen on valttamatonta ihmisen psykolo-
gisen kasvun, integriteetin ja hyvinvoinnin olemassaololle. Hyvantahtoiset teot tyydytta-
vat kompetenssin tunnetta siten, ettd auttaja tuntee itsensa osaavaksi auttaessaan toista.
Yhteisollisyyden tunne vahvistuu, kun auttaja on ldhelld toista henkil6a tai henkil6ita.
Lisdksi autonomian tunne ilmenee tilanteissa, joissa hyvantahtoiset teot ovat tekijalleen
vapaaehtoisia (Martela & Ryan, 2016, s.750-751). Tutkimuksessaan, Martela ja Ryan
(2016, s. 761) havaitsivat my0s, ettd hyvantekemisella oli itsendinen vaikutus hyvanolon-
tunteeseen. Tama tutkimus on nostanut tutkimuskentalle kysymyksen, voiko hyvanteke-

minen olla jopa yksi ihmisen psykologisista perustarpeista.

On my0s syytd huomioida erilaiset hyvantekemisen tavat. Spitzmuller ja Van Dyne (2012,
s. 560) esittivat kaksi erilaista tapaa auttaa: proaktiivinen ja reaktiivinen auttaminen. Re-
aktiivinen auttaminen ilmenee toimenpiteena toiselta saatuun pyyntdon tai vastauksena
aikaisempaan positiiviseen esimerkkiin mitd tyoyhteiséssd on havaittu. Proaktiivinen
auttaminen taas ldhtee auttajasta itsestdan ja silla tavoitellaan auttajan omien tarpeiden
tyydyttamista. Spitzmullerin ja Van Dynen (2012, s.562) teorian mukaan reaktiivinen aut-
taminen yleensa auttaa muita ryhman tai organisaation jasenia, kun taas proaktiivinen
auttamisen lopputulos on yleensa positiivinen auttajalle itselleen, kuten tyontekijan hy-
vinvointi, positiivinen itsearviointi tai henkilokohtainen kehittyminen. Lisdksi Duan ja
muut (2018, s.32) esittivat, ettd reaktiivisen auttamisen vaikutukset ovat enemman mo-
nimutkaiset ja niihin liittyy tilannesidonnaisia tekijoita. Esimerkiksi ihminen, joka haluaa

edistdd omaa uraansa, toimii herkemmin proaktiivisena auttajana, kun taas henkil, joka
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keskittyy enemman ymparillda tapahtuviin asioihin, herkemmin auttaa reaktiivisesti. On
my0s esitetty, ettd autonominen auttaminen lisid enemman hyvanolontunnetta, kuin

kontrolloitu auttaminen (Weinstein & Ryan, 2010, s.238).

Kuten jo aikaisemmin on korostettu, organisaation toiminnalle auttaminen on merkityk-
sellista. Tutkimuksessaan auttamistavoista Grodal ja muut (2015, s.136) esittavat, etta
etenkin organisaatioissa, joissa tyd on hyvin innovatiivista ja kompleksista, auttaminen
voi usein muodostua rutiininomaiseksi ja tydymparistd missa apua haetaan, muokkaa
auttamisen muotoa. Teorian mukaan ihmiset reagoivat toistensa kayttaytymiseen ja sen
mukaisesti luovat auttamisen rutiineja organisaatiolle. Oleellista auttamisen rutiinien
syntymiselle on positiivinen tyokulttuuri, johon sisdltyy auttamiseen kannustaminen

sekd organisaatiossa vallitseva psykologinen turvallisuus (Grodal ja muut, 2015, 5.163).

2.3 Prososiaalisen kdyttaytymisen vaikutukset

Tassa tutkimuksessa on jo osittain sivuttu auttamisen hyotyja niin auttajalle, avun saa-
jalle seka organisaatiolle. Seuraavassa kappaleessa laaditaan yhteenveto prososiaalisen
kayttaytymisen vaikutuksista yksilotasolla sekd organisaatiotasolla. Padsaantoisesti pro-
sosiaalisella ja auttavalla kayttaytymisella on tunnistettu oleva positiivisia vaikutuksia,
mutta aikaisempi tutkimus on |6ytanyt myos vaikutuksia, jotka voivat ilmetd negatiivi-
sessa muodossa. Seuraavaksi tarkastellaan ensin yksildntason vaikutuksia, joiden jalkeen

katsotaan laajempia vaikutuksia organisaatiolle.

2.3.1 Vaikutukset yksilotasolla

Tyoyhteisotaitojen ja prososiaalisten tekojen vaikutukset yksilotasolla voivat ilmeta esi-
merkiksi tyonsuorituksen arvioinnissa, palkkauksessa, tyoroolien muutoksissa, poissa-
oloissa tai organisaatioon sitoutumisena (Podsakoff ja muut, 2009, s.123). Tutkimukset
osoittavat, ettd tyoyhteisotaidoilla on mydnteistda merkitysta johtavassa asemassa ole-

vien henkildiden tehdessa henkilostoon liittyvid paatoksia ja naiden paatosten merkitys
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on lahes yhta suuri, kuin itse tydssa suoriutuminen (Podsakoff ja muut, 2000, s.542). To-
teuttamalla prososiaalisia tekoja seka vaikuttamalla positiivisesti organisaation tyoyhtei-
sokadyttaytymiseen, on siis mahdollista edesauttaa omaa roolia seka urakehitysta organi-

saation sisalla.

Toinen prososiaalisen kayttaytymisen merkittdva tunnistettu vaikutus on hyvan olon
tunne seka tyénhyvinvointi. On esitetty, etta ihminen voi hyvin tydssaan, kun han kokee
tyonsa merkityksellisena, voi vaikuttaa tyonsa sisaltoéon ja organisointiin, hallitsee tyonsa,
kokee hyviaksyntaa tyoyhteisossaan ja kokee tulleensa oikeudenmukaisesti kohdelluksi
tyOpaikallaan (Viitala & Jylhd, 2019). Martela ja muut (2021) ovat esittdneet, ettad auto-
nomia sekd hyvantekeminen edistdvat tunnetta tydn merkityksellisyydesta ja sen merki-
tys organisaatioiden menestykselle on tarkeaa tunnistaa tyontekijoiden motivaation, si-
toutumisen ja hyvinvoinnin kannalta. Weinstein ja Ryan (2010, s. 222) esittdvat myos,
ettd toisten ihmisten auttaminen lisaa auttajan hyvanolon tunnetta seka parantaa ela-
manlaatua. Se milla tavalla auttamista organisaatioissa edesautetaan, on saanut tutkijat
kiinnostumaan aiheesta ja tulokset osoittavat, etta omaehtoinen auttaminen parantaa
auttamisen kokemusta verrattuna kontrolloituun auttamiseen (Lin ja muut, 2019, s.1020;
Weinstein & Ryan, 2010, s. 240). Lisdksi Brief & Motowidlo (1986) esittavat tutkimukses-
saan, ettd ihmiset, jotka kayttaytyvat prososiaalisesti yhdelld tavalla, todenndakdisemmin

kayttaytyvat ndin myos muissa tilanteissa.

2.3.2 \Vaikutukset organisaatiotasolla

Organ (1988) on esittdnyt, ettd nimenomaan prososiaalisten kayttdaytymismallien juurtu-
minen ja ilmeneminen organisaatiossa vaikuttaa positiivisesti organisaation toimintaan.
On todettu, ettd tyoyhteisotaidot, joita toteuttaessa tyontekijat ylittavat asetetut tyo-
roolit ja tavoitteet ja omaehtoisesti auttavat toisiaan seka ottavat vapaaehtoisesti uusia
velvollisuuksia vastaan on hyddyllista organisaatiolle. Lisaksi tydyhteisdtaidot on linki-
tetty organisaation tai yksikkotason tuloksiin, tehokkuuteen ja asiakastyytyvaisyyteen

(Podsakoff ja muut, 2009, s.123; Organ 1988; Nielsen ja muut, 2009, s.555). Lisdksi sen
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on tutkittu vaikuttavan tyontekijoiden keskeiseen tuottavuuteen, resurssien vapauttami-
seen ja niiden allokoimiseen tuottavaan tyohon seka toimintojen koordinointiin tyoryh-
mien valilla. Tydyhteisttaidot lisddvat myds organisaation vakautta, se mahdollistaa hen-
kiloston pitamisen ja uusien tyontekijoiden houkuttelemisen sekd edesauttaa organisaa-

tion kykya vastata muutoksiin (Podsakoff ja muut, 2000, s.556).

Vastapainona positiivisiin prososiaalisen kdyttaytymisen vaikutuksiin Duan ja muut (2019,
s.19) esittavat, ettd auttamiskayttaytyminen ei ole yksikasitteinen konstruktio. Myds Bo-
lino ja muut (2015, s.126) ovat esittdneet, ettd teoreettinen ymmarrys tyoyhteisokayt-
taytymisesta tulee kasitelld myds sita miksi ihmiset kokevat auttamisen eri tavalla. Tutki-
mustulokset ovatkin nostaneet esille, ettd henkilot, jotka auttavat organisaatiossa use-
asti, voivat kokea korkeampaa tyokuormittumista, tyostressia, konfliktia tyo- ja perhe-
eldaman valilla sekad vasymysta (Bolino ja muut, 2015, s.126). Huomioitavaa on siis, etta
prososiaalinen kayttaytyminen voi ajoittain olla ristiriitaista organisaation sisalla. Esimer-
kiksi toisen henkilén auttaminen voi muuttua pysyvaksi riippuvuudeksi henkildiden va-
lilla tai vastaavasti se voi johtaa henkildiden vahvistuneeseen itseohjautuvuuteen (Rod-
riques-Montoya, 2021, s193). Spitzmuller & Van Dyne (2012, s.574) esittdvat myos, etta
etenkin proaktiivisessa auttamiskayttaytymisessa on vaarana se, ettd avun saaja luo riip-
puvaisuussuhteen auttajaan ja tama voi haitata yksilon oppimista seka ryhman kehitty-
mistd. Avunsaaja voi kokea myos heikkouden tunnetta tai tunnetta jadvansa auttajalle
velkaa (Fisher, 2018, s.1525). Nain ollen, |ahtokohtaisesti organisaation tulisi varmistaa,
ettd tyontekijat pystyvat suorittamaan oman tyonsa, tydkuorma on jaettu tasaisesti ja
auttamista ohjataan siten, etta tyontekijat valttyvat suorittamasta toistensa toita (Spitz-

muller & Van Dune, 2012, s.573).

Johtamiskdytannoissa auttamisen tavat tulisi ottaa huomioon. On tarkeas, etta johtajat
valttavat asettamasta liilan suurta painetta auttamiselle, silla tutkimus on osoittanut
kontrolloidun auttamisen vaikutusten olevan vahemman positiivisia ja saattavan johtaa
siihen, ettd auttamista valtelldan (Lin ja muut, 2019, s.1032). Prososiaalisiin tekoihin kan-

nustaminen on tunnistettu olevan hyddyllistd johtajille itselleen, silla auttamisen
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voidaan olettaa vaikuttavan heiddan omiin psykologisiin tarpeisiinsa ihan yhta lailla. Li-
sdksi he voivat saada henkilostoltd arvokkaita ehdotuksia seka palautetta ja tyoympa-
ristd missa vallitsee kohtelias seka ongelmia valtteleva ilmapiiri, edesauttaa johtajaa valt-
tamaan ns. kriisijohtamista (Podsakoff ja muut, 2000, s. 544). Laajemmalla tasolla johta-
jien tulisi edesauttaa organisaatiota muodostamaan tydilmapiirin, jossa annetaan posi-
tiivinen esimerkki auttamiskadyttaytymisesta. Heidan tulisi korostaa henkilokohtaisten ta-
voitteiden sijasta organisaation yhteisia tavoitteita, silla se ohjaa tydyhteison kayttayty-
mistd toisia tukevaan ja auttavaan toimintaan (Spitzmuller & Van Dune, 2012, s.574).
Tutkimuksen seuraavassa osiossa perehdytadnkin tarkemmin siihen, miten prososiaali-
nen kdyttdytyminen edesauttaa tydyhteisdd, joiden yhteinen tavoite on projektin onnis-

tuminen ja yhteisten tavoitteiden saavuttaminen.
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3 Prososiaalinen kayttaytyminen projektityossa

Projektit ovat tyypillisida toimintamalleja nykyisessa tyoeldamassa ja yha useampi tyonte-
kija ottaa osaa jossain vaiheessa projektitoimintaan. Projektit voivat ilmeta ennalta maa-
rattyind tiettyyn pdamaaraan tahtaavina kokonaisuuksina, joita hyddynnetdan saannon-
mukaisesti esimerkiksi yrityksen toimituksiin liittyen tai tarvittaessa yrityksen tuotekehi-
tykseen tai organisaation prosessien kehittamiseen liittyen (Artto ja muut, 2006, s. 7).
Projektinhallinta on toimintaa missd varmistetaan, ettd projekti toteutetaan suunnitel-
lusti ja se saavuttaa paamaaransa. Projektihallinnan tyokaluihin lasketaan ns. kovia tai-
toja, jotka ilmenevat projektin kdytannon toteutuksen tasolla sekd ns. pehmeita taitoja,
kuten toiminta ihmisten keskuudessa seka projektitiimin keskeinen toiminta (Kymalainen
ja muut, 2016, s.6). Vallitsevassa dynaamisessa ja kompleksisessa liiketoimintaymparis-
tOssa organisaatioiden sisalla tiimien merkitys on korostunut yhd enemman. Se miten
prososiaalinen kdyttdytyminen ilmenee tydyhteisdssd, joissa toteutetaan pddsaantoi-
sesti projektityotd, esitetaan tdssa tutkimuksessa seuraavaksi. Tassa luvussa syvennytaan
myds auttavan kadyttaytymisen merkitykseen projektijohtamisessa seka laaditaan yh-
teenveto tassa tutkimuksessa esitetystd teoreettisesta aineistosta projektiorganisaation

kontekstissa.

