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Organisaatiokulttuuri ja organisationaalinen sitoutuneisuus ovat molemmat aiheita, joita on lii-

ketalouden tutkimuksessa tutkittu jo pitkään. Monilta osin niiden välillä voidaan nähdä vaiku-

tussuhde, ja tämän vaikutussuhteen olemassaoloa, voimakkuutta ja ilmenemistä on myös tut-

kittu useissa tutkimuksissa, joista useat ovat vahvistaneet korrelaation organisaatiokulttuurin ja 

siihen kohdistuvan sitoutuneisuuden vahvuuden välillä. Aihe on erityisen ajankohtainen tällä 

hetkellä, kun globaalit työmarkkinat sekä koronapandemian myötä räjähdysmäisesti lisääntynyt 

etätyö on sekä vaikuttanut yleisesti työntekijöiden sitoutuneisuuteen että aiheuttanut työnanta-

jien keskuudessa kovaa kilpailua osaavista asiantuntijoista.  

Tämän tutkielman tarkoituksena on tuottaa lisää empiiristä aineistoa aiheen tutkimukseen ja 

tuoda siihen uutta kokemuspohjaista näkökulmaa. Organisaatiokulttuurin suhteen keskitytään 

erityisesti koettuun organisaatiokulttuuriin, ja tämä näkemys pohjustetaan asiantuntijoille koh-

distettuun kyselyyn heidän organisaationsa kulttuurista heidän kokemanaan sekä heidän sitoutu-

neisuudestaan kyseistä organisaatiota kohtaan. Aiheiden teorian sekä kerätyn aineiston pohjalta 

tavoitteena oli selvittää, kuinka merkittävänä asiantuntijat kokevat organisaatiokulttuurin heidän 

sitoutuneisuutensa kannalta sekä millä tavoin he kokevat tämän vaikuttavan heidän sitoutunei-

suuteensa.  

Tutkielman empiirinen osuus toteutettiin verkkokyselyllä, johon pyydettiin vastauksia minkä 

tahansa alojen asiantuntijoilta, jotka kokivat itse työskentelevänsä asiantuntijan rooliin verratta-

vissa olevassa roolissa. Kyselystä saatiin sekä määrällistä että laadullista dataa, ja täten myös 

aineiston analysoinnissa käytettiin sekä kvantitatiivisia että kvalitatiivisia menetelmiä.  

Tutkimuksen tulokset olivat pääosin aikaisempien aiheen tutkimusten tulosten kanssa saman-

suuntaisia. Koetun organisaatiokulttuurin todettiin korreloivan yleisesti sitoutuneisuuden 

kanssa, mutta verratessa tuloksia eri sitoutuneisuustyyppien kesken huomattiin sen korreloivan 

enemmän velvollisuuteen pohjautuvan sitoutuneisuuden kanssa, kun taas muissa tutkimuksissa 

korrelaatio on ollut suurin haluun pohjautuvan sitoutuneisuuden kanssa. Vahvan organisaa-

tiokulttuurin katsottiin korreloivan sitoutuneisuuden kanssa, kun taas heikompien kulttuurien 

välillä korrelaatiota ei havaittu. Organisaatiokulttuurin todettiin vaikuttavan asiantuntijoiden si-

toutuneisuuteen esimerkiksi arvojen, yhteisöllisyyden, yksilöiden huomioimisen, läpinäkyvyy-

den ja joustavuuden kautta. Tutkimus myös osoitti, että organisaatiokulttuurin keskeisten ilme-

nemien ohella palkkaus ja joustavat työmallit vaikuttivat asiantuntijoiden sitoutuneisuuteen 

merkittävästi.  

  

Avainsanat: organisaatiokulttuuri, organisationaalinen sitoutuneisuus, asiantuntija, arvot, lä-

pinäkyvyys 
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1 Johdanto 

1.1  Tutkimusaiheen valinta ja esittely 

Organisaatiokulttuurin merkitystä organisaatioiden toiminnalle on tutkittu jo monia 

vuosikymmeniä, ja vaikka sille ei ole yhtä, universaalia määritelmää, sen vaikutus työ-

yhteisön dynamiikkaan on tunnistettu laajasti. Organisaatiokulttuurin voidaan nähdä 

olevan yrityksen arvoista, normeista ja toimintatavoista koostuva kokonaisuus, joka 

muotoutuu ihmisten ollessa keskenään vuorovaikutuksessa ja joka osaltaan vaikuttaa 

heidän käyttäytymiseensä. (Schein 1990.) Sitoutuneisuus organisaatioon puolestaan liit-

tyy siihen, miten vahvasti työntekijä tuntee kuuluvansa työyhteisöönsä ja millä tavoin 

tämä heijastuu hänen työntekoonsa. Mitä vahvemmin sitoutunut työntekijä on, sitä to-

dennäköisemmin tämä toimii yrityksessä vähemmän omaksi edukseen ja enemmän yri-

tyksen yhteisen edun mukaisesti. Sitoutuneisuuden tunnetta kokevat henkilöt ovat 

yleensä valmiita panostamaan vaadittua tai toivottua enemmän, ja oma-aloitteisesti pyr-

kivät yrityksen ja työyhteisön näkökulmasta positiivisiin ja moraalisesti oikeisiin tekoi-

hin. (Wiener 1982, 421.)  

Sitoutuneisuus yritykseen ei nykyään välttämättä ole samanlaista kuin ennen. Singh ja 

Gubta (2015) tuovat esille, että useissa tutkimuksissa on löydetty sukupolvien välisiä 

eroavaisuuksia muun muassa työelämän ja henkilökohtaisen elämän erottelemisessa, 

idealismissa työpaikoilla sekä sitoutuneisuudessa yhteen organisaatioon. Tämä sekä työ-

voiman globalisoituminen tekniikan kehityksen myötä luovat nykyään haasteita organi-

saatioiden johdolle, kun lahjakkaiden työntekijöiden houkuttelu ja pitäminen yrityksessä 

on jatkuvasti hankalampaa. Enache ym. (2013, 881) toteavat, että ennen yhdessä työpai-

kassa saatettiin viettää koko työura, kun taas nykyään etenkin nuorempien keskuudessa 

parempaa palkkaa, työetuja tai uralla etenemistä havitellessa työpaikkaa voidaan hel-

posti vaihtaa parinkin vuoden välein. Tämä johtuu osittain siitä, että yritykset itse alkoi-

vat käyttää lyhyempiä, määräaikaisia tai osa-aikaisia työsuhteita eivätkä työntekijät ko-

keneet enää samanlaista turvaa työpaikan säilymisen suhteen. Tämän johdosta erityisesti 

nuoremmilla sukupolvilla lojaalius ja sitoutuneisuus yhtä työpaikkaa kohtaan on vähen-

tynyt, ja organisationaalisen sitoutumisen arvoa ei pidetä enää yhtä tärkeänä omasta työ-

hyvinvoinnista ja urakehityksestä huolehtimisen rinnalla. (Enache ym. 2013, 882.)  
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Palkka, työhyvinvointi ja urakehitys muodostavat yleisen tunteellisen sitoutuneisuuden 

ohella erilaisia näkökulmia sitoutuneisuuteen. Voidaan nähdä, että sitoutuneisuus yri-

tystä kohtaan ei kumpua ainoastaan viihtyisästä ilmapiiristä tai mukavista kollegoista, ja 

tämän näkemyksen pohjalta organisationaalista sitoutumista tutkineet Meyer ja Allen 

(1991) jakoivat sitoutuneisuuden kolmeen eri tyyppiin: haluun, tarpeeseen ja velvoittee-

seen perustuvaan sitoutuneisuuteen. Näistä sitoutuneisuustyypeistä velvoitteeseen pe-

rustuvan sitoutuneisuuden voidaan siis katsoa olleen yleisempi sitoutuneisuuden muoto 

ennen, ja nykyään työntekijöiden sitoutuneisuuden voidaan katsoa muodostuvan lisäksi 

heidän tyytyväisyytensä, hyvinvointinsa ja työturvallisuutensa pohjalta.  

Sitoutuneisuuden parantaminen on ollut kasvava huolenaihe jo jonkin aikaa niin henki-

löstöhallinnon kuin organisaatiokehityksen (organizational development) parissa, kun 

työntekijöiden kiintymyksestä ja hyvinvoinnista huolehtimisen on ymmärretty vaikutta-

van suoraan heidän sitoutuneisuuteensa (Mercurio 2015, 389–390). Jo pitkään laskenut 

sitoutuneisuus yhtä työnantajaa kohtaan on lisääntynyt entisestään lähivuosina. Kehitty-

nyt teknologia ja sen myötä parantuneet etätyön mahdollisuudet sekä tämän räjähdys-

mäinen lisääntyminen koronapandemian myötä ovat entisestään helpottaneet työpaikan 

vaihtoa, kun työpaikan voi helposti ottaa vastaan toiselta paikkakunnalta tai jopa ulko-

mailta. Tämän vuoksi sitoutuneisuudesta huolehtiminen on muodostunut entistä suu-

remmaksi huolenaiheeksi yrityksillä – ammattitaitoiset, nuoret asiantuntijat tietävät ar-

vonsa, osaavat etsiä uusia mahdollisuuksia eikä työpaikan vaihto lyhyin aikavälein ole 

enää kovin epänormaalia. Lisäksi osaavan työntekijän menettämisellä voi olla suuria 

vaikutuksia: työntekijän mukana menetetään usein kallisarvoista ja lyhyellä aikavälillä 

korvaamatonta osaamista, uuden työntekijän löytäminen ja kouluttaminen on kallis pro-

sessi, ja usein työntekijän lähteminen merkitsee muille työntekijöille lisää työtä, stressiä 

ja tekemättömäksi jääneitä tehtäviä. (Rahul ym. 2022, 233–234.) 

Sitoutuneisuuden merkitys ja esilläolo ovat korostuneet erityisesti viime vuosina, kun 

ensin koronapandemia heikensi sitä yleisesti organisaatioissa (Chanana 2021, 10) ja tä-

män myötä lisääntyneen etätyön on todettu sekä vahventavan sitoutuneisuutta hybridi-

mallin valinnan avulla että heikentävän sitä tämän puuttuessa (Inamizu 2024, 16–17). 

Palkan suuruuden, työturvallisuuden ja viihtyvyyden lisäksi on kuitenkin muitakin seik-

koja, jotka voivat vaikuttaa työntekijöiden sitoutumiseen. Useat tutkimukset (Ortega-

Parra & Sastre-Castillo 2013, Triguero-Sanchez 2022, Aranki ym. 2019, Sarhan ym. 

2019) osoittavat organisaatiokulttuurin olevan näistä yksi, ja oletettavasti melko 
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merkittävä. Organisaatiokulttuuria pidetään laajana, koko organisaation tavalla tai toi-

sella kattavana ilmiönä ja sen katsotaan olevan kietoutunut kaikkeen organisaation toi-

mintaan, ja täten sillä voidaan myös olettaa olevan vaikutusta organisaation työntekijöi-

den sitoutuneisuuteen. (Ortega-Parra & Sastre-Castillo 2013.) Tästä syystä tämän tut-

kielman aiheena on koetun organisaatiokulttuurin ja asiantuntijoiden sitoutuneisuuden 

välinen yhteys. Organisaatiokulttuurin suhteen keskitytään erityisesti koettuun organi-

saatiokulttuuriin, sillä sitoutuneisuuden ollessa hyvin subjektiivinen ja henkilökohtainen 

aihe, on sitä sopivampaa verrata organisaatiokulttuurin teorian sijaan enemmän siihen, 

minkälaisena ilmiönä työntekijät itse sen kokevat. Tämä seikka tulee olemaan keskiössä 

tutkimuksen empiirisessä osuudessa, kun aineistoa kerätään asiantuntijoina työskentele-

viltä tai työskennelleiltä. Asiantuntijat valikoituivat tähän tutkimukseen kohderyhmäksi, 

koska heidän työskentelynsä on usein vaihtelevaa ja itseohjautuvaa, ja täten sitoutunei-

suudella voidaan olettaa olevan suurempi ja helpommin merkillepantavampi vaikutus 

heidän työntekoonsa ja kokemuksiinsa niin objektiivisesti kuin heidän omastakin mie-

lestään. 

Aiheita on erillään tutkittu luonnollisesti hyvin paljon, ja suoraan niiden välistä yhteyt-

täkin tutkineita tutkimuksia on teetetty monissa maissa useissa eri konteksteissa, kuten 

julkisissa organisaatioissa (Triguero-Sanchez 2022), johtajien keskuudessa (Ortega-

Parra & Sastre-Castillo 2013), IT-alalla (Aranki ym. 2019) ja hotellialalla (Sarhan ym. 

2019). Ortega-Parra ja Sastre-Castillo (2013) toteuttivat empiirisen tutkimuksen nimen-

omaan koetun organisaatiokulttuurin vaikutuksesta organisationaaliseen sitoutuneisuu-

teen, mutta keskittyivät organisaation arvojen ja työntekijöiden sitoutuneisuuden väli-

seen yhteyteen sekä organisaation HR-toimintojen ja arvojen väliseen yhteyteen sekä 

tätä kautta myös työntekijöiden sitoutuneisuuteen. He esittävät tutkimuksessaan, että or-

ganisationaalinen sitoutuneisuus lisääntyy, kun yrityksen ilmoitetut arvot ovat lähem-

pänä yrityksen koettuja arvoja. Erityisesti eettiset toimintamallit ja työntekijäkeskeiset 

arvot olivat keskeinen ennustava tekijä halupohjaiselle sitoutuneisuudelle.  

