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1. JOHDANTO

"Ammattimainen henkildkunta on menestyksen kulmakivi.”

Antero Lahtinen, rahtiliiketoiminnan johtaja, Finnair Cargo Oy (2010)

Johtajat usein ylpeilevat mediassa kuinka henkildsté on heidéan organisaationsa
menestyksen takana. Nain on todennut myds Antero Lahtinen, Finnair Cargo Oy:n
rahtiliiketoiminnan johtaja Finnairin henkilostolehti Okay:ssé& (Lahtinen 2010). Heréa
kuitenkin kysymys, milla eri keinoilla henkilostd voi organisaation menestykseen
vaikuttaa? Mista koostuu hyva tyosuoritus? Selvasti voimme sanoa, etta
ammattitaito, tietotaito, know-how ja tekninen osaaminen ovat aivan olennaisia
tekijoitd. Mutta ovatko ne ainoita? Mik& merkitys on tyontekijan sisulla,
tunnollisuudella ja "kaveria ei jateta” -mentaliteetilla? Tassa tutkimuksessa pyritaan
alaistaitojen kautta tutkimaan niitd tyokayttaytymisen puolia, jotka teknisen
osaamisen ja ammattitaidon lisdksi voivat merkittavissd maérin vaikuttaa lopulliseen

kokonaiseen tyosuoritukseen organisaatiossa ja tyoryhmissa.

Tyontekijat palkataan suorittamaan tydsopimuksessa maarattyja tehtavia tydnantajan
maksamaa korvausta vastaan. Kuitenkin moni tekee enemman, tehokkaammin ja
innokkaammin kuin mita itse tydsopimus minimissdan velvoittaisi. Useat myos
vapaaehtoisesti auttavat tyotovereita ilman, ettd tata suoraan vaadittaisiin tai tasta
kukaan lupaisi mitdan varmaa palkkiota. Alaistaidoissa on kyse ennen kaikkea edella

mainitusta ilmiosta.

Taméan kandidaatintutkielman aiheena on alaistaitojen tutkiminen empiirisessé
kontekstissa, joka on Finnair Cargo Terminal Operations Oy:n yhdistetty
asiakaspalvelu- ja back-office —osasto ja sen henkildsto. Lentoliikennealan jatkuvasti
kiristyva kilpailun paine ajaa ennen menestyneet yritykset rankkoihinkin
saneerauksiin. Nain on tapahtunut myods Finnair Cargossa. Tassa tutkielmassa
selvitetddn myos sitd, miten muutokset ja tyotyytyvaisyys voivat mahdollisesti

vaikuttaa henkildston alaistaitojen esiintymiseen.



1.1 Tutkimuksen tausta ja tutkimusongelma

Miksi alaistaitoja on syyté tutkia? Eras alaistaitotutkimuksen perustavista vaitteista
on, ettd esiintyessaan pitkalla aikavalilla, alaistaidot vaikuttavat positiivisesti niin
tyoryhmien kuin organisaationkin tehokkuuteen (Organ 1988; Podsakoff &
MacKenzie 1997). Toinen merkittava tekija on ollut ty6tyytyvaisyys ja sen suhde
alaistaitoihin seké& organisaation tehokkaaseen toimintaan (Bateman & Organ 1983).
Eras ensimmaisten alaistaitotutkimuksen l|&htokohdista oli selvittdd, voivatko
alaistaidot olla niitd mekanismeja, joiden avulla tyotyytyvaisyys valittyy organisaation
tehokkuudeksi ja/tai tuottavuudeksi (ks. Organ 1977; Smith et al. 1983; Bateman &
Organ 1983). Ajatus oli looginen, mutta empiiristd tutkimusaineistoa, jotka silloin
olisivat tukeneet néita uskomuksia ei juurikaan ollut saatavilla. Tassa tutkimuksessa
tarkoitus etsia niitd mekanismeja (joilla tassa tutkimuksessa tarkoitetaan alaistaitoja),
jotka voivat parantaa sekd 1) tyopaikan ilmapiiria ja tyotyytyvaisyytta etta 2) myos

tyon tuottavuutta ja organisaation tehokkuutta pitkalla aikavalilla.

Kun alaistaitojen vaitetdan siis pitkalla aikavalilla vaikuttavan positiivisesti
organisaation ja ryhmien tehokkuuteen (Karambayya 1990; Podsakoff & MacKenzie
1997; Podsakoff et al. 2000), on mielenkiintoista selvittdd esiintyykd alaistaitoja
tutkittavien henkildiden tyokayttaytymisessa ja jos esiintyy, niin miten ne esiintyvat ja

ilmenevat tutkimuksen kohteena olevan henkildston paivittaisessa tyossa.

Taman kandidaatintutkielman tarkoituksena on siis kartoittaa kohdeorganisaation
yhden osaston henkiloston kasityksia alaistaidoista ja niiden ilmenemisesta

kaytadnnon tasolla.

Tutkimusongelma tiivistyy paakysymykseen:

e Miten alaistaidot ilmenevat rahtivirkailijoiden tyossa?
seka alakysymyksiin:

e Mita alaistaitoja rahtivirkailijat pitavat tyérooliinsa kuuluvana?

e Mita alaistaitoja rahtivirkailijat kayttavat tydssansa?



1.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimus on luonteeltaan laadullinen, eli kvalitatiivinen tutkimus ja se suoritettiin
tapaustutkimuksen muodossa. Empiirinen aineisto kerattiin case -—yrityksen
tutkittavan osaston tyontekijoilta teemahaastatteluilla. Tutkimusta varten haastateltiin
neljad rahtivirkailjaa sek& kahta vuorop&dllikkda. Haastattelut nauhoitettiin ja
litteroitiin, eli Kirjoitettiin puhtaaksi aannahdyksia ja taytesanoja lukuun ottamatta.

Haastateltavilta oli pyydetty lupa haastatteluiden nauhoittamiseen.

Litteroitu aineisto teemoiteltiin 2. luvussa esitetyn alaistaitojen ulottuvuuksien mukaan
ja saatuja vastauksia analysoitin sek& teoriaa ettd kontekstia hyvaksi kayttaen.

Tutkimusmenetelmista kerrotaan tarkemmin luvussa 3.

1.3 Tutkimuksen rajaukset ja rakenne

Tutkimuksen kohteena on Finnair Cargo Terminal Operations Oy:n yhdistetyn
asiakaspalvelu- ja back-office -osaston henkilosto. Alaistaitoja tarkastellaan
organisaatioteorioiden ja johtamisen viitekehyksen kautta tarkoituksena huomioida,
miten alaistaidot vaikuttavat henkiloston jokapéaivaisessa tydssda sekd miten
haastateltavat itse kokevat alaistaidot omassa toiminnassansa. Alaistaitotutkimuksen
laajasta teoreettisesta viilekekehyksesta on otettu vain kayttéon tutkimuksen
kannalta relevantit paakasitteet (organizational citizenship behavior, tai OCB, seka
kontekstuaaliset suoritukset) ja keskitytty kuvaamaan tydsuoritusta padasiassa
ndiden kautta. Suomalaiseen alaistaitotutkimukseen (Keskinen 2005; Rehnbé&ck &
Keskinen 2005) ei tdssa tyossa myosk&aan oteta kantaa. Koska tutkimustyyppiné
kaytettiin tapaustutkimusta, eivéat tulokset ole yleistettavissd taman tarkastelun
ulkopuolelle. Liséksi on huomioitava, ettd tutkimus edustaa vain haastateltujen
virkailijoiden tulkintoja. Osaston jokaista virkailjaa (29 henkil6d) ei pystytty

haastattelemaan tutkimuksen rajoituksen ja laajuus huomioon ottaen.

Ensimmaisessa luvussa esitettin  tutkimuksen johdanto, tutkimusongelmat,
metodologia lyhyesti seké rajaukset ja rakenne. Luvussa 2. tutustutaan tutkimuksen

teoreettiseen viitekehykseen, luvussa 3. esitetdan tarkemmin tutkimuksessa kaytetyt



tutkimusmenetelmét ja metodologinen pohja, luvussa 4. analysoidaan kerattya
empiiristd dataa toisen luvun teorian avulla ja luvussa 5. esitellaan tutkimustulosten
yhteenveto, johtopdatbkset seka pohdinnat ja  esitetddn  mahdollisia

jatkotutkimusaiheita.

1.4 Aikaisemmat tutkimukset, keskeiset kasitteet ja maaritelmat

Tutkijan tietojen mukaan alaistaidoista ei ole suoritettu aikaisempia tutkimuksia
Finnair Cargossa tai Finnair Cargo Terminal Operation:ssa. Haastatteluista kuitenkin
selvisi, etta tyohyvinvointiin liittyvad koulutusta on jarjestetty, johon osallistui
rahtivirkailijoita ja my®ds muiden osastojen henkilbkuntaa. Koulutuksessa tehtiin
yhteisid ryhmaétoitad, joiden tulokset tiivistettiin nykydan toimiston seinalta 10ytyvaksi
"tyOpaikan yhteiset pelisaannot” —listaksi. Vaikka koulutuksessa ei varsinaisesti
alaistaidoista puhuttukaan, tyopaikan vyhteiset pelisddnnot sisaltavat kuitenkin
sellaisia kohtia, jotka ainakin ovat hyvin lahella useita alaistaitojen ulottuvuuksista
kuten muiden auttaminen oma-aloitteisesti” tai "jaan tydasioita koskevan tiedon
muidenkin kayttoon”. Muuten alaistaitoja on tutkittu l&hinna ulkomailla, etenkin
Yhdysvalloissa (ks. Podsakoff et al. 2000), mutta viimevuosina myds Suomessa (ks.
Keskinen 2005; Rehnback & Keskinen 2005). Alaistaitotutkimuksen historiaa

kaydaan lapi yleisesti luvussa 2.

Keskeisia kasitteita tdsséa tutkimuksessa ovat alaistaidot (organizational citizenship
behavior, tai OCB) (Smith et al. 1983; Organ 1988, 1997), kontekstuaaliset
suoritukset (contextual performance) (Borman & Motowidlo 1993, 1997) ja naihin
kasitteisiin liittyvat myos ekstraroolikayttadytyminen (extra-role behavior) (Van Dyne et
al. 1995), minimiroolikayttaytyminen (in-role behavior) (ibid.) ja tehtavasuoritus (task
performance) (Borman & Motowidlo 1993, 1997) kontekstuaalisen suorituksen
vastaparina. Tasséa tutkimuksessa kaytetaan termid alaistaidot, kun tarkoitetaan

nimenomaan yhdysvaltalaista organizational citizenship behavior — tutkimusta.

Tassé tutkimuksessa alaistaidot ovat méaaritelty kahdella tavalla. Ensimmaisissa ja

varhaisemmissa maaritelmissd, joita myos edelleen kaytetddn tutkimuksissa,



alaistaidot ovat maaritelty osaksi ekstraroolikayttaytymisen viitekehystd. Organ

(1988, 4) méaaritteli alaistaidot seuraavasti:

"yksilbn vapaaehtoiseksi, ei suoraan formaalissa jarjestelmassa
palkittavaksi  kayttaytymiseksi, joka  kokonaisuudessaan lisda
organisaation tehokasta toimintaa. Harkinnanvaraisella kayttaytymisella
tarkoitetaan sita, ettd toiminta ei ole tyorooliin tai tydnkuvaan kuuluva
velvoite, toisin sanoen sitd ei ole maaritelty tarkasti tydsopimuksessa.
Kayttaytyminen on enemmankin henkilokohtainen valinta, eikd sen

laiminlyéntia voida pitéa rangaistavana.”

Alaistaitojen maaritelmda on sittemmin tarkennettu niin, ettd siihen ei sisallytetty
linkki& ekstraroolikayttaytymisen viitekehykseen. Alaistaidot voidaan maaritella siis

myos

"Voimavaroiksi, joita kaytetddn tydsuoritusta tukevan psykologisen ja

sosiaalisen ympariston yllapidoksi ja vahvistamiseksi’ (Organ 1997, 91)

Termi alaistaidot, vastaa suomen kielessa parhaiten tutkimuksen teoriapohjan
varsinaista ydinkasitettd kasitettd organizational citizenship behavior (lyhyemmin
OCB). Lisaksi alaistaitojen suomenkieliset maaritelmat ovat hyvin lahella OCB:n
maaritelmid, joten voidaan olettaa, ettd on kyse samasta ilmiésta. Kotimaisten kielten
tutkimuskeskuksen Internet -sivuilta [6ytyva alaistaitojen maaritelma on lisaksi selkea
ja hyvin ilmiéta kuvaava. Kotimaisten kielten tutkimuskeskuksen mukaan alaistaidot

ovat:

"sellaista tyontekijan kayttaytymista, joka ei kuulu tydn muodollisiin
vaatimuksiin mutta vaikuttaa tydyhteison tehokkaaseen toimintaan.
Hyvan alaistaidon piirteitd ovat muun muassa tiimin jdsenten auttaminen,
erilaisten tydtehtdavien vapaaehtoinen ottaminen, tarpeettomien
konfliktien vélttdminen ja oman mielipiteen rakentava ilmaiseminen.”
(Arvassalo 2006)

Arvassalon (2006) mukaan suomalaista alaistaito-termi& on kuitenkin kritisoitu siita,
ettd se korostaa liikaa tyontekijan alamaisuutta tai alempana olemista. Kasitteessa ei
kuitenkaan ole missdan nimessa kysymys tastd, tai vastaavasta esimies-alainen —

vastakkainasettelusta. Edella mainittu huomioon ottaen, olisikin rakentavaa |6ytda



suomen kieleen sopivampi, iimi6ta paremmin kuvaava termi.
Organisaatiokansalaiskayttaytyminen on my6s melko raskas, eika se valttamatta
kuvaa ilmi6ta yhtddn sen paremmin Kkuin alaistaidotkaan. Paremman termin

puuttuessa tasséa tutkimuksessa kaytetaéan siis kasitetta alaistaidot.