3.1 Projektiliiketoiminta

Projektiliiketoiminta juontaa juurensa hyvin varhaiseen historiaan. Etenkin rakennus-
hankkeita on toteutettu projektimaisena tyona esimerkiksi jo muinaisessa Egyptissa py-
ramidien rakentamisessa. Vuosituhansien aikana projektitoiminta on kehittynyt rakenta-
mistyosta ja alueiden valloittamisesta ongelmaratkaisuun ja parempien teknisten ratkai-
sujen kehittamiseen. 1900-luvun puolenvadlin jalkeen myds tieteellisessa tutkimuksessa
tunnistettiin projektitoiminnan merkitys liiketoiminnalle ja liiketoimintaprosesseja mal-
linnettiin, seka tunnistettiin myos projektiverkostojen merkitys. 2000-luvulla projektilii-
ketoiminta on kehittynyt yha enemman nopeatempoiseksi verkostoituneeksi toimin-

naksi, joissa jatkuva projekteista oppiminen sekda useamman projektin yhtdaikainen
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hallinta korostuu yha innovatiivisempien ja monimuotoisten projektien muodostuessa.
Merkittavaa on se, ettd yha useammassa yrityksessa projektimainen toiminta on muo-
dostunut osaksi strategista johtamista eika ilmene pelkdstaan vain yksittaisten projektien

toteuttamisena. (Artto ja muut, 2006, s.13-16).

Projekti voidaan maaritelld olevan kokonaisuus joka tahtdad ennalta maaritettyyn
padmaadrdan ja se muodostuu monimutkaisista toisiinsa liittyvista tehtavista, jotka ovat
ajallisesti, kustannuksiltaan ja laajuudeltaan rajattu ainutlaatuinen kokonaisuus.
Projektinhallinta vastaavasti on johtamisetapojen soveltamista, joilla tdhd&tdan
projektin tavoitteiden ja pdaraman toteutumiseen. Keskeistd projektin onnistumisen
kannalta on projektin henkilostdo — kenestd projektiorganisaatio muodostuu, millaista
osaamista projektiorganisaatiosta l6ytyy sekd miten henkilot toimivat keskenaan. (Artto
ja muut, 2006). Tassa tutkimuksessa keskitytadn erityisesti siihen mitka asiat vaikuttavat
projektiyhteisdn keskeiseen toimintaan, seka erityisesti prososiaalisen kadyttaytymisen ja

auttamisen merkitykseen projektitiimin keskuudessa.

Projektiorganisaation voidaan madaritella olevan organisaatio, joka koostuu henkilGista
ja yrityksista, jotka osallistuvat projektin toteutukseen. Organisaation rakenne, vastuu ja
toimintamallit ovat ennaltamaaritettyja ja yleisemmin projektiorganisaatiota johtaa
my0s ennalta maaritetty projektipaallikko tai projektijohtaja. (Artto ja muut, 2006, s. 41).
My6s ns. projektipohjaisia organisaatioita on madaritetty laajemmin yritystasolla ja
projektiorganisaatio voi ilmetd yrityksend, joka toimittaa tuotteita ja palveluita
asiakkaille projektinomaisina toimituksina tai sitten projektinomainen toiminta on
rakentunut yrityksen sisdisiin rutiineihin (Miterev ja muut, 2017, s.529).
Projektiorganisaation muodostaa projektitiimi, jonka ydinrakenne muodostetaan
yleisesti projektin alussa. Projektitiimi voi muuttua projektin aikana ja henkildita lisataan
projektin eri vaiheessa suorittamaan yksittdisi tehtavia tai tdyttdmaan osaamis- tai

tietovajetta (Shankaran ja muut, 2020, s.1383).
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3.2 Auttamisen merkitys projektityossa

Projekteissa tyoskennelldan padsaantoisesti tiimeissd, olivat tiimit sitten oman organi-
saation sisalla tai koostuen projektia varten rakennetuista sidosryhmista. Toimiva projek-
titiimi on edellytys menestyneelle projektille ja parhaimmillaan koko ryhma on motivoi-
tunut saavuttamaan yhteisen paamaaran (Kymaldinen ja muut, 2016, s.34). On tutkittu,
ettd prososiaalisesti motivoituneet tiiminjasenet edesauttavat tiimin toimintaa ja tuovat
positiivista arvoa tiimityoskentelylle (Hu & Liden, 2021, s.1102). Hu ja Liden (2021,
s.1122) esittavat, ettd prososiaalisesti motivoituneet henkil6t sitoutuvat tiimityoskente-
lyyn paremmin ja yksittdisten prososiaalisesti motivoituneiden henkildiden asenteet tii-
miymparistdssa ovat herkdsti tarttuvia. Prososiaalisen kdyttaytymisen on tunnistettu
olevan hyodyllistd tehtavien suorittamiselle, tuottavuudelle ja tyoyhteisokayttaytymi-
selle. Taman lisaksi myds tydntekijoiden vaihtuvuus tiimeissa pienenenee tilanteissa,
joissa tiimin jasenet ovat motivoituneita myos toisten hyotyjen edistamiselle (Hu & Liden,

2021, 5.1122).

Haastavissa projekteissa auttamisen merkitys voi nousta kadnteentekeviaksi projektin
onnistumisen kannalta. Etenkin tietoon perustuvissa projekteissa oikea aikainen ja yksi-
tyiskohtainen tieto ja auttaminen nousee arvoonsa. Haasteeksi voi kuitenkin nousta pro-
jektitoiminnan monimuotoisuus etenkin tilanteissa, joissa projektiorganisaatio toimii
paineen alla tai projektitiimi ei osaa tunnistaa millaista apua itseasiassa edes on tarpeel-

lista saada. (Fisher ja muut, 2018, s. 1524).

Fisher ja muut (2018) keskittivat tutkimuksensa siihen, miten auttaminen ilmenee komp-
leksisissa ja vaativissa projekteissa. Heidan tutkimustuloksensa osoittivat, etta projekti-
tyOssa auttaminen ilmenee usein syvallisemmalla tasolla, kuin vain pienina yksittdisinad
ja satunnaisina avuntekoina. Fisher ja muut (2018, s.1524) tunnistivat kaksi eri tasoista
auttamista kompleksisessa projektitydssd, 1) intensiivistd yhteistydhon perustuvaa oh-
jausta, joissa autetaan tiimeja projektin elinkaaren eri siirtymisvaiheissa sekd 2) ajoit-
taista monitahoista esteiden raivaamista, jossa tuetaan projektitiimia, jotka tyoskentele-

vat monimuotoisten haasteiden kanssa.
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Tutkimus korostaa vaativassa projektitydssa auttamiskayttdaytymisen jatkuvaa ja sosiaa-
lisesti rakentunutta luonnetta, jossa syvemman tason auttamiseen vaikuttavat mm. hen-
kiloiden keskindiset suhteet, johtaja- ja alaistaidot ja luottamuksen taso. Fisher ja muut
(2018, 5.1548) esittavat, ettda on merkityksellistd tuoda esille mahdollisuudet ohjaukselle
ja avunsaannille haastavissa projekteissa ja luoda ymparisto, jossa syvemman tason aut-
taminen on mahdollista. Useimmiten se vaatii sita, etta henkil6illa, joilla on ominaisuuk-
sia auttaa, on siihen varattua aikaa, organisaatiossa on tunnistettu auttaminen osana
tyoyhteison toimintaa seka johtajia on koulutettu tai kannustettu omaksumaan autta-
misen olevan osa heidan tyotehtdviaan. Tarkeda on kuitenkin se, ettd pystytaan tunnis-
tamaan ero mikrojohtamisen seka auttamisen valilld. Tydelaman muuttuessa yhd komp-
leksisemmaksi ja projektitoiminnassa asiantuntijuuden merkityksen kasvaessa, syvem-
man tason auttaminen voi osoittautua olevan hyvinkin merkityksellistd, niin projekti-

ty6ssa kuin organisaatioissa yleensa.

Kompleksisessa tydssa tutkijat ovat tunnistaneet, ettd tietyissa organisaatiomalleissa
auttaminen ilmenee selkedmmin ja on perati valttamatonta organisaation toiminnalle,
silld tiimin jasenet tarvitsevat toisiaan, jotta pystyvat tayttdamaan aukkoja tiedon ymmar-
ryksessa (Grodal ja muut, 2015, s.136). Taman kaltaisissa tydymparistdissa auttaminen
on kokonaisvaltaisempaa ja se on muodostunut osaksi tydyhteison rutiineja. Tyoyhteison
rutiinit ovat myos merkittava tekija auttamiskayttaytymiselle, silla rutiinien ajoittaisissa
muutoksissa, juuri auttamiskayttdytyminen saattaa estda ongelmien eskaloitumisen.
Tydymparistoissa missa tiimin jasenten riippuvuudet toisistaan saattavat ajoittain muut-
tua ja ajoittain heidan tyosuorituksensa ovat riippuvaisia toisistaan, auttava kayttaytymi-

nen edesauttaa ndiden haasteiden ratkaisemista (Grodal ja muut, 2015, s. 163).

On tunnistettu, ettd ajoittain auttamisella voi olla negatiivisia vaikutuksia auttajaan (Bo-
lino ja muut, 2015). Fu ja muut (2021, s.241) esittivat, ettd oleellinen asia sille, etta aut-
taja valttyy kokemasta huonompaa tyosuoritusta, on koko tiimin yhtendinen tapa ja kyky

kommunikoida selkedsti tiimin tavoitteita ja tehtdvia. Tutkimuksen mukaan auttamisen
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ja hyvan tydsuorituksen suhde pysyy positiivisena silloin kun tiimin keskeinen kanssakay-
minen on korkeaa. Silloin kun se on matalaa, auttajan oma tydsuoritus on suuremmassa
vaarassa karsid. Ndin ollen on merkittavaa, etta tiimilla on selkeasti 1) jaettu tieto tavoit-
teista ja maaranpaasta 2) fokus siihen miten suoritusta voidaan parantaa ja keskustelua
silhen, miten jokainen tiimijasen voi vaikuttaa tahan parannukseen 3) konkreettisia kay-
tantoja tiimin jasenten kesken (Fu ja muut, 2021, s.241). Voidaan my0s esittaa, etta oi-
keanlaisen auttamisen oppiminen vie myos aikaa. Tarkeda on ymmartaa mika on vaaran-
laista auttamista, kuten toisten virheiden peittelemista tai toisen henkilon tydsuorituk-
sen kannattelemista. Johdon olisikin tdarkeda kyeta valmentamaan oikeanlaista autta-
mista. TyoyhteisOissa, joissa kommunikaatio on selkeaa ja tiimin tavoitteet selkedsti maa-
ritetty, talle l0ytyy hyvat edellytykset. Seuraavaksi tarkastellaan johtamisen ja auttavan

kayttaytymisen merkitysta projektitydssa.

3.3 Auttavan kayttdaytymisen johtaminen projektiliiketoiminnassa

Projekti on harvoin irrallinen tuotos organisaation liiketoiminnasta ja sen vuoksi organi-
saatiotason johtaminen seka yksittdisten projektien johtaminen on merkityksellista niin
projektin tavoitteiden saavuttamiseksi kuin organisaation menestykselle. Artto ja muut
(2006, s.367) esittavat, ettd projektiliiketoiminnassa on huomioitava muun muassa yri-
tyksen strategia, johtamismallit seka toiminnan erityispiirteet. Gossin (2019, s.333) mu-
kaan projektin menestyksen suurin uhka on huono projektinjohtaminen ja tama vait-
tama péatee usein myos liiketoiminnan johtamisen ja menestyksen valiseen suhteeseen.
Goss (2019, s.333) esittaa, ettd projektinjohtajan tulee lahtokohtaisesti kyetd kuuntele-
maan projektinorganisaatiota, laatia projektin visio, kehittdaa projektiorganisaation ky-
vykkyyksid, ennakoida ja tarttua ongelmiin, sekd edesauttaa sidosryhmien roolia projek-
tissa. Seuraavaksi tarkastelemme prososiaalisen johtamisen vaikutuksia projektiorgani-

saation kontekstissa.

Aikaisemmin tdssa tutkimuksessa on esitetty, ettd parhaimmillaan prososiaalinen kayt-

taytyminen on autonomista seka sisdisen motivaation lopputulos. Ihmiselld pitaisi siis
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olla mahdollisuus omaehtoisesti auttaa toista, seka tama halu auttamiselle olisi parhaim-
millaan silloin, kun se kumpuaa ihmisesta itsestadn (Martela & Jarenko, 2014, s.15). Pro-
sosiaaliset johtamistavat, seka prososiaalisten tekojen kannustaminen ja arvostamisen
on myos todettu edesauttavan organisaation toimintaa (Wang ja muut, 2021, s. 182).
Nain ollen projekteja seka organisaatioita johtavien olisi hyodyllista pohtia milla toimen-
piteilla on mahdollista luoda edellytykset proaktiiviselle prososiaaliselle kdyttaytymiselle.
Amabile ja muut (2014) tutkivat miten auttamiskadyttaytymista voi rakentaa osaksi orga-
nisaation rutiineja ja toimintamalleja. Seuraavaksi esitetddn nelja elementtid auttavan
kulttuurin rakentamiselle organisaatiossa, jotka ovat johdon sitoutuminen, prosessit ja

roolit, organisaation sallivuus seka arvostus. Nama elementit ovat esitettyna kuviossa 1.