1.2 Tutkimuksen tavoitteet, tutkimuskysymykset ja -menetelmät 

Tutkielman tavoitteena on tutkia, miten asiantuntijoina työskennelleet ovat kokeneet 

heidän työpaikkansa organisaatiokulttuurin vaikuttavan heidän sitoutuneisuuteensa. Li-

säksi tavoitteena on selvittää, ovatko he ylipäätään huomanneet organisaatiokulttuurin 

kaltaista ilmiötä työpaikoillaan ja jos ovat, niin minkälaisena ilmiönä he ovat pitäneet 
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sitä. Tutkimuksen empiirinen osio toteutetaan puolistrukturoidun kyselyn avulla, jossa 

tarkoituksena on saada vastaajilta vastauksia sekä monivalintakysymyksiin että avoi-

miin kysymyksiin. Monivalintakysymysten tavoitteena on tuottaa vertailukelpoista da-

taa, joka mahdollistaa määrällistä analysointia erilaisten tekijöiden välillä, kun taas 

avointen kysymysten tavoitteena on tuottaa yksityiskohtaisempia, kokemuspohjaisia 

vastauksia, jotka tuovat tutkimukseen syvyyttä ja mahdollistavat myös erilaista vertai-

lua. 

Tutkielman tavoitteena ei ole niinkään tarkastella, onko organisaatiokulttuurin ja asian-

tuntijoiden sitoutuneisuuden välillä yhteys. Tämä kysymys itsessään ei tuottaisi merki-

tyksellisiä vastauksia, ja kuten Ortega-Parra ja Sastre-Castillo (2013, 1072) esittävät, 

voidaan useiden aikaisempien tutkimusten perusteella todeta organisaatiokulttuurin ja 

organisationaalisen sitoutuneisuuden välillä olevan ainakin jonkinlainen yhteys. Tutki-

muksen taustalla on siis aikaisempiin tutkimuksiin perustuva oletus, että organisaa-

tiokulttuuri vaikuttaa siihen, miten sitoutuneita organisaation asiantuntijat ovat organi-

saatiota tai tiimiään kohtaan. Tavoitteena on tuoda organisaatiokulttuurin ja organisatio-

naalisen sitoutuneisuuden väliseen kirjallisuuteen uutta näkökulmaa tutkimalla, miten ja 

kuinka merkittävästi koettu organisaatiokulttuuri ja siihen liittyvät ilmiöt asiantuntijoi-

den kokemusten mukaan vahvistavat tai heikentävät heidän sitoutuneisuuttaan. Tutki-

muksen pohjahypoteesina on, että organisaatiokulttuuri vaikuttaa työntekijöiden sitoutu-

neisuuteen. Aineiston avulla tuodaan esille, minkälaisia ajatuksia työntekijöillä on orga-

nisaatiokulttuurista ja sen ilmenemisestä heidän omalla työpaikallaan. Vertaamalla näitä 

kokemuksia vastaajien kokemuksiin heidän omasta sitoutuneisuudestaan päästään tut-

kielmassa analysoimaan yhteneväisyyksiä ja trendejä organisaatiokulttuuriin liittyvien 

kokemusten ja sitoutuneisuuden välillä. Tutkimuksen tavoitteena on täten löytää vas-

taukset kahteen päätutkimuskysymykseen: 

1. Miten merkittävänä asiantuntijat pitävät organisaatiokulttuurin vaikutusta heidän 

sitoutuneisuuteensa? 

2. Miten koettu organisaatiokulttuuri vaikuttaa asiantuntijoiden sitoutuneisuuteen? 

Näiden kysymysten avulla tutkielma tuo lisää empiiristä aineistoa ja uutta näkökulmaa 

organisaatiokulttuuria ja sitoutuneisuutta tutkivaan kirjallisuuteen. Tutkielma antaa esi-

merkiksi johtajille ja HR-asiantuntijoille näkemyksiä siitä, miten merkittävä ilmiö orga-

nisaatiokulttuuri on sitoutuneisuuden kannalta ja minkälaisiin siihen liittyviin seikkoihin 
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kannattaa erityisesti kiinnittää huomiota, mikäli tavoitteena on parantaa yrityksen asian-

tuntijoiden sitoutuneisuutta. 

1.3 Tutkimuksen rakenne, menetelmät ja rajaus 

Tutkielma pohjautuu aiheiden kirjallisuuden esittelyyn ja empiiriseen osioon, jonka ai-

neisto kerätään puolistrukturoidulla kyselyllä. Näiden pohjalta koetun organisaatiokult-

tuurin ja organisationaalisen sitoutuneisuuden välistä yhteyttä tutkitaan sekä laadullisen 

että määrällisen tutkimuksen keinoin. Kirjallisuusosioissa luodaan sekä organisaa-

tiokulttuurista että organisationaalisesta sitoutuneisuudesta kattava kuva sekä asetetaan 

käsitteille teoreettiset viitekehykset, jotta käsitteiden välisiä yhteyksiä voidaan aineiston 

pohjalta käsitellä ilman epäselvyyksiä niiden merkityksestä.  

Aineistoa kerätessä ei vastaajille ole tarkoitus kovin laajasti esitellä käsitteitä, jotta vas-

taukset ovat mahdollisimman aitoja eivätkä tutkimuksen tekijän ohjailemia. Asiantunti-

jan määritelmää käsitellään kirjallisuuden avulla, mutta aineistoa kerätessä vastaajia ei 

lähdetä yksityiskohtaisesti valitsemaan tai karsimaan määritelmän pohjalta. Tarkoituk-

senomaista on saada mahdollisimman paljon vastauksia erilaissa työtehtävissä ja organi-

saatioissa työskenneiltä, ja täten vastaajaa pidetään asiantuntijana, jos tämä itse täl-

laiseksi itsensä kokee tai on tällaisena itse mielestään työskennellyt.  

Tutkielma koostuu johdannosta, kahdesta kirjallisuutta esittelevästä teorialuvusta, meto-

deja ja aineistoa käsittelevästä luvusta, tutkimuksen tuloksia käsittelevästä luvusta sekä 

johtopäätöksiä, tutkimuksen rajoituksia ja jatkotutkimusehdotuksia käsittelevästä lu-

vusta. Toisessa luvussa käsitellään organisaatiokulttuuria. Aiheen kirjallisuuden histo-

riaa ja suuntauksia esitellään, sen käsite määritellään teoreettisen viitekehyksen avulla ja 

sen ilmenemistä ja vaikutuksia organisaatioissa pohditaan. Kolmannessa luvussa käsi-

tellään asiantuntijan sekä sitoutuneisuuden käsitteitä ja teoriaa. Organisationaalisen si-

toutuneisuuden kirjallisuutta esitellään organisaatiokulttuurin tavoin, ja sen myötä asete-

taan teoreettinen viitekehys. Lisäksi luvussa käydään vielä yhteenvetomaisesti läpi kir-

jallisuutta organisaatiokulttuurista ja organisaatiositoutuneisuudesta, tuoden muun mu-

assa esille tutkimustuloksia tämän tutkimuksen kanssa samankaltaisista, eri konteks-

teissa toteutetuista tutkimuksista. Neljännessä luvussa siirrytään tutkimuksen metodei-

hin ja aineistoon. Luvussa esitellään sekä perustellaan aineistonkeruun menetelmät ja 

kuvataan aineistonkeruun prosessia. Viidennessä luvussa aineistoa analysoidaan tutki-

muskysymysten pohjalta ja niiden pohjalta tuotetaan tutkimuksen tulokset. Viimeisessä 
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luvussa eli yhteenvedossa ja johtopäätöksissä tutkielmaa tarkastellaan kokonaisuutena ja 

pohditaan, miten hyvin tutkimus onnistui ja pystyttiinkö tutkimuskysymyksiin löytä-

mään tieteellisillä standardeilla pätevät vastaukset. Saatujen vastausten merkitystä ana-

lysoidaan ja samalla tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta sekä sen rajoittavia teki-

jöitä. Lopuksi pyritään tuomaan esille mahdollisia esille tulleita tarpeita jatkotutkimuk-

sille aiheeseen liittyen. 
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2 Organisaatiokulttuuri 

2.1 Organisaatiokulttuurin tutkimus 

Organisaatiokulttuurin tutkimus on jatkunut seuraavaksi jo viisi vuosikymmentä, mutta 

aiheena se on vielä nykyäänkin liiketalouden tutkimuksessa merkityksellinen. Yksi or-

ganisaatiokulttuurikirjallisuuden tärkeimmistä tutkijoista, Edgar Schein, esitti, että en-

nen organisaatiokulttuurikirjallisuutta oli jo jonkin aikaa puhuttu organisaatioiden ilma-

piiristä, mutta tämä ei huomattavana ilmiönä ollut vielä tarpeeksi syvällinen kuvaus ku-

vaamaan kaikkea sitä, joka organisaation toiminnan taustalla vaikuttaa (Schein 1990, 

109). Ouchi (1981) kirjoitti, että vahva organisaatiokulttuuri oli syynä japanilaisten or-

ganisaatioiden silloisiin onnistumisiin ja kilpailuetuun länsimaisia organisaatioita koh-

taan, ja pian organisaatiokulttuurista (corporate culture) oli jo otsikkona maininta Busi-

ness Periodicals Index -lehdessä vuonna 1982 (Lewis 1996, 12). Samana vuonna Peters 

ja Waterman (1982) esittivät, että vahva kulttuuri oli merkittävä tekijä organisaation 

menestymisen taustalla, tehden aiheesta huomion keskipisteen organisaatioiden johta-

jien keskuudessa. 

Lewisin mukaan (1996, 13–14) mukaan vuoden 1982 jälkeen organisaatiokulttuurin tut-

kimus seurasi jonkin aikaa sen konseptin selittämisen trendiä, kunnes alkoi siirtymään 

siitä saadun informaation käyttöön ja itse käsitteen tutkimisen tapoihin. Hänen mu-

kaansa tästä käytännönläheisemmästä näkökulmasta lähtien organisaatiokulttuurin tutki-

mus on seurannut neljää keskeistä teemaa. Näistä varhaisin liittyi kysymykseen, että 

pohjautuuko kulttuuri näkymättömiin, ihmisten jakamiin oletuksiin vai nähtävissä ole-

viin käytösmalleihin. Toinen teema liittyy organisaatiokulttuurin alkuperään: onko se 

jotakin, jota organisaatiolla on, vai jotakin, mikä tekee organisaatiosta organisaation.  

Kolmas teema kirjallisuudessa on ollut organisaatiokulttuurin vaikutus organisaatioon. 

Teemaan lukeutuvissa tutkimuksissa on puhuttu paljon esimerkiksi vahvasta kulttuurista 

ja sen positiivisesta vaikutuksesta organisaaton toimintaan, mutta muut tutkimukset ovat 

myös kritisoineet vahvan kulttuurin ja menestyksen välistä syy-seuraussuhdetta. Viimei-

nen teema liittyy kulttuurin syntymiseen, luomiseen ja leviämiseen. Lewis lisää, että 

käyttäytymiseen liittyvistä normeista ja seuraavista olettamuksista ja ajattelutavoista on 

kirjoitettu paljon. Kulttuuri nähdään asiana, joka opitaan, sen sijaan että sitä voisi täysin 

tarkoituksenomaisesti opettaa. Organisaatiokulttuurin johtaminen ja muokkaaminen 

ovat olleet hyvin yleisiä tutkimuksenaiheita, kun johtajat ovat halunneet keinoja 
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organisaation tavoitteita tukevan kulttuurin luomiseksi ja kulttuurista on monesti pu-

huttu työkaluna, jonka avulla organisaatiot voivat tehostaa toimintojaan.   

Scheinin (1984) kulttuurin tasot ovat keskeinen määritelmä tavoille, joilla organisaa-

tiokulttuuri voi ilmentyä. Nämä tasot erotellaan sen perusteella, miten hyvin tiedostetta-

vissa olevia ilmiöt ovat. Helpoimmin havaittavissa olevalla tasolla ovat organisaation 

niin kutsutut artefaktit, eli kaikki konkreettiset, nähtävät asiat. Tähän lukeutuvat muun 

muassa organisaation tilat, ihmisten pukeutuminen ja käyttäytyminen, logot, tuotteet ja 

tiedotteet. Seuraavalla tasolla ovat arvot, eli se, minkälaisena organisaation jäsenet pitä-

vät omia ja organisaationsa arvoja ja minkälaisia ajatuksia heillä on organisaation toi-

minnasta. Viimeisellä tasolla taas ovat vaikeimmin havaittavissa olevat kulttuurin ilme-

nemät, eli olettamukset. Nämä ovat asioita, joita organisaation jäsenetkään eivät välttä-

mättä tiedosta – ne ovat tiedostamattomasti opittuja tapoja, olettamuksia ja toimintamal-

leja, jotka ohjaavat kaikkea toimintaa ja voivat olla ristiriidassa tiedostettujenkin arvo-

jen kanssa. Nämä ovat Scheinin mukaan keskeisessä roolissa, koska ne ohjaavat kaiken 

pohjalla loppujen lopuksi ihmisten käyttäytymistä, ja lisäksi niiden olemassaoloa on 

hankala käsitellä ja ne ovat usein muodostuneet organisaation tai sen jäsenten kohtaa-

mien hankaluuksien seurauksena. 