Kontekstuaalisen [ty6]suorituksen esitetaan olevan tarkea osatekija
kokonaistyosuorituksessa. Teorian mukaan tydsuorituksen kokonaisuudessaan ei
katsota enaa koostuvan pelkastdan siitd, miten itse tyotehtavastd suoriudutaan.
Tutkijat vaittavat, etta tyomarkkinoiden kilpailun kiristyessa tyontekijoiltd odotetaan
enemman, kuin tyésopimus minimissaan velvoittaisi. Kontekstuaalisilla suorituksilla
tarkoitetaan toimia, jotka tukevat organisaation sosiaalista sek& psykologista
ymparistéa. Tyotehtdvien vapaaehtoinen suorittaminen, yhteistyd ja muiden
tyontekijoiden auttaminen ovat esimerkkeja kontekstuaalisista suorituksista. (Borman
& Motowidlo 1997)

Tehtavasuorituksella (task performance) tarkoitetaan itse tyon suorittamisen
tehokkuutta ja niita toimia, jotka kuuluvat kyseessé olevan tydtehtavan hoitamiseen.
Tehtavasuoritukset ovat erilaisia riippuen tyotehtavista, kun taas kontekstuaaliset
suoritukset, jotka tukevat tyttehtavida ja -ympaéristéd, ovat samankaltaisia vaikka

varsinaiset tyotehtavat olisivat erilaisia. (Borman & Motowidlo 1997)

Ekstraroolikayttaytyminen on maaritelty kayttaytymiseksi, joka menee yli virallisten
tyoroolivaatimuksien ja jonka tarkoituksena on hyddyttdd organisaatiota (Van Dyne et
al. 1995). Minimiroolikayttaytymisella tarkoitetaan sitd, mitd tyontekijéaltd odotetaan
tyosopimuksen perusteella (Williams & Andersson 1991). Williamsin ja Anderssonin
(1991) mukaan tyontekijan tyodsuoritus on tavallisesti yhdistelm&a seka minimirooli-

ettd ekstraroolikayttaytymista.

Alaistaidot ovat tutkimuskohteena kiinnostaneet etenkin Yhdysvaltalaisia tutkijoita
l&ahes viimeisen kolmenkymmenen vuoden ajan. Kasite syntyi oikeastaan vahingossa
toisen tutkimuksen sivutuotteena, jonka pdadaasiallisena tarkoituksena oli mitata
tyotyytyvaisyyden vaikutusta tyontekijéiden suorituskykyyn (Organ 1977). 1980-
luvulta lahtien alaistaitoihin liittyvid tutkimuksia ja julkaisuja on ilmestynyt kiihtyvalla
tahdilla. Kiinnostus myos alaistaitojen sukulaiskasitteisiin, kuten ekstrarooli

kayttaytymiseen (extra-role behavior) (Van Dyne et al. 1995) ja kontekstuaaliseen



suoritukseen (Borman & Motowidlo, 1993, 1997; Motowidlo & Van Scotter, 1994) on

kasvanut huomattavasti 90-luvulla. (Podsakoff et al. 2000)

Taman tutkimuksen keskeisenéa teoreettisena pohjana on siis yhdysvaltalainen OCB-
tutkimus ja Organin maaritelmét alaistaidoista (1988; 1997) seka Bormanin ja
Motowidlon esittelema OCB:n sukulaiskasite kontekstuaalinen suoritus (contextual
performance) (1993), joka on sisélloltaan hyvin lahella Organin sittemmin uudistettuja
OCB-maaritelmia (1997). Keskeinen ajatus sekd OCB:ssa ettd sen rinnakkaisissa
konstruktioissa on tyosuorituksen jakaminen kahteen osaan: varsinaiseen tyohon
seka tyotd ja tydympaéristdoa tukevaan kayttaytymiseen. Van Dyne ja kumppanit
(1995) sekd Willams ja Andersson (1991) nimittivat ilmiétd minimirooli ja
ekstraroolikayttaytymiseksi (in-role ja extra-role behavior). Borman ja Motowidlo
(1993) jakoivat ndma tehtavasuoritukseksi ja kontekstuaaliseksi suoritukseksi. Smith
ja kumppanit (1983) sekd Organ (1988) keskittyivat vain jalkimmaiseen
kayttaytymisen muotoon, mitd he nimittivat siis termilla organizational citizenship
behavior. OCB tutkimuksille ominaista on jakaa tydsuoritus kahteen osaan ja tama

duaalisuus on erilaisten rinnakkaisten kasitteiden yhdistava punainen lanka.

Kuva 1. Kéasitteiden keskinaiset suhteet Kuva 2. Kokonaissuorituksen

rakentuminen

ERB = extra-role behavior, OCB = Organizational citizenship behavior,

CP = contextual performance, TP = task performance



2. TUTKIMUKSEN TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Tassa osassa esitetaan tutkimuksessa kaytetty teoreettinen viitekehys, analyysissa
kaytetyt alaistaitojen ja kontekstuaalisten suoritusten useat ulottuvuudet, seka
tutkijoiden tulkintoja siitd, miten alaistaidot voivat vaikuttaa organisaation

tehokkuuteen ja tuottavuuteen.

2.1 Organizational Citizenship Behavior - alaistaidot

Alaistaitojen tutkimus sai alkunsa kahdesta, vuonna 1983 julkaistusta artikkelista,
jotka toivat kasitteen organizational citizenship behavior ensimmaista kertaa
akateemisen tutkimuksen piiriin. Artikkelit olivat Batemanin ja Organin (1983) ”Job
satisfaction and the good soldier: the relationship between affect and employee
‘citizenship” ja Smithin, Organin ja Nearin (1983) “Organizational citizenship
behavior: Its nature and antecedents”. Tassa vaiheessa alaistaidot jaettiin kahteen
ulottuvuuteen tai alaluokkaan: altruismiin ja yleisen kuuliaisuuteen (altruism ja
generalized compliance). Tutkimuksien tarkoituksena oli hakea nayttéa sille, etta
tyontekijoiden tyotyytyvaisyydella oli positiivinen vaikutus tyén tuottavuuteen ja
tehokkuuteen, niin kuin oli pitkdan uskottu, mutta mistad ei ollut empiiristd nayttéa
(Organ 1977). Ketjun selittavaksi linkiksi tuli OCB.

Organisaation
Tyétyytyvaisyys OCB tehokkuus ja
tyontekijan tuottavuus

Kuva 3. Tyotyytyvaisyyden ja organisaation tehokkuuden vélinen yhteys

Dennis Organ maaritteli mydhemmin kirjassaan “Organizational citizenship behavior:

The good soldier syndrome” (1988) alaistaidot seuraavasti:



yksilon  vapaaehtoiseksi, ei-suoraan formaalissa jarjestelmassa
palkittavaksi  kayttdytymiseksi, joka  kokonaisuudessaan lisaa
organisaation tehokasta toimintaa. Vapaaehtoisuudella tarkoitetaan sita,
ettd toiminta ei ole tyo6rooliin tai tydnkuvaan kuuluva velvoite, toisin
sanoin sita ei ole méaritelty tarkasti tydsopimuksessa. Kayttaytyminen on
enemmankin henkilékohtainen valinta, eikd sen laiminlyontia voida pitaa

rangaistavana.”

Vaikka alaistaitojen tutkiminen lisaantyikin huomattavasti 90-luvun alkupuolella
(Podsakoff et al. 2000), tutkimukset kohdistuivat alaistaitojen ja sen
sukulaiskasitteiden eri ulottuvuuksiin  ja alaluokkiin (dimensions). Smithin ja
kumppaneiden  (1983) sekd& Organin  (1988) kehittdmiin  varsinaisiin

alaistaitomaaritelmiin itsessaan ei otettu kantaa.

Borman ja Motowidlo esittelivat vuonna 1993 artikkelissaan "Expanding the criterion
domain to include elements of contextual performance” alaistaitoihin rinnastuvan
kontekstuaalisen suorituksen kasitteen. Kontekstuaaliset suoritukset maariteltiin
toimiksi, jotka tukevat organisaation sosiaalista seka psykologista ympaérist6d. Ne
ovat siis toimintoja, jotka tukevat epasuorasti organisaation varsinaisia funktioita
rakentamalla toimintaymparisttd ja tukemalla kaikkea sitd, mika on edellytyksena
varsinaisen tyon tekemiselle. Kontekstuaalisen suorituksen vastinpari on
tehtavasuoritukset, joilla tarkoitetaan tyéroolin mukaisten tydtehtavien suorittamista.
(Borman & Motowidlo 1993).

Verrattuna Organin (1988) varhaisempaan maaritelméan OCB:sta, kontekstuaalisen
suorituksen méaaritelmaan ei siséltynyt vaatimuksia siita, etta kayttaytymisen tulisi olla
aina virallisten palkitsemisjarjestelmien ulkopuolella, vapaaehtoista (discretionary) tai
tyon roolivaatimukset ylittdvad ns. ekstraroolikayttaytymista. Toki CP:n maaritelmat
sisélsivat ekstraroolikayttaytymisen elementtejd, kuten muiden auttaminen ja tyon
vaatimusten ylittdminen vapaaehtoisesti, mutta niitd ei kuitenkaan maaritelmissa

vaadittu.

Organin maaritelmén (1988) mukaan OCB:n taytyi olla aina ekstraroolikayttaytymista
ja virallisten palkitsemisjarjestelmien ulkopuolella Tama sai kuitenkin vastaansa
myohemmin kritiikki& kun Morrison (1994) havaitsi omissa tutkimuksissaan, etta

tyontekijat ja esimiehet maarittelivat huomattavan osan alaistaidoista ja
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ekstraroolikayttaytymisesta tyorooleihinsa ja tyotehtaviinsd kuuluviksi. Morrisonin
(1994) tutkimuksissa esitettiin  kassavirkailijan tyotehtavid ja —velvollisuuksia
listattuna 20 kappaletta, joista puolet oli selkeasti kassavirkailijan tehtaviin kuuluvia ja
puolet kassavirkailijan toimenkuvat ylittavaa ekstraroolikayttaytymista. Kun esimiehia
sekd kassavirkailijoita pyydettiin lajittelemaan listalta |6ytyvét tehtavat ekstrarooli-,
sekd minimiroolikasitteiden  alle, huomattava osa listasta maariteltiin
kassavirkailijoiden tyotehtaviin kuuluviksi toimiksi ja vain muutama ty6roolin
ylittdvaksi ekstraroolikayttaytymiseksi. Morrisonin (1994) tutkimustulokset paljastivat
myo0s, etta alaistaitojen méaaritteleminen puhtaasti ekstraroolikayttaytymiseksi ei olisi
siis perusteltua ja ettd vastaajien kasitykset myds oman tybnsa laajuudesta
vaihtelivat (Organ 1997, 88). Jos tutkittava kayttdytyminen ei siis ollut

ekstraroolikayttaytymista, niin miten se kuuluisi méaritella?

Morrisonin (1994) mukaan myo6s tyontekijoiden kasitykset siitd, mitd he pitivat
minimirooli- ja ekstraroolikayttdytymisend vaihtelivat henkilgittain. Morrisonin mukaan
alaiset todenn&akdisemmin toteuttivat myos itse alaistaitoja, mikéli he pitivat kaytosta
tyoroolinsa kuuluvana velvoitteena ekstraroolin sijasta. Morrisonin - mukaan
rajanvedot minimirooli- ja ekstraroolilikayttaytymisen valilla eivat olleet riittavan
selkeitd, jotta OCB voitaisiin maaritella& puhtaaksi ekstraroolikayttaytymiseksi, kun
alaistaidoiksi luokiteltavia kayttaytymisid pidettin minimirooliin kuuluvana seka

tyontekijoiden, etta esimiesten toimesta.

Organ vastasi alkuperaiseen maaritelmaan (Smith et al. 1983; Organ 1988)
kohdistuneeseen kritiikkiin vuonna 1997 artikkelissaan ”Organizational Citizenship
Behavior: It's Construct Clean-Up Time” ja ehdotti OCB:n uudelleenméarittelyd ilman
ehdotonta ekstraroolivaatimusta ja yhteiseen linjaan Bormanin ja Motowidlon (1993)
kontekstuaalisen suorituksen maaritelman kanssa. Uuden maaritelman mukaan

alaistaidot ovat siis:

"Voimavaroja, joita kaytetaan tyosuoritusta tukevan psykologisen ja
sosiaalisen ympariston tukemiseksi ja vahvistamiseksi” ("contributions to
the maintenance and enhancement of the social and psychological

context that supports task performance”) (Organ 1997, 91)

Motowidlon (2000) mukaan lahesk&an kaikki alaistaitoja tutkivat tutkijat eivat ole

kuitenkaan tietoisia tasta kasitteen uudelleenmaarittelysta ja tutkimuksissa kaytetaan
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edelleen kahta eri maaritelmaa alaistaidoista: yhta ekstraroolivaatimuksella ja toista

ilman.