Johdon

sitoutuminen

Prosessit ja
roolit

Auttamisen
kulttuuri

Organisaation

sallivuus

Kuvio 1. Nakokulma auttavan organisaatiokulttuuriin muodostamiselle (mukaillen Ama-

bile ja muut, 2014)

Amabile ja muut (2014) esittavat, etta auttavan kulttuurin rakentuminen lahtee organi-
saation johtajista ja esimerkistd, jonka he antavat organisaatiolle. Tutkimus osoittaa, etta
vastavuoroinen auttaminen lapi organisaation hierarkioiden edesauttaa auttavan kult-
tuurin rakentumista. Johtajien ei pitdisi pelata kysya apua oman tiiminsa jasenilta ja joh-

don sitoutuminen auttavaan kayttdytymiseen ilmenee parhaiten esimerkkien kautta.
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(Amabile ja muut, 2014). Tama tukee myos Fisherin (2018, s.1524) vaittamaa siita, etta
ajoittain kompleksisissa projekteissa oikea-aikainen apu on valttamatonta projektin on-
nistumisen kannalta. Jos organisaation auttamiskulttuuri on rakennettu siten, etta aut-
taminen tapahtuu luontevasti johdon seka organisaation muiden jasenten vililla, yhteis-

ty6 seka kommunikaatio syvenee ja vadltetdadn turhat projektinaikaiset virheet.

Amabile ja muut (2014) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd prosessien ja roolien merkitys
auttavassa organisaatiossa korostuu. On tarkeaa, etta avunhakeminen tai sen tarjoamien
on sisaankirjoitettu osa prosesseja, jotka muodostavat projektien ldpiviennin. Esimer-
kiksi kokeneempi tyontekija voi olla tarvittaessa projektitiimin kaytettavissa tai projek-
tinjohtaja hakee ennakoivasti organisaation ulkopuolelta apua tai sparrausta haastavaan
tehtdavdaan. Tama toiminta vastaa myoOs Tintoren (2019, s.26) esittdmaa transforma-
tionaalisen prososiaalisen johtamisen maaritelmaa. Organisaation jasenet johdetaan yh-

teisen hyvan aarelle ja autetaan tyontekijoita kehittamaan itsedan seka organisaatiota.

Jotta auttaminen osana organisaation prosesseja ja rooleja on mahdollista, vaati se myds
aikaa. Duan ja muut (2019, s.65—-66) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd auttaminen voi
johtaa yksittaisten henkiloiden kuormittumiseen sekad vasymykseen. Taman vuoksi on
tarkeda, etta auttamiselle, etenkin kompleksisessa tietotydssa, on aikaa, eika tyontekijat
kuormitu omien tyotehtavien seka toisten auttamisen alle. Organisaation sallivuus vas-
tavuoroiselle auttamiselle ei valttamatta tarkoita sita, etta tyontekijoiden tydajasta maa-
ratdan tietty aika toisten auttamiselle, vaan se tarkoittaa ennemminkin sita, ettd organi-
saation kulttuuri rakennetaan siten, ettd sattumanvaraista auttamista on saatavilla.
Konkreettisena keinona voidaan tunnistaa esimerkiksi yhteisolliset paivittdiset tilanteet.
Tutkiessaan organisaatiota, jossa auttaminen oli nostettu osaksi yrityksen toimintamal-
leja, Amabile ja muut (2014) havaitsivat, ettd suurin osa auttamisesta ilmeni padsaantoi-

sesti osana jokapaivaistad elamaa organisaation sisalla.

Tassa tutkimuksessa on aikaisemmin esitetty auttavalla kayttdaytymiselld olevan vaiku-

tusta hyvanolontunteeseen ja tyohyvinvointiin (Martela & Ryan, 2016). Lisaksi sen on



43

esitetty vaikuttavan yksilotasolla myds tyontekijan suorituskyvyn arviointiin seka palkit-
semiseen (Podsakoff ja muut, 2009). Amabile ja muut (2014) havaitsivat tutkimukses-
saan, ettd myos rekrytointitilanteissa seka henkildiden ylennyksissa, auttavaa kdyttayty-
mista arvioitiin ja se koettiin olevan merkityksellista. Lisaksi he havaitsivat, ettd aineelli-
nen palkitseminen auttavasta kdyttaytymisesta ei ilmene merkittavassa osassa auttavan
kayttaytymisen kulttuurin rakentamisessa. Arvostus auttavalle kayttaytymiselle on hyo-
dyllisempaa, kun se ilmenee muissa osa-alueissa, kuten ihmisen sisdisen motivaation
tunteessa, kun hdanen auttamisensa teot tunnistetaan esimerkiksi oman esihenkilon toi-
mista. Arvostus voi syntya myos kollegoiden kesken ja tutkimus on osoittanut, etta hen-
kildiden, jotka on tunnistettu auttavasta kdytoksestd, moraali seka tyotyytyvadisyys on

kasvanut (Amabile ja muut, 2014).

Hong ja muut (2023, s.1) esittavat tutkimuksessaan, ettd alemman statuksen omaavat
henkilot tarjoavat apua enemman kuin korkeamman statuksen omaavat. Vastaavasti
Amabile ja muut (2014) esittavat, ettd auttavan kulttuurin rakentaminen vaatii sitd, etta
my0ds johtavassa asemassa olevat henkilot auttavat seka pyytavat apua. Johtamismallissa
tulisi esittda, etta auttaminen on hyodyllisempaa kuin sisdinen kilpailu ja johtajien tulisi
asettaa itsensa esimerkeiksi auttavalle kayttaytymiselle. Ymmarrys auttamisen hyodyista
pitdisi kulkea koko organisaation lapi seka auttava kayttaytyminen pitdisi organisaatiossa
tunnistaa olevan proaktiivista kdyttaytymistad eikd ilmetd heikkoutena. Finkenlstein ja
Penner (2005, s.396) esittavat myods, ettd organisaatioissa pitdisi tunnistaa ne tavat, jotka
motivoivat henkil6itd auttavaan kdytokseen ja sitten korostaa ja mahdollistaa naitd kei-

noja.

Kompleksisessa projektitydssa seka sen johtamisessa voidaan siis tunnistaa auttavan
kdyttaytymisen arvon siing, ettd se lisdd mahdollisuuksia houkutella kyvykkaita osaajia
osaksi projektitiimia, oikea-aikainen apu saattaa olla ratkaiseva tekija projektin onnistu-
miselle seka hyddyllinen keino parantaa tiimin henkildstdon tydmotivaatiota, yhteenkuu-

luvuutta ja yleistd arvostusta organisaatiota seka johtajia kohtaan. Seuraavaksi
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esitetdankin vield yhteenveto taman tutkimuksen teoreettisesta aineistosta, ennen kuin

siirrytdan tutkimuksen metodologiaan seka analyysiin.

3.4 Yhteenveto

Omaehtoinen prososiaalinen kdyttdytyminen organisaatiokontekstissa on tunnistettu
olevan hyodyllista niin organisaation toiminnalle kuin henkildlle itselleen (Bolino ja muut,
2015, s.56; Podsafkoff ja muut, 2009, s.123). Syvemman tiedon ja osaamisen omaehtoi-
nen jakaminen organisaation kayttoon, joka on paljolti riippuvainen henkiléiden prososi-
aalisen orientaation tasosta, on merkityksellista aikakautena, jolloin organisaatioiden on
kyettdva innovatiiviseen toimintaan kilpailukyvyn varmistamiseksi (Rodriguez-Montoya,
2021, s. 193.). Tyypillisesti organisaatiossa prososiaalinen kayttdytyminen ilmenee
omien vastuiden ylittavana tiedon jakamisena seka kollegojen auttamisena henkilékoh-
taisella tasolla tai tyotehtaviin liittyen (Hong ja muut, 2023, s.1). Ihmisen kadyttaytymi-
seen vaikuttavat tekijat kuten fysiologiset ja geneettiset ominaisuudet (Penner ja muut,
2005, s.370-375), persoonallisuus piirteet kuten esimerkiksi tunnollisuus ja sovinnolli-
suus (Thielmann & Banniet, 2020, s.65) ja taipumus pohtia auttamisen kustannusta seka
siitd saavutettua hyotya (Fritzsche ja muut, 2000, s.561-562), toimivat prososiaalisen

kayttaytymisen taustalla.

Prososiaaliseen kadyttaytymiseen organisaatiossa vaikuttaa useampi tekija. Tassa tutki-
muksessa on tunnistettu organisaatiossa vallitsevan kulttuurin sekd johtamisen ja yksilo-
tasolla motivaation sekd hyvantekemisen tarpeen, olevan vaikuttavia elementteja. Orga-
nisaation on tarkeda tuntea ja tutkia omaa vallitsevaa kulttuuria, jotta sitda on mahdollista
kehittda seka kasvattaa tyoyhteisokayttaytymista (Arumi ja muut, 2019, s.124). Myos
johtamisella on suuri merkitys ja tutkimuksessa on esitetty transformationaalisen pro-
sosiaalisen johtamisen malli, jossa organisaation jasenet johdatetaan tehtdvan tai tarkoi-
tuksen ja yhteisen hyvan darelle ja autetaan tyontekijoita kehittamaan kykyjaan ja pa-

rantamaan organisaatiota (Tintore ja muut, 2019, s.15). Tutkimus on osoittanut, ettd



45

johtajan on merkityksellista ymmartaa mika motivoi ihmista toimimaan yhteisen hyvan

eteen tyoyhteisossa.

Ryan ja Decin (2000, s.68) itseohjautuvuusteorian mukaan ihmisilla on kolme perustar-
vetta- autonomia, kompetenssi, yhteisollisyys- ja ndiden tyydyttdminen muodostaa hy-
vinvoinnin perustan. Martela & Ryan (2016, s.750) ovat tutkineet myos hyvantekemisen
tarvetta yhtena psykologisena perustarpeena. Motivaatiotekijoita auttavaan kadyttayty-
miseen on tunnistettu olevan useampia ja useassa tutkimuksessa korostuu selvasti se,
ettd vapaaehtoisuuteen perustuva proaktiivinen auttaminen vaikuttaa syvemmin autta-
misen lopputulokseen (Martela & Jarenko, 2014, s.15; Weinstein & Ryan, 2010, s.223;
Lin ja muut, 2019, 5.1020). Auttavalla kayttdaytymiselld on tunnistettu olevan myos vahva
suhde ihmisen hyvdnolontunteeseen ja edistdvan tunnetta tyon merkityksellisyydesta
(Martela & Ryan, 2016, s. 761) seka vaikuttavan positiivisesti urakehitykseen (Podsakoff
ja muut, 2009, s.123). Organisaatiotasolla vaikutukset ovat havaittavissa tuloksellisuu-
dessa, tehokkuudessa ja asiakastyytyvaisyydessa (Podsakoff ja muut, 2009, s.123; Organ
1988; Nielsen ja muut, 2009, s.555). Prososiaalinen kayttaytyminen voi ilmetd myo6s ne-
gatiivisena ilmiona tilanteissa, joissa auttaminen ei ole vastavuoroista tai se ei jakaannu

organisaatiossa tasaisesti (Bolino ja muut, 2015, 5.126; Duan ja muut, 2019, s.65).

Projektityota toteutetaan padsadntodisesti tiimeissa ja tutkimus on osoittanut, ettd pro-
sosiaalisesti motivoituneet tiimit saavuttavat parempia tuloksia (Hu & Liden, 2021,
s.1102). Projektiorganisaatioille on oleellista syvemman tason auttaminen ja merkityk-
sellistd on luoda ymparisto, jossa syvemman tason auttaminen on mahdollista (Fisher ja
muut, 2018, s.1524). Tassa tutkimuksessa esitetdan malli, jonka kautta organisaation
johto kykenee mallintamaan auttavan kulttuurin rakentamista projektityota toteutta-
vassa organisaatiossa. Nama nelja elementtia on esitetty Amabile ja muut (2014) tutki-
musta mukaillen olevan — johdon sitoutuminen, prosessit ja roolit, organisaation salli-
vuus seka arvostus. Tassa tutkimuksessa halutaan perehtya vield syvemmin merkityk-

seen minka tutkimuskohteena olevat henkilot antavat naille elementeille. Tutkimuksen
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tavoitteena on syventdaa ymmarrysta siitd, miten auttava kdyttdytyminen ilmenee pro-

jektiorganisaatiossa, mika siihen vaikuttaa ja miten sitd voidaan tukea.
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4 Metodologia

Tassa luvussa esitetdan tutkimuksessa kdytetyt menetelmat, tutkimusprosessin kulku

sekd aineistot. Luvussa tarkastellaan myos tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta.