Hatch (1993, 660–661) esitti organisaatiokulttuurille Scheinin mallin pohjalta uuden 

mallin, alleviivaten kuitenkin Scheinin mallin merkittävyyttä. Hän esitti mallin, johon 

otetaan mukaan symbolit yhtenä kulttuurin ilmentymänä omaksi tasokseen, ja samalla 

Scheinin kulttuurin ilmenemistapojen tasojen sijaan kiinnitetään huomiota ilmenemista-

pojen välisiin yhteyksiin. Tällä muutoksella kulttuurista saadaan tehtyä dynaamisempia 

kuvauksia. Perustelunaan Hatch esitti, että Scheinin malli johtaa kysymyksiin siitä, mitä 

artefaktit, arvot ja olettamukset paljastavat kulttuurista, kun taas hänen dynaamisempi 

mallinsa johtaa kysymykseen siitä, miten kulttuuri koostuu artefakteista, arvoista, oletta-

muksista ja muista sen olomuodoista. 

Organisaation ilmapiiri ja kulttuuri ovat seikkoja, jotka voidaan helposti sekoittaa toi-

siinsa. Schneider ym. (2012, 381) kuvaavat organisaation ilmapiiriä kulttuurin tavoin 

sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta syntyväksi ilmiöksi, joka pohjautuu työntekijöiden 

tulkintaan organisaation käytännöistä ja säännöistä sekä siitä, minkälaisia toimintamal-

leja organisaatiossa odotetaan ja palkitaan. Heidän mukaansa organisaatiokulttuurin tut-

kimus eroaa ilmapiirin tutkimuksesta erityisesti silloin, kun sitä pidetään asiana, joka 
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organisaatio on. Jos kulttuuri nähdään asiana, joka organisaatiolla on, silloin niiden tut-

kimus mukailee monilta osin samoja linjoja. Ilmapiiri nähdään siis enemmän konkreetti-

sena ja vaikutuksenalaisena ilmiönä kuin syvemmällä piilevä kulttuuri. Molempien ilmi-

öiden voidaan katsoa silti pohjautuvan jonkin joukon vuorovaikutuksen myötä syntynei-

siin yhteisiin näkemyksiin siitä, miten organisaatio toimii. Organisaatiokulttuurin tutki-

muksessa konsepteja on kuitenkin pyritty erottamaan toisistaan – esimerkiksi Schwartz 

ja Davis (1981, 32) totesivat, että organisaatiokulttuuria voi ymmärtää paremmin ajatte-

lemalla, että se on nimenomaan kaikkea muuta kuin ilmapiiri. Denison (1996, 621–622) 

lisää, että se, minkälaista tutkimusmenetelmää käytettiin, kertoi suoraan, kumpaa il-

miötä tutkittiin. Organisaatiokulttuurin tutkiminen vaatii hänen mukaansa laadullisia 

menetelmiä ja sosiaalisten seikkojen huomiointia, kun taas ilmapiirin tutkiminen vaatii 

hänen mielestään useammin määrällisiä menetelmiä ja valmiutta yleistää erilaisista kon-

teksteista saatuja tuloksia. Schneider ym. (2012, 381) puolestaan pitävät molempia kon-

septeja hyödyllisinä työkaluina organisaatioiden tarkasteluun. Heidän mukaansa ilma-

piiriin tutkiminen tarjoaa vastauksia konkreettisista asioista, joihin johtajat voivat kes-

kittyä kehittäessään tehokkuutta tukevia käytösmalleja. Kulttuurin tutkiminen taas voi 

tuoda esille ihmisten syvempiä kokemuksia ja oletuksia organisaatiosta ja sen toiminta-

malleista, mikä voi auttaa johtajia ymmärtämään organisaatiotaan ja sen tilannetta pa-

remmin.  

Martin (2002) esitti kolme eri näkökulmaa, joista organisaatiokulttuuria voidaan tarkas-

tella. Integraatiopohjaisen näkökulman (integrationist view) mukaan organisaatioilla on 

vain yksi kulttuuri konflikteista, eroista tai epäselvyyksistä huolimatta, ja oletuksena on, 

että kaikki kokevat tai tulkitsevat sitä samalla tavalla. Fragmentoitunut näkökulma 

(fragmented view) taas korostaa henkilöiden omia tulkintoja, ja kiistää yhtenäisen kult-

tuurin olemassaolon. Kun organisaatiossa työskentelee erilaisia ihmisiä eri taustoilla ja 

eri asemissa, on näkemyksen mukaan epätodennäköistä, että he jakaisivat samanlaisen 

tulkinnan organisaation kulttuurista. Eriytynyt näkökulma (differentiated view) sijoittau-

tuu kahden edellisen väliin, ja sen mukaan ihmisillä on todennäköisesti erilaisia tulkin-

toja organisaation kulttuurista, mutta sen sijaan he voivat muodostaa omia alakulttuureja 

organisaation sisällä esimerkiksi toiminnallisten, ammatillisten tai sijaintiin perustuvien 

tekijöiden kautta. 

Schneider ym. (2012, 380–381) tiivistivät organisaatiokulttuurin tutkimuksen kahteen 

suuntaukseen. Toisen näkemyksen mukaan organisaatiokulttuuri on asia, joka 
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organisaatioilla on, ja tällöin vertailevat tutkimukset tuottavat määrällisiä arvioita orga-

nisaatioiden arvoista ja olettamuksista. Kun taas kulttuuria tutkitaan osana organisaa-

tioita, keskitytään siihen, miten erilaisia kulttuurit ovat ja miten esimerkiksi kulttuurin 

näkyvät ilmentymät kertovat organisaation jäsenten arvoista ja olettamuksista. Tässä 

tutkielmassa keskitytään näkemykseen, että organisaatiokulttuuri rakentuu monien asi-

oiden summana organisaatiossa ajan myötä ja on täten keskeinen osa organisaatiota. 

2.2 Organisaatiokulttuurin määritelmä ja ilmeneminen 

Organisaatiokulttuuri on suoraan verrannollinen kulttuuriin missä tahansa kontekstissa, 

ja tämän vuoksi kulttuurin tavoin sillä voidaan katsoa olevan yhtä monta määritelmää 

kuin sillä on käyttäjiäkin (Ajiferuke & Boddewyn 1970, 154).  Scheinin (1990, 111) 

mukaan organisaatiokulttuurin käsitteen määrittelyä hankaloittaa myös se, että organi-

saation käsite itsessään on vaihteleva. Hänen mukaansa organisaatiokulttuuria ei voi 

syntyä, jos organisaatio itsessään ei ole ollut tarpeeksi kauan olemassa tai sen jäsenet 

tarpeeksi kauaa ryhmänä tekemisissä. Täten organisaatiokulttuurin katsotaan voivan 

syntyä vain organisaatioon, joka on ollut tarpeeksi kauan olemassa ilman suurta henki-

löstön vaihtuvuutta, ja jonka jäsenet ovat yhdessä työskennelleet organisaation tavoit-

teita kohti. Hofsteden (1990, 286–287) mukaan määritelmien vaihtelevuudesta huoli-

matta useimpien tutkijoiden mielipiteet ovat kuitenkin tietyiltä osin samansuuntaisia: or-

ganisaatiokulttuuri on yhtenäistä, historiaan perustuvaa, sosiaalisesti rakentuva, vaike-

asti muutettava mutta muuttuva ja antropologisiin konsepteihin liittyvä konsepti.    

Scheinin (1984, 3) määritelmä organisaatiokulttuurille on toiminut keskeisenä suunnan-

näyttäjänä monille muille määritelmille ja tutkimuksille. Hänen mukaansa organisaa-

tiokulttuuri koostuu jaetuista olettamuksista, jotka tietty ryhmä on ajan kuluessa oppi-

nut, laatinut tai kehittänyt ratkaistessaan ulkoisia tai sisäisiä ongelmia, ja jotka ovat tä-

ten muovautuneet olennaiseksi osaksi niin ryhmän toimintaa kuin seikkoja, joita sen uu-

sille jäsenille opetetaan. Lewis (1992, 48) laati oman mallinsa (Kuvio 1) Scheinin mal-

lin pohjalta, alleviivaten tietyn ryhmän yhteisiä perusolettamuksia ja asioille annettuja 

merkityksiä. 
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Kuvio 1. Organisaatiokulttuurin kolmitasoinen luonne (mukaillen Lewis 1992, 48) 

Lewisin mallissa näkyvimmät kulttuurin muodot paljastavat vaikeammin nähtävissä ole-

via ilmeneviä, jotka vuorostaan paljastavat näkymättömimpiä ilmenemiä, eli jaettuja pe-

rusolettamuksia. Tämä määritelmä toimii myös tässä tutkimuksessa organisaatiokulttuu-

rin viitekehyksenä. Myös Phillips (1984, 3) korostaa oletusten roolia kulttuurin ilmenty-

mänä todeten, että kyseiset olettamukset ovat tietylle ryhmälle ominaisia ja että ne oh-

jaavat näkemyksiä, ajatuksia ja käyttäytymistä.  O´Reilly ja Chatman (1996, 166) puo-

lestaan esittivät jaettujen arvojen ja normien olevan organisaatiokulttuurin keskiössä, ar-

vojen määritellessä asioiden tärkeyttä ja normien sopivia käyttäytymismalleja ja asen-

teita. 

Organisaatiokulttuurin määritteleminen voi myös riippua siitä, millä organisaation ta-

solla sitä tarkastellaan. Ennen organisaatiokeskeistä kulttuuria tarkasteltiin kansallisen 

kulttuurin ilmenemistä organisaatioissa, ja organisaatiokulttuurin oman tutkimuksen 

myötä alettiin tutkia sen jakautumista osasto- tai ryhmäkohtaisiin alakulttuureihin. Li-

säksi myös tiimien sisäistä kulttuuria on tutkittu. (van den Berg & Wilderom 2004, 

573.) Joidenkin tutkijoiden mielestä organisaatiokulttuurien alaisuuteen syntyvät ala-

kulttuurit ovat itse organisaatiokulttuuria keskeisempi aihe. Muun muassa Riley (1983, 

414) esittää, että organisaation yleistä kulttuuria voidaan pitää enemmän sen sisällä ole-

vien alakulttuurien summana. Tätä puoltaa Scheinin (1990, 111) toteamus kulttuurien 

syntymisestä, jonka mukaan kulttuuri voi syntyä minkä tahansa ryhmän sisälle yhteisten 

kokemusten ja historian kautta, ja yleisesti organisaatioissa työskentelevien ihmisten 

vuorovaikutus muiden kanssa rajautuu omaan tiimiin, ryhmään tai osastoon. Täten 
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voidaan näkökulmasta riippuen katsoa, että ajan kuluessa yleinen organisaatiokulttuuri 

voikin sisältää useita siitä enemmän tai vähemmän eroavia alakulttuureja tai että se on 

vain olemassa organisaation eri alakulttuurien summana. Van Maanen ja Barley (1985, 

38) määrittelevät organisaation alakulttuurin sen jäsenistä muodostuvaksi ryhmäksi, 

joka on keskenään tekemisissä, näkee itse itsensä muista eroavana joukkona, jakaa yh-

teisiä arvoja sekä ongelmia ja jonka sisälle on yhdessä toimimisen myötä muodostunut 

jaettuja odotuksia ja tekemiseen liittyviä normeja. 

Kulttuurin voidaan katsoa olevan organisaatiolle se, mitä puolustusmekanismit ovat yk-

silölle. Tällä vertauskuvalla Schein (1990, 111) alleviivaa yhteisten kokemusten ja on-

gelmien merkitystä kulttuurin syntymiselle. Kun organisaatiolla tai sen sisäisellä ryh-

mällä on jaettuja olettamuksia, ne toimivat automatisoidusti ohjeena sille, miten ryhmän 

jäsenet suhtautuvat uusiin, epämiellyttäviin ja ennalta-arvaamattomiin asioihin. Näin 

ryhmän kulttuuri ohjaa sen reagointia ongelmiin ja tehtäviin, ja mitä vahvempi kulttuuri 

ryhmän sisällä on, sitä todennäköisemmin se pysyy yhtenäisenä ongelmien edessä ja sitä 

tehokkaammin se ratkaisee niitä. Ryhmän sisäisen kulttuurin taso ja voimakkuus riippuu 

pitkälti ryhmän luonteellisesta tasaisuudesta, eliniästä, ryhmän yhteisten kokemusten 

sekä oppimisen tavoista ja intensiteetistä sekä sen johtajien ja perustajien jakamien olet-

tamusten yhteneväisyydestä.  

Johtamismallit ja -tyylit vaikuttavat paljon organisaation jäsenten väliseen vuorovaiku-

tukseen, ja täten myös suoraan organisaatiokulttuurin muovautumiseen. Organisaa-

tiokulttuurit voidaan jakaa kahteen luokkaan: rakentaviin ja puolustaviin kulttuureihin. 