Maarittelyn ongelmallisuus on oleellista tuoda esille, koska tassa tydssé esitettavan
empiirisen aineistonkin valossa tyontekijat eivat pida alaistaitojaan mitenkaan
ylim&araisend, vaan juuri tyorooliin kuuluvina, kuten luvussa 4. tulee ilmi. Kuitenkin
nadiden toimintojen konkreettisiin vaikutuksiin tydymparistéssa ja tyon suorittamisessa
ei vaikuta se, pidetdaankd niita kasitteellisesti tyorooleihin kuuluvana, vai
ekstraroolikayttaytymisend. Tulokset ovat kuitenkin samat ja maarittelyn ongelma on
puhtaasti kasitteellinen. Se milla nimelld jotain ilmiéta kutsumme, ei muuta ilmiéta

itsessaan (Organ 1997).

Eraan nakemyksen mukaan alaistaidot ovat sisdllytetty vain  osaksi
ekstraroolikayttaytymistd (Van Dyne et al. 1995). Tassa alaistaidot nahtiin osana
laajempaa  ekstraroolikayttaytymisen  viitekehysta.  Ekstraroolikéayttaytyminen
maariteltiin organisaatiota tukeviksi toimiksi jotka menivat yli olemassa olevien
[ty6]rooliodotusten ja jotka edistivat 1) tyontekijoiden affektiivista keskinaista
sitoutumista 2) tyontekijoiden positiivisia tunnetiloja ja 3) yhteisymmarrysta konfliktien

sijaan. (Van Dyne et al. 1995)

Alaistaitotutkimus ei alkuaikoinaan saanut merkittavaa huomiota alallaan ja tuotetut
tutkimukset olivat pitkalti samojen tutkijoiden kasialaa. Sittemmin 90-luvulta alkaen
julkaistujen artikkeleiden ja tutkimusten maara on tasaisesti kasvanut. Tosin kasitetta
on myos rikastettu ja laajennettu. Lahestyttaessé vuosituhannen vaihdetta kiinnostus
alaistaitoihin on kasvanut huomattavasti. Vuosina 1983-1988, alaistaidoista oli
kirjoitettu 13 artikkelia. Vuosina 1993-1988 julkaistujen artikkelien m&ara oli jo yli
122. Kasvu julkaistujen artikkeleiden osalta on ollut lahes kymmenkertaista.
(Podsakoff et al. 2000)
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2.2 Alaistaitojen ilmenemisen muodot ja ulottuvuudet

Kiinnostus alaistaitoihin ja sen sukulaiskasitteisiin on kasvanut jatkuvasti. Ongelmana
alaistaitoja tutkittaessa on kuitenkin moneen suuntaan haarautunut ké&sitteiden,
maaritelmien ja ulottuvuuksien verkko. Organ (1988) identifioi viisi alaistaitojen

alaluokkaa, jotka ovat:

1. altruismi (altruism)

2. tunnollisuus (conscientiousness)
3. reiluus (sportsmanship)

4. huomaavaisuus (courtesy)

5. kansalaishyveellisyys. (civic virtue)

Podsakoff, MacKenzie, Paine ja Bachrach (2000) Kkirjoittivat kattavan
kirjallisuuskatsauksen alaistaitojen tutkimuskentasta ja loysivat lahes 30 erilaista
alaistaitojen alaluokkaa. Podsakoffin et al. (2000) kirjallisuuskatsauksessa nama

alaistaitokayttaytymisen eri alaluokat luokiteltin seitsemén yhteisen teeman alle,

jotka ovat:
1. muiden auttaminen (helping behavior)
2. reiluus (sportsmanship)
3. organisaatiouskollisuus (organizational loyalty)
4. organisaation sdantdjen noudattaminen (organizational compliance)
5. aloitteellisuus (individual initiative)
6. kansalaishyveellisyys (civic virtue)
7. itsensa kehittaminen (self development)

Organin identifioimat alaluokat sisaltyvat myo6s tadhan jalkimmaiseen jaotteluun
ndiden teemojen alle. Seuraavaksi kaydaan Ilapi alaistaitojen ulottuvuuksia
Podsakoffin et al. (2000) jaottelun mukaan mukaan ja tarkastelemme, miten

alaistaidot voivat nakya kaytannon tasolla.



13

2.2.1 Muiden auttaminen alaistaitojen keskiosséa

Muiden auttaminen on Kiistatta yksi alaistaitojen téarkeimmistad ulottuvuuksista.
Auttamisella tarkoitetaan tyotovereiden vapaaehtoista auttamista tyohon liittyvien
ongelmien ratkaisemisessa ja ongelmien synnyn ehkaisemisessa. Lahes kaikki alan
tutkijat ovat pitdneet auttamista olennaisena osana alaistaitoja (Podsakoff et al. 2000,

516). Auttamisen teema jakautuu vield useampaan alakasitteeseen.

Altruismi ilmenee Organin (1990, 96) mukaan esimerkiksi vapaaehtoisella tydtoverin
tyohon perehdyttamisella, mentoroinnilla ja ty6toverin auttamisella tdiden
kasaantuessa. Altruismi on epaitsekasta ja toisen ihmisen hyvéaksi tehtavaa toimintaa
ilman, ettd auttaja vaatisi mitddn apuaan vastaan. Kun tyontekija kantaa raskasta
esinetta ja joku toinen, ehk& taysin tuntematonkin, toisen osaston tyontekija tulee

auttamaan taméan esineen kantamisessa, voi tdma olla esimerkki altruismista.

Huomaavainen tyontekija yrittdd valttdd ongelmien aiheuttamista muille. Lisaksi
huomaavaisuus on toisten huomioon ottamista ja informoimista, mikali omat tyot
voivat vaikuttaa myods muiden ihmisten t6ihin (Konovsky & Organ 1996).
Huomaavainen tyontekijd jakaa tyOasioita koskevan tiedon muiden kanssa ja

ilmoittaa ajoissa, mikali ei jonain paivana paase toihin, jotta tahan voidaan varautua.

Rauhanrakennusta (peacemaking) (Organ 1990, 96) tapahtuu silloin kun huomataan,
ettd jokin (tyOpaikalla tai tyopaikan ulkopuolella alkunsa saanut) konflikti on
kehittymass& osapuolten valiseksi henkilokohtaiseksi sodaksi. Rauhanrakentaja
puuttuu riitaan, antaa osapuolille mahdollisuuden rauhoittua ja yrittda saada aikaan

kumpaakin osapuolta tyydyttavan ratkaisun. (Organ et al. 2006)

Kannustuksella (cheerleading) tarkoitetaan muiden tyontekijoiden saavutusten ja
tyosuoritusten kehumista (olivat ne suuria tai pienid) sekd kannustamista hyvaan
tyéhon (Organ 1990, 96). Muiden kehuminen, kiittdminen ja positivisen hengen

luominen yleisesti voidaan luokitella kehumiseksi.

Bormanin ja Motowidlon (1997, 82) maaérittelem& muiden auttaminen ja yhteisty6
(helping and cooperating with others) on yhtenevdinen Organin (1988) altruismin
maaritelmien kanssa, mutta se voi olla myos tassa tapauksessa asiakkaiden

auttamista. Maaritelmalla tarkoitetaan myo6s kaikkea toisten avustamisesta
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rakentavaan yhteistoimintaan asti. Joukkuepelaaminen ja tiimity6ta vaativat tehtavat,
missa tyon tulos on monen tekijdn panostuksen summa, on esimerkki muiden

auttamisen ja yhteistyon ilmenemisesta.

Muiden auttamisen teemaa havainnollistaen, auttaminen voi ilmeta myos esimerkiksi
uuden tyontekijan vapaaehtoisena perehdyttdmisena ja talon tavoille neuvomisena.
Tyo6sta ja tyOpaikasta riippuen, tyéhon perehdytys voidaan jarjestada myods monella eri
tavalla. Useimmiten kuitenkin uudelle tyontekijalle nimitetdédn mentori tai
vastuuhenkild, joka vastaa uuden tyontekijan perehdyttdmisesta. Kuitenkin
merkittdvissa maarin myds muut tyontekijat saattavat auttaa uutta henkil6d, niin
sanotusti oppimaan talon tavoille, kayttamaan tarvittavia koneita ja laitteita seka
selviamaan tyokulttuurissa ja -ymparistossa. Tyokavereilta saa usein vield kultaakin
kallimpia neuvoja ja organisaation paljon puhuttua hiljaista tietoa keskindisissa
keskusteluissa. Useimmiten viela perehdyttaminen kestaa tietyn jakson jonka jalkeen
taytyy opetella selviamaan itse. Tydssa oppiminen kuitenkin on jatkuva prosessi ja
harva osaa omaa ty6taan taydellisesti niin, etté ei tarvitsisi vinkkeja aina silloin tallgin.

Muiden auttaminen on yleisellakin tasolla erittdin olennainen alaistaitojen luokka.

Organ et al. (2006, 7) esittavat mahdollisiksi auttamisen motiiveiksi seuraavia
vaihtoehtoja. Taustaskenaariona tassa esimerkissa toimi vanhempi paperitehtaan
tyontekijd, joka auttoi nuorta kiireapulaista kyseisen tehtaan erdasséa

pullonkaulatehtavassa.

e Jos en nyt auta tatd kaveria, niin olemme kaikki kohta liemessa.

¢ Minua hdiritsee ndhda kaveri vaikeuksissa. Olen itsekin joskus ollut samassa
tilanteessa ja tiedan, milta se tuntuu.

e Jos teen tyodni hyvin ja hieman ylimaaraista aina silloin talléin, saan ennen
pitkddn ansaitsemani palkkion. Lopussa kiitos seisoo.

e En kesta jos tyot tehdaan hutiloiden tai huonosti. Minun on pakko puuttua.

o Ei olisi oikein jattdaa avun tarpeessa oleva huomioimatta, jos auttaminen ei
aiheuttaisi minulle juurikaan vaivaa.

e Jos teen kaikkeni sen eteen, ettd hommat luistaa niin kyll& sen joku huomaa.
Kaikella toiminnallani on vaikutusta siihen, mitd muut ja etenkin esimieheni

minusta ajattelevat.
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2.2.2 Muut alaistaitojen ulottuvuudet

Reiluudella (sportsmanship) tarkoitetaan sellaisia tyontekijan ominaisuuksia, jotka
voisi ymmartdd myos sisukkuudeksi. Reilu tyontekijd ei aina valita kohdatessaan
vaikeuksia, sailyttda positiivisen asenteen vaikka asiat eivat sujuisikaan niin kuin
niiden haluaisi sujuvan, eikd ota saamaansa kritikkid henkilokohtaisesti. Reilu
tyontekijd on valmis myods uhraamaan oman mukavuutensa ryhmé&n puolesta.
Muiden auttamisen ja yhteistybn teema jatkuu kasitteellisesti myds reiluuden
puolelle, missa Borman ja Motowidlo (1997, 82) tarkoittivat tallaisella kaytoksella
organisaation huomioimista seka valittamisesta pidattaytymista koskien triviaaleja
asioita. (Podsakoff et al. 2000, 517)

Organisaatiouskollisuus (organizational loyalty) on hyvéan yrityskuvan yllapitamista ja
luomista oman toiminnan osalta, organisaation tukemista ja puolustamista
ulkopuolisia uhkia vastaan seka uskollisuutta seké sitoutumista organisaatioon myos
sen vaikeina aikoina. Organisaatiouskollisuuden teemaan sisédllytetddan myo6s
Bormanin ja Motowidlon kasite (1993;1997) organisaation tavoitteiden tukeminen ja
puolustaminen. (Podsakoff et al. 2000, 517)

Organisaation  s&antdjen  noudattamisen -teemalla on  pitkd  historia
alaistaitotutkimuksessa. Smithin ja kumppaneiden (1983) maarittelema varhainen
alaistaitojen alaluokka yleinen kuuliaisuus (generalized compliance) Kkartoitti jo
aikoinaan taman teeman elementteja. Organisaation s&antdjen noudattamisella
tarkoitetaan organisaation saanttjen, sdadosten ja myods yleisten menettelytapojen
santillistda noudattamista ja kunnioittamista. Vaikka kaikki organisaatiot jollain tasolla
vaativat omien saantéjensa noudattamista, on kuitenkin havaittu, ettd laheskaan aina
saantoja ei kovin tarkasti valttamatta noudateta. Talla teemalla tarkoitetaan siis sita,
ettd saantdja noudatetaan myos silloin, kun kukaan ei ole valvomassa. Teemaan
kuuluu liséksi yrityksen sisaisten tapojen ymmartamista ja kayttaytymista niin "kuin

hyvan organisaatiokansalaisen kuuluisikin kayttaytya”. (Podsakoff et al. 2000, 517)

Alotteellisella kayttaytymisella pyritddn parantamaan joko omaa tyota tai
organisaation tehokkuutta (ibid.). Luonteeltaan kaytds on vapaaehtoista ja henkilosta
itsestdan lahtevaa. Aloitteellisuus voi olla my6s sinnikkyyttd tai innostuneisuutta ja
halua panostaa tydhon enemman kuin mita minimissaan tyésuoritukselta vaadittaisiin

(Borman & Motowidlo 1997, 82). Liséksi aloitteellisuus on myo6s sellaisten
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tyotehtavien suorittamisena vapaaehtoisesti, jotka eivat kuuluisi muuten henkilén
toimenkuvaan (ibid.) Organin (1990, 96) Tunnollisuus -alaluokka siséltyy myds
aloitteellisuuden teemaan. Tunnollisuudella tarkoitetaan nimens& mukaisesti
kayttaytymista, joka on sen ylapuolella mitéa voidaan keskimaarin tyontekijalta vaatia.
Kyse voi olla poissaolojen madarasta, myoOhastelystd tai esimerkiksi yhteisten

resurssien saastamisesta.