4.1 Tutkimuksen kulku ja menetelmat

Tama tutkimus toteutetaan kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Puusa ja Juuti
(2020) esittavat laadullisen tutkimuksen keskeisia ominaisuuksia olevan sen perustumi-
nen ihmisten subjektiivisten kokemusten ja ndkemysten tarkasteluun. Taman tutkimuk-
sen tavoitteena on selvittda ja tutkia projektityota tekevien henkildiden kokemuksia aut-
tamisesta ja ymmartaa merkityksen tasoa, jonka he auttamiselle projekteja toteutta-
vassa tyoyhteisOssa antavat. Lisaksi pyritddn muodostamaan kasitys siita, miten auttavaa
kayttaytymista projektiorganisaatioissa voidaan tukea. Tassa tutkimuksessa tarkastellaan
teorian, kokemuksen ja kaytannon yhtenemista ja sen kautta esitetddan havaintoja autta-
misen kulttuurin rakentumisesta organisaatioiden todellisuudessa. Huomioitavaa on,
etta tutkimusasetelma perustuu tutkijan omaan ymmarrykseen aiheesta ja siita millaisia
merkityksid ilmioille annetaan, vaikuttaa mahdollisesti tutkimustuloksiin (Tuomi & Sara-
jarvi, 2013, 5.20). Tutkimustulokset eivat ole siis puhtaasti objektiivista, vaikkakin havain-

tojen analyysi pyritdan toteuttamaan mahdollisimman teorialdhtoisesti.

Laadullisessa tutkimuksessa yleisemmin aineisto keratdan hyodyntamalla haastattelua,
kyselya, havainnointia tai dokumentteihin perustuvaa tietoa (Tuomi & Sarajarvi, 2013,
s.71). Oleellista on valita menetelma, joka parhaiten tukee tutkimusongelman ratkaisua.
Tahan tutkimukseen valoikoitui menetelmaksi puolistrukturoitu haastattelu, jossa
kysymykset oli etukateen laadittu auttamiskdyttaytymiseen liittyvien teorioiden mukaan.
Valinta perusteltiin siten, ettd ihmisten ndkemysten ja kokemusten selvittamistd
edesauttaa parhaiten esittda kysymyksia suoraan ihmiselle itselleen. Lisdksi
puolistrukturoitu haastattelutilanne on joustava tilanne, jossa haastattelija voi

tarvittaessa tarkentaa esittamiaan kysymyksia tai oikaista vaariymmarryksia. Kysymysten
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esittamisjarjestysta on myos mahdollista muuttaa haastattelun aikana seka haastattelija
pystyy havannoimaan haasteltavan ddnenpainoja tai muita kerrontaan liittyvia eleita.
(vrt. Tuomi & Sarajarvi, 2013, s.73-75). Tassa tutkimuksessa tavoitteena oli antaa
haastateltaville mahdollisuus esittdd omat tulkinnat ja tuoda esille heiddn omat
kokemukset auttamisen merkityksellisyydesta. Haastattelutilanteiden alussa korostettiin
avoimuutta ja luottamuksellisuutta, jotta haastateltavilla oli mahdollisimman turvallinen
ymparisto esittdd omia kokemuksia, ajatuksia ja tuntemuksia aiheesta (vrt. Puusa & Juuti,

2020).

Taman tutkimuksen haastattelukysymykset rakentuivat tutkimustavotteiden ymparille.
Kysymyksia muodostettiin kymmenen kappaletta, joista yhdeksan oli puoliavoimia ja yksi
avoin. Henkilon taustatietojen selvityksen jdlkeen esitettiin  ensimmainen
haastattelukysymys, jossa  pyydettiin  kokemuksia  auttamisesta  nykyisessa
organisaatiossa. Sen jdlkeen kysyttiin auttamisen merkityksellisyydesta oman tyon
suoritukseen ndahden. Taman jalkeen kysyttiin konkreettisia esimerkkeja auttamiseen
liittyen. Seuraavaksi kysyttiin kokemuksia auttamisen hyvistd ja huonoista puolista,
minka jalkeen siirryttiin tarkemmin hakemaan tietoa auttamisen merkityksesta
projektityossa. Tutkimuksessa haluttiin myos nakdkulmaa sille, onko auttamisen tavat ja
maara ajansaatossa muuttunut ja siitd kysyttiin seuraavaksi. Taman jalkeen kysyttiin
auttamisen suhteesta johdon ja alaisen valisend toimintamallina. Viimeisena
puoliavoimena kysymyksend esitettiin millaista auttamista projektiorganisaatiossa
toivottaisiin olevan. Viimeinen kysymys, joka oli avoin kysymys, antoi haastateltavalle
mahdollisuuden kertoa ajatuksistaan auttamiseen liittyen, joita oli mahdollisesti
herdnnyt haastattelun aikana, mutta ei ollut saanut vield mahdollisuutta tuoda esille

puoliavoimien kysymysten aikana. Haastettulukysymykset on esitetty liitteessa 1.

Tutkimukseen osallistui kahdeksan henkil6a, kolme naista ja viisi miesta (n=8). Henkilot
valittiin tutkimukseen siten, etta paadkriteerinad oli projektiorganisaatiossa tydskentely
seka alaistyo (Liite 2.). Tavoitteena oli toteuttaa mahdollisimman tarkoituksenmukainen

ja harkinnanvarainen nayte (vrt. Puusa ja Juuti, 2020). Oleellista oli, ettd henkil6t joita
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haastateltiin tietdavat projektiorganisaatiossa toimimisesta mahdollisimman paljon ja
ndin kykenevat vastaamaan haastattelukysymyksiin mahdollisimman syvallisesti (vrt.
Tuomi & Sarajarvi, 2013, 5.85). Osa haastateltavista toimi myds esihenkiléroolissa, mutta
kaikilla oli oma esihenkild jolle tyon suorituksesta vastattiin. Kaikki tutkimukseen
osallistuvat voidaan sanoa toimivan myds asiantuntijatydssa. Merkittavimmat
eroavaisuudet haastateltavien kesken ilmeni projektiorganisaatioiden sisalla
toteutettavissa rooleissa seka projektitydn kokemusvuosissa. Osalla tyokokemusta
omassa nykyisessd organisaatiossa toimimisesta oli yli 20 vuotta ja muutamalla
henkilolld alle vuoden kokemus. Organisaatioiden ylin johtaja rajattiin tutkimuksesta
ulos. Haastattelut touteuttiin talven 2023 aikana kasvotusten haastateltavalle sopivana
aikana sekd paikassa ja haastattelut nauhoitettiin myohempaa analyysia varten.
Haastateltavilta kysyttiin haastattelun alussa lupa nauhoitukselle ja painotettiin

tuloksien anonymiteettia sekd varovaista kasittelya.

Ennen haastattelutilannetta tutkijan on hyva tiedostaa mahdollisia haasteita, joita haas-
tattelutilanteessa voi syntya (Puusa & Juuti, 2020). Ihmisten esittdmien kasitysten, arvo-
jen ja merkitysten tutkiminen voi olla haasteellista, etenkin jos tutkijalla ei ole aikaisem-
paa kokemusta. Tutkijan on tarkea tiedostaa, ettd tutkittavien esille tuomat ilmiét ovat
tutkittavan tulkintaa ja on hyva tiedostaa, etta nama tulkinnat eivat muodosta yksittai-
send itse ilmiota. On myos huomioitava, ettd haastateltava voi pyrkia antamaan sosiaa-
lisesti hyvaksyttavia vastauksia, ei todellista ndkemystdan aiheesta. Syyta on myds kiin-
nittdd huomiota siihen, etta tutkija ei johdata haastateltavaa vastaamaan tietylla tavalla,
seka tutkijan on pyrittavaa varmistamaan, etta haastateltava ymmartaa esitetyn kysy-
myksen. (Puusa & Juuti, 2020). Tassa tutkimusprosessissa pyrittiin huomioimaan nama

vaaran paikat mahdollisimman hyvin.

Laadullisen tutkimuksen aineiston analyysi voidaan toteuttaa aineistolahtdisesti, teoria-
ohjaavasti tai teorialdahtoisesti (Tuomi & Sarajarvi, 2013, s. 98-99). Tassa tutkimuksessa
valikoitui menetelmaksi aineistoldhtéinen sisdllonanalyysi. Aineistoldhtdinen sisal-

[6nanalyysi sopi tdaman tutkimuksen metodiksi, silld tdssa tutkimuksessa haluttiin
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rakentaa vastaukset tutkimuskysymyksiin ensin aineiston omilla ehdoilla ja lopuksi yh-
distden ne osaksi aikaisempaa teoriaa. Aineiston analyysi toteutettiin kolmivaiheisena
prosessina, johon sisaltyivat aineiston redusointi eli pelkistdminen, aineiston klusterointi
eli ryhmittely ja aineiston abstrahointi eli teoreettisten kasitteiden luominen (Tuomi &

Sarajarvi, 2013, s.111). Seuraavaksi kuvataan taman tutkimuksen aineiston analyysivaihe.

Sisdllénanalyysin menettelytavan perimmaisena tarkoituksena on toteuttaa systemaat-
tinen ja objektiivinen analyysi, joka on sanallinen seka selked kuvaus ilmiostd, joka on
ollut tutkimuksen aiheena (Tuomi ja Sarajarvi, 2013, s.103). Taman tutkimuksen aineis-
ton analyysi aloitettiin ensin kuuntelemalla kaikki haastattelut lapi, jonka jalkeen seuraa-
valla kuuntelukerralla kirjoitettiin haastattelut sanasta sanaan yl0s ja luettiin useampaan
kertaan aineisto lapi. Taman jalkeen siirryttiin aineiston pelkistamiseen, jonka tarkoituk-
sena on litteroida tutkimukselle olennaiset ilmaukset. Aineistosta etsittiin etenkin ilmai-
suja, jotka liittyivat auttamisen ilmenemiseen projektiorganisaatiossa, auttamisen mer-
kitykseen projektityolle sekd auttavan kayttdaytymiseen vaikuttaviin tekijoihin projek-
tiorganisaatiossa. Aineiston pelkistamisessa huomioitiin myds tarkasti lauseet, jotka
haastateltavat halusivat nostaa esille yleisesti auttamiseen liittyen. Aineistosta poistet-
tiin kaikki ylimaaraiset lauseet ja sanonnat, kuten tutkijan keskustelussa kayttamat luon-
taiset valisanat tai organisaatioiden tunnistamiseen liittyvat tekijat ja henkildiden nimet.
Seuraavaksi siirryttiin aineiston ryhmittelyyn, jossa aineistosta koodatut ilmaisut kaytiin
tarkasti lapi ja etsittiin lauseita ja kasitteitd, jotka kyettiin ryhmittelemaan samankaltai-

suuden perusteella.

Analyysin seuraava vaihe oli klusterointi, eli aineiston ryhmittely. Pelkistetyt lauseet vie-
tiin Excel-tiedostoon, jossa ne ryhmiteltiin samankaltaisuuden perusteella ja muodostet-
tiin lauseille omat alaluokat, jotka mahdollisimman hyvin kuvasivat tutkittavien nake-
myksid. Pelkistettyja lauseita kirjattiin ylos 162 kappaletta ja niista muodostui 43 ala-
luokkaa, missa osassa alaluokkia oli vain yksi tai kaksi ilmaisua, mutta suurimmassa
osassa alakuokkia ilmaisuja oli kolme. Pelkistettyjen ilmausten muodostamisesta ala-

luokiksi on esitetty esimerkki taulukossa 1 (vrt. Tuomi & Sarajarvi, 2013, 5.112-113).
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Taulukko 1. Esimerkki alaluokkien muodostamisesta.

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

H3. Koen, ettd on valttdmatontd saada apua ja en voi hoitaa
tyotani hyvin ilman sita.
H4. Jos ei olisi apua, ei tasta tulisi mitaan.

H7. Kylld on pakko saada apua tdssa tyossad, koska kokemusta
ei viela niin paljoa ole.

Kokemuksia auttamisen vaikutuksesta
tyossa suoriutumiseen

H4. Sina autat minua ja mina autan vastavuoroisesti sinua.

H8. Jos proaktiivisesti jeesaat muita, niin monesti se voi olla
sitten joku paiva sina, kuka saat sieltd vastaavasti apua omiin
asioihin. Auttaminen toimii vuorovaikutteisesti monesti.

H5. Auttaminen on meidan kollegoiden kesken isoin
\vuorovaikutus, autetaan koko ajan, joka tunti toisiamme.
H8. Pitda osata hieman lukea toisia, milloin avuntarvetta
esiintyy.

Kokemuksia auttamisen
vastavuoroisuudesta

Alaluokkien muodostamisen jalkeen analyysissa siirryttiin abstrahointiin eli teoreettisten
kasitteiden luomiseen. Tuomi ja Sarajarven (2013, s.111) mukaan abstrahointivaiheessa
aineistosta erotetaan tutkimuksen kannalta oleellinen tieto ja siirrytdan muodostamaan
teoreettisia kasitteitd. Tutkimuksessa muodostetuista alaluokista muodostettiin 17 yla-
luokkaa, joista vastaavasti muodostettiin kuusi padluokkaa (kts. taulukko 2). Aineistolah-
toisen sisallonanalyysin tarkoitus on liittda empiirinen aineisto teoreettisiin kasitteisiin ja
muodostaa aineistoa kuvaavat teemat (Tuomi ja Sarajarvi, 2013, s.113). Nain ollen, abst-
rahoinnin lopputuloksena muodostettiin kolme kokoavaa kdsitetta tai toisin ilmaistuna
kolme yhdistdvaa luokkaa. Nama luokat esitelldan ja ndiden kasitteiden avulla pyritaan

vastaamaan tutkimuskysymyksiin luvussa viisi sekd muodostamaan tutkimuksen johto-

paatokset luvussa kuusi.
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Taulukko 2. Esimerkki yla- ja padluokkien muodostamisesta.