Rakentavia kulttuureja tukevissa organisaatioissa johto on keskittynyt alusta asti tasa-

arvoisesti asiakkaisiin, työntekijöihin ja omistajiin, ja ajan myötä johtamismenetelmät 

kehittyvät ja kulttuuri muodostuu positiivisten normien ympärille. Puolustavissa kult-

tuureissa johdon huomio on työntekijöiden ja muiden ihmisten sijaan tehtävissä ja ai-

neellisissa asioissa, jolloin kulttuuri ei myöskään muodostu ihmisten ympärille eikä tä-

ten tuota positiivisia tuloksia. (Klein ym. 2013, 244.) 

Joidenkin tutkijoiden mielestä organisaatiokulttuurien alaisuuteen syntyvät alakulttuurit 

ovat itse organisaatiokulttuuria keskeisempi aihe. Muun muassa Riley (1983, 414) esit-

tää, että organisaation yleistä kulttuuria voidaan pitää enemmän sen sisällä olevien ala-

kulttuurien summana. Tätä puoltaa Scheinin (1990, 111) toteamus kulttuurien syntymi-

sestä, jonka mukaan kulttuuri voi syntyä minkä tahansa ryhmän sisälle yhteisten 
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kokemusten ja historian kautta, ja yleisesti organisaatioissa työskentelevien ihmisten 

vuorovaikutus muiden kanssa rajautuu omaan tiimiin, ryhmään tai osastoon. Täten voi-

daan näkökulmasta riippuen katsoa, että ajan kuluessa yleinen organisaatiokulttuuri voi-

kin sisältää useita siitä enemmän tai vähemmän eroavia alakulttuureja tai että se on vain 

olemassa organisaation eri alakulttuurien summana. Van Maanen ja Barley (1985, 38) 

määrittelevät organisaation alakulttuurin sen jäsenistä muodostuvaksi ryhmäksi, joka on 

keskenään tekemisissä, näkee itse itsensä muista eroavana joukkona, jakaa yhteisiä ar-

voja sekä ongelmia ja jonka sisälle on yhdessä toimimisen myötä muodostunut jaettuja 

odotuksia ja tekemiseen liittyviä normeja. 

Kaiken kaikkiaan organisaatiokulttuuri on monitasoinen ja dynaaminen ilmiö, joka 

muotoutuu ajan saatossa ihmisten välisen kanssakäymisen ja yhteisten kokemusten 

myötä. Tässä tutkielmassa organisaatiokulttuuria pidetään kokonaisuutena, joka vaikut-

taa sekä tunnistettavasti että näkymättömästi työntekijöiden kokemuksiin sekä heidän 

viihtymiseensä organisaatiossaan. Se voi olla vahva ja yhtenäinen koko organisaation 

kulttuuri, tai jakautua pienempiin alakulttuureihin ryhmien sisällä.   

2.3 Organisaatiokulttuurin tutkimuksen kehityssuunnat 

Organisaatiokulttuurin tutkimusta on tehty jo pitkään, ja tämän myötä fokus tutkimuk-

sissa on myös ehtinyt useaan otteeseen siirtyä. Ennen 2000-lukua tutkimuksissa oltiin 

organisaatiokulttuurin suhteen vasta alkutekijöissä, ja pelkän käsitteen määrittelyn li-

säksi tutkittiin muun muassa sen ja organisaation tehokkuuden sekä johtamisen välistä 

yhteyttä. 2000-luvulla tutkimuksissa on menty eteenpäin ja organisaatiokulttuurin on 

edennyt moniin erilaisiin alaluokkiin – organisaatiomuutoksen, työhyvinvoinnin ja hen-

kilöstön vaihtuvuuden kattavien tutkimusten lisäksi useita tutkimuksia on tehty myös 

muun muassa organisaation oppimiseen, innovaatioon, työtyytyväisyyteen, tekoälyn 

käyttöön ja ekologisuuden johtamiseen. (Bogale & Debela 2024, 2.)  

Organisaation tehokkuuden ja organisaatiokulttuurin välistä yhteyttä on luonnollisesti 

tutkittu myöhemminkin sen ollessa yksi johtajia eniten kiinnostava aihe, mutta näkökul-

mien voidaan katsoa olleen pidemmälle vietyjä ja yksityiskohtaisempia. Muun muassa 

Wilderom ym. (2012) tutkivat organisaatiotehokkuuden, organisaatiokulttuurin ja karis-

maattisen johtajuuden välisiä vaikutussuhteita. Heidän tutkimuksestaan selviää, että ka-

rismaattinen johtajuus vaikuttaa positiivisesti yrityksen taloudelliseen ja mitattuun suo-

rituskykyyn, sen ollessa samoilla linjoilla positiiviselle organisaatiokulttuurille 
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ominaisten yhtenäisyyden, osastojen välisen yhteistyön ja ihmiskeskeisyyden suhteen. 

Organisaatiokulttuurin suoria vaikutuksia taloudelliseen suorituskykyyn ei todettu 2 

vuoden tutkimusikkunassa, mutta näiden näkyminen on todennäköisesti hitaampaa sekä 

vaikeammin tunnistettavaa. Keskeisenä löydöksenä tutkimuksessa oli karismaattisten 

johtajien valitseminen sekä kouluttaminen tukevan organisaatiokulttuurin muodosta-

massa ympäristössä.  

Nellen ym. (2020) taas käsittelivät organisaatiokulttuuria oppivan organisaation kehyk-

sessä. Organisaatiokulttuuri nousi tutkimuksessa esiin yhtenä neljästä tärkeimmästä or-

ganisaatiotason tekijästä tiimioppimisen suhteen: tukevan, positiivisen organisaatiokult-

tuurin todettiin korreloivan vahvasti tiimin oppimisen, eli toisin sanoen jatkuvan kehit-

tymisen suhteen.  

Belias ja Koustelios (2014) puolestaan tutkivat työtyytyväisyyden ja organisaatiokult-

tuurin välistä yhteyttä. Tutkijoiden mukaan työtyytyväisyys nähdään nykyään hyvin tär-

keänä ilmiönä, ja organisaatiokulttuurilla, erityisesti henkilöstön kokemana, todettiin 

olevan siihen merkittävä vaikutussuhde varsinkin johtamisen ja sosiaalisen tuen kautta. 

Erityisesti innovatiivisten kulttuurien todettiin vaikuttavan positiivisesti työtyytyväisyy-

teen ja henkilöstön saavutuksiin. Tutkimuksessa todettiin myös, että eroavaisuudet toi-

votun organisaatiokulttuurin ja oikeasti olemassa olevan kulttuurin välillä johtavat usein 

huonontuneeseen suorituskykyyn, korkeaan vaihtuvuuteen ja tyytymättömyyteen työ-

paikkaa kohtaan.  

Organisaatiokulttuuria on tutkittu myös innovaation näkökulmasta useaan otteeseen. 

Esimerkiksi Hogan ja Coote (2014) tutkivat ammattipalvelua tarjoavien yritysten kautta 

organisaatiokulttuurin ja innovaation sekä yrityksen tehokkuuden välistä yhteyttä. He 

käyttivät apuna Scheinin kulttuurin tasomallia, todeten että pelkät innovaatiota tukevat 

arvot eivät riitä yksinään parantamaan tehokkuutta. Myös normit, fyysiset artefaktit sekä 

innovatiiviset ajattelumallit olivat tutkimuksen tuloksien mukaan tärkeissä rooleissa joh-

tamisen ohella, jos yrityksessä haluttiin vaalia luovuuteen, avoimeen kommunikointiin 

ja riskinottamiseen kannustavaa kulttuuria.   

Bogelen ja Debalan (2024, 14–15) mukaan 2010- ja 2020-luvuilla organisaatiokulttuu-

rin tutkimusta ovat määritelleet erityisesti innovaation, tiimityön, ratkaisukeskeisyyden 

ja hierarkkisuuden ulottuvuudet. Tutkimusaiheiden moninaisuus kuvaa hyvin organisaa-

tiokulttuurin konseptin moninaisuutta sekä sen tärkeyttä, ja globaalien ilmiöiden, 
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muuttuvan ympäristön sekä organisaatiokulttuurin ja yrityksen menestymisen välisen 

yhteyden jatkuva selkeytyminen ovat yhdessä johtaneet selkeään organisaatiokulttuurin 

tutkimuksen lisääntymiseen vuodesta 2018 eteenpäin.  
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3 Asiantuntijat ja sitoutuneisuus 

3.1 Asiantuntija käsitteenä 

Asiantuntijuuden sekä sitoutuneisuuden ollessa tämän tutkimuksen keskeisimpiä aiheita 

sekä asiantuntijoiden ollessa tutkimuksen kyselyn vastaajajoukkona on hyvä käydä 

myös näitä termejä ja niihin liittyvää kirjallisuutta läpi. Käsitteet itsessään ovat hyvin 

yleisiä, mutta niiden merkitys tämän tutkimuksen kehyksessä on hyvä tuoda esille. 

Asiantuntija, tai ekspertti, on usein helppo huomata: usein asiantuntija tai ekspertti on 

äärimmäisen lahjakas, osaava tai viisas omalla alallaan, työssään tai kyvyiltään. Englan-

nin kielen expertise -sanalla määritellään eliittiä henkilöä, jonka taidot tietyssä asiassa 

ovat aivan äärimmäisen hyviä ja suorituskyky korkeinta. (Bourne ym. 2014.) Ekspertin 

ei kuitenkaan tarvitse olla paras alallaan, ja jo laaja tietämys jostakin alasta tai asiasta 

mahdollistaa henkilön kutsumisen ekspertiksi – sanakirjan määritelmä ekspertille adjek-

tiivina on ”harjoittelemiseen tai kokemukseen pohjautuvan erityisen taidon tai tietämyk-

sen omaaminen tai näyttäminen” (Merriam-Webster-sanakirja). Asiantuntijuutta organi-

saatioissa voidaan käsitellä kahden ulottuvuuden kautta: teknisen osaamisen ja koke-

muksen kautta saadun osaamisen. Sen voidaan katsoa pitävän sisällään sekä virallisten 

organisaatio- ja alakohtaisen koulutusten kautta saatua osaamista sekä kokemuksen 

kautta saatua osaamista siitä, miten organisaatio kyseisellä alalla toimii. (Miller 1970, 

92.) Tämä kuvaus asiantuntijuudelle on tämän tutkimuksen tavoitteiden mukainen, 

mutta sen sijaan äärimmäinen asiantuntijuus, tai eksperttiys, ei ole ilmiö, jota tässä tut-

kimuksessa on tarkoitus tutkia. Asiantuntijalla tarkoitetaan tämän tutkimuksen kehyk-

sessä juuri sanakirjan määritelmän mukaisesti osaamista ja tietämystä jostakin alasta tai 

tehtävästä, jota tavallinen henkilö ei omaa ja jota ei voi saavuttaa ilman harjoittelua tai 

kokemusta. Spesialisti on toinen termi, jota voitaisiin käyttää asiantuntijan kuvailemi-

seen tässä tutkimuksessa. Spesialisti määritellään ”henkilönä, joka on erikoistunut tiet-

tyyn ammattiin, käytäntöön tai opintoalaan” (Merriam-Webster-sanakirja). 

3.2 Organisationaalinen sitoutuneisuus käsitteenä ja sen ilmeneminen 

Sitoutuneisuuden ja organisationaalisen sitoutuneisuuden konseptia on tutkittu jo yli 

puoli vuosisataa, ja sen vahva yhteys muun muassa henkilöstön vaihtuvuuteen, tehok-

kuuteen ja sairaspoissaoloihin on varmistanut sen aseman yhtenä organisaatiokäyttäyty-

misen kirjallisuuden merkittävimmistä konsepteista. Tutkimukset ovat osoittaneet, että 
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organisationaalinen sitoutuneisuus vaikuttaa myös esimerkiksi täsmällisyyteen ja työ-

tyytyväisyyteen, ja siitä huolehtimista pidetään moderneissa organisaatioissa kriittisenä 

lahjakkaiden työntekijöiden pitämiseksi osaamisen määrittelemillä markkinoilla.  (Singh 

& Gupta 2015, 1194).  

Mowday ym. (1982, 27) määrittelevät organisationaalisen sitoutuneisuuden sen mu-

kaan, kuinka suhteellisen vahvasti yksilö identifioituu organisaation kanssa ja on siihen 

sisäistynyt. Porter ym. (1974, 604) esittävät kolme tekijää, joiden kautta sitoutuneisuutta 

organisaatioon konkretisoidaan: vahva usko ja hyväksyntä organisaation arvoihin ja ta-

voitteisiin, halukkuus ylittää itsensä organisaation hyväksi ja vahva halu pysyä organi-

saatiossa. Organisaatiositoutuneisuuden katsotaan myös voivan olla työtyytyväisyyttä 

parempi henkilöstövaihtuvuuden ennustaja, sillä vahva sitoutuneisuus yritykseen voi es-

tää työntekijää lähtemästä esimerkiksi heikon palkan tai epämieluisan esihenkilön 

vuoksi. Kreitner ja Kinicki (2007) toteavat, että organisaatioonsa sitoutuneet yksilöt jak-

savat paremmin paineen alla työskentelyä, paneutuvat huolella tehtäviinsä ja kokevat 

merkityksellisyyttä työssään ja organisaatiossaan. 