Kansalaishyveellista (civic virtue) (Organ 1990, 96) alaistaitokayttaytymista
harjoittava tyontekija ymmartaa olevansa osa suurempaa kokonaisuutta. Tyodntekija
on oman yhteisonsa (=organisaationsa) kansalainen, jolla on kansalaisena seké&
oikeuksia etta velvollisuuksia organisaatiota kohtaan. Kansalaishyveellisyys ilmenee
kiinnostuksena osallistua organisaation paatoéksentekoon myds makrotason asioissa
sekda omien mielipiteiden ilmaiseminen yrityksen strategiasta tai toiminnan
suunnasta. (Podsakoff 2000, 525)

Itsensa kehittamisella tarkoitetaan sellaisia vapaaehtoisia toimenpiteitda, joihin
tyontekijat ryhtyvat kehittddkseen omia tietojaan, taitojaan tai kykyjdan toéihin
littyvissd asioissa. (ibid.) Itsensa kehittaminen ilmenee jatkokoulutuksiin
osallistumisena, oman alan kehityksen seuraamisena ja uusien tehtvien

vapaaehtoisena opetteluna (George & Brief 1992, 155).

2.3 Alaistaitojen vaikutukset organisaation tehokkuuteen

Alaistaitojen on vaitetty vaikuttavat niin organisaation, kuin tydryhmienkin
tuottavuuteen ja tehokkuuteen. Tama& uskomus on ollut alaistaitotutkimukselle
perustava jo ensimmaisista alaistaitotutkimuksista alkaen ja myos pohjana sille, miksi
alaistaitoja ilmiona on lahdetty tutkimaan. Smith et al. (1983) ja Organ (1988)
esittivat, etta alaistaidot tukevat tybtehtavien suorittamista, mutta tdman liséksi myds
"voitelevat organisaation sosiaalista koneistoa vahentamalla kitkaa ja parantamalla
tehokkuutta”. Seuraavaksi esitetaan kootusti useampien tutkijoiden tarkempia
nakemyksia eri keinoista ja mekanismeista, joiden avulla alaistaidot voivat vaikuttaa
organisaation tehokkuuteen (Podsakoff & MacKenzie 1997, lainattu Organ et al.
2006 199-205).
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Alaistaidot voivat vaikuttaa organisaation menestymiseen ja tehokkuuteen (Organ et
al. 2006, 205):

e parantamalla tyontekijdiden ja/tai esimiesten tuottavuutta

e vapauttamalla niukkia resursseja parempaan kayttoon

e parantamalla tyontekijoiden keskinaista yhteistyota ja koordinaatiota
e houkuttelemalla ja sitouttamalla osaavia tyontekijoita organisaatioon

e parantamalla organisaation kykya mukautua toimintaymparistén muutoksiin.

Alaistaidot voivat siis lisdtd organisaation tehokkuutta parantamalla kollegoiden ja
esimiesten tuottavuutta. Kun kokeneet tyontekijat vapaaehtoisesti auttavat uusia
tyontekijoita oppimaan ja parjaaman tyéssaan, uusista tyontekijoista tulee tata kautta
nopeammin tuotteliaampia ja tehokkaampia tydyhteison jasenia verrattuna siihen,

ettd he eivat saisi tallaista ylimaaraista apua. (Organ et al. 2006, 199)

Muiden auttaminen voi toimia myods parhaaksi koettujen kaytantéjen ja arvokkaan
hiljaisen tiedon levittdmisen mekanismina ja nain parantaa koko tydyhteison
toimintaa. Itsensa kehittdminen ja uusien taitojen opettelu kehittavat myos yksittaisen
tyontekijdn tehokkuutta kun tyontekija oppii tekemaan tyétansa entistd paremmin.
Jos tyontekijat osaavat oman toimensa lisdksi muitakin tehtévid, tyontekijat voivat
tarvittaessa toimia joustavasti monenlaisissa tehtavissd ja hoitaa sijaisuuksia
muillakin osastoilla. Kun tyontekijat antavat rakentavia ideoita siita, kuinka tyon voisi
tendd paremmin, osallistuvat yhteiseen paatoksentekoon (kansalaishyveellisyys),
valttavat ongelmien aiheuttamista kollegoille (huomaavaisuus) ja eivat vie esimiehien
aikaa valittamalla mitattomista ongelmista (reiluus), johtajien ja esimiehien tuottavuus

paranee ja kriisijohtamisen tarve védhenee. (Organ et al. 2006, 199-203)

Alaistaidot voivat myos vapauttaa organisaation niukkoja resursseja tuottavampaan
kayttoon. Kun tyontekijat auttavat toisiaan ongelmatilanteissa, esimiesten ei tarvitse
itse puuttua yhta usein tai kuluttaa omaa aikaansa tyontekijoiden neuvomiseen, vaan
esimiehet voivat keskittya omiin ydintehtaviinsa, kuten suunnitteluun ja
hallinnointitehtaviin. Tunnolliset tydntekijat vaativat lisdksi véhemmaé&n esimiestensa
valvontaa tai aikaa ja heille voi uskoa myds enemman vastuita ja velvollisuuksia.
(Organ et al. 2006, 203)
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Kannustus ja rauhanrakennus parantavat itsessaan tyodyhteison ryhmahenkea ja
yhteenkuuluvuutta ja nain esimiesten tai muiden tyontekijoiden ei tarvitse erikseen
kuluttaa aikaa yhteishengen luomiseen tai yllapitoon. Huomaavainen kayttaytyminen
ja reiluus ehkaisevat konflikteja ja vahentavat johtajien tarvetta riitojen selvittelyssa.
Organisaatiouskollisuus ja oman organisaation esittdminen positiivisessa valossa
ulkopuolisille parantaa organisaation tyénantajakuvaa. Positiivinen tyénantajakuva tai
brandi houkuttelee taitavia tyontekijoita hakeutumaan organisaation palvelukseen ja
nain organisaation on mahdollista houkutella potentiaalisesti parempia tyontekijoita

oman organisaation palvelukseen. (Organ et al. 2006 203-204)

Alaistaidot voivat tasoittaa organisaation suorituskyvyn vaihtelua. Suorituskyvyn
vaihtelun minimointi edesauttaa tehokasta resurssien kayttod. Tyontekijat voivat
omilla toimillaan vahentd& suorituskyvyn vaihtelua kun he: tuuraavat poissaolevia
kollegoitaan ja auttavat muita tdiden kasaantuessa (auttaminen), osaavat useita
tehtavia ja mahdollistavat joustavammat sijaisuudet (itsensd kehittaminen) ja
ylittdmalla itsensa ja tekemalla enemmaén kuin vain sen, mitd heiltd vaaditaan
(tunnollisuus). Yksilotasolla néiden toimien vaikutukset voivat olla mitattémia mutta
esiintyessaan yleisemmin naiden vaikutukset voivat olla merkittavia organisaatiolle.
(Organ et al. 2006, 204)

Alaistaidot voivat myds parantaa organisaation kykya sopeutua muutoksiin
toimintaymparistéssa. Asiakasrajapinnassa tyoskentelevat saavat suoraa tietoa
ympdéristossa tapahtuvista muutoksista seka asiakkaista ja he voivat valittda
hyodyllista tietoa ymparistosta ja markkinoista eteenpdin organisaatiossa. Jos
tyontekijat ovat halukkaita ja vapaaehtoisia ottamaan lisda vastuuta (reiluus) ja
kehittdmaan omaa osaamistaan (itsensa kehittaminen) he voivat kasvattaa
organisaation sisaista kyvykkyytta myods vastata naihin muutoksiin. (Organ et al.
2006, 204)
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3. TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

Tassa kappaleessa kuvataan tutkimuksen suorittamisessa kaytetyt
tutkimusmenetelmat, miten tutkittava aineisto on kerétty ja kuinka kerattya aineistoa
on analysoitu. Lisdksi tassd kappaleessa perustellaan, miksi em. ratkaisuihin on

paadytty tutkimusta suorittaessa.

3.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimus suoritettiin laadullisena, eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Tutkimus on
tyypiltdan tapaustutkimus. Kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoituksena on “"todellisen
elaman kuvaaminen” tosiasioiden l6ytdminen seka paljastaminen ja silla pyritaan
mahdollisimman kokonaisvaltaiseen kuvaan tutkimuksen kohteesta (Hirsjarvi et al.
2007, 157).

Tapaus-, eli casetutkimuksessa pyritddn saamaan yksityiskohtaista tietoa jostain
yksittaisesta tapauksesta tai rajatusta kokonaisuudesta. Tapaustutkimuksen
tavoitteena on yleensa ilmididen kuvailu. Tapaustutkimus soveltuu menetelméksi kun
halutaan ymmartaa tutkittavaa kohdetta syvallisesti ja huomioida myoés siihen liittyva
konteksti, kuten taustat ja olosuhteet. (ibid 130-131; Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006)

Aineiston kerattiin teemahaastatteluilla tarkoituksenmukaisesti valikoidulta joukolta.
Teemahaastattelulle on ominaista, etta haastattelun aihepiirit ovat tiedossa, mutta
kysymyksilla ei ole tarkkaa jarjestysta tai muotoa (Hirsjarvi et al. 2007, 203).
Teemahaastatteluille tyypillistd on myds se, etta “tutkittavien nakokulmat ja ’'aani’

paasevat esille” (Hirsjarvi et al. 2007, 160).

Koska tutkimuksen tavoitteena on ymmartaa alaistaitoja ilmiona ja selvittdd, miten
alaistaidot esiintyvat rajatussa empiirisessa kontekstissa, oli perusteltua valita
tutkimuksen tyypiksi tapaustutkimus. Teemahaastattelut mahdollistivat aiheen laajan
kasittelyn keskusteluissa ja tarvittaessa tarkentavien lisdkysymysten esittamisen.

Kun haastateltavat saivat mahdollisuuden vapaasti kertoa tydstaan ja
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tydymparistostaan, mahdollisti tama tietojen saannin juuri siitd, kuinka heidan

kontekstissaan alaistaidot voivat esiintya.

3.2 Aineiston kerdaminen, kasittely ja analyysi

Aineisto keréattiin haastattelemalla neljaa rahtivirkailijaa seka kahta vuoropaallikkéa
heidan tyopaiviensa aikana tammi- ja helmikuussa 2010. Haastateltavat valittiin
tarkoituksenmukaisesti, jotta otos edustaisi tasapuolisesti tutkittavaa osastoa niin
sukupuolen, i&n kuin virkavuosienkin perusteella. Rabhtivirkailijoiden haastattelut
suoritettiin erikseen tata tarkoitusta varten varatussa rauhallisessa ja tyhjassé
tybhuoneessa. Haastattelut voitiin  suorittaa neutraalissa ymparistéssa ja
luottamuksellisesti  keskustellen. Esimiehet haastateltin  ryhmdahaastatteluna
samanaikaisesti heidan tyopisteensad luona. Haastattelut nauhoitettiin digitaaliseen
muotoon ja ne Kkestivat hieman alle tunnista puoleentoista tuntiin.

Teemahaastattelurunko on esitetty liitteend (liite 1).

Haastattelut kirjoitettiin puhtaaksi sanasanaisesti, eli litteroitiin. (Hirsjarvi et al. 2007,
217). Litterointi suoritettiin valikoiden siten, etta litteroimatta jatettiin vain tutkimuksen

kannalta epdolennaisimmat osat haastatteluista.

Kun haastattelut oli suoritettu, litteroitua aineistoa ryhdyttiin analysoimaan toisessa
luvussa esitettyjen alaistaitojen ulottuvuuksien mukaan paapiirteittdin seitsemaan
kategoriaan. Analyysissa pyrittin ennen kaikkea aineiston ymmartamiseen ja
etsimaan niita merkityksia, mitd alaistaidot tarkoittavat juuri tutkittavassa

kontekstissa.
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4. EMPIIRINEN TUTKIMUS

Tasséa luvussa esitellaan tutkimuksen empiirisend kontekstina toimiva yritys,
kuvataan rahtivirkailijoiden toimenkuvaa seka tydymparistbd ja analysoidaan

haastatteluilla kerattya aineistoa teoreettisen viitekehyksen avulla.

4.1 Konteksti

Finnair Cargo Terminal Operations Oy on Finnair Oyj:n tytaryhtio, joka yllapitda
Finnairin lentorahtiterminaalitoimintoja ja kuuluu Finnair-konsernin lentoliikenne -
segmenttiin. Samaan liiketoimintasegmenttiin kuuluu myds Finnair Cargo Oy, joka
yhdessa Finnair Cargo Terminal Operations Oy:n kanssa muodostaa Finnairin
rahtiliiketoiminta-alueen. Finnair Cargo kuljettaa yli 120 MKg lentorahtia vuosittain
paaasiassa laajarunkoisten matkustajakoneiden ruumissa. Finnair Cargo Terminal
Operations:ssa tehtiin hiljattain liiketoimintasiirto varastotoimintojen osalta ja
yhteistydsopimus solmittin Suomen Transval Oy:n kanssa. (Finnair Oyj 2010a;
Finnair Oyj 2010b)

Tutkittavalla osastolla tydskentelee yhteensd 29 rahtivirkailijaa seka heidan
esimiehensé. Virkailijoiden tyd on vuorotydtd ja saman vuoron aikana osastolla
tyoskentelee vuorokauden ajasta riippuen kahdesta kahdeksaan henkil6d. Osaston
paatehtavd on rahdin vastaanottoon ja Iluovutukseen liittyvien toimistotdiden
suorittaminen ja asiakirjojen osalta rahdin lentokuljetukseen hyvaksyminen. Lis&ksi
tehtaviin  kuuluu tuonti- ja vientirekkoihin liittyvien asiakirjojen kasittely seka
rahtiterminaalin asiakaskontaktien laadukas asiakaspalvelu. Aikaisemmin erilldan
olleet asiakaspalvelu- ja tuontirahtiosasto ovat nyt yhdistetty yhden samaksi
osastoksi rahtiterminaalissa. Finnair Cargo Terminal Operations toimii Finnairin

lentorahtiterminaalissa Helsinki-Vantaan lentoasemalla.