IAlaluokka Yldluokka Paaluokka

Kokemuksia auttamiseen liittyvasta motivaatiosta

Auttaminen korostaa

Kokemuksia auttamisen merkityksellisyydesta
kompetenssintunnetta ja

Kokemubksia ylpeyden tunteesta omaan ammattitaitoon

tarkoituksenmukaisuutta Auttamisen
liittyen auttamistilanteessa vaikutiikset
Kokemuksia kiitollisuudesta auttavaa kayttaytymista organisaation
kohtaan Auttamisen tunnistetaan jasenten
Kokemuksia hyvinolon tunteesta vaikuttavan hyvéanolon hyvinvointiin
tunteeseen

Kokemuksia hyvantekemisen tarpeesta

Kokemuksia auttamisen vastavuoroisuudesta

Kokemuksia yhteenkuuluvuuden tunteesta Auttamisella on vaikutusta
yhteisollisyyden tunteeseen

Kokemuksia yhdessa tekemisen merkityksellisyydesta

4.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tuomi ja Sarajarven (2013, s.127-132) mukaan hyva tutkimus perustuu tutkijan eetti-
seen sitoutuneisuuteen ja ndma eettiset ratkaisut vaikuttavat merkittavasti tutkimuksen
laatuun. Puusa ja Juutin (2020) mukaan laadullisen tutkimuksen onnistumista on hyva
tarkastella tutkimuksen uskottavuuden, eettisyyden ja luotettavuuden kautta. Uskotta-
vuus viittaa sithen milla tavalla tutkimuksen lukijat arvioivat tutkimuksen aineiston ke-
ruun ja analyysin perustuvan luotettavuuteen ja huolellisuuteen. Vaikka tutkittava aihe
olisi lukijoille vieras, tulisi tutkijan kyetd vakuuttamaan heidat tutkimuksen asianmukai-
suudesta. Eettisyys vastaavasti ilmenee siind, etta tutkija on noudattanut eettisia peri-
aatteita sddnnonmukaisesti lapi tutkimusprosessin, jonka perimmaisena tarkoituksena
on tuottaa hyvia asioita ihmiselle, eikd missdaan vaiheessa aiheuttaa haittaa tutkimuksen
kohteena oleville henkil6ille. Luotettavuuden tunteen tutkija luo silloin, kun han kykenee
muun muassa perustelemaan oikeanlaiset lahestymistavat tutkimusongelman ratkaise-

miseksi.

Tassa tutkimuksessa on pyritty varmistamaan tutkimuksen eettisyys kiinnittdmaan huo-
miota siihen, ettd tutkimussuunnitelma on huolellisesti ja laadullisesti suunniteltu, tut-

kimusasetelma on sopiva ja raportointi on toteutettu mahdollisimman
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totuudenmukaisesti seka systemaattisesti. Lisaksi tutkimuksen tarkoitus ja tavoite seka
tutkimuksen eri vaiheet pyritdadn ilmaisemaan mahdollisimman selkeasti (vrt. Tuomi &
Sarajarvi, 2013, 5.127, 156). Lisaksi tutkimuksen ohjenuorana on hyddynnetty Vaasan yli-
opiston (2023) eettisid suosituksia. Tutkimuksessa on ollut pyritty edistamaan kriittista
ajatusmallia ja tutkimustydn edellytyksid, olla lojaali ja tuoda esille arvostusta muita tut-
kijoita kohtaan, valttaa loukkaamasta toisia ihmisia tai ihmisarvoa, seka olla huolellinen

ja rehellinen tutkimuksen kaikissa eri vaiheissa.

Tutkimusmenetelméan luotettavuutta mitataan usein tutkimuksen validiteetilla ja relia-
biliteetilla. Validiteetilla tarkoitetaan sita, etta tutkimuksessa on tutkittu juuri sita ilmiota
mitd on luvattu tutkia ja reliabiliteetilla kasitelldan tutkimustulosten toistettavuutta
(Tuomi ja Sarajarvi, 2013, s. 136). Laadullisen tutkimuksen piirissa nama kasitteet ovat
saaneet kritiikkia osakseen, silld niiden on tunnistettu soveltuvan paremmin maarallisen
eli kvantitatiivisen tutkimusmenetelman arviointiin. Puusa ja Juutin (2020) mukaan naita
kasitteitd voidaan kuitenkin soveltaa myos laadulliseen tutkimukseen, kunhan tutkija on
syvallisesti ymmartanyt laadullisen tutkimuksen luonteen seka kunnioittaa ohjenuoraa,

joka perustuu pyrkimykseen totuudellisuuteen kaikissa tutkimuksen eri vaiheissa.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuus saattaa ilmeta erilaisena tutkimuksen eri vai-
heessa, mutta on tarkead, ettd tutkimus muodostaa kokonaisuuden, joka on sisdisesti
johdonmukainen. Tutkimuksen johdonmukaisuutta voidaan arvioida seuraavien koko-
naisuuksien avulla: tutkimuksen kohde ja tarkoitus, tutkijan omat sitoumukset, aineiston
keruu, tutkimuksen tiedonantajat, tutkija-tiedonantaja-suhde, tutkimuksen kesto, ai-
neiston analyysi, tutkimuksen luotettavuus ja tutkimuksen raportointi. (Tuomi ja Sara-
jarvi, 2013, s5.140-141). Tassa tutkimuksessa on pyritty huomiomaan tutkimuksen luo-
tettavuus kaikissa naissa osa-alueissa ja pyritty antamaan lukijalle riittavasti tietoa siit3,
miten tutkimus on tehty, jotta lukija pystyy luotettavasti arvioimaan tutkimuksen tulok-

sia.
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Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella myds aineiston riittavyyden
ndkokulmasta (Tuomi ja Sarajarvi, 2013, s.87). Tata tutkimusta voi heikentda aineiston
verrattain pieni aineistokoko, mutta tietyissa aihepiireissa oli havaittavissa saturaatiota,
mika tarkoittaa tilannetta, jossa aineisto alkaa toistamaan itsedan ja tutkimusongelman
nakokulmasta uutta tietoa ei ole enda saavutettavissa. Tutkimuksen kohteiden valintaan
on kaytetty erityistd huomiota ja pyritty valitsemaan henkil6t, joilla on kokemusta pro-
jektityosta ja jotka tydskentelevat osana projektiorganisaatiota. Tutkimuksen analyysissa
esitetadan mahdollisimman todenmukaisesti tutkittavien henkildiden kokemukset ja aja-
tukset tutkittavasta aiheesta. On kuitenkin huomioitavaa, ettd tutkimuksen tulkintoihin
saattavat vaikuttaa myds itse tutkijan aikaisemmat henkilokohtaiset kokemukset autta-
misesta. Myos laatijana ja tulkitsijana, tutkijan tulkintoihin vaikuttavat mahdollisesti

henkilokohtaiset kokemukset seka arvot.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan parantaa erilaisilla tekniikoilla (Tuomi &
Sarajarvi, 2013, s.142). Perusedellytyksena on se, ettd tutkijalla on riittdvasti aikaa to-
teuttaa tutkimus huolellisesti seka syventya tutkimukseen rauhassa. Lisaksi tutkimuspro-
sessin julkisuus on tunnistettu lisddvan luotettavuutta. Merkittdavana tekijana tutkimuk-
sen luotettavuudelle on myds tutkimuksessa hydédynnetyn kirjallisuuden laatu. Tassa tut-
kimuksessa on pyritty huomioimaan nama kaikki kolme elementtia. Tutkimukselle varat-
tiin riittavasti aikaa ja se toteutettiin pidemman ajanjakson sisalla, mikd mahdollisti tut-
kimuskirjallisuuden syvallisen lapikdaynnin. Tutkimuksen julkisuutta pyrittiin kasvatta-
maan esittelemalld tutkimus Kokkolan yliopistokeskus Chydeniuksen henkildstolle tutki-
muksen ollessa ldhes valmis. Esittelytilaisuudessa aihe otettiin mielenkiinnolla vastaan
ja kuuntelijat esittivat tarkentavia kysymyksia aiheen ymparilla. Tilaisuus antoi tutkijalle
mahdollisuuden tarkastella tutkimuksen laadukkuutta ennen sen valmistumista ja tehda
parannuksia luettavuuden sekd aiheen johtopaatosten esittelyn suhteen. Tilaisuudesta
jai tunne, etta aihe on tarkea ja auttamisella on merkitysta tydyhteisdissa. Taman lisaksi
tutkimuskirjallisuutena on pyritty hyddyntamaan monipuolisesti niin tuoretta teoreet-

tista nakokulmaa, kuin arvostettuja omien tieteenalojensa guruja. Artikkelit on
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padsaantoisesti valittu akateemisten hakukoneiden kautta ja niiden vertaisarvioinnit on

pyritty varmistamaan.

Puusa ja Juutin (2020) mukaan laadullinen tutkimus tuottaa ymmarrysta lisdavaa ja hyo-
dyllista tietoa tutkittavasta ilmidsta. Pyrkimyksena on tuottaa tietoa ilmidsta perustuen
tutkittavien kasityksiin ja kokemuksiin aiheesta. Naihin periaatteisin perustuen seuraa-
vassa luvussa esitelldadn tutkimuksen analyysi seka sen jalkeen analyysista tehdyt johto-

paatokset.
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5 Analyysi

Taman tutkimuksen aineistolahtdisen analyysin tavoitteena on ymmartaa paremmin aut-
tamisen merkitysta ja auttamisen kulttuurin rakentumista projektiorganisaatiossa. Ana-
lyysin tuloksena muodostui kuusi padluokkaa ja kolme kokoavaa kasitettd, jotka auttavat
tutkimuskysymyksiin vastaamisessa (kts. taulukko 3). Ndméa kolme yhdistavaa luokka
ovat: 1) auttamisen ilmeneminen projektiorganisaatiossa, 2) auttamisen merkitykselli-
syys projektiorganisaatiolle ja 3) auttavan kayttdytymisen tukeminen johtamiskdytanto-
jen avulla. Ensimmaiseen luokkaan sisaltyi esimerkiksi auttavan kdyttaytymisen tunnis-
taminen, arvostaminen seka erilaiset roolit organisaation sisalla. Toiseen luokkaan sisal-
tyi auttamisen vaikutus henkildiden hyvinvointiin sekd projektien toteutukseen. Kolmas
luokka sisdlsi johtajuuden roolin auttamisen mahdollistajana seka kdytantdihin vaikutta-
jana. Tassa luvussa esitellddn aineistosta nousseet keskeiset tulokset naiden kolmen ko-

koavan kasitteen avulla.

Taulukko 3. Esimerkki paaluokista ja yhdistavista luokista.

Padluokka Yhdistdva Luokka
Auttavan kayttaytymisen tunnistaminen ja arvostaminen
tyoyhteisossa Auttamisen ilmeneminen pro-

Auttamiseen liittyvien roolien tunnistaminen ja maéaritta- | jektiorganisaatiossa
minen organisaation sisalla
Auttamisen vaikutus organisaation jasenten hyvinvointiin | Auttamisen merkityksellisyys
Auttamisen vaikutus projektien toteutukseen projektiorganisaatiolle
Auttavan kayttaytymisen tuke-
minen johtamiskaytantojen
Johtajuus auttamisen kdytantoihin vaikuttajana avulla

Johtajuus auttamisen mahdollistajana

5.1 Auttamisen ilmentyminen projektiorganisaatioissa

Aineistosta kdy yksimielisesti ilmi, ettd auttamista tunnistetaan esiintyvan organisaa-
tioissa. Kaikki haastateltavat tunnistivat, ettda heidan organisaatioissaan auttamista ilme-
nee ja osassa vastauksia se koettiin valttamattomaksi tydssa suoriutumiseen. Haastatte-

lijalle tuli jopa sellainen tunne, ettda auttamisen tunnistettiin olevan Iahtékohtaisesti
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itsestddn selvaa, mutta haastattelun aikana auttavaan kayttaytymiseen syventyessa ha-
vaittiin, ettd auttamista on monen tasoista ja sitd toteutetaan organisaation sisalla eri
tavoilla. Penner ja muut (2005, s.367) esittavat, etta yksilon prososiaalinen kayttaytymi-
sen taustalla ilmenee usein oppimiseen liittyvat auttamisen kaytannot, sosiaalisten tai
henkilokohtaisten tarpeiden tyydyttamiseen liittyva auttaminen tai tunteiden tai kiinty-
myksen johdattelema auttaminen. Grodal ja muut (2015, s.136) esittivat tutkimukses-
saan, etta organisaation jasenet tarvitsevat toisiaan, jotta voivat tayttdaa aukkoja tiedon
ymmartamisessa seka ongelmien ratkaisemisessa. Tutkimuksen aineistosta ilmeni, ettd
etenkin vaativassa projektityossa, omien alueiden ammattilaiset tukevat toisiaan tyossa

suoriutumisessa ja apua haetaan projektin erivaiheissa eri osa-alueiden asiantuntijoilta.

H4. Jos ei olisi apua, ei tdstd tulisi mitddn. Minun tyéni on hyvin kokemuspohjaista.
Selvidd ainoastaan kysymdilld, kun asioita tulee vastaan ja niitd selvitetddn asia

kerrallaan.

H7. Kylld on pakko saada apua téissd tydssd, koska kokemusta ei vield niin paljoa

ole.

H3. Todella paljon autetaan. Voisi sanoa, ettd pddsddntéisesti mihin ovelle

menee, saa apua.

H6. Kun joku tulee kysymddn, aina se ratkaistaan se homma.