Wombacher ja Felfe (2017, 1–3) puolestaan alleviivaavat näkemystä, jonka mukaan or-

ganisaatiositoutuneisuutta tulisi tutkia kahdesta eri näkökulmasta, eli tiimi- ja organisaa-

tiositoutuneisuuden kautta. Heidän mukaansa organisaatioiden muuttuessa jatkuvasti 

enemmän tiimipohjaisemmiksi ja hajautetummiksi on organisaatiositoutuneisuuden tut-

kimuksessa alettu tuomaan tiimisitoutuneisuutta esille entistä enemmän. Työntekijöiden 

on jo pitkään todettu olevan ajoittain sitoutuneita useampaan kuin yhteen kohteeseen 

työelämässä – organisaationsa lisäksi tai sen sijaan työntekijät voivat olla sitoutuneita 

esimerkiksi tiimiinsä, lähimpiin kollegoihinsa, asiakkaisiinsa tai esihenkilöönsä. Heidän 

tutkimuksensa mukaan tiimisitoutuneisuus tuki tehokkuutta tiimiä kohtaan sekä korvasi 

organisaatiositoutuneisuuden puutteen, kun taas tämä puolestaan ei paljoakaan kompen-

soinut toiseen suuntaan matalaa tiimisitoutuneisuutta. Organisaatiositoutuneisuus ei 

myöskään vaikuttanut tiimijohteisiin haluihin vaihtaa työpaikkaa, kun taas tiimisitoutu-

neisuus korreloi tämän kanssa vahvasti ja lisäksi osittain korvasi organisaatiosta johtu-

vaa halua vaihtaa työpaikkaa organisaatiositoutuneisuuden ollessa matala. Tutkimukses-

saan Wombacher ja Felfe pitivät molempia sitoutuneisuustyyppejä omilta osiltaan tär-

keinä organisaation menestyksen mahdollistajina, ja tarkensivat puhuvansa nimenomaan 

tunneperäisestä sitoutuneisuudesta (affective commitment).  
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Tunneperäinen sitoutuneisuus on yksi Meyerin ja Allenin (1991) tunnetuista kolmesta 

sitoutuneisuusmuodosta. Organisaatiositoutuneisuuden tutkimuksessa todettiin jo aikai-

sessa vaiheessa, että sitoutuneisuutta kohteeseen voidaan kokea monin eri tavoin, ja tä-

ten aikeisempien aihealueen tutkimusten pohjalta syntyi lopulta Meyerin ja Allenin kol-

miulotteinen sitoutuneisuusmalli. Tunneperäisestä, normatiivisesta ja jatkuvuuteen pe-

rustuvasta sitoutuneisuudesta koostuvaa mallia pidetään eri sitoutuneisuusmalleista ylei-

simmin hyväksyttynä (Klein ym. 2009, 419), sen kuvatessa näiden kolmen mielentilan 

kautta yleisiä, mahdollisesti samanaikaisestikin eri kohteisiin koettuja halun, tarpeen tai 

velvollisuuden tunteita (Meyer & Herscovitch 2001). 

Meyer ja Allen pohjustivat malliaan aikaisemmilla tutkimuksilla. He toivat esiin, että 

aikaisemmat tutkimukset osoittivat selvästi eron asennepohjaisen ja käyttäytymispohjai-

sen sitoutuneisuuden välillä. (Meyer & Allen 1991, 62.) Esimerkiksi Mowday ym. 

(1982, 26) totesivat, että asennepohjainen sitoutuneisuus pohjautuu ihmisten ajatusten-

kulkuun siitä, miten he ajattelevat suhdettaan organisaatioonsa. Käytännössä tämä voi 

tarkoittaa esimerkiksi sitä, kuinka samankaltaisina ihmiset pitävät omia ja organisaati-

onsa arvoja. Käyttäytymispohjainen sitoutuneisuus taas liittyy prosessiin, jossa yksilö 

”sisäistyy” organisaatioonsa niin pitkälle, että lähteminen muuttuu hankalaksi ja siihen, 

miten tämä tilanne kohdataan. Aikaisemmat tutkimukset kuitenkin osoittivat, että sitou-

tuneisuuden luokat jakautuivat kolmeen pääluokkaan, ja tämän pohjalta Meyer ja Allen 

(1991, 62–68) nimesivät nämä luokat (Kuvio 2) tunneperäiseksi sitoutuneisuudeksi (af-

fective commitment), jatkuvuuteen perustuvaksi sitoutuneisuudeksi (continuance com-

mitment) ja normatiiviseksi sitoutuneisuudeksi (normative commitment). Tunneperäinen 

sitoutuneisuus kuvasi halua jatkaa organisaatiossa, jatkuvuuteen perustuva tarvetta py-

syä organisaatiossa ja normatiivinen velvollisuudentunnetta pysyä organisaatiossa.  
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Kuvio 2. Kolmiulotteinen organisaatiositoutuneisuuden malli (Meyer ym. 2002, 22., mukaillen 
Meyer & Allen 1991, 68)  

Meyer ja Allen esittävät, että on jopa todennäköistä, että työntekijä kokee jokaista kol-

mea sitoutuneisuuden tyyppiä samanaikaisesti – helppo esimerkki olisi taloudellinen ti-

lanteesta kumpuava tarve pysyä samanaikaisesti vähäisen halukkuuden kanssa jatkaa 

yrityksessä, tai suuri velvollisuuden tunne pysyä samanaikaisesti kohtalaisen tarpeen ja 

hyvin matalan halukkuuden kanssa. Kuviossa 2 esitetyn mallin alkuperäisen version 

syntymisen keskiössä oli täten heidän mukaansa näkemys, että ”sitoutuneisuusluokkien 

väliset käsitteelliset erot huomioon ottaen on todennäköistä, että niitä kuvaavat psykolo-

giset mielentilat perustuvat hyvin erilaisten edeltävien tekijöiden vaikutuksiin ja niillä 

on erilaisia vaikutuksia työelämään liittyvään käyttäytymiseen” (Meyer & Allen 1991, 

68). Esitetty malli on alkuperäisen mallin pohjalta laadittu paranneltu versio, johon on 

lisätty työntekijän näkökulmasta terveys ja hyvinvointi seuraukseksi työntekijäkeskeis-

ten vaikutusten muodostuttua alkuperäisen tutkimuksen jälkeen tutkimuksissa ja työelä-

mässä kiinnostavaksi aiheeksi. Lisäksi tunneperäisen sitoutuneisuuden oheen on lisätty 

erityisesti sen kanssa korreloivia sitoutuneisuuden muotoja, jotka ovat tulleet tutkimuk-

sissa esille. (Meyer ym. 2002, 22.) Malli esittää vasemmalla puolella eri sitoutuneisuus-

tyyppien edeltäjiä, ja oikealla sitoutuneisuuden seurauksia. Nuolet ja niihin liittyvät 
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merkinnät osoittavat tyyppien eri seurauksiin liittyviä vähentäviä, lisääviä tai neutraaleja 

vaikutussuhteita. 

3.3 Organisaatiokulttuuri ja sitoutuneisuus 

Organisaatiokulttuurin ja organisationaalisen sitoutuneisuuden välinen tutkimus ei ole 

uusi aihe. Molemmat aiheet ovat olleet jo pidempään organisationaalisten seurausten ja 

organisaation suorituskyvyn kannalta hyvin tärkeinä pidettyjä aiheita, ja tämän vuoksi 

niistä on olemassa ristiinmainintoja useissa eri tutkimuksissa. Lisäksi suoraan organi-

saatiokulttuurinkin vaikutusta organisaatiositoutuneisuuteen on tutkittu useissa eri em-

piirisissä tutkimuksissa.  

Tämän tutkimuksen kannalta merkittävin aiheen aikaisempi tutkimus on Ortega-Parran 

ja Sastre-Castillon tutkimus ” Impact of perceived corporate culture on organizational 

commitment” (2013), joka on varsinkin aiheensa ja otsikkonsa suhteen tämän tutkimuk-

sen kanssa hyvin samanlainen. Samanlaisuutta tutkimusten välillä lisää keskittyminen 

koettuun organisaatiokulttuuriin. Kyseisen tutkimuksen tavoitteena oli organisaatiossa 

omaksutun kulttuurin ja työntekijöiden kokeman kulttuurin välisen eron tiedostaen sel-

vittää, miten työntekijöiden näkemys organisaation arvoista vaikuttaa heidän omaan si-

toutuneisuuteensa. Data tutkimukseen kerättiin myös kyselyillä, mutta vastaajina olivat 

eritasoiset johtajat yrityksissä ja kyselyissä keskityttiin kulttuurin osalta HR-

toimintoihin ja arvoihin. Tutkimuksessa saatiin aineiston pohjalta varmistuksia useisiin 

olettamuksiin. Organisaatiokulttuurin todettiin olevan käytettävissä oleva työkalu or-

ganisationaalisen sitoutuneisuuden parantamiseen, ja nimettyjen ja koettujen arvojen vä-

lisen samankaltaisuuden korreloivan positiivisesti sitoutuneisuuden kanssa. Organisaa-

tiokulttuurin valjastamisesta ja hallittavuudesta on kirjallisuudessa erimielisyyksiä, 

mutta tutkimuksessa esitetään sekä tulosten että useiden aikaisempien tutkimusten tuke-

van pragmaattista lähestymistapaa organisaatiokulttuurin suhteen. Sopivien HR-

toimintojen todettiin myös vaikuttavan merkittävästi koettuihin arvoihin, ja olevan täten 

työkalu kulttuurin sisäistämiseen. Erityisesti ihmiskeskeisten arvojen ja eettisyyden to-

dettiin parhaita tunneperäisen sitoutuneisuuden lisääjiä. 

Samankaltaiseen johtopäätökseen päätyivät myös Triguero-Sanchez ym. (2022, 6–7), 

jotka puolestaan tutkivat organisaatiokulttuurin ja työntekijöiden sitoutuneisuuden vä-

listä suhdetta erityisesti yhteisöllisen kulttuurin näkökulmasta julkisissa organisaa-

tioissa. Tutkimuksen tulosten perusteella korkeaan yhteisöllisyyteen pohjautuvan 
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organisaatiokulttuurin katsottiin parantavan erityisesti työntekijöiden tunneperäistä si-

toutuneisuutta organisaatioonsa. Yksityisissä organisaatioissa yleisempään individualis-

tiseen kulttuuriin verrattuna yhteisöllisen kulttuurin omaavat julkiset organisaatiot on-

nistuivat kohtaamaan niille ominaisia ongelmia tehokkaammin ja niiden työntekijät piti-

vät useammin organisaation ongelmia myös ominaan. Yhteisöllisen kulttuurin mahdol-

listajina pidettiin ryhmäpainotteisesti palkitsevia HR-käytäntöjä, yksilöllisiä tavoitteita 

tärkeämpänä pidettyjä yhteisiä tavoitteita ja tiimejä yhteen tuovien johtajien ylentämi-

siä. Tutkimus myös antoi viitteitä, että lisätutkimukset liittyen muihin kulttuuriin liitty-

vät tekijöihin, kuten ylennysprosesseihin, työaikojen ja -menetelmien joustavuuteen 

sekä palkkiojärjestelmiin, voisivat lisätä työntekijöiden sitoutuneisuuden ymmärtämistä.  

Aranki ym. (2019) puolestaan tutkivat organisaatiokulttuurin ja sitoutuneisuuden välistä 

yhteyttä hyvin asiantuntijakeskeisissä IT-alan yrityksissä ja tutkimuksen tulokset vah-

vistivat aikaisempiin tutkimuksiin perustuvia hypoteeseja, joiden mukaan byrokraatti-

suuden, innovatiivisuuden, työntekijöiden voimaantumisen sekä tuen saamisen näkökul-

masta tarkasteltu organisaatiokulttuuri korreloi positiivisesti organisationaalisen sitoutu-

neisuuden kanssa. Tutkijat esittävät, että IT-alan yritysten johtojen tulee nähdä erityistä 

vaivaa luodakseen yrityksiinsä kulttuureja, joilla osaavien asiantuntijoiden sitoutunei-

suutta saadaan parannettua. Kannustus, luottamus ja haasteiden tarjoaminen sekä tiimi-

työ ja luova ilmapiiri olivat seikkoja, jotka nähtiin erityisen tärkeinä. Organisaation 

kulttuuria tarkastellessa yrityksiä kehotettiin välttämään muun muassa liikaa byrokra-

tiaa, hierarkkisuutta ja lokeroitua kulttuuria. He myös korostivat työtyytyväisyyden 

merkitystä kulttuurin ja sitoutuneisuuden välisenä välittäjänä. 