Tutkittavaan osastoon vaikuttavia ja huomioonotettavia ymparistotekijoita ovat mm.
viimeaikaiset organisaation sopeuttamistoimet sekd muut organisaatiomuutokset,
jotka ovat vaikuttaneet niin organisaatiorakenteeseen kuin henkiloston maaraankin

rahdissa. Henkilostdd on lomautettu toistaiseksi ja varaston toimintojen
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liketoimintasiirto on puhuttanut myos toimiston henkildst6a. Tutkimusta suorittaessa
on pyritty huomioimaan muutoksien aiheuttamat reaktiot ja tunteet tyontekijéiden
antamissa haastatteluvastauksissa. Tyotyytyvaisyytta ja viihtyvyyttd on myds
kartoitettu, koska naéilla tekij6illa on todettu olevan vaikutusta alaistaitojen

esiintymiselle (Ks. luku 2.).

4.2 Muutokset organisaatiossa

Finnairin ja myods Finnair Cargon maailma on muuttunut viime vuosina merkittavasti.
Finnair listautui pérssiin vuonna 1995, kilpailu on kiristynyt niin lentoliikenteessé kuin
lentorahdinkin toimialalla ja 2000-luvun lopun talouden taantuma ja merkittavat
ulkoistukset, liiketoimintasiirrot, eriyttdmiset, monet yt-neuvottelut ja niiden pohjalta
tehdyt irtisanomiset ja lomautukset ovat koetelleet tyontekijoita kaikilla portailla.
Haastatteluista nousee esiin virkailjoiden ja esimiesten kokemukset yhteisen
organisaatiokulttuurin  heikentymisesta. Merkittavaa on kuitenkin se, ettd
organisaatiokulttuuria ei varsinaisesti pidetd huonona; se vain ei ole yhta hyva kuin

mita se on aikaisemmin ollut.

"T&éallad on totuttu niin hyvdén Finnairissa, et just sen me-hengen takia

S

tietsa... me ollaan oltu ’yhtéa perhettd” (vuoropaallikko)

Tassa tutkimuksessa kulttuurin muutokseen ei itsessaan perehdyta, vaan niihin
vaikutuksiin, joita silla on haastateltavien mukaan ollut tyén suorittamiseen ja
yhteishenkeen tyopaikalla. Jo ensimmaéiset alaistaitotutkijat ovat todenneet
tyotyytyvaisyyden olevan eras alaistaitojen edellytyksista (Bateman & Organ 1983).
Tyotyytyvaisyyden lisédksi on osoitettu, ettda myos tyontekijoiden koetulla
oikeudenmukaisuudella (Organ ja Ryan 1995) ja sitoutuneisuudella (Schappe 1998)
on merkittava yhteys alaistaitoihin. Schappe (1998) ehdotti, etta sitoutuneisuus olisi,
vastoin aikaisempia tutkimuksia, tarkein alaistaitoihin yhteydessa olevista yksittaisista
tekijoista. On siis tutkimuksen kannalta olennaista huomioida ne tekijat, jotka voivat

vaikuttavat tutkittavaan ilmioéon.
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4.3 Alaistaitojen ulottuvuudet empiirisessa tarkastelussa

Haastatteluiden ensimmaiseksi ongelmaksi muodostui, kuinka kertoa alaistaidoista
haastateltaville ilman, etta silla olisi vaikutuksia heidan antamiinsa vastauksiin. On
luonnollista olettaa, ettd ihmiset haluavat esittda itsensa hieman paremmassa
valossa kuin mitd ovatkaan. Johdattelevat kysymykset olivat toinen vaikeasti
valtettava puoli itse haastattelutilanteissa. Haastattelut pyrittin ohjaamaan ennalta
maarattyjen teemojen kasittelyn lisdksi myds niin, ettd mahdollisimman avoimelle
keskustelulle ja ennen kaikkea haastateltavien omille kertomuksille jaisi tilaa. Vapaan
keskustelun myotd haastateltavat saattavat paljastaa rutiinin lisaksi myos paljon
sellaisia asioita, mihin he eivat itse ole valttamatta kiinnittaneet juurikaan huomiota.
My6s ne alaisaidot, jotka ovat osa arkipaivaista toimintaa ja rutiineja, ovat yhta
arvokkaita tdman tutkimuksen kannalta. Jos haastateltavilta olisi pyydetty
maarittelemaan vain sita, mitd he pitdvat ekstraroolikdyttadytymisend tai
tyosuorituksen ihanteena, olisivat vastaukset voineet jaada huomattavan
pintapuolisiksi. Tutkimuksen tarkoituksena oli kuitenkin 16ytaé alaistaitoja tutkittavien
tyostd, olivat ne sitten haastateltavien mielesta tyohon kuuluvia tai ekstrarooliin

kuuluvia.

Analyysin tarkoituksena on kuvata myo6s virkailijoiden ty6tehtavia riittavalla
tarkkuudella, jotta naista voisi erottaa alaistaitokayttaytymisen eri muodot. Tehtavien
ja tehtavakontekstien kuvauksessa perusteellisuus on tarke&a, koska silloin voidaan
ymmartaa, mita mahdollisia erityispiirteita ja ilmenemisen muotoja alaistaidot voivat

juuri tutkittavassa kohteessa saada.
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4.3.1 Muiden auttaminen

Rahtivirkailijoiden ehdottomasti tarkeimmaksi alaistaitojen ulottuvuudeksi nousi
muiden auttaminen sek& sen alaluokat. Rahtivirkailijat sek& auttavat aktiivisesti
kollegoitaan, ettd myo6s pitdvat auttamisen esiintymista tyoyhteisossa tarkeana.
Haastateltavat pitivdt my6s auttamista paaosin osana tyotaan. Kuitenkaan
haastateltavat eivat kokeneet, ettd auttaminen olisi heidén velvollisuutensa siiné
mielessd, ettd tyonantaja olisi sitd vaatinut. Taltd osin tutkimus myds vahvistaa

aikaisempia tutkimustuloksia (vrt. Morrison 1994).

Auttaminen nadkyi ennen kaikkea tyOkaverin auttamisena mitd monimuotoisimmissa
ongelmatilanteissa. Tietojarjestelman aiheuttamat ongelmat ovat yksi virkailijoita
tyollistava tekija. Jarjestelman kanssa joutuu joskus olemaan luova ja keksim&&n
kuinka tyon saisi tehdyksi jarjestelmadn ongelmasta tai toimimattomuudesta
huolimatta. Ongelman kohdatessaan todenn&koistd kuitenkin oli, ettd joku toinen
virkailija oli joskus aikaisemmin térmé&nnyt vastaavanlaiseen ongelmaan ja nain
kollegalta voi pyytda neuvoa asiassa ja kysya, kuinka han ratkaisi ongelman. Lahetys
on saatettu lahtopaassa syottad tietojarjestelmaan vaarin, jolloin sitd joutuu
muuttamaan tai korjaamaan. Tiedot eivat aina tdsmaa ja ongelmien ratkaiseminen
voi joskus vieda yllattavan paljon aikaa. Usein ongelmia mietittin monen virkailijan

yhteistoimin. Erés rahtivirkailija kuvasi auttamisen kulttuuria nain:

Kyl tos on aina saanu [apua], aina joku tietd& jotain toista ku toinen,
paremmin ku toinen muistaa jonku jutun. Kyl se on tos toiminu ihan hyvin.
...toi ilmapiiri on kyl semmonen hyvé et siin jokaine jeesaa toista. ...Kyl ma ite
jos henk kohtasesti huomaan et joku pahkéilee jonkun kanssa ni saatan
menna kysyy et voinks ma jeesaa’. Kaikki ei niin nopeesti kysykkaa sita et

‘tuu jeesaa’ mut suurin osa kyl tekee sen...”

Yleisesti ottaen kaikista haastatteluista kumpuaa auttamisen ilmapiirin olemassaolo.
Auttaminen on selkeasti rahtivirkailijoiden alaistaitom&aritelmien  karjessa.
Auttamisen rooli tyon tekemisen kannalta on myds merkittavd. Tyon kannalta on

myo6s tarkedd osata tarvittaessa pyytaa apua. Aina ei ole selvaa, mitd missakin
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tilanteessa pitdisi tehdd. Vaikka virkavuosia olisikin takana, jatkuvien uusien
tyoohjeiden ja muutoksien johdosta joutuu opettelemaan my0s uusia asioita.
Haastatteluissa ilmeni myods se, kuinka tdrkednd osana auttamista pidetdan tyon

sujuvuuden kannalta.

tossa on iha turha pydritelld noita papereita yksindan jos se ei etene

mihinkaan.” (rahtivirkailija)

Haastateltavien puheista ilmenee altruismin lisaksi myds huomaavaisuus muita
tyotovereita kohtaan. Huomaavaisuuden elementti nakyy virkailijoiden tydssa myos
auttamisen motiivina. Virheisiin puututaan ja kollegaa autetaan my6s sen takia, etta
virheiden korjaaminen olisi muuten siirtynyt jonkun toisen tydntekijan harteille. Ty6n
tekemiseen saattoi olla monta vaihtoehtoista tapaa, mutta jos ongelma havaittiin,
siihen myo6s paasaantoisesti puututtin - mieluummin kuin jatettin seuraavan

murheeksi.

’kato se johtuu pitkalti myos siita, et jos ei kysy ja tekee ja sit siel onki
tapahtunu virhe, harvoin sa ite sita virhettd korjaat vaan se on se
seuraava kaveri, ni sen takii mielellddn me tos neuvotaan ja ollaan
kimpas néain, ei nyt kyseenalaisteta mitd toinen tekee koska tossa on

loppupeleis aika monta tyylia tehdkki kuha se lopputulos on oikein.’

(rahtivirkailija)

"No ainakin e-GOssa on just tarkeeta et kaikki menee heti alusta oikein

Jja jos sé teet virheen se vaikuttaa sit kokoajan.” (rahtivirkailija)

Auttamista pidettiin myos ennaltaehkaisevana toimintana. Kun kollegaa autetaan nyt,
niin valtytdan mahdollisesti suuremmalta vaivalta tulevaisuudessa. Vaikka motiivit
olisivat osaltaan itsekkaita, auttamisesta hyotyy kuitenkin myo6s kuitenkin koko

tyoyhteiso.

"mut ma luulen et ..oma lehma ojassa.. ettei tartteis korjata muiden

virheita..” (rahtivirkailija)

Yhteistyokykyjen ja taitojen merkitys tuotiin myos selvasti esille. Yhteisty6 jatkui
oman osaston ulkopuolellekin tarvittaessa. Kun varasto ja toimistot toimivat ennen

ulkoistuksia saman organisaation alla, yhteistyota tehtiin viela laajemminkin.
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Useimmat tyontekijat tunsivat toisensa hyvin, riippumatta siitd tydskentelitk®d
rahtimiehena varastossa vai rahtivirkailijana toimistossa. Yhteistydhon oli totuttu ja
siihen myo6s luotettiin. Eras rahtivirkailja pitaa yhteistyota edellytyksena tyon

menestyksekkaan hoitamisen kannalta:

"Mun mielestd ndma tyot ei suju jos et sa tee yhteistyéta... Taal ei oo
mahdollisuutta toimia yksin, tdad tyé on ketjutettu niin... yksin tééal ei
paase mihkaan. [...] Kaikki lenkit on yhtad tarkeita tassa. Jos ykskin

puuttuu valista, ni se on poikki.”

Virkailijoiden mukaan auttamisen kulttuuri on kuitenkin heikentynyt siitd, mitd se on
aikaisemmin ollut. Kun vanhat tutut tyéryhmat ja ihmiset ovat jakautuneet nyt usean
eri organisaation alle, ei aikaisemmat yhteistyokuviot enda toimi samalla tavalla kuin

aikaisemmin. Eras rahtivirkailija kuvasi yhteistyon kehittymista nain:

"En m& voi sanoo ettei se sujuis, mut se ei vaan oo samanlaista [...]
hyvia yhteistybkumppaneita ollu tuolla varaston puolella varsinkin [...] ku
pitkdén ollaan oltu tbissé [...] ni on tottunu aina et sé voit pyytéa, ku ne
tietdd et ma autan niitd ni ne auttaa mua [...] se on véhé sitte vdhan

erilaista nyky&an, ku ei olla enda samaa firmaa.”

MyoOs esimiesten puheissa oli aistittavissa muutos yhteisollisyyden tunteessa.
Luonnollisesti merkittavien organisaatiomuutosten vaikutukset heijastuvat aina myos
siihen kuinka pienentyneeseen organisaatioon jaavat tyontekijat joutuvat
uudelleenmaarittelemadn omaa tyOyhteisb6aan. Aikaisemmin kun kaikki tyontekijat
olivat my6s nimellisesti saman organisaation alla, kulttuuri oli muodostunut

erityislaatuiseksi.