Tutkimuksen aineistosta tulee ilmi, ettd auttamista ilmenee monenlaisissa tilanteissa.
Konkreettiset esimerkit auttamisen tavoista sisalsivat muun muassa yksittaisissa tyoteh-
tavissad auttamisen, henkilokohtaisissa asioissa auttamisen, henkisen auttamisen seka
virheiden tunnistamisen ja niiden esille nostamisen. Useampi haastateltava mainitsi tar-
vitsevansa apua teknisissa asioissa, jarjestelmiin liittyvissa asioissa seka digitalisaatioon
liittyvissa ongelmissa. Lisaksi kollegan henkinen auttaminen seka huolien ja murheiden
jakaminen kollegojen kesken nousi esille vastauksissa. Aineiston tulokset tukevat Hong

ja muiden (2023, s.1) maaritelmda prososiaalisen kayttdytymisen ilmenemisesta
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organisaatioissa vapaaehtoisena, omien vastuiden ylittavana tiedon jakamisena, ryhman
jasenien henkilokohtaisena auttamisena ja yksittdisiin tyotehtaviin liittyvana auttami-

sena.

H2. IT ongelmat on yleensd niité nopeita avunpyyntdjé, mutta toisaalta todella
tdrkedd, ettd avun saa nopeasti.

Hé6. Kun tulee uusia tydntekijoitd, yritetddn hyddyntdd mentoria siihen, ettd se aut-
taa sité uutta tyontekijdd mahdollisimman hyvin.

H3. Tuon esille, jos huomaan, ettd jossain on virhe ja tuon sen niiden henkildiden
tietoon kenelle se kuuluu.

H4. Se missé saan apua, on tekniset asiat ja niiden huomioiminen, erityisesti
omaan tyéhén néhden, silld ne on mun heikko kohta.

Piliavin ja muiden (1981) tutkimuksessa on esitetty, ettd ihmiselld on taipumus pyrkia
minimoimaan auttamisen kustannus ja maksimoimaan auttamisen hyédyt. Myds aineis-
tosta nousi esille, ettd tilanteissa, joissa auttaminen tai avun pyynt6 on helppoa tai se ei

vaadi isoja ponnisteluja, auttavaa kdyttaytymista esiintyi herkasti.

H7. Tarjoan apua tilanteissa, jotka ovat helppoja minulle ja totta kai haluan auttaa
niissé tilanteissa.

H1. Pystyn nostamaan asioita esille mitd muut eivdt vdlttdmdttd huomaa.

Haastateltavat tunnistivat auttamisen tarkedksi osaksi tydyhteisén toimintaa, mutta aut-
tamiselle asetettiin myos oletuksia seka toiveita. Tassa tutkimuksessa on esitetty, etta
prososiaaliset teot ovat palkitsevimmillaan autonomisia seka sisdisen motivaation joh-
dattelemia (Martela & Jarenko, 2014, s.15). Toisaalta my0Os prososiaalisten tekojen tun-
nistaminen ja niihin kannustaminen on todettu edesauttavan organisaation toimintaa
(Wang ja muut, 2021, 5.182). Amabile ja muut (2014) esittivat, ettd tekojen arvostus esi-
merkiksi oman esihenkilon toimesta, vaikuttaa auttaviin tekoihin positiivisesti seka kan-

nustavasti. Aineistosta nousi esille, ettd haastateltavat toivoivat auttamiseen liittyvaa
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arvostamista sekda myos positiivista suhtautumista avun saajalta. Kiitollisuus auttamista

kohtaan nousi haastatteluissa myos esille.

H1. Toivoisin, ettd auttaminen koetaan niin térkednd asiana, kun tyéaikana auttaa
toista, olisi tehty selviiksi, ettd sitd ei koeta tyéajan tuhlaamisena tai etté laiminlyé
omia velvollisuuksia.

H8. Toivoisin, ettd auttamisessa hyédynnettdisiin sellaista pelisilmdd eikd suhtau-
duta siihen henkil6kohtaisena arvosteluna.

H5. Kiitollinen olen omista kollegoista, ettd autetaan ja kuunnellaan toisia.

Organisaation koolla seka paivittdisilla kdaytanndilla tunnistettiin olevan merkitysta aut-
tamisen ilmentymiselle. Amabile ja muut (2014) havaitsivat tutkimuksessaan, etta aut-
tamisen kaytannot ilmenevat usein osana arkisia kdytant6ja organisaation sisalla. Lisaksi
Mohaty ja Rathin (2012, s.71) mukaan yksilot, joilla on taipumusta tyoyhteis6a tukeviin
tekoihin, saavat mahdollisuuden tuoda ndita tekoja eteenpain, kunhan organisaatiokult-
tuuri tukee tdmankaltaisia kdyttaytymismalleja. Haastattelussa ilmeni erilaisia tilanteita,
jotka edesauttoivat auttamista organisaatiossa, kuten paivittdiset yhteiset tilanteet,
mutta my0Os esteitd organisaation sisdlld, kuten osastojen lokeroituminen ja kiireen

tunne, jotka vaikuttivat auttamisen tasoon.

H7. Yleensd kuuntelen paljon ruokapdyddssd ja sielld saa tietoa sekd apua tulee
usein vaihdettua. Jos muistaa mitd kuulee, voi sitd kdyttéd. Ndmd tilanteet on usein

avoimia ja auttaa sitd auttamista.

H1. Auttaminen on yrityksen kasvaessa ehkd véhentynyt ja myés kun eri prosessit

ovat omissa osastoissaan.

H8. Viime vuosina omassa ympdristdssé on ollut monella henkiléllé todella kiire ja

poytd tdynnd, mikd haittaa auttamista.

Duan ja muut (2019, s.65) esittivat tutkimuksessaan, etta henkil6t, jotka auttavat orga-

nisaatiossa useasti voivat kokea korkeampaa tyokuormittumista, vasymystd seka
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tyostressia. Spitzmuller & Van dune (2012, s.574) ovat tuoneet esille, ettd proaktiivisessa
auttamiskdyttaytymisessa vaarana on se, ettd auttaja ja avunsaajan valille muodostuu
riippuvaisuussuhde. Myo6s haastattelun aineistosta ilmeni ristiriitaisia tuntemuksia, seka
osittain negatiivisia pohdintoja auttamisen suhteen, kuten tunnetta kuormittuneisuu-
desta seka ajan puutteesta. My®s liiallisen auttamisen koettiin voivan kaantya organisaa-

tion toimintaa vastaan.

H7. Vaikka haluat auttaa, vdhdn pelkddt, ettd sinulle tulee liikkaa hommaa. Sitten

joskus jotkut haluavat pdted, mutta homma jddkin tekemdttd.

H4. Jos se on aina joku tietty henkild, joka aina pyytdd apua, mutta ei anna apua

takaisin, silloin auttaminen on negatiivista.

H8. Jos henkilon pitdd keskittyd tiettyyn tydrooliin, tédssé ei menisi fokus siten, ettd

unohtaa ne omat hommansa, koska auttaa koko ajan toisia.

Auttamiseen suhtauduttiin ajoittain myos epdilevasti tai epdavarmasti. Osa haastatelta-
vista pohtivat vastuuta omasta tekemisesta ja siitd, missa tilanteissa voi luovuttaa tehta-
vid toisten suoritettavaksi. Haastateltavat pohtivat myds millaisissa tilanteissa oli sopivaa
auttaa tai tarjota apua, seka tunnistettiin erityyppisten ihmisten olevan herkempia tar-
joamaan apua toisille. Organisaatioissa ei myoskaan ollut maaritelty erikseen tilanteita
missd on sopivaa auttaa. Chiaburu ja muut (2001, s.1140) ovat esittdneet, ettd ihmisen
persoonallisuuden piirteet vaikuttavat prososiaalisen kdyttdytymisen tasoon ja analyysin
perusteella on myos tunnistettavissa, ettd erilaiset ihmiset auttavat eri tavalla. Auttami-
nen aiheutti myos erilaisia tunteita auttajassa, kuten huonoa omatuntoa tai epavar-

muutta, siitd onko auttaminen sallittua tai toivottavaa.

H4. Ei ole mddritelty, ettd kuuluisi auttaa, mutta tietyt ihmiset auttavat ja se on

paljon henkiléstd kiinni.
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Yhteenvetona voidaan tiivistad, ettd auttavaa kdyttaytymista ilmenee haastateltujen or-
ganisaatioissa ja se koetaan merkittavaksi osaksi tyoyhteison toimintaa sekd tyon suorit-
tamista. Haastateltavat vaikuttivat luovan odotuksia auttamiselle seka sen arvostukselle.
Organisaation toimintamallit sekd auttamiseen liittyvat kdytdannot seka prosessit, kaipa-
sivat osittain tarkennusta, jotta auttamisesta ei muodostuisi kuormittavaa negatiivista
ilmiota, eika se haittaisi organisaation toimintaa, vaan ennemminkin tukisi organisaation

kaytantdja seka yhteista toimintaa.

5.2 Auttamisen merkitys projektiorganisaatioissa

Toiseksi paaluokaksi aineiston sisdllonanalyysissa muodostui auttamisen merkitys pro-
jektiorganisaatiolle. Tama paaluokka muodostui kahdesta ylaluokasta, jotka koostuivat
merkityksellisyydesta organisaation jasenten hyvinvoinnin nakdkulmasta sekda merkityk-

sellisyydesta projektin sujuvan toteutuksen kannalta.

Ryan ja Decin (2000, s.68) itseohjautuvuusteorian mukaan ihmisen hyvinvoinnin taus-
talla on tunnistettavissa kolme perustarvetta, jotka ovat autonomia, kompetenssi seka
yhteisollisyys. Martela ja Ryan (2016, s.761) ovat myos esittdneet, ettd hyvantekemiselld
on itsendinen vaikutus ihmisen hyvanolontunteeseen. Haastatteluaineistossa nousi vah-
vasti esille, ettd auttava kayttdytyminen toi auttajalle hyvanolontunnetta, silla kaikki
haastateltavat ilmaisivat saavansa hyvan olon tunteen auttamisesta. Lisdksi aineistosta
nousi esille yhteisollisyyden merkitys ja vastauksissa korostettiin auttamisen rakentavan
yhteenkuuluvuuden tunnetta sekd yhdessa tekemalla parhaiten lopputulosten saavutta-
mista. Lisdaksi kompetenssi korostui omalla ammattitaidolla auttamisessa ja siitd muo-
dostuvalla hyvanolontunteesta. Vapaus auttaa toisia omaehtoisesti nousi myds haastat-
telunaineistossa esille ja siind korostui my6s auttamisen olevan merkittava osa tyén mer-

kityksellisyytta.

H5. Minulle tulee ainakin aina se hyvii fiilis minkd auttamisesta saa.
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H4. Se [auttaminen] sitoo ihmisié yhteen, siitd saa hyvédn mielen ja se rakentaa yh-
teenkuuluvuuden tunnetta.

H7. Siitd tulee se hyvd fiilis, kun pystyy omalla ammattitaidolla auttamaan.

N1. Tyén tekemisessd ja tydyhteisdssd toimimisessa ei ole mitddn jérked, jos ei

pysty tai saa auttaa muita. Siité tulee merkitys ja tarkoitus tyélle.

Martela ja muut (2021, s.11) ovat esittdneet hyvantekemisen vaikuttavan kokemukseen
tyon merkityksellisyydesta ja vastaavasti Viitala ja Jylha (2019) ovat korostaneet, etté ih-
minen voi hyvin tyossaan, jos kokee sen merkitykselliseksi. Lin ja muut (2019, s.1230)
tuovat tutkimuksessaan esille, ettda autonominen auttaminen parantaa itse auttamisen
kokemusta. Haastateltavien kertomuksista nousi selkeésti esille auttamisen lisddvan tyon
merkityksellisyytta. Lisdksi aineistosta ilmeni arvostus vuorovaikutuksen merkitysta koh-
taan. Useampi haastateltava korosti vuorovaikutuksen merkitysta osana auttamista seka

erityisesti auttamista, missa palveluita tarjottiin vastavuoroisesti.

H5. Auttaminen on meiddn kollegoiden kesken isoin vuorovaikutus, autetaan koko

ajan, joka tunti toisiamme.

H8. Jos proaktiivisesti jeesaat muita, niin monesti se voi olla sitten joku pdéivd sind,
kuka saat sieltd vastaavasti apua omiin asioihin. Auttaminen toimii vuorovaikuttei-

sesti monesti.

Tutkimuksen aineistosta nousi esille myos auttamisen merkityksellisyys projektin loppu-
tulokseen. Fisher ja muut (2018, s.1524) esittavat, ettd auttaminen seka erityisesti oikea-
aikainen auttaminen voivat tietyissa tilanteissa muodostua kddnteentekevéaksi projektin
onnistumisen kannalta. My6s haastateltavien kokemukset tukevat tata nakdkulmaa.
Useampi haastateltava nosti esille, etta projektitydssa on tarkeda saada apua, seka osata
sitd pyytda epailematta silloin, kun sitad tarvitaan. Projektity6lle on tyypillistd, ettd se
muodostuu haastavista kokonaisuuksista ja projektin kanssa tydskentelevat henkil6t jou-

tuvat etsimdan tietoa aihepiireistd, jotka eivat ole itselle tuttuja. Projektiorganisaatioissa
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jasenet ovat usein myo0s riippuvaisia toisensa toiminnasta ja Grodal ja muiden (2015,
s.163) tutkimuksen mukaan juuri auttaminen edesauttaa haasteiden ratkaisemista.
Haastattelun aineistossa korostui tiedon oikea-aikainen jakaminen ja negatiivisena il-
miona koettiin henkil6t, joilla on taipumusta pidattaytya tiedon jakamisesta oman edun
tavoittelemiseksi. Lisaksi auttamisella koettiin olevan merkitysta resurssointiin seka vir-
heiden valttamiseen. Jopa erittadin pienet avunteot koettiin tarkedna osana projektin on-

nistumisen kokonaisuutta.