Vastaavanlaisia havaintoja tekivät Sarhan ym. (2019) tutkiessaan kolmen eri organisaa-

tiokulttuurityypin (innovatiivinen, byrokraattinen ja tukeva) vaikutusta työntekijöiden 

organisationaaliseen sitoutuneisuuteen hotellialalla. Tutkimuksen tulokset todistivat 

kaksi sen kolmesta hypoteesista tosiksi. Arankin ym. (2019) tuloksia mukaillen Sarha-

nin ym. (2019) tulokset osoittivat, että byrokraattisena nähtävä organisaatiokulttuuri 

vaikuttaa yleisesti negatiivisesti organisationaaliseen sitoutuneisuuteen. Byrokraattinen 

kulttuuri kuvaillaan hierarkkisena, pitkälle määriteltynä, systemaattisena ja selkeiden 

voimasuhteiden sekä sääntelyiden määrittelemänä. Ihmiskeskeisten, ystävällisten, kan-

nustavien, turvallisten ja yhteistyökeskeisten tukevien organisaatiokulttuurien todettiin 

aikaisempien tutkimusten tuloksia myötäillen ennustavan myös organisationaalista si-

toutuneisuutta työntekijöissä. Aikaisemmista tutkimuksista eroten innovatiivisuuden 
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kautta määriteltyjen kulttuurien ei todettu korreloivan sitoutuneisuuden kanssa. Tutki-

muksen mukaan tämä kuitenkin vain näyttää, että organisaatiokulttuurin lisäksi on myös 

muita sitoutuneisuuteen vaikuttavia tekijöitä, kuten tyytyväisyys työhön, oma tehokkuus 

sekä johtaminen organisaatiossa.  

Opolot ym. (2024) taas toivat tutkimukseen uuden näkökulman tarkastelemalla yliopis-

toissa minäpystyvyyden (self-efficacy) roolia muuttujana organisaatiokulttuurin ja sitou-

tuneisuuden välisessä suhteessa. Minäpystyvyydellä viitataan tutkimuksessa ikään kuin 

itsevarmuutena, eli omista suorituksista, kannustuksesta ja aiemmasta palautteesta kum-

puavaan näkemykseen omasta potentiaalista ja suoriutumiskyvystä. Täten se määrittelee 

usein ihmisen odotuksia itsestään ja vaikuttaa tämän käyttäytymiseen. Heidän tutkimuk-

sensa osoittaa, että sekä organisaatiokulttuuri että minäpystyvyys ovat sidoksissa or-

ganisationaaliseen sitoutuneisuuteen. Organisaatiot, jotka onnistuvat ylläpitämään rei-

lua, joustavaa, palkitsevaa ja yhteistyökeskeistä organisaatiokulttuuria ja sisältävät kaik-

kien jakamia yhteisiä arvoja, tavoitteita ja uskomuksia hyötyvät lopulta näiden herättä-

mästä tunnesiteestä ja sitoutuneisuudesta organisaatiota kohti. Minäpystyvyyden todet-

tiin entisestään lisäävän organisaatiokulttuurin vaikutusta sitoutuneisuuteen, minkä 

vuoksi tämän kehittäminen harjoitteiden palautteen, mentoroinnin ja menestyksen tie-

dostamisen kautta nähtiin erittäin hyödyllisenä. 

3.4 Yhteenveto teoriaosuuksista 

Teoreettisessa osiossa käytiin läpi sekä organisaatiokulttuurin, sitoutuneisuuden kuin 

asiantuntijankin määritelmät. Sekä organisaatiokulttuurin että sitoutuneisuuden käsittei-

den tutkimuksen historiaa käsiteltiin, tuoden esille molempien monikymmenvuotisen 

historian liiketalouden kirjallisuudessa. Organisaatiokulttuurin kirjallisuudessa keskei-

senä tutkijana tuodaan esiin Edgar Schein, jonka kulttuurin tasoja (1984) pidetään ylei-

sesti yhtenä keskeisimpänä kulttuurin määritelmänä. Scheinin kulttuurin tasot lajitellaan 

niiden havaittavuuden mukaan, ja niiden pohjalta laati myös Lewis oman kolmitasoisen 

organisaatiokulttuurimallinsa (1992, 48), joka toimii tässä tutkielmassa organisaa-

tiokulttuurin teoreettisena viitekehyksenä. Organisaatiokulttuuri määriteltiin mallin mu-

kaisesti ilmiöksi, joka ilmenee organisaatiossa eri havaittavuuden tasoilla kaikessa sen 

toiminnassa: selkeimmin havaittavissa se on organisaation prosesseissa, symboleissa ja 

ihmisten käyttäytymisessä, jotka puolestaan paljastavat yhteisiä tunteita, uskomuksia ja 

arvoja, jotka taas paljastavat vaikeimmin havaittavissa olevan itse kulttuurin, joka 
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muodostuu yhteisistä oletuksista. Organisaatiokulttuuria voidaan tarkastella kuten mitä 

tahansa kulttuuria, ja täten sillä, kuten kulttuurillakin, voidaan nähdä olevan niin monia 

määritelmiä kuin on olemassa kulttuureitakin (Ajiferuke & Boddewyn 1970, 154). 

Tämä tarkoittaa, että organisaatiokulttuuri ilmenee eri tavoin eri organisaatioissa eikä 

sitä voida täten määritellä liian tarkasti. Schein (1990, 111) kyseenalaistaa myös, että 

miten organisaatiokulttuuria voidaan luotettavasti määritellä, kun itse organisaationkin 

käsite muuttuu tilanteiden mukaan. Määritelmien laajasta määrästä huolimatta useimmat 

organisaatiokulttuurin määritelmät ovat tietyiltä osin samankaltaisia: organisaatiokult-

tuuri nähdään ilmiönä, joka vaatii syntyäkseen yhteistä historiaa, jatkuvaa sosiaalista 

kanssakäymistä sekä ajan kanssa syntyneitä yhteisiä olettamuksia tietyn joukon sisällä. 

(Hofstede 1990, 286–287.) Organisaatiokulttuurin luonteesta on kuitenkin esitetty 

muunlaisiakin mielipiteitä, esimerkiksi Rileyn (1983, 414) nähdessä organisaatiokult-

tuurin enemmänkin organisaation sisälle eri ryhmiin syntyneiden alakulttuurien sum-

mana. Myös organisaatiokulttuurin uudempia tutkimussuuntauksia tuotiin esille, ja kir-

jallisuudessa sitä on käsitelty sitoutuneisuuden lisäksi myös muun muassa innovatiivi-

suuden, johtamisen, tiimityön ja työtyytyväisyyden näkökulmista.  

Organisationaalisen sitoutuneisuuden kirjallisuuden juurten todettiin ulottuvan yli 50 

vuoden päähän, ja nykyajan työmarkkinoiden globalisoituminen sekä joustavat työme-

netelmät ovat nostaneet arvokkaiden työntekijöiden sitouttamisen yhä tärkeämmäksi ai-

heeksi liikemaailmassa. Organisationaalista sitoutuneisuutta pidetään keskeisenä kon-

septina organisaatiokäyttäytymisen tutkimuksessa, sen ollessa vahvasti sidoksissa mui-

hin keskeisiin aiheisiin, kuten työtyytyväisyyteen, tehokkuuteen ja työhyvinvointiin. 

(Singh & Gupta 2015, 1194.) Organisationaalista sitoutuneisuutta ei voida pitää myös-

kään yksiselitteisenä ilmiönä, sillä tutkimukset ovat osoittaneet sen taustalla vaikuttavan 

useita niin yksilökohtaisia kuin käytännön tekijöitä. Muun muassa Porter (1974, 604) 

sekä Mowday ym. (1982, 27) esittävät, että yksilön identifioituminen organisaation ja 

sen tavoitteiden kanssa, lojaalisuus organisaatiota kohtaan ja omien sekä organisaation 

arvojen yhdenmukaisuus ovat sitoutuneisuuden keskiössä olevia tekijöitä. Työntekijän 

organisationaalinen sitoutuneisuus voi myös vaihdella sen mukaan, mistä näkökulmasta 

sitä tarkastellaan – moni ei välttämättä ole kovin sitoutunut yritykseensä, mutta hyvin-

kin sitoutunut omaan tiimiinsä tai kollegoihinsa. Joissain tilanteissa esimerkiksi omaan 

tiimiin kohdistuva tunnepohjainen sitoutuneisuus voi korvata puuttuvaa sitoutuneisuutta 

organisaatiota kohtaan, mitätöiden tätä mahdollisesti seuraavat negatiiviset vaikutukset 
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tilanteessa, jossa yksilö ei ole sitoutunut edes omaan tiimiinsä. Toisin päin korvaava 

vaikutus ei ole riittävä korvaamaan täysin tiimisitoutuneisuuden puutetta, mikä korostaa 

tiimien merkitystä sitoutuneisuutta tarkastellessa. (Wombacher & Felfen 2017, 1–3.) 

Tutkielman kannalta keskeisin teoreettinen määritelmä organisationaalisesta sitoutunei-

suudesta on Meyerin ja Allenin (1991) kolmiulotteinen sitoutuneisuusmalli, joka yhdisti 

sitä ennen esitetyt aiheen tutkimuksen keskeiset näkökulmat yhdeksi teoriaksi ja on 

myös yleisesti kirjallisuudessa hyväksytyimpänä pidetty malli (Klein ym. 2009, 419). 

Malli kuvaa kattavasti sitoutuneisuuden eri ilmenemistapoja, eli halua, tarvetta ja vel-

vollisuutta, yhdistäen tunneperäisen, jatkuvuuteen perustuvan ja normatiivisen sitoutu-

neisuuden (Meyer & Herscovitch 2001). 

Organisaatiokulttuurin ja organisationaalisen sitoutuneisuuden välistä yhteyttä aikai-

semmin tutkineista tutkimuksista selviää, että aiheiden välillä on selvä vaikutussuhde. 

Tämän tutkielman kanssa samanlaisesta lähestymiskulmasta aihetta tutkineet Ortega-

Parra ja Sastre-Castillo esittivät tutkimuksessaan (2013), että organisaatiokulttuuri on 

hyvä työkalu sitoutuneisuuden parantamiseen, hyödyntäen ristiriitaisia mielipiteitä he-

rättävää organisaatiokulttuurin käytettävyyttä puoltavaa kirjallisuutta. Arvojen, jotka 

ovat organisaatiokulttuurin teorian ytimessä, nähtiin olevan keskeinen osa organisaa-

tiokulttuurin vaikutusta sitoutuneisuuteen, etenkin niiden yhteneväisyyden suhteen yksi-

lön ja organisaation välillä. Muissa tutkimuksissa muun muassa yhteisöllisen organisaa-

tiokulttuurin (Triguero-Sanchez 2022), kannustuksen, luottamuksen, luovan ilmapiirin 

sekä tukemisen todetaan parantavan erityisesti tunneperäistä sitoutuneisuutta (Aranki 

2019), kun taas sääntelyyn, hierarkiaan ja systemaattisuuteen perustuvien byrokraattis-

ten organisaatiokulttuurien todettiin heikentävän sitoutuneisuutta (Sarhan 2019). 
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4 Metodit ja tutkimuksen aineisto 

4.1 Tutkimusote 

Tässä tutkielmassa aihetta päädyttiin tutkimaan sekä kvalitatiivisilla eli laadullisilla me-

netelmillä että kvantitatiivisilla eli määrällisillä menetelmillä. Näiden kahden toisistaan 

eroavan lähestymistavan hyödyntäminen samassa tutkimuksessa on joidenkin tutkijoi-

den mielestä ristiriitaista, mutta toisaalta monien mielestä myös selvästi eroteltuna ja pe-

rusteltuna molempien hyödyntäminen on mahdollista. (Antwi & Hamza 2015, 224.) 

Päätös hyödyntää molempia johtui tutkimuksen tavoitteista, joiden mukaan haluttiin 

sekä löytää kvantitatiivisesta näkökulmasta yhtäläisyyksiä muihin aiheen tutkimusten 

tuloksiin että avata tarkemmin tutkielman kokemusnäkökulmaa laadullisesta näkökul-

masta. Tutkimuksen luonne asettuu osittain sen tavoitteiden, että sen aineiston puolesta 

enemmän laadullisen tutkimuksen kehykseen – laadullinen tutkimus perustuu yleensä 

ei-määrällisiin aineistoihin tai dokumentteihin, jotka voivat olla muun muassa haastatte-

luita, kyselyitä, asiakirjoja tai visuaalisia aineistoja. Myös tutkimuskysymykset puolta-

vat molempien tutkimusotteiden hyödyntämistä: ensimmäinen tutkimuskysymys (”Mi-

ten koettu organisaatiokulttuuri vaikuttaa asiantuntijoiden sitoutuneisuuteen?”) on laa-

dullista otetta vaativa kysymys, johon vastaus muodostuu pitkälti avointen kysymysten 

pohjalta, kun taas toiseen kysymykseen (”Miten merkittävänä asiantuntijat pitävät orga-

nisaatiokulttuurin vaikutusta heidän sitoutuneisuuteensa?”) vastataan kvantitatiivista 

menetelmää, eli tässä tutkimuksessa korrelaatiokerrointa, käyttämällä. 