"Ennen oltiin niinku kaikki samaa, nyt meilla on téalld ku kolme

Joukkuetta.” (vuoropaallikko)

Auttamisen teema koettin haastatteluissa erittdin selkednd. Lahes kaikki
haastateltavat sisallyttivat tybkaverin auttamisen omaan toimenkuvaansa kuuluvaksi
ja niin sanotusti minimirooliinsa. Kaikki haastateltavat mainitsivat auttamisen olevan
olennainen osa tyota. Usein kuitenkin kiire asettaa rajoituksia sille, kuinka herkasti

tyotoveria lahtee auttamaan.
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"Jos mulla ei oo kiiretté tai mulla on aikaa, tottakai méa autan sitte... No ei
mun mielestd ainakaan [ole toimenkuvan vaatimus].. jotkut auttaa ja

jotkut ei” (rahtivirkailija)

Eras virkailijoista mainitsi my6s, etta tydajan ulkopuolellakin kollegaan saattoi ottaa
yhteytta vaikeissa ongelmatilanteissa jos tiesi, ettd nimenomaan talla henkil6lla voisi
olla ratkaisu tilanteeseen. Tuskin kuitenkaan kukaan odottaa, tyonantaja tai
esimieskdan, etta virkailijat olisivat tavoitettavissa tydasioissa myds vapaa-ajalla.
Kuitenkin eréén virkailjan mukaan kaytantd oli melko yleinen. Auttaminen ei siis

rajoitu pelkastaan tyoajalle, vaan osaltaan myos tydajan ja -paikan ulkopuolelle.

“Ja vapaa-ajallakin voi soittaa... Meki soitetaan joskus tybkaverille kotiin

Jja kysytdadn neuvoja vaikka se on vapaalla. Ja mullekin soitetaan.’

(rahtivirkailija)

Virkailijoiden liséksi my0s esimiehet tunnistivat auttamisen olennaiseksi osaksi
tyOpaikan alaistaitoja. Vaikka yhti6lla on vaikeat ajat, niin tyotoveria ei kuitenkaan
haluta unohtaa, varsinkin kun samojen henkildiden kanssa joudutaan tekemaan toita

my6s mahdollisesti jo seuraavana paivana.

Podsakoff et al. (2000) identifioivat Organin (1990) maarittelemén kannustamisen -
alaluokan osaksi auttamisen teemaa. Haastateltavat toivoivat, ettd rakentavaa
palautetta ja kehumista voisi esiintyd enemmankin niin virkailijoiden kesken kuin
my0ds esimiesten toimesta. Huumori mainittiin eraaksi keinoksi positiivisen palautteen
antamisessa. Toinen virkailja toivoisi myds esimiehiltA enemman positiivisia

kommentteja, vaikka kollegoilta saikin palautetta.

“enemman palautetta sais antaa puolin jos toisin... aika hyvéa sekin et
meil on ihan hurttii huumorii tossa noin.. se tulee myos sitékautta.. kyl
nykyaan osata myos kehuukki, aika pitkélti seki tulee huumorin keinoin...
tulee itellekki hyva fiilis ku voi sanoo kollegalle et kyl s& hyvin hoidit tan
homman, vaikka leikkimielisesti sanooki mutta on niinku tosissaan

kuitenki.” (rahtivirkailija)

"No harvoin, paitti sitte tybkavereilta... mut olis kivaki jos tavallaan

s n

esimies sanois et 'hyvin hoidettu’ ettd kiitos’.” (rahtivirkailija)
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Rahtivirkailijoiden alaistaidot ilmenevat selkeimmin kollegan auttamisena erilaisten
tybongelmien kanssa. Apua annetaan herkéasti ja sitd uskalletaan myods pyytda
tarvittaessa. Tallaisella auttamisella koetaan my6s olevan tarkea vaikutus itse
tyosuoritukseen ja ylipaatansa siihen, etta tyot saadaan tehtya hyvin ja ilman virheita.
Rahtivirkailijat pitavéat auttamista ja yhteisty6ta myods osana tyotehtavidan ja he eivat
siind mielessa pida auttamista ekstraroolikayttaytymisena. Kuitenkin kayttaytyminen
voidaan maaritella osaksi alaistaitoja Organin (1997) uudistetun
alaistaitomaaritelman  mukaan sekd Bormanin ja  Motowidlon  (1993)

kontekstuaalisten suoritusten mallin valossa.

4.3.2 Reiluus

Reiluudella tdssd yhteydessa tarkoitetaan enemmankin reippautta ja positiivisen
asenteen omaamista. Reiluudessa ei ole kyse siitd, mitd pitaisi tehda vaan
ennemminkin sita, mitd jattdad tekematta, kuten triviaaleista asioista valittaminen.
Reiluus on myo6s kykya suhtautua positiivisesti muutoksiin ja olla valittamatta, vaikka

asiat eivat menisikdan niin kuin haluaisi niiden menevéan. (Organ et al. 2006, 22)

Haastateltavien mukaan virkailijoilla kasitykset reiluudesta liittyvat etenkin
kaytokseen tyopaikalla ja tyotovereita kohtaan. Jokaisella tydntekijalla on omalta
osaltaan vastuu yhteisesta hengesta kun toimitaan fyysisestikin samoissa tiloissa.
Virkailijoiden mukaan tiivis tyoskentely myots altistaa herkemmin konflikteille ja
erimielisyyksille. Reiluuden teema nékyi virkailijoiden haastatteluissa ennen kaikkea
toiveena siitd, ettd toimittaisiin rauhallisesti ja kukaan ei menettaisi malttiaan vaikka
tilanteet olisivatkin stressaavia. Haastateltavat pitivat yhteisdllisyyden ja hyvan
hengen yllapitoa tarkeana. Korkea stressi saattaa toisinaan purkautua artyneisyytené
kollegoita kohtaan ja se vaikuttaa samalla koko yhteisén ty6ilmapiiriin. Jatkuva
valittaminen ja negatiivisuus voi myos haastateltavien mukaan tarttua helposti

toisiinkin tyontekijoihin:

Eihan siind tyopaikalla tarvitte olla kuin yksi [...] yksi semmonen
sairaspesake, niin se tulehduttaa koko talon tai koko yhteisdn jos

sanotaan niinku negatiivisessa mielessa.” (rahtivirkailija)
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"No kylléa se aika usein tarttuuki, toinen kiroilee ja huutaa... kylld se

jotenki se negatiivisuus oikeesti tarttuu. ” (rahtivirkailija)

Reiluus ilmenee rahtivirkailijoiden mielestd maltillisuutena ja rauhallisena
suhtautumisena tyon ongelmiin. Kuitenkin stressi, kire ja pelko ty6paikan
menettdmisesta vaikuttavat tyontekijan suhtautumiseen ja mielentilaan. Muutokset
ovat aiheuttaneet myo6s entistda enemman Kkiirettd tyontekijoille. Haastattelujen
mukaan virkailijat suhtautuvat muutoksiin ja kiristyvaan tyotahtiin melko vaihtelevasti.
Virkailijoiden mielipiteet osastojen yhdistymisesta jakautuvat haastateltavien mukaan
kahtia. Puolet pitdd muutosta tervetulleena vaihteluna, toiset eivat olleet yhta
tyytyvaisia ja tunteet sekd mielipiteet tulevat esiin tyontekijéiden puheissa. Reiluus
nakyy osalla virkailijoista juuri kykyna suhtautua muutoksiin ja kiireeseen rauhallisesti
ja positiivinen asenne sailyttden. Reiluuden teemassa olennaista on positiivinen
suhtautuminen, vaikka asiat eivat menisikaan niin kuin niiden haluaisi menevan.
Erés virkailija koki, ettd tyon positiiviset puolet kuitenkin paasaantoisesti ylittavat

negatiiviset puolet ja siten tydn huonoista puolista ei kannata murehtia:

toisaalta toi meiddn duuni ei oo mitdan vaikeeta... ja loppujenlopuks
aika lunkiiki... niit vapaitaki sielt tulee hyvin néin ni, kaikkiin tommosiin
niinku mun mielest positiivisiin asioihin mun duunissa, ni sit ajattelee et
naanhan on niinku hyvin ja sit ei sita sité ota hirveesti niihin negatiivisiin
asioihin kantaa et ajatteee et ei mua nii haittaa, vaikka ne totta kai kalvaa

vahasen..”

Hyva tyoilmapiiri tyontekijoéiden kesken tukee myds varsinaisen tyon suorittamista,
vaikka itse ty® ei aina tuntuisikaan niin miellyttavaltd. Haastatteluista sai myo6s
osaltaan ristiriitaisia vastauksia ty6ilmapiirista. Toisaalta ilmapiiria pidettiin hyvana ja
tukevana, mutta toisaalta selkeéasti kerrottiin myds, kuinka selan takana puhuminen
on lisaantynyt ja tyodyhteison vihamielisyys kasvanut viime aikoina. Haastattelut
antoivat syyn olettaa, etta virkailijat pitavat juuri oikeudenmukaisuuden tunteen ja
sitoutuneisuuden heikentyneen irtisanomisuhan ja lomautusten vuoksi. Kuten on
esitetty, voivat nama tekijat vaikuttaa merkittdvissd maarin myos alaistaitoihin
(Schappe 1998; Organ & Ryan 1995).
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"On kiva tulla téihin just tybkavereiden takia, muuten ei oikeesti jaksais

tulla téihin.” (rahtivirkailija)

Muutoksien lapiviennissa tyontekijoiden myotavaikuttamisella on tarkea rooli. Olisi
hankalaa yrittdd ajaa muutoksia l&pi, jos henkiléstd kokonaisuudessaan vastustaisi
niitd. Aivan yksittaistenkin tyontekijoiden merkitys positiivisen hengen yllapidossa voi
olla yllattdvan suuri kun huomioidaan, miten uudistuksista voidaan tydyhteisdssa
toipua ja jatkaa eteenpéin. Vaikka negatiivisuus tarttuu, myos reippaus ja
positiivisuus vaikeiden aikojen keskella vaikuttavat siihen, miten tydyhteisossé
muutoksiin suhtaudutaan. Kun siis esimiesten tarve kriisijohtamiseen ja henkisten
tulipalojen sammuttamiseen vahenee, voidaan keskittyd varsinaisten tydtehtévien

hoitamiseen.

4.3.3 Organisaatiouskollisuus

Organisaatiouskollisuus ei ole kuulunut Smithin et al. (1983) tai Organin (1988)
identifioimiin  alaistaitojen alaluokkiin. Borman ja Motowidlo (1993) kuitenkin
maadrittelivat organisaatiouskollisuuden osaksi kontekstuaalisten suoritusten kasitetta
nimella organisaation tavoitteiden tukeminen ja puolustaminen. P&éapainona
maaritelmé&ssa on organisaation palveluksessa pysymisend myos vaikeina aikoina ja

tydnantajan esittaminen positiivisessa valossa ulkopuolisille.

Finnairin tybnantajakuvakin on ollut melko hyva aivan viimeaikaisia ongelmia lukuun
ottamatta. Rahtivirkailijoilla uskollisuus nakyy ennemmin entisia ja nykyisia
tyOtovereita, kuin rahtia tai Finnairia kohtaan. Vapaaehtoisia irtisanoutumisia ei
kuitenkaan ole vield tutkijan tietojen mukaan tapahtunut, joten uskollisuus ei ole
aivan poissuljettu tarkastelusta. Ei ole yllattavaa, ettd varsinaisia kehuja tydnantaja ei
taméan tilanteen mukaan virkailijoilta kuitenkaan saa ja virkailijoiden luottamus
tyonantajaa kohtaan on laskenut. Epéavarmuus tyopaikan sailymisesta on
haastattelujen mukaan vaikuttanut niin sitoutuneisuuteen kuin tyotyytyvaisyyteenkin.
Kaikki haastateltavat virkailijat silti toivoivat, ettd oma tyOpaikka sailyisi
tulevaisuudessakin. Jatkuva epavarmuus on kuitenkin koetellut virkailijoiden

positiivista sitoutumista tydnantajaa kohtaan.
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"Ja sitte téda ulkoistaminen, vaikka sen ymmaértééa jollaki tavalla, niin se
ettd se nadkyy niinku periaattees jokapaivdnd semmosena vaha niinku
pienena epavarmuutena, ei 00 endaa semmosta etta sa tuut tdihin aivan
et sé oot varma et tdmé nyt jatkuu puol vuotta... kaikkiha tietenki toivoo
néin... mut ndihé se ei enéé ole. Ja siihen ei tarvita endéd mitdén muuta
ku tuotannollisia ja taloudellisia syita ja sitda mun ymmartddkseni
hyddynnetaan tana paivand enemman ku mahdollista. Se on se mika

tahéan tyodtyytyvaisyyteen vaikuttaa mun mielesta aika paljon.”

Osa haastateltavista oli myds tyytymattémi& siihen, kuinka muutostoiminnot on
hoidettu ja miten sdaastotoimenpiteet edelleen vaikuttavat mm. ylityd- ja
rekrytointikieltoina. Haastateltavat virkailjat suhtautuivat varovaisen epadilevasti
tulevaisuuteen ja ovat enemmaéankin odottavalla kannalla. Organisaatiouskollisuus
alaistaitoina ei siis juurikaan noussut esiin haastatteluissa. Organisaatiouskollisuuden
voidaan katsoa kuitenkin olevan jollain tasolla olemassa, silla tyontekijat eivat ole
kuitenkaan itse irtisanoutuneet. Tietenkin nykyinen heikko tyollisyystilanne voi
vaikuttaa siihen, kuinka herkasti ollaan valmiita irtisanoutumaan ja etsimaan toista

tyonantajaa.