H4. ProjektityGssd auttaminen on todella tirkedd ja mahdollisimman varhaisessa
vaiheessa. Useampi silmdpari ndikee enemmdin kuin yksi, ja sitten tulee osittain so-

keaksi omalle tyélle.

H8. pieniékin asioita mitkd ei auttajalta loppupeleissd vaadi juurikaan hirvedd
eforttia, mutta saattaa sddstdd todella paljon aikaa téltd, joka tarvitsee sitd jeesid.

Se voi hyédyntdd paljon koko sité kdsillé olevaa projektia ja organisaatiota.

H6. Meilld oli tiettyjd ihmisid, joilla oli hirvedsti tietoa ja taitoa, jotka haluavat pitdd

sen itselldén. Se on yhteisOn jarru ja estdd kehitystd

Haastateltavat tunnistivat auttamisen lisddvan henkilokohtaista hyvanolontunnetta, ko-
kemusta tydn merkityksellisyydesta seka projektitydontasolla Idhes valttamattomana ele-
menttinad projektin onnistumiselle ja virheiden valttamiselle. Haastatteluissa keskustel-
tiin paljon auttamisen roolista juuri projektin onnistumisen kannalta ja hyvin useassa
haastattelussa keskustelu johti projektinjohtajan rooliin seka kokemuksiin siitd, miten
auttamista organisaation sisalla johdettiin. Taman vuoksi kolmantena yhdistavana kasit-
teend tutkimuksessa tunnistettiin johtamisen rooli auttavan kadyttaytymisen mahdollis-

tajana. Seuraavaksi tarkastellaan analyysin tuloksia johtamisen nakdkulmasta.
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5.3 Auttavan kdyttaytymisen tukeminen johtamisen kautta

Artto ja muiden (2006, s.367) mukaan projektin onnistuminen on usein tarkeaa niin yk-
sittdisen projektin tulokselle, kuin koko organisaation menestykselle. Projektiorganisaa-
tion toimintaan vaikuttavat yleensa organisaation yleinen johto seka itse projektin sisalla
toteutuva johtaminen. Haastatteluaineistosta tunnistettiin organisaation yleisen johta-
misen seka kulttuurin, kuin myds projektin sisalla tapahtuvan johtamisen olevan vaikut-
tava tekija auttamisen kdytantoihin. Projektille rakenteen ja sdannot luovat yleisesti pro-
jektipaallikko, mutta projektin sisalla tyoskentelevat henkilot ovat usein osa linjaorgani-
saatiota, joiden esihenkild ei valttamatta ole osa projektia. Taman vuoksi aineistosta tun-
nistettiin auttavaan kayttaytymiseen vaikuttavan organisaation johtamiskaytannot seka

projektin sisdlld tapahtuvat johtamiskdytannot.

Goss (2019, s.333) esittaa, etta projektin onnistumisen suurin uhka on huono projektin-
johtaminen. Haastateltavien kertomuksissa nousi esille myos projektinjohtajan tarkea
rooli auttamisen edesauttajana sekd mahdollistajana. Hyvia kokemuksia projektijohta-
misesta nousi esille tilanteissa, joissa projektinjohtaja oli heti projektin alkuvaiheessa
kannustanut auttavaan kayttaytymiseen ja korostanut jokaisen roolia osana projektin
monimutkaista palapelid. Tunnistettiin, ettd yksin ei projektia voi toteuttaa ja auttamisen
merkitys on oleellinen. Haastatteluissa tuli esille my6s projektinjasenten kokemus siita,
ettd projektinjohtajan rooli oli delegoida seka kannustaa tiedon aktiiviseen jakamiseen

ja nostaa esille mahdollisia ongelmia.

H8. Projektipddillikén pitdd osata puhua myés niisté hankalista asioista, eikd pei-
telld niitd viimeiseen asti, koska sillé voi olla tosi iso merkitys siihen, ettd kuinka

hyvié lopputulos saadaan aikaa ja miten ryhmd toimii.

H1. On ykkdsjuttu, ettd projektipddllikkdé haluaa ja osaa hakea sité apua niilté

oman osa-alueiden ammattilaisilta.
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Negatiivisia kokemuksia projektinjohtajuudesta ilmeni esimerkeissa, joissa projektinjoh-
taja peitteli projektin todellista tilannetta seka siirsi ongelmia eteenpain niihin tarttu-
matta. Tintoren (2019, s.15) mukaan organisaatiokulttuuri rakentuu johtamistyylin mu-
kaisesti ja silld on suora vaikutus organisaation toimintaan. Transformationaalinen pro-
sosiaalinen johtaminen on tdssa tutkimuksessa tunnistettu olevan toimintamalli, jossa
organisaation jasenet johdatetaan yhteisen hyvan aarelle ja autetaan tyontekijoita kehit-
tddn osaamistaan ja kykyjaan. Tutkimuksen aineistossa nousi esille myos haastateltavien
halu tehda asioita yhdessa ja jakaa aktiivisesti tietoa, jotta organisaatio kehittyisi. Haas-
tatteluissa oli kuitenkin havaittavissa epavarmuutta liittyen siihen, milloin oli sopivaa aut-
taa sekd heikensikd auttaminen tydntekijan kuvaan organisaation johdon silmdssa. Li-
sdksi haastattelussa ilmeni jakaantunut tulos siitd, kuinka hyvin haastateltavat kokivat
voivansa kysya apua omalta esihenkil6lta sekd organisaation ylimmalta johdolta. Viisi
haastateltavista kokivat, ettd voivat kysya aktiivisesti apua omalta esihenkil6lta ja kolme
kokivat avun pyytamisen haasteelliseksi. Organisaatioiden ylimmalta johdolta apua pyy-
sivat kaksi henkiloa ja kuusi henkiload kokivat, ettei heilld ollut halua pyytda apua ylim-

maltd johdolta tai eivat kokeneet tarvetta sille.

H2. Tarjoan apua, mutta mietin, astunko toisen varpaille ja ajatteleeko johtajat,

ettd dld tee sitd, se ei kuulu sinulle tai sinulle ei makseta siitd.

H8. Kylld, [voin pyytdd apua johdolta] ja ndin sen pitdisi toimia, jos kulttuuri on

oikeanlainen.

H1. En kovin mielelléddn ldhtisi pyytdmddn [apua ylimmdltd johdolta], vaikka tarve

olisikin, koska pohtisin sen olevan huonouden tai heikkouden néyttidmistd.

Amabile ja muut (2014) ovat korostaneet, ettd auttavan kulttuurin perusta muodostuu
organisaation johtajista, sekd esimerkeistd mitd he tuovat organisaatioon. Vastaavasti
Ewest (2018, s.12) esitti tutkimuksessaan prososiaalisen johtajan kasitteen, jossa koros-
tuu johtajien myoétatunto, sekd niiden ihmisten hyvinvoinnista huolehtiminen ketd he

ovat sitoutuneet palvelemaan. Haastattelun aineistossa korostui myods henkisen
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auttamisen merkitys ja sille esitettiin toiveita etenkin johtajien kdytoksessa. Haastatte-
lussa nousi esille myos toive, ettd organisaatiossa sanoitettaisiin auttamisen kaytantoja

ja niista olisi keskusteltu organisaation sisalla.

H5. Toivoisin henkistd auttamista esimiehelté ja mielen johtamista ja sitd, ettd olisi

matala kynnys pyytdd apua omalta esimieheltd.

H1. Toivoisin, ettd termid auttaminen, sité ruvettaisiin kdyttdmddn.

Tassa tutkimuksessa on aikaisemmin esitetty Fu ja muiden (2021, s.241) ndkemys siihen,
ettd, organisaatiossa on tdarkeaa selkedsti esittdaad yhteiset tavoitteet ja maaranpaat, kes-
kustella jokaisen tiiminjasenen roolista parantavien toimenpiteiden eteen sekd nostaa
esille konkreettisia kdytant6ja, mita tiimin jdsenet voivat toteuttaa, jotta yhteiset tavoit-
teet on mahdollista saavuttaa. Myos taman tutkimuksen aineistosta nousi esille toive
tiiviista kanssakdymisesta seka selkedsta kommunikoinnista ja auttamisen tapojen sanot-
tamisesta. Johtamiskdytannot, niin projektin sisdlld kuin organisaation yleisen johdon
toimesta, vaikuttavat olevan oleellisessa asemassa projektien onnistuneesta toteutuk-
sesta, kuin myds organisaation sisdlla olevan hyvinvoinnin seka kehityksen tapojen edes-

auttajana.
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6 Johtopaatokset

Dynaaminen ja nopeasti muuttuva toimintaymparistd yhdistettyina kompleksisiin pro-
jektikokonaisuuksiin asettavat yha suurempia vaatimuksia projekteja toteuttavan tyoyh-
teison toimintakyvylle. Tydarjessa, sekda projektien toteutuksien aikana, tyontekijat ko-
kevat haasteita, joita eivat aina pysty itse ratkomaan ja avun tarve muodostaa jo ldhes
rutiininomaisen elementin nykypdivan projektiorganisaatiolle. Organisaatiot ovat vas-
taavasti riippuvaisia siitd, miten tyontekijat ovat valmiita jakamaan osaamistaan, seka
etenkin syvempaa tietoa oikea-aikaisesti sekd omaehtoisesti. Projektiorganisaatioiden
on tarkeaa tunnistaa miten prososiaalinen kdyttdaytyminen seka auttamisen teot tyoyh-
teisoissa ilmenevat ja millaisia merkityksid organisaation jasenet niille asettavat. Organi-
saation johdon rooli, kulttuurin seka prosessien rakentajana, nousee arvoonsa, kun pu-
hutaan hyvinvoivasta, innovatiivisesta seka toisia auttavasta tyoyhteisosta, joka yhdessa

tyoskentelee tavoitellen organisaation menestysta seka kehitysta.

Tassa tutkimuksessa pyrittiin selvittdmdan auttamisen kulttuurin rakentumista projek-
tiorganisaatiossa. Ymmarrysta aihepiiristd pyrittiin muodostamaan tutkimalla, miten
auttaminen ilmenee projektiorganisaatioissa, millainen merkitys auttamisella projek-
tiorganisaatioille on sekd miten auttamista voidaan projektiorganisaatioiden sisalla tu-
kea. Tutkimuksen aineisto kerattiin haastattelemalla kahdeksaa projektityota toteutta-
vaa henkil6a kahdesta eri organisaatiosta. Aineiston analyysi toteutettiin aineistolahtoi-
sen sisallénanalyysin avulla. Taman laadullisen tutkimuksen keskeisimmat tulokset esi-
tetdan tdssa luvussa ja pohditaan taman tutkimuksen tuottamaa tieteellista arvoa seka

esitetaan tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusaiheet.

6.1 Tutkimuksen keskeiset tulokset

Ymmartamalla millainen merkitys projektiorganisaatioille auttavalla kdyttaytymisella on,
voidaan johtaa organisaatioita kohti uusia kdytantoja ja prosesseja, joissa auttava kayt-

taytyminen muodostuu luontevaksi ja tiedostetuksi osaksi organisaation tapaa toimia.
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Tutkimustukoksista voidaan nostaa esille kolme keskeista havaintoa, jotka myds vastaa-
vat tutkimuskysymyksiin ja lisddavat ymmarrysta siitd millainen merkitys auttamisella on
projektiorganisaatioissa. 1) Auttamista ilmenee keskeisessa roolissa projektiorganisaa-
tioissa ja se ilmenee merkittdvana tekijana projektin onnistumisen ja virheiden valttami-
sen kannalta. 2) Auttaminen vahvistaa henkilékohtaisella tasolla hyvinvointia seka tyon
merkityksellisyyden tunnetta ja auttamisen tavoille sekd arvostukselle asetetaan odotuk-

sia. 3) Johtamiskaytannailla on vaikutusta auttamisen tasoon organisaation sisalla.

Prososiaalinen kayttaytyminen ilmenee positiivisina omaehtoisina tekoina, joiden taus-
talla on halu hyodyntda toista henkil6a, ja tydyhteisdissa nama tydyhteisotaidot on lin-
kitetty organisaation menestykseen, tydryhmien toimivuuteen ja asiakastyytyvaisyyteen
(Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019, s.188). Tassa tutkimuksessa on esitetty, ettd auttamista
tapahtuu projekteja toteuttavissa organisaatioissa ja sen tunnistetaan olevan jopa hyvin
paivittdinen ja merkittdva osa normaalia tydyhteison toimintaa, seka tiedon ja kokemuk-
sen hankintaa ja jakamista. Auttamisen tunnistettiin olevan ajoittain valttamatonta tyon

suorittamiselle ja etenkin tiedon ja osaamisen jakamisessa auttamisen arvostus korostui.