Laadullisten tutkimusten tavoitteet voivat olla monenlaisia, mutta useimmiten niiden ta-

voitteena on aineiston pohjalta kuvailla tai luoda näkemys jostakin kokonaisuudesta, pa-

rantaa ymmärrystä jostakin aiheesta tai esimerkiksi arvioida jonkin menetelmän tehok-

kuutta. (Saldana 2011, 3–4.) Tässä tutkimuksessa nimenomaan on tarkoitus parantaa 

ymmärrystä organisaatiokulttuurin ja sitoutuneisuuden välisestä suhteesta ja kuvailla tä-

män yhteyden konkreettista ilmenemistä, mutta tämän tukena käytetään kvantitatiivista 

aineistoa. Laadulliselle tutkimukselle ominaista on myös kuvaileva ote, jossa jotakin il-

miötä tai vaikutusta pyritään analysoimaan muun muassa tekstien, sanojen ja kuvien 

kautta (Kananen 2017, 36). Määrällistä tutkimusta taas tehdään yleensä deduktiivisesta 

näkökulmasta ja tarkoituksena on usein esimerkiksi kokeilla jotakin teoriaa. Data-ana-

lyysi määrällisissä tutkimuksissa perustuu myös yleensä muuttujien välisten suhteiden 

tarkasteluun ja yhteneväisyyksien etsimiseen. (Antwi & Hamza 2015, 222.) 
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Jälkimmäinen menetelmä kuvaa tässä tutkimuksessa teetettyä data-analyysiä, mutta toi-

saalta tässä tutkimuksessa ei kokeilla minkään teorian toimivuutta.   

Tässä tutkimuksessa tavoitteena on teorian, aikaisempien aiheen tutkimusten ja kerätyn 

aineiston pohjalta tutkia, minkälainen yhteys organisaatiokulttuurin ja asiantuntijoiden 

sitoutuneisuuden välillä on. Tutkimus keskittyy nimenomaisesti koettuun organisaa-

tiokulttuuriin ja asiantuntijoiden itse kokemaan sitoutuneisuuteen, ja näiden kahden il-

miön välistä mahdollista vaikutussuhdetta on tarkoitus analysoida aineiston pohjalta. 

Näin tavoitteena on viedä aiheen tutkimusta eteenpäin parantamalla yleisesti näkemystä 

siitä, kuinka suuri vaikutus organisaatiokulttuurilla on asiantuntijoiden sitoutuneisuu-

teen heidän omasta mielestään. Aineiston pohjalta voidaan myös tarkastella, että onko 

asiantuntijoiden vastauksissa havaittavissa joitakin ristiriitauksia tai muun muassa selviä 

toistuvia syy-seuraussuhteita.  

4.2 Aineistonkeruu 

4.2.1 Kyselytutkimuksen toteutus 

Tutkimuksen empiirinen osuus toteutettiin kyselytutkimuksen avulla. Ainoana aineis-

tonkeruumenetelmänä käytetty anonyymi kysely koostui saatekirjeen lisäksi struktu-

roidusta 38 kysymyksen kyselystä, jotka olivat muutamaa avointa kysymystä lukuun ot-

tamatta Likert-asteikkoa käyttäviä valintakysymyksiä. Likert-asteikko on kyselytutki-

muksissa käytetty asteikko, jossa vastaaja valitsee yhden vaihtoehdon väliltä 1–5 sen 

mukaan, mikä vaihtoehto tämän mielestä eniten kuvaa omia tuntemuksiaan. Asteikossa 

valinta 1 tarkoittaa ”Täysin eri mieltä”, valinta 2 ”Osittain eri mieltä”, valinta 3 ”En 

osaa sanoa”, valinta 4 ”Osittain samaa mieltä ja valinta 5 ”Täysin samaa mieltä”. Ky-

sely toteutettiin digitaalisesti, ja tarkoituksena oli saada mahdollisimman monta minkä 

tahansa alan tai tehtäväalueen asiantuntijaa vastaamaan kyselyyn. Kysely jaettiin saate-

kirjeen kanssa sekä tiettyjen organisaatioiden sisällä että julkisesti sosiaalisessa medi-

assa, ja vastaajaksi kelpuutettiin vapaasti kuka tahansa itseään oman alansa tai tehtävä-

alueensa asiantuntijana pitävä henkilö. Vastaajia ei ollut tarkoitus rajata kovin tarkasti 

esimerkiksi työnimikkeen tai kokemusvuosien perusteella, sillä asiantuntijan määritelmä 

on melko laaja eikä tavoitteenakaan ollut saada vastauksia ainoastaan pitkän uran tie-

tyllä alalla tehneiltä tai virallisesti asiantuntijanimikkeellä työskenteleviltä henkilöiltä. 

Tavoitteena oli, että mahdollisimman moni ainakin jollakin tavalla itsensä 
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asiantuntijaksi kokema henkilö vastaisi kyselyyn rohkeasti ja avoimesti. Kysely oli 

avoinna kaksi viikkoa aikavälillä 9.-23.10.2024, ja palautettuja vastauksia kyselyyn saa-

tiin 121 kappaletta. Vastaajista suurin osa oli vastannut lähes kaikkiin kysymyksiin 

avoimet kysymykset mukaan lukien, ja näihin saatiin hyvinkin laajoja ja yksityiskohtai-

sia vastauksia. Vastaajia kuvaavia taustatietoja kysyttiin vain työkokemusvuosien 

kautta, mutta näiden perusteella vastaajajoukko oli hyvin jakautunut työelämässä eri 

vaiheissa oleviin yksilöihin. 

4.2.2 Kyselytutkimuksen sisältö 

Kyselytutkimus (Liite 3) koostui neljästä osuudesta. Ensimmäinen osa koostui vastaajan 

taustatietoihin ja organisaatiokulttuuriin liittyviin päällimmäisiin ajatuksiin keskittyvistä 

kysymyksistä. Vastaajaa pyydettiin ilmoittamaan tämän työkokemus nykyisessä työpai-

kassa vuosina sekä tämän työkokemus kyseisellä alalla vuosina. Lisäksi esitettiin kysy-

mys vastaajan organisaation koosta, jossa vaihtoehtoina oli joko suuri yritys tai pieni tai 

keskisuuri yritys. Lisäksi kysyttiin Likert-asteikkoa hyödyntäen siitä, kuinka tuttu käsite 

organisaatiokulttuuri on vastaajalle, ja tämän jatkeena pyydettiin antamaan organisaa-

tiokulttuurista heräävät päällimmäiset ajatukset. Tämän osion tavoitteena oli saada vas-

taajista hieman taustatietoa, jotta aineiston analysoinnissa voidaan myöhemmin tarkas-

tella myös kokemusvuosien ja työpaikan koon mahdollista vaikutusta esimerkiksi sitou-

tuneisuuteen. Taustatiedolla pystytään myös kuvailemaan, minkälainen vastaajajoukko 

tutkimuksessa oli mukana.  

Toinen kyselyn osuus keskittyi organisaatiokulttuuriin. Vastaajilta kysyttiin kysymyk-

siä, jotka liittyivät heidän työpaikkansa organisaatiokulttuuriin ja siihen, miten se ilme-

nee. Kysymykset tähän osioon poimittiin Sashkinin ja Rosenbachin laatimasta Or-

ganizational Culture Assesment Questionnaire -kyselystä. Kysely on laadittu Harvar-

dissa organisaatioita tutkineen sosiologi Talcott Parsonsin töiden pohjalta, joissa tämä 

argumentoi organisaatioiden toiminnan lepäävän viiden tukipilari päällä: muutosjohta-

misen, tavoitteiden saavuttamisen, tiimityön koordinoinnin, vahvan kulttuurin rakenta-

misen sekä usein unohtuvan asiakasorientoituneisuuden. OCAQ-kyselyn tarkoitus on 

auttaa organisaatioita tarkastelemaan niiden kulttuurin vahvuutta, luonnetta sekä löytä-

mään ja diagnosoimaan niiden sisäisiä ongelma-alueita. Kulttuurin vahvuus organisaa-

tiossa on usein jo hyvä lähtökohtainen mittari organisaation tehokkuudelle, mutta vahva 

kulttuuri ei välttämättä ole kuitenkaan hyvä kulttuuri – kyselyn perusteella vahva mutta 
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muilla osa-alueilla heikosti pisteytetty kulttuuri voi olla täysin toimimaton ja tehotto-

muutta lisäävä kulttuuri. (Sashkin & Rosenbach 2013.) Kyselyn 30 kysymyksestä valit-

tiin kyselytutkimukseen 16, jotta kysely ei olisi ollut kokonaisuutena liian pitkä. Pois jä-

tetyt kysymykset valittiin sillä perusteella, että ne olisivat joko perspektiivin vaihdon tai 

sanoituksen vuoksi olleet hankalampia ymmärtää aiheesta tietämättömille tai niiden liit-

tyminen organisaatiokulttuuriin ei tämän tutkimuksen viitekehyksessä olisi tuonut lisä-

arvoa. Kysymyksiä valittiin kyselyn eri osa-alueilta tasaisesti ja niistä pyrittiin valitse-

maan siis helpoiten ymmärrettävissä ja luettavissa olevat. Tutkimuksesta pois jätettyjä 

kysymyksiä olivat muun muassa: ”Organisaatiossa ajatellaan, että muutos tapahtuu 

yleensä vain johdon painostuksen vuoksi”, ”Ihmisillä on selkeä käsitys siitä, miksi ja 

miten muutosprosessin läpi kuljetaan”, ”Yksilöt ja tiimit pitävät heille asetettuja tavoit-

teita usein liian vaikeina saavuttaa”, ”Asetamme tavoitteita jatkuvasti pidemmälle, jotta 

kehitymme jatkuvasti”, ”Ihmisillä ei usein ole tarvittua auktoriteettia työn tehokkaasti 

suorittamiseksi”, ”Ihmisillä ei ole menestyksekkään tiimityön vaatimia sosiaalisia ja 

teknisiä taitoja”. Esimerkiksi ensimmäiset näistä jätettiin pois kyselystä, koska muutok-

sista oli jo kysymys eikä muutosprosessit ole tutkimuksen fokuksena. Muut jätettiin 

pois, koska ne eivät tuntuneet sopivan muiden valittujen kysymysten kanssa hyvin yh-

teen tai ne liittyivät sellaisiin organisaatiokulttuurin piirteisiin, joita ei pidetty oleellisina 

tässä tutkimuksessa.      

Alkuperäisessä kyselyssä jokainen vastaus on pisteytetty ja kysymysten antamien yh-

teissummien perusteella voidaan luokitella organisaation kulttuurin luonnetta ja vah-

vuutta. Koska kysymyksistä valittiin vain osa, ei tätä pisteytystä käytetä tässä tutkimuk-

sessa, vaan vastaukset pisteytettiin antamalla pisteitä vastauksista 1,2,4 ja 5 niiden nu-

meraalisen arvon verran. Vastausvaihtoehdosta 3 pisteitä ei laskettu sen ollessa neutraali 

vaihtoehto. Tällä pisteytyksellä tämän osuuden maksimipistemäärä oli 90 pistettä. Kyse-

lyn tarkoituksena oli mitata vahvuutta, sekä sen yhtenäisyyden että sen positiivisen 

luonteen suhteen, jonka pohjalta aineistoa käsitellessä puhutaan pisteiden perusteella 

yksinkertaistetusti vahvasta ja heikosta kulttuurista. Alkuperäistä pisteytys- ja lajittelu-

mallia mukaillen tässä tutkimuksessa vastauksia käsiteltiin niin, että organisaatiokult-

tuuriin liittyvistä kysymyksistä 50 tai yli 50 pistettä, eli vähintään 56 prosenttia maksi-

mipistemäärästä, saaneiden vastaajien katsottiin edustavan ”vahvan” organisaatiokult-

tuurin ryhmää ja loppujen ”heikon” organisaatiokulttuurin ryhmää. Tällä jaottelulla ky-

symykseen vastanneet jakautuivat myös sopivan tasaisesti, 59 vastaajan kuuluessa 
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vastaustensa perusteella heikon kulttuurin omaavaan ja 60 vastaajan vahvan kulttuurin 

omaavaan organisaatioon. Heikkoa ja vahvaa kulttuuria ei kuitenkaan tässä tutkimuk-

sessa tule ottaa liian kirjaimellisesti, sillä erottelu näiden välillä perustuu vain vastaajien 

kokemuksiin, on monien vastausten osalta pisteissä hyvin minimaalinen ja enemmänkin 

vain jakaa vastaajat kahteen suuntaa antavaan ryhmään.  

Muutosjohtamisen suhteen kysymykset käsittelivät muun muassa sitä, kuinka jousta-

vasti henkilöstö kohtaa ja sopeutuu muutoksiin ja kuinka hyvin heidän huolensa otetaan 

erityisesti näissä tilanteissa huomioon. Tavoitteiden saavuttamisesta kysyttiin, että 

ovatko tavoitteet ylipäätään selkeitä yksilöillä ja tiimeillä sekä miten organisaation jär-

jestelmät ja prosessit tukevat näiden saavuttamista. Lisäksi palkitsemisen riittävyydestä 

kysyttiin. Tiimityön koordinoinnin suhteen kysyttiin siitä, että nähdäänkö organisaa-

tiossa yhteistyö tärkeänä menestyksen mahdollistajana ja toimivatko esihenkilöt organi-

saation kaikilla tasoilla yhdenmukaisesti ja organisaation tavoitteet mahdollistaen. Kult-

tuurin vahvuuteen liittyen kysymyksissä pyrittiin selvittämään, että kokevatko vastaajat 

työntekijöillä olevan sananvaltaa organisaatiossa ja näkevätkö he organisaatiolla olevan 

yhteisiä arvoja ja tavoitteita, joista kaikki ovat samaa mieltä. Asiakaskeskeisyyttä selvi-

tettiin kysymällä siitä, tukeeko yrityksen toiminta asiakaskeskeisyyttä prioriteettina ja 

miten tärkeänä asiakkaiden ja muiden sidosryhmien palvelemista pidetään organisaa-

tiossa.  