4.3.4 Organisaation saantdjen noudattaminen

Organisaation saanttjen noudattamisen teemaan ei saatu haastattelujen kautta
suoraan esimerkkeja alaistaidoista. Tastd huolimatta organisaation ja tydyhteison
epavirallisia sdanndista puhuttaessa voidaan viitata tyontekijoiden yhteistyén pohjalta
laadittuun "tyopaikan yhteiset pelisaannot” -listaan, joka on nahtavilla rahtiterminaalin
toimistojen ilmoitustauluilla. Lista laadittin rahdin toimiston tydntekijéiden
tyohyvinvointipdivilla jarjestettyjen ryhmatdiden pohjalta. Lista kuvastaa niita arvoja ja
yhteisid pelisdantdja, joita tyontekijat itse pitavat tarkeina tyOymparistéa ja
organisaatiokulttuuria ajatellen. Virallisia saanttja, joita on pakko noudattaa,
kuvastavat esimerkiksi ICAO:n (International Civil Aviation Organization), IATA:n
(The International Air Transport Association) ja vaarallisten aineiden kuljetusta

koskevat saannot seka muut viranomaismaaraykset.
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Tybpaikan yhteisen pelisdannoét pitavat jo itsessdan sisalladn monia alaistaidoiksi
laskettavia kohtia. Lisaksi jos lista on laadittu juuri tyontekijoiden yhteisen
ajatustenvaihdon perusteella, voidaan sen péaatelld kuvastavan ainakin jollain tavalla

tyontekijoiden toiveita siitd, millaista yhteistoiminnan kuuluisi olla tyopaikalla.

Tyopaikan yhteiset pelisdannot:
e Tervehdin ty6tovereita ja olen kohtelias
e Huomioin toiset ja kunnioitan heidan mielipiteitdéan
e Autan muita oma-aloitteisesti
e En puhu toisista selan takana pahaa
e Jaan tybasioita koskevan tiedon muidenkin kayttoon
e Annan positiivista palautetta kun siihen on mahdollisuus
e Osaan sanoa ’Kiitos”

¢ (Osaan pyytaa ja antaa anteeksi

Tybpaikan saantdjen noudattamisen teemasta voisi saada tarkempaa tietoa
kayttdmalla havainnointia tutkimusmetodina. Taman tutkimuksen rajoitukset ja
laajuus huomioon ottaen, havainnointia ei kuitenkaan pystytty tassa tutkimuksessa

kayttamaan tiedonkeruumenetelmana.

4.3.5 Aloitteellisuus

Aloitteellisuus on muiden auttamisen ohella toinen haastatteluissa esille noussut
selkeasti virkailijoiden tyoss& nakyva ja tarkea alaistaitojen luokka. Alaistaidoista
puhuttaessa aloitteellisuudella tarkoitetaan vapaaehtoista, luovaa ja innovatiivista
toimintaa, jonka tarkoituksena on parantaa joko oman tydn suorittamista tai
organisaation prosessien tehokkuutta. (Podsakoff et al. 2000, 524). Seuraavaksi

kuvataan aineiston pohjalta aloitteellisuutta kuvastavia sitaatteja tyon yhteydessa.

Virkailijoiden tyotehtavat koostuvat osaltaan toistuvista padivittaisista rutiineista.
Kuitenkin monet virkailijat hakevat tyohonséa lisaviriketta ylimaaraisten ongelmien tai
pulmien ratkaisemisesta. Aloitteellisuus nakyy téallaisten ongelmien vapaaehtoisena

hoitamisena ja innokkuutena. Borman ja Motowidlo (1993) nimittivat ilmiota
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tyotehtavien vapaaehtoiseksi suorittamiseksi.  Rutiinitehtavista poikkeaminen toi

my6s mukavaa vaihtelua erdén virkailijan paivaan:

*toi ty6han ei ole mitenkaan hirveen innostavaa. Loppupeleis se on aika
tylsda... vélilld tuli semmonen kausi mulle ku tuli SAS:n rekka, ni ma
mielellani menin tekemd&n sen just sen takii ku siin oli kaikkee
ihmeellista.. joutu véhé kikkailee, miettii vdhd enemmaén...se ei ollu nii

‘perusjuttuu’...en tid voi olla, et hakee just vdhé sellasta...’

(rahtivirkailija)

Kaikilla virkailijoilla ei tietenkdan riitd mielenkiintoa vastaavaan, mutta haastatteluiden
perusteella ilmi6 ei kuitenkaan ollut mitenkdan poikkeuksellinen tai harvinainen.
Aloitteellisuuden hyddyt ovat melko kiistattomat: tyot tulevat tehdyksi ja sen lisaksi
myo6s tyontekijan tiedot ja taidot kasvavat. Téallainen aloitteellisuus voi mahdollisesti

toimia my0ds katalyyttind muiden tyontekijoiden aloitteellisuudelle.

Bormanin ja Motowidlon (1993, 82) kontekstuaalisten suoritusten alaluokka
tyotehtdvien menestyksekastd suorittamista vaativa sinnikkyys, innokkuus ja
ylim&arainen vaivannako (persisting with enthusiasm and extra effort as necessary to
complete own task activities successfully) soveltuu kuvaamaan myo6s seuraavaksi

esitettavaa virkailijoiden kayttaytymista.

Virkailijoiden pé&aasiallinen tydvaline, rahdinhallintajarjestelma e-GO, on integroitu
kattamaan koko rahtiprosessi myynnista ja varaston toiminnoista laskutukseen asti.
Aloitteellisuus ja sinnikkyys nakyvat virkailijoilla myds tietojarjestelmien kanssa
tyoskennellessa. Tyot vaativat joskus erittainkin luovaa ongelmanratkaisua ja pitkaa
pinnaa. Jotkut virkailijoista yrittavat selvittdd eteen tulevia ongelmatilanteita hyvinkin
pitkdan. Rutiinitehtavakin voi jo pienen virheen takia muuttua huomattavasti
vaikeammaksi kuin mitd se yleensa olisi. Tyot eivat itsessadan valttdmatta ole
vaikeita, mutta poikkeamatilanteet ja erilaiset ongelmat vaativat usein téllaista

ylimaéaraista panostusta, jotta tehtavan saisi suoritetuksi.

"Mé oon ite semmonen et ma veivaan niin pitkddn ku mé vaan pystyn, ma en
tykkaa antaa periks koska mua arsyttaa se et ma en saa sita [tyotd] tehtyy.
Jos mé oon aikasemmin saanu sen tehtyy nain, ni ma yritan keksii minka takii

se ei mee, mutku se ei vaan aina onnistu...” (rahtivirkailija)



34

"Osa taas sitte niinku tydstaa tyostaa ja tyostéa... se rippuu ihan ihmisesta.
Mut kyl se niinku oikeesti suurinta osaa arsyttaa se et se ei toimi niinku sen

pitais.” (rahtivirkailija)

Kaikesta huolimatta virkailijat kuitenkin haastattelujen mukaan yrittavat ainakin tehda
tyonsd mahdollisimman hyvin. Kuvaukset ovat yhtenevid my6s Bormanin ja
Motowidlon (1993, 82) edella mainitun alaluokan kanssa, joten voidaan todeta, etta

alaistaitoja esiintyy rahtivirkailijoilla myds tassé alaluokassa.

Aloitteellisuus né&kyy myos luovina keinoina oman tyon helpottamiseksi. Virkailijat
kehittivat erilaisia keinoja helpottaa omia tditdaédn, kuten pikakomentojen
hyodyntaminen tietojarjestelmisséa seka erilaisten omien muistilistojen kayttda.
Virkailijat myos keskendan miettivat jonkin verran kuinka tyOprosessien sujuvuutta
voisi parantaa. Joillakin virkailijoilla yrittaminen nakyy myds organisaation
vaikeammasta tilanteesta huolimatta. Lomautukset ovat vaikuttaneet osaltaan
henkildston mielenkiintoon joustaa tyonantajaa kohtaan, mutta erdan vuoropaallikon
mukaan myo6s tallaista ylimaaraista yrittamista on ilmennyt. Vuoropaallikkd pitda

toimintaa myds selvasti ekstraroolikayttaytymisena.

’Ku on ollu huonot ajat talolla, m& sanoisin et tdalldA on valtaosa,
”

sanotaan, ylittanyt itsensd, et tekevat enemman kuin on tarviskaan.

(vuoropéaallikko®)

Organisaatiouskollisuus saattaa osaltaan olla myo6s téllaisen kayttaytymisen
motiivina, vaikka haastatteluista ei organisaatiouskollisuuden teema esille.
Todennakoisempaa on, etta virkailijoiden motiivina on tydtovereiden auttaminen, niin

kuin seuraavasta vuoropaallikon jatkokommentista edelliseen sitaattiin voi tulkita.
“Jokatapaukses neki haluu auttaa kavereitaan, ettei kaverit oo pulassa”

Aloitteellisuutta tai tunnollisuutta kuvastaa myods se, miten henkilokunta on venynyt
varsinkin silloin, kun on ollut vajaamiehitystd ja tyotd on silti riittdmiin. Eras

vuoropéaallikkoé kuvaa aloitteellisuutta omissa alaisissaan nain:

"Jos on hyvin pieni miehitys niin ne venyy joka taholla ja ne yrittaa teha
kaikki maholliset, useamman ihmisen tyot ykskin pystyy tekemaan ku se

védhé venyttdé mutta onhan se tietysti tuskasaa sitten...”
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Virkailijat pitivat yrittdmistddn paaosin tehtéviinsd kuuluvana. Erads virkailija ei
kuitenkaan antanut juurikaan merkitysta sille, minka han kasitti omaksi tyokseen ja
minkd laski sen ulkopuoliseksi. Paaasiana oli, etta tyot tulivat tehdyksi
mahdollisimman hyvin. Tunnollisuuden teemaan kuuluu myés sellaisten tydtehtavien
ottaminen, mitka eivat kuulu omien varsinaisten tyotehtavien piiriin. Borman &
Motowidlo (1993, 82) kuvasivat ilmiotd nimella tyOtehtavien vapaaehtoinen
suorittaminen. Esimerkkitapauksena tyttehtavien vapaaehtoisesta suorittamisesta,
eras rahtivirkailija kertoi haastattelussa, kuinka he siivosivat toimistoa talkoovoimin

lentgjien lakon aikana.

"Omaehtosesti haettiin imuri alakerrasta ja pyyhittiin polyt. ei haittais vaikka
vaha itekki katottais noita siivouksia. Vaikka ei kuulunu hommii tai

tyosopimukseen ni mita sitte?”

Aloitteellisuuden teemaa kuvaava mallivastaus saatiin myds samalta virkailijalta. Voi
tietenkin olla, ettd vastauksissa myds liioitellaan omaa motivaatiota ja osaamista.
Tasséa analyysissd vastausten totuudenmukaisuutta tai vilpittomyytta ei kuitenkaan
arvioida sen tarkemmin. Jos virkailija on puheissaan vilpiton, tyénantajan kannattaisi
ehdottomasti kiinnittd& erityistda huomiota tallaisten tyontekijoiden tehokkaaseen
sitouttamiseen. Tallaiset tydntekijat ovat todella organisaation “menestyksen
kulmakivi” (Lahtinen 2010).

"Kokoaika tulee uusii asioita... en mé ainakaa sulje mitédéa pois. En mé oo

muistaakseni ikind sanonu et ei kuulu mulle.” (rahtivirkailija)

4.3.6 Kansalaishyveellisyys

Kansalaishyveellisyyden ideaa selkeyttdd, kun mieltdd organisaation valtioksi ja
tyontekijan taman valtion kansalaiseksi vastuineen ja velvollisuuksineen. Hyva
organisaatiokansalainen osallistuu yhteiseen paatoksentekoon ja politikkaan seka
pitdd itsensa ajan tasalla ymparistonsa tapahtumista. Organ (1988, 96) maéaritteli
kansalaishyveellisyyden vastuulliseksi ja rakentavaksi osallistumiseksi organisaation

poliittisiin prosesseihin. Talla tarkoitetaan esimerkiksi oman mielipiteen rakentavaa
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iimaisemista, sahkopostien lukemista, kokouksiin osallistumista seka itsensd ajan

tasalla pitamista koko organisaatiota koskettavista asioista (ibid.).

Rahtivirkailijoilla kansalaishyveellisyytta etsittin muun muassa sahkopostien ja
tyoohjeiden seurannasta. Suuri osa uusista tyodohjeista tulee virkailijoille joko
sahkopostiin tai sisdiseen verkkoon. Nykyinen tietotulva ei virkailjoiden mukaan
innosta aktiiviseen sahkodpostinseurantaan. Ohjeita tulee paivittain ja muutoksissa ei

pysy mukana.
“Joka péaivéa ku tuli téihin oli jotain uutta... uusia ohjeita.” (rahtivirkailija)

Toisaalta mitd enemman uusia ohjeita ja uutta tietoa tulee, sitd suuremmalla syylla
pitdisi ohjeiden seurantaan kiinnittdéda huomiota. Kuitenkin haastateltavien
virkailijoiden mielestd se tapa miten ohjeet tulivat olisi voinut olla parempikin.
Kansalaishyveellisyytena voi pitdd kuitenkin sitd, ettd virkailijoilta 10ytyi
kehitysehdotuksia toiminnan suuntaa koskien ja myds siitd, miten ohjeistuksen voisi
hoitaa paremmin. Useat haastateltavista mainitsivat, etta ohjeita pdivitettiin niin
tiuhaan tahtiin, ettd niistad oli hankala pysya aina ajan tasalla.. Eras virkailija vastasi

kysymykseen "luetaanko sahkdposteja ahkerasti?” seuraavalla tavalla:

”...el, eika niitd ohjeita. se pitdis tapahtuu tollanen uus prosessi sillee
vaikka olis kuinka yksinkertanen ni katotaa se loppuun asti ja sitte tulee
se ohje ja sitte silla mennaan. Jos siihen tulee joku muutos, ni joku pitaa

huolen et kaikki ne vanhat ohjeet pistetdén hukkaan...” (rahtivirkailija)

Haastatteluista nousi esille my6s virkailijoiden turhautuminen siihen, etta heita pitaisi
kuunnella enemmaéankin muutoksia suunnitellessa. Eras virkailija oli myos sitd mielta,

ettd heidan pitaisi olla toisaalta olla myds aktiivisempia yhteisten asioiden suhteen.