Taman tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd tyoyhteisdssa tapahtuva auttaminen lisaa
merkittavasti hyvinvoinnin tunnetta, seka sen kautta myos tyon merkityksellisyyden tun-
netta. Auttamisen on tunnistettu vahvistavan itseohjautuvuusteoriassa esitettyjen pe-
rustarpeiden tyydyttamista siten, etta toisten auttaminen tydyhteisdssa lisaa yhteisolli-
syyden tunnetta, ihmisen kompetenssin tunne vahvistuu tilanteissa missa se kykenee
omalla ammattitaidolla auttamaan toisia, sekd autonomian tunne vahvistuu tilanteissa,
joissa auttaminen on omaehtoista. Nimenomaan autonominen motivaatio auttamiselle
on tunnistettu johtavan positiiviseen auttamisen kierteeseen (Weinstein & Ryan, 2010,
s223). Nain ollen organisaatioissa on merkityksellista tunnistaa auttamisen rooli osana

organisaation jasenten hyvinvointia seka positiivisen motivaation ldhteena.

Tassa tutkimuksessa ehkd merkittavampana johtopaatoksena voidaan esittda, etta aut-

tamisen sanoittaminen on organisaatiossa tarkeaa. Tutkimuksen aineistosta ei noussut
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esille tapoja, joilla organisaatioiden jasenia olisi kannustettu tai tuettu auttamaan. On
merkityksellistd, etta kaikilla organisaation jasenilla on tieto siita, ettd auttaminen on osa
organisaation prosesseja ja toisia auttavaa kayttaytymista arvostetaan. Arvostuksen ei
tulisi ilmeta niinkdan aineellisena palkitsemisena vaan auttavien tekojen tunnistamisena
sekd niista kiittamisena. Auttavan kdyttdytymisen huomioiminen henkilén suorituksen
arvioinnissa tai urakehityksessa on tunnistettu olevan hyodyllista (Podsakoff ja muut,
2009, s.542). On myos huomioitavaa, ettd prososiaalinen kdyttaytyminen on parhaim-
millaan autonomista sisdisestd motivaatiosta kumpuavaa kayttaytymista (Martela ja Ja-
renko, 2014, s.15) ja sen vuoksi organisaation tehtdvand on luoda edellytykset, jotka
edesauttavat auttamisten vuorovaikutuksellisuutta, mutta ei asetta liiallisia vaatimuksia
auttamiselle. Tama tarkoittaa kdytdnnossa esimerkiksi auttamiselle varattua aikaa (Ama-
bile ja muut, 2014), auttamisen arvostusta osana tyontekijan suorituskyvyn arviointia
(Podsakoff ja muut, 2009, s.542) tai oikeanlaisen resurssin allokointia projektille, jonka
tarkein merkitys olisi toimia tukena ja apuna tarpeen vaatiessa (Fisher ja muut, 2018,
s.1524). Organisaation kulttuuria muokkaavat ihmisten keskeiset vuorovaikutukset,
struktuurit, sdannot, normit seka johtavassa asemassa olevien henkildiden tapa toimia

ja ndita elementteja on jokaisen organisaation mahdollista kehittaa (Schein, 2010, s.319).

Tutkijoiden mukaan auttaminen saattaa ajoittain ilmeta negatiivisessa mielessa esimer-
kiksi liiallisen kuormituksen tai tyostressin vuoksi (Bolino ja muut, 2015, s.126). Myos
taman tutkimuksen tulokset nostivat esille, etta asteittaisia epavarmuuksia seka epata-
sapainoa auttamiseen liittyen ilmenee. Etenkin auttamiseen liittyviin kdytantoihin ilmeni
odotuksia seka toivomuksia. Amabile ja muiden (2014) tutkimuksen mukaan, auttamisen
tarpeet ilmenevat osana arkisia tilanteita ja sen vuoksi olisi tarkeda, ettd organisaatiossa
on yhteisdllisid tilanteita, joissa auttamisen tarvetta on mahdollista tuoda luontevasti
esille. Lisdksi auttamisen ja hyvan tydsuorituksen suhde pysyy positiivisena silloin, kun
tiimin keskeinen kanssakdyminen on korkeaa (Fu ja muut, 2021, s.241). Tutkimuksen ai-
neistosta ilmeni myds, etta auttamisen tapahtumat ovat osa arkipdivan kanssakdaymista

ja juuri ndissa tilanteissa joko tarjotaan tai saadaan apua.
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Lisaksi tutkimuksessa tunnistettiin, ettd organisaatioiden tulisi sisdllyttda auttaminen
osaksi yrityksen prosesseja ja jokaisen henkilon roolitusta. Organisaatiossa, joissa pro-
jekteihin nimitetadn ennakoivasti erityisia auttajia tai sparraajia, on paremmat mahdol-
lisuudet juurruttaa auttavaa kayttaytymista osaksi organisaation kulttuuria, kuin organi-
saatioissa, joissa apua haetaan vasta, kun konkreettinen avun tarve ilmenee. Silloin, kun
avusta puhutaan ja se sanoitetaan osaksi prosesseja, on suuremmat edellytykset sille,
ettd se muovautuu osaksi padivittdista toimintaa ja etenkin projektitydssa, jossa avun tar-
peet ilmenevat yllattden, apua osattaisiin luontevasti hakea ja sita olisi nopeasti saata-

valla.

Projektitydssa oikea-aikainen ja yksityiskohtainen apu voi ilmeta kddnteentekevana pro-
jektin onnistumisen kannalta (Fisher ja muut, 2018, s.1524). Kompleksisissa projekteissa
voi ajoittain olla haastavaa tunnistaa millaista apua on tarve saada ja missa vaiheessa.
Taman vuoksi on erityisen tarkeda jo projektia valmistellessa tiedostaa auttamisen mer-
kitys seka organisaation sallivuus avun pyytamiselle ja tarjoamiselle. Taman tutkimuksen
aineistossa auttamisen merkitysta projektitydssa korostettiin vahvasti ja sen todettiin es-

tavan mahdollisia virheita ja ongelmia, seka resurssien haaskausta.

Projektitydhdn on lahes aina nimetty projektijohtaja tai projektipaallikko, joka vastaa
hankkeen toteutuksesta (Artto ja muut, 2006, s. 41). Johdon merkitys auttamiskaytanto-
jen fasilitoijana korostuu etenkin kompleksisessa projektitydssa. Tassa tutkimuksessa
tunnistettiin projektin sisalld tapahtuvan auttamisen muodostavan yhden elementin aut-
tamiskdytantdjen rakentajana ja organisaation yleisen johdon muodostavan toisen ele-
mentin. Tutkimuksen tuloksissa korostuivat toiveet siita, etta johtajuutta toteutettaisiin
prososiaalisten kaytantdjen mukaisesti, jossa johtajuudessa korostuu myotatunto, ihmis-
ldheiset arvot, vastavuoroinen auttaminen seka esimerkkind toimiminen. Taman tutki-
muksen aineiston perusteella voidaan sanoa, etta niin projektijohtajien seka organisaa-
tion muun johdon, olisi toivottavaa esiintya esimerkkinad organisaatioidensa sisalla ja

esittda itse avunpyyntoja seka tarjota omaa apuaan. Nain toimiessaan organisaatio saa
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viestin johdon sitoutuneisuudesta seka organisaation sallivuudesta auttavalle kdyttayty-

miselle.

Organisaatio, joka sanoittaa ja tunnistaa auttamisen tavat sekd hyodyt, mahdollistaa
proaktiivisen autonomisen auttamisen ilman liiallisia vaatimuksia osana organisaation
prosesseja ja kaytantoja, sekd kykenee johtamiskdytantojen avulla toimimaan esimerk-
kind ja luomaan edellytykset auttamiselle, ndin toimiessaan kykenee hyodyntamaan tar-
keimman resurssinsa, eli henkilston panoksen organisaation menestyksen ja kehityksen
mahdollistajana. Kompleksisen tiedon jakaminen ja innovatiivinen organisaation kehit-
taminen vaatii tyontekijoitd, jotka voivat hyvin tydssadan saadessaan mahdollisuuden toi-
mia omaehtoisesti, yhteisollisesti, omia kyvykkyyksia esiintuoden ja kehittden seka toisia
auttaen. Tassa tutkimuksessa on tunnistettu prososiaalisen kayttaytymisen ja toisia aut-
tavan tyoyhteisotaitojen muodostavan valttamattoman lahtokohdan organisaation ke-
hittymiselle ja menestykselle. Kuten tutkimuksen aineistosta nousi esille, ”jos ei olisi

apua, ei tdstd tulisi mitddn.”.

6.2 Tutkimuksen merkitys ja rajoitukset

Artto ja muiden (2006, s.16) mukaan projektiliiketoimintaa tutkiva tieteellinen tutkimus
keskittyy usein innovatiivisyyden ja luovuuden nakokulmaan projektitoimintaa
tutkiessaan. Talla tutkimuksella haluttiin lisdtda ymmarrysta auttamisen kulttuurin raken-
tumisesta projektiorganisaatioissa ja taman tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntaa
my0Os pohtiessa, miten projektiorganisaatio kykenee luomaan innovatiivisen ja luovan
tyoyhteison. Lisaksi taman tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntda organisaatiossa,
joissa toteutetaan projektityotd joko organisaation henkildstdjohtamisessa tai projek-
teissa tyoskentelevien henkiléiden keskuudessa. Taman tutkimuksen tuloksia voidaan
ajatella sovellettavan myds muissa asiantuntijaorganisaatioissa, joissa tiimityoskentely
seka haastavan tiedon kasittely korostuu. Tutkimuksen tulosten toivotaan lisdadvan tietoi-

suutta auttamisen merkityksestd projektien sujuvalle toteutukselle ja tuovan lisdarvoa
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tieteelliselle tutkimukselle etenkin johtopadatoksessa esitettyjen projektiorganisaation

johtamiskaytannoissa huomioitavien elementtien kautta.

Tutkimuksen aineisto kerattiin haastattelemalla kahdeksaa projektityontekijaa, joten tut-
kimuksen otannan voidaan ajatella olevan suhteellisen pieni. Toisaalta haastatteluissa
esiintyi saturaatiota eli kyllaantymista (Tuomi & Sarajarvi, 2013, s.87), joten aineiston
ajateltiin tuovan esiin peruskuvion auttamisen ymparilla. Haastateltavaksi valittiin hen-
kiloita, jotka tyoskentelivat erityyppisissd rooleissa projekteja toteuttavissa organisaa-
tioissa. Osa haastateltavista olivat projektityontekijoita, joilla oli esihenkild vastuuta ja
osa haastateltavista olivat vastuussa projektien johtamisesta. Organisaatioiden ylin johto
oli rajattu tutkimuksesta ulos. Tarkempia tuloksia olisi voitu saada, jos tutkimus olisi koh-
dennettu yhteen tiettyyn organisaatioon tai vastaavasti tiettya roolia edustaviin henki-
[6ihin. Lisaksi haastateltavat olivat haastattelijalle entuudestaan tuttuja ja voidaan poh-
tia, vaikuttiko tdma haastateltavien vastauksiin. Vastaajat ovat joko voineet antaa vas-
tauksia, joita ovat ajatelleet haastattelijan arvostavan tai toisaalta voi olla, etta vastauk-

set ovat olleet mahdollisimman rehellisia.

6.3 Jatkotutkimusaiheet

Tassa tutkimuksessa auttamisen kulttuuria tarkasteltiin projektiorganisaation ndkokul-
masta ja todettiin johtamisen kdytantdjen muodostavan oleelliset edellytykset auttavan
kdyttaytymisen toteutumiseen organisaatioissa. Tutkimuksen tulosten perusteella olisi
mielenkiintoista syventdad ymmarrysta johtamisen kdytantojen vaikutuksesta auttavaan
kayttaytymiseen tai organisaatiokulttuurin rakentumiseen. Tutkimuksessa nousi esille
my0s ihmisten erilaisten persoonallisuuspiirteiden vaikutus auttavaan kayttdaytymiseen
ja ihmisten luonteiden monimuotoisuuden takia olisi mielenkiintoista syventyd, miten
johtamiskaytannoissa ihmisten persoonallisuuspiireet voidaan huomioida auttavan kayt-

taytymisen edesauttamisen nakdkulmasta.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Taustatiedot: Ika, sukupuoli, tyotehtava, kokemusvuodet nykyisessa

tehtavassa.

1. Minkalaista auttamista olet kokenut tai tunnistat organisaatiossa, jossa tydskentelet?

2. Onko sinulle valttamatonta saada ajoittain apua muilta organisaatiossa tydskentele-

viltd, jotta pysyt hoitamaan oman tyosi hyvin?

3. Tuleeko mieleen jotain erityista tilannetta, jossa sait apua tai koit auttaneesi

toista?

4. Mita hyvia puolia koet auttamisessa?

5. Mitd huonoja puolia koet auttamisessa?

6. Milloin auttaminen etenkin projektityoskentelyssa on mielestasi tarkeda ja milloin

sitd vastaavasti ei pitdisi tehda?

7. Ovatko auttamisen tavat tai maara muuttuneet viime vuosien aikana?

8. Koetko pystyvasi pyytdmaan apua johtavassa asemassa olevalta henkilolta ja saatko

vastaavasti heilta avunpyyntoja?

9. Minkalaista auttamista toivoisit omassa organisaatiossa olevan?

10. Tuleeko sinulla mieleen viela jotain, mita haluaisit sanoa auttamisesta?
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Liite 2. Haastateltavien taustatiedot

Sukupuoli

Nainen

Mies

lka

30-39

40-49

50-59

Tyotehtava

Tyonjohto

Projektikoordinaattori

Myynti

Projektinjohto

N = N W

Kokemusvuodet tytehtavassa

*1-5

*6-10

*10-20