"me ollaan vaha turruttu siihen et nda nyt menee tallee, puhutaan vaa

keskendmme kylha se vaatis meilta iteltakin vdh& enemman toimia.”

4.3.7 Itsensa kehittdminen

Itsensa kehittamisella tarkoitetaan tyontekijan tyotehtaviin liittyvaa vapaaehtoista

omien tietojen, taitojen ja osaamisen kehittamistd. Itsensa kehittaminen osana
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alaistaitoja on lahtdisin Katzin (1964) sek& Georgen ja Briefen (1992, 155)
tutkimuksista, joissa se maariteltin yhdeksi kansalaiskayttaytymisen (citizenship
behavior) tarkeistd muodoista. Kuitenkaan muut alaistaitotutkijat, mukaan lukien
Organ sekd Borman ja Motowidlo, eivat ole méaaritelleet itsensé kehittamistéa erikseen

omaksi alaistaitojen muodoksi.

Itsensé kehittdminen ei suoraan ilmennyt haastatteluista, mutta osa haastateltavista
osoitti kuitenkin kiinnostusta tyonkiertoa, tehtdvien siirtoa ja oman osaamisen
kehittdmista kohtaan. Uusien asioiden oppiminen oli myds erdalle virkailijalle

merkittava motivaation lahde:

"alko jo rutinoituu ja tallee ja alko junnaa paikalleen ni se oli piste i:n
paalle niinku motivaation kannalta et paéastiin [muuttamaan alas], mulle
ainaki, et péaastiin tohon alas, ja uudet kujeet. ei mua haittaa muutos
yhtdan varsinkaan jos se on tommonen positiivinen koska ma ite pidin

sitd hyvana asiana et me ollaa siind yhessa.” (rahtivirkailija)

Haastateltavista virkailijoista osa oli uransa toiminut useissa erilaisissa tehtévissa
sekd rahdissa sekd kotimaassa etta ulkomailla. Haastatteluista ei kuitenkaan
selvinnyt, ettéa virkailijat olisivat vapaa-ajallaan tai vapaaehtoisesti kouluttaneet
itsedan tydtehtaviin enempad, kuin mita tyénantaja oli vaatinut. Uusien asioiden

oppiminen tapahtui tyon kautta suoraan.
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5. YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tassa kappaleessa esitetédédn yhteenveto tutkimustuloksista, pohditaan kuinka hyvin
tutkimusongelmiin saatiin vastauksia seka tehdaan paatelmia tutkimustuloksista.

Lopuksi esitetdaan viela mahdollisia jatkotutkimusaiheita.

5.1 Yhteenveto tutkimustuloksista

Tutkimuksessa selvisi, ettd merkittdvin alaistaitojen ilmenemisen muoto Oli
rahtivirkailijoilla auttaminen ja altruistinen kayttaytyminen. Myds useat tutkijat ovat
pitaneet muiden auttamista tai altruismia erittain tarkeana ja olennaisena alaistaitojen
ulottuvuutena (Smith et al. 1983; Organ 1988; Podsakoff et al. 2000; Borman &
Motowidlo 1993). Auttamisen teema n&kyi erityisesti tyétoverin neuvomisena ja
auttamisena haastavissa tydongelmissa ja poikkeustilanteissa. Toisten auttamiseen
on totuttu ja voisi ajatella sen olevan osa rahtivirkailijoiden tyokulttuuria. Neuvoa
saattoi kysya keneltad tahansa ja neuvoja myos annettin mikali aikaa vain riitti.
Yhteisty0 ja muiden auttaminen koettiin tarkedna myos siksi, etta virkailijoiden

mukaan tyon suorittaminen suorastaan vaatii toimivaa yhteispelia muiden kanssa.

Toinen virkailijoiden toiminnassa selkeésti esiintyva alaistaitoluokka oli aloitteellisuus.
Erityisesti Bormanin ja Motowidlon (1993) kontekstuaalisen suorituksen alaluokat
tyotehtavien menestyksekastd suorittamista vaativa sinnikkyys, innokkuus ja
ylimaarainen vaivanndké seka tydtehtavien vapaaehtoinen suorittaminen ilmenivét
haastatteluissa. Yhden haastateltavan aloitteellisuus kumpusi vaihtelun hakemisesta.
Haasteelliset ja uudenlaiset tybtehtavat toivat kaivattua vaihtelua rutiiniin.
Tietojarjestelmien ongelmien ja erilaisten poikkeustilanteiden ja -tapausten
ratkaiseminen nosti esille virkailijoiden sinnikkyyden. Vuoropdaallikbiden mukaan
aloitteellisuus nakyi myos niin, ettd virkailijat olivat valmiita venymaan ja tekemaan
tyotd yli vaatimusten. Aloitteellisuus ilmeni yhdelld haastateltavista myods hyvin
avarakatseisena suhtautumisena uusia tyodtehtavia ja vastuita kohtaan.
Haastateltavat myds yleisesti olivat kiinnostuneita tyonkierrosta ja osa myds tyon

rikastamisesta.
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Organisaatiouskollisuuden teemaa kasitellessé kavi ilmi, etta rahtivirkailijat olivat
organisaation sijasta uskollisia lahinna omia tyotovereitaan kohtaan. Heikkoon
organisaatiouskollisuuteen on ollut syynéd haastateltavien mukaan jatkuva
epavarmuus tyopaikkojen sailymisestd seka lomautuksien ja irtisanomisien
aiheuttama moraalin lasku. Haastatteluissa kuitenkin selvisi, ettd pahin epavarmuus

on kuitenkin jo laantunut ja paremmat ajat voisivat olla tulossa.

Kansalaishyveellisyys ei merkittavissa maarin noussut haastatteluissa esille, kuten ei
myoskaan organisaation saantéjen noudattamisen teema. Syyna tahan voi olla
haastattelujen vahyys ja my0s se, ettd haastattelija ei onnistunut muotoilemaan
kysymyksidédn niin, ettd teeman sisaltd olisi auennut haastateltaville paremmin.
Organisaation yhteisiad pelisaantoja selvensi kuitenkin haastatteluissa esiin noussut
"tyOpaikan yhteiset pelisaannot” —lista, johon oli kirjoitettu niitd toimintatapoja, joita
virkailijat ja myds muut toimiston tyontekijat arvostivat tyopaikkakayttaytymisessa ja

yhteistoiminnassa epavirallisten sdantdjen ja toimintatapojen muodossa.

Morrisonin (1994) havaintojen mukaan tyontekijat maarittelivat itse merkittdavan osan
ekstraroolikayttaytymisena pidettavasta tyodsuorituksista tyorooliinsa kuuluvaksi.
Taman tutkimuksen tulokset tukevat myds taltd osin Morrisonin havaintoja.
Haastateltavat pitivat merkittdvdd osaa omasta toiminnastaan vain tyohonsa
kuuluvana eik& haastatteluissa tullut esille ekstraroolikayttaytyminen kuin muutaman
kerran. Toisaalta vastaukset tukivat myds Organin (1997) havaintoja siitd, etta
tyontekijat pitavat minimiroolin ja ekstraroolin rajaa nykypaivana hailyvana. Tyo,
tarkasti maariteltyna ja selkeana instituutiona tai "sosiaalisena artefaktina” ei ole
endd nykypdivanad olemassa (Bridges 1994). Osa haastateltavista myo6s piti
rahtivirkailijan toimenkuvaa niin laajana ja avoimena, ettd heidan ty6honsa voi

sisaltya melkein mika tahansa.
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5.2 Johtopaatokset, pohdintaa ja jatkotutkimusaiheet

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdad, miten alaistaidot ilmenevat
rahtivirkailijoiden tydssa, mita alaistaitoja rahtivirkailijat pitavat tydrooliinsa kuuluvana
ja mita alaistaitoja rahtivirkailijat kayttavat tyéssansa. Tutkimus oli tyypiltd&an
tapaustutkimus ja aineisto keréattiin haastattelemalla teemahaastattelumenetelmalla
neljaa rahtivirkailijaa ja kahta vuoropaallikk6a. Keratty aineisto teemoiteltiin aiemmin
maadriteltyjen seitsemén alaistaitoteeman mukaisesti. Aineiston analyysissa
hyoddynnettiin useita alaistaitoteorioita ja analyysin tarkoituksena oli ymmartad, miten
alaistaidot ilmenevat juuri rahtivirkailijoiden tydssd sekd& yhteistoiminnassa ja
tunnistaa esiintyvat alaistaidot. Haastatteluilla pyrittin -~ selvittamaan seka
haastateltavien omia alaistaitokasityksia etta heidan tulkintoja tutkittavan osaston
henkiléston yhteisistd alaistaidoista ja siitd, kuinka alaistaidot ilmenevat
yhteistoiminnassa.  Tutkimusongelmiin  saatin my0s vastattua analyysisséa
tutkimuksen rajoitteet huomioon ottaen kohtuullisen hyvin. Alaistaitoja ilmeni
rahtivirkailijoiden tyosséa lahes kaikkien alaistaitoteemojen kautta tarkasteltuna, mutta
erityisesti auttamisen ja aloitteellisuuden teemoissa. Rabhtivirkailijat pitivat
alaistaitojaan paaosin tydtehtaviinsa kuuluvina sek& alaistaitoja my6s kaytettiin

tydssa paivittain.

Organisaatiokulttuurilla on monta nimed, kuten finnairilaisuus, rahtilaisuus tai me-
henki. Tassa tutkimuksessa selvisi, etta alaistaidot voivat olla merkittava osatekija
tata organisaatiokulttuuria. Finnairilaisuus tai rahtilaisuus ovat olleet pitkdan myos
tarked osa monen tyodntekijan tyoidentiteettia. Tamé& kulttuuri on kuitenkin
haastattelujen mukaan viimeaikoina ainoastaan heikentynyt. Herdd siis kysymys,
onko tyokulttuurin  heikentyminen vaikuttanut myods merkittavasti alaistaitojen
esiintymiseen? Haastateltavien mielestd nain on valitettavasti myds kaynyt. Vaikka
tassakin tutkimuksessa nousi esiin myos suoranaisia alaistaitojen malliesimerkkeja,
monelle tyontekijalle tyd on kuitenkin vain tyota. Miksi siihen pitéaisi panostaa
enempda kuin mitd vaaditaan? Mikali tybsuorituksessa itsessdan ei ole moittimista,
taman on myos riitettava tyonantajalle. Alaistaitoja ei voida tyontekijoilta vaatia.
Niiden ilmenemiseen voidaan kuitenkin  kenties vaikuttaa. Hyo6dyllinen
jatkotutkimuksen kohde voisi olla niiden tekijoiden selvittdminen, jotka voivat

edesauttaa alaistaitojen esiintymista.
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Kun otetaan huomioon seka tyotyytyvaisyyden (Bateman & Organ 1983),
sitoutumisen (Schappe 1998) ettd koetun oikeudenmukaisuuden (Organ & Ryan
1995) yhteydet alaistaitoihin, voisi olla hyodyllista selvittaa, miten naihin eri tekijoihin
vaikuttamalla voitaisiin edesauttaa myds alaistaitojen ilmenemista. Hyvin hoidettujen
tehtavasuoritusten lisdksi alaistaidot voivat kuitenkin tuoda erityista lisdarvoa

tyosuoritukselle, tydn laadulle, tydyhteisdlle ja myos koko organisaatiolle.

Vaikka sanotaankin, ettd Kkiristynyt kilpailu tyémarkkinoilla vaatii alaisilta yha
enemman aktiivisuutta ja uhrautuvaisuutta, niin samalla tavalla myds yritysten taytyy
jatkuvasti etsia uusia tapoja menestya ja kilpailla. Finnairilaisuus on aikaisemmin ollut
eras valttikortti, johon on luotettu ja josta ollaan oltu myds ylpeitd. Jos alaistaidot ovat
osa tata kulttuuria, niin nyt varsinkin nyt néina vaikeina aikoina pitdisi panostaa

taman kulttuurin yllapitoon ja vaalimiseen.
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Liite 1.
Teemahaastattelurunko
Henkilon perus- ja taustatiedot:

e Tehtdva organisaatiossa / toimenkuva
e Tyo6suhteen voimassaolo

e TyoOsuhteen laatu

e Tyodura Finnairilla

e Koulutustaustasi

e Muut kurssit ja koulutus
Finnair tyonantajana

e Tyo6ilmapiirin kuvailu

e Mitd on tapahtunut tydymparistéssa viime vuosina/kuukausina/viikkoina
e Nykyinen tilanne

o TyoOtyytyvaisyys?

e Mitad parannettavaa?

Tyon tekeminen

e Tyon kuvailu, kuinka tehdaan ja mita vaaditaan?
Teemat

e muiden auttaminen

e reiluus

e organisaatiouskollisuus

e organisaation sdanttjen noudattaminen
o aloitteellisuus

e kansalaishyveellisyys

e itsensa kehittaminen