Kyselyn kolmas osuus käsitteli organisaatiositoutuneisuutta. Kyselyksi pyrittiin tässäkin 

valitsemaan standardisoitu valmis kysely, ja valinnassa päädyttiin Meyerin ja Allenin 

(1990) luomaan kyselyyn. Kysely perustuu Meyerin ja Allenin kolmiulotteiseen sitoutu-

neisuusmalliin, johon suuri osa koko aiheen tutkimuksesta pohjautuu (Singh & Gupta 

2015, 1194). Alkuperäinen kysely koostui kolmesta eri osuudesta, joissa jokaisessa oli 8 

kysymystä, mutta tässä tutkimuksessa käytetyssä versiossa kysymyksiä oli 6 osuutta 

kohden. (Bar-Haim 2019.) Myös näistä muutamia jätettiin pois, ja kysymyksistä otettiin 

tutkimuksen kyselyyn yhteensä 13. Tunneperäistä sitoutuneisuutta käsittelevästä koko-

naisuudesta pois jätettiin tässä tutkimuksessa kysymys ”En tunne olevani ”osa perhet-

täni” yrityksessäni”, jatkuvuuteen perustuvaa sitoutuneisuutta käsittelevästä osuudesta 

kysymykset ”Muiden vaihtoehtojen vähäisyys olisi yksi ainoista negatiivisista työpai-

kan vaihdon seuraamuksista” ja ”Yksi suurimmista syistä tässä yrityksessä pysymiselle 

on lähtemisen vaatimat henkilökohtaiset uhraukset” ja normatiivista sitoutuneisuutta kä-

sittelevästä osuudesta kysymykset ”En pitäisi lähtemistä oikeana vaikka se olisi 
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edukseni” ja ”Olen paljon velkaa tälle organisaatiolle”. Pois jätetyt kysymykset valikoi-

tiin sillä perusteella, että jäljellä jäävät kysymykset käsittelivät kuitenkin sitoutuneisuu-

den eri osa-alueita ja näkökulmia sekä olivat osittain pois jätettyjen kanssa samansuun-

taisia. Pisteytys vastausten osalta tehtiin samalla tavalla kuin organisaatiokulttuuria kä-

sittelevässä osiossa, eli tässä osiossa maksimipistemäärä pelkillä ”Täysin samaa 

mieltä”-vastauksilla oli 65.   

Ensimmäinen osuus sitoutuneisuusosiossa käsitteli tunneperäistä sitoutuneisuutta (affec-

tive commitment) organisaatioon. Kysymyksissä kartoitettiin muun muassa, kokeeko 

vastaaja olevansa emotionaalisesti sitoutunut työpaikkaansa ja onko sillä hänelle henki-

lökohtaista merkitystä. Lisäksi selvitettiin vastaajan halua pysyä nykyisessä organisaa-

tiossaan lopun uraansa, kuuluvuuden tunnetta organisaatiossa ja sitä, että kokeeko tämä 

organisaation ongelmat omikseen.   

Toisessa osuudessa käsiteltiin jatkuvuuteen perustuvaa sitoutuneisuutta (continuance 

commitment), eli toisin sanoen sitä, onko vastaaja sitoutunut organisaatioonsa käytän-

nön syistä. Kysymyksissä tarkasteltiin, kokeeko vastaaja työpaikan vaihtamisen hanka-

laksi, ja olisiko sillä merkittäviä vaikutuksia hänen henkilökohtaiseen elämäänsä. Li-

säksi kysyttiin työmahdollisuuksista muissa työpaikoissa sekä siitä, pysyykö vastaaja 

nykyisessä työssään enemmän halun vai tarpeen vuoksi.  

Kolmannessa osuudessa kysyttiin vastaajan normatiivisesta sitoutuneisuudesta (norma-

tive commitment), eli velvollisuudentunteeseen perustuvista syistä pysyä nykyisessä työ-

paikassa. Kysymykset liittyivät muun muassa siihen, tunteeko vastaaja velvollisuutta 

pysyä työpaikassaan, kokisiko tämä syyllisyyttä vaihtaessaan työpaikkaa ja ansaitseeko 

nykyinen työpaikka heidän lojaaliutensa.  

Kyselyn viimeinen osuus käsitteli organisaatiokulttuurin ja sitoutuneisuuden välistä 

suhdetta. Tämä osuus erityisesti alleviivasi vastaajan omia kokemuksia organisaa-

tiokulttuurista ja oman sitoutuneisuuden välisestä yhteydestä, ja osuuden neljä kysy-

mystä laadittiin itse. Monivalintakysymyksissä selvitettiin, että vaikuttaako organisaa-

tion kulttuuri vastaajan motivaatioon ja halukkuuteen jatkaa yrityksessä, ja että ovatko 

organisaation arvot ja toimintaperiaatteet linjassa vastaajan omien arvojen kanssa. Vii-

meiset kaksi kysymystä olivat avoimia kysymyksiä. Toisessa pyydettiin kuvailemaan, 

miten vastaajan työpaikan kulttuuri on vaikuttanut tämän viihtymiseen työssä, ja toi-

sessa pyydettiin esimerkkejä tilanteista, joissa organisaatiokulttuurin jokin piirre on 
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vahvistanut tai heikentänyt vastaajan sitoutuneisuutta organisaatioonsa. Kuten kyselyn 

alussakaan, ei nytkään organisaatiokulttuurin tarkkaa käsitettä annettu vastaajalle, vaan 

tämän annettiin itse vastata omien käsitystensä pohjalta. Toiveena oli siis tässä osuu-

dessa saada aineiston analysoinnin tueksi suoria vastauksia siitä, kokevatko vastaajat 

itse näillä kahdella konseptilla olevan yhteys toisiinsa, ja lisäksi saada pohdinnan tueksi 

avoimia vastauksia tämän aiheen tiimoilta. Organisaatiokulttuurin käsitteen yleisesti hy-

väksyttyjen määritelmien ulkopuolelle jäävät vastaukset eivät haittaisi tutkimusta, ja li-

säksi tutkimuksen tuloksissa voisi näiden pohjalta myös hieman pohtia mahdollisesti 

esiintyvää väliä organisaatiokulttuurin määritelmien ja aiheesta teoreettisesti vähemmän 

tietävien vastaajien kuvailujen välillä.    

4.2.3 Vastaajien valinta 

Kyselytutkimuksen alussa saatekirjeessä esiteltiin tutkimuksen aihe ja kerrottiin, kenelle 

kysely on suunnattu. Ohje vastaajalle sen suhteen, mitä vastaajalta odotettiin asiantunti-

juuden suhteen, oli seuraava:  

” …asiantuntijan nimike ei ole vaadittu vastaajalta. Riittää, kunhan itse koet 

olevasi jollakin tavalla oman alasi asiantuntija, ja työkuvasi ja osaamisesi 

heijastaa tätä: koet esimerkiksi osaavasi alastasi tai työtehtävästäsi paljon, 

työsi on oma-aloitteista, se sisältää päätöksentekoa tai konsultointia, pystyi-

sit hyödyntämään osaamistasi muissa yrityksissä tai tehtävissä tai pystyisit 

vaikka kouluttamaan muita henkilöitä oman osaamisesi pohjalta. Työkoke-

muksesi määrällä nykyisessä tehtävässäsi ei ole välttämättä merkitystä.”. 

(Liite 1) 

Asiantuntijoiden valinta tutkimuksen kohderyhmäksi ilman tarkkaa vaatimusta asian-

tuntijuudelle perustuu tutkimuksen keskiössä olevaan organisaatiositoutuneisuuteen – 

tarkoituksena oli saada vastaajiksi henkilöitä, joiden osaaminen työssä tai alalla on yh-

den työroolin kehyksen ylittävää. Vastaajilta odotettiin osaamista ja tietotaitoa, joka on 

voitu kerryttää useammassa tai vain yhdessä tehtävässä, mutta jota he voisivat hyödyn-

tää samankaltaisissa muissa tehtävissä. Asiantuntijalla viitataan siis tässä tutkimuksessa 

henkilöön, joka on oman työtehtävänsä tai alansa kontekstissa huomattavan osaava tai 

koulutettu, ja jonka työtehtäviä ei pystyisi kovin helposti muu henkilö tekemään ilman 

huomioonotettavaa kouluttamista tai aikaisempaa kokemusta samalta alalta tai vastaa-

vista tehtävistä. Kuvauksen mukaisilla henkilöillä voidaan olettaa olevan asiantuntija-

mainen lähestyminen omaa työtään kohtana, ja heille oletetaan olevan mahdollista esi-

merkiksi vaihtaa työpaikkaa toiseen yritykseen samankaltaisiin tehtäviin. Tämä 



38 

vastaajien henkilökohtainen asiantuntijuuden tunnistaminen ja siihen perustuvat ura-

vaihtoehdot toimivat perusteluna sille, miksi organisaatiositoutuneisuutta käsitellään tut-

kimuksessa asiantuntijoiden kautta: heille oman osaamisen vieminen muuhun yrityk-

seen voisi olla mahdollista ja jopa houkuttelevaakin, ja he todennäköisesti mainostavai-

sitkin itseään työmarkkinoilla juuri osaamisensa ja asiantuntijuutensa kautta.  

4.3 Aineiston esittely ja analysointi 

4.3.1 Aineiston analysointimenetelmät 

Kyselyn vastausten analysoinnissa käytettiin IBM SPSS Statistics -ohjelmaa, Windows 

Excel -ohjelmaa sekä sen tukena ChatGPT -tekoälyä. Tekoälyä käytettiin Turun Yli-

opiston ohjeiden mukaisesti aineistonhallinnan tukena. Pearsonin korrelaatio toimii tut-

kimuksessa eri muuttujien välisten vaikutussuhteiden kuvaajana. Korrelaatiolla mitataan 

muuttujien välistä riippuvuussuhdetta, eli kuinka merkittävästi toinen muuttuja vaikut-

taa toiseen. Korrelaatiokerroin, jota esitetään luvulla r, on arvo -1 ja 1 välillä, joka olles-

saan positiivisen puolella kuvaa positiivista vaikutussuhdetta muuttujien välillä. Nega-

tiivinen r-arvo kuvaa tilannetta, jossa aineisto ei viittaa vaikutussuhteeseen muuttujien 

välillä. Mitä lähempänä ääripäitä luku on, sitä vahvemmasta korrelaatiosta puhutaan. 

(Metsämuuronen 2009, 369–371; Sedgwick 2012.) Korrelaation tilastollista merkittä-

vyyttä esitetään p-arvon avulla. P-arvon ollessa alle 0.05, voidaan korrelaatiota pitää 

merkittävänä ja todennäköisenä, ja arvon ollessa alle 0.01 on korrelaatio erittäin merkit-

tävä ja havainto erittäin todennäköinen. (Metsämuuronen 2009, 423.) On kuitenkin hyvä 

ottaa huomioon, että Pearsonin korrelaation r-luvun merkittävyys on suoraan sidoksissa 

aineiston laajuuteen. Pienissä aineistoissa kertoimelta vaaditaan ääripäitä lähempänä 

olevaa lukua, jotta havaintoa voidaan pitää merkittävänä. (Sedgwick 2012.) 

Laadullista aineistoa käsitellessä yleinen analysointitapa on temaattinen analyysi, ja tätä 

käytettiin tutkielman laadullisen aineiston analysoinnissa. Niin kutsutussa teema-ana-

lyysissä keskitytään erityisesti vastausten sisältöön, tarkoituksena tunnistaa aineistosta 

toistuvia teemoja, kuten esimerkiksi sanoja. Tutkija valitsee teemat oman harkintansa 

perusteella joko aineiston tai teorian pohjalta, mutta niiden tulee palvella tutkielman tut-

kimuskysymyksiä ja niiden valinta tulee perustella muun muassa niiden esiintymistihey-

den tai muun merkityksellisyyden suhteen. Teema-analyysin tulkinnanvaraisuuden 

vuoksi läpinäkyvyys prosessin kuvailussa on erityisen tärkeää. Teemojen voidaan nähdä 
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antavan kehyksen tutkijan havaintojen järjestelylle ja raportoimiselle (Braun & Clarke 

2006, 79–83, Clarke & Braun 2017, 297.) Taulukossa 1 esitellään esimerkkejä siitä, mi-

ten laadullisen analyysin prosessi eteni tutkielmassa. Taulukko on laadittu mukaillen 

Gioian (2012, 21) datarakennetaulukkoa, joka kuvailee logiikkaa datan analysoinnin 

taustalla.  

Taulukko 1. Teemoittelun toteutuksen rakenne kysymyksen ”Miten työpaikkasi organisaatiokult-
tuuri on vaikuttanut työssä viihtymiseesi?” vastauksista. (mukaillen Gioia 2012, 21) 

 

Taulukon ensimmäisessä sarakkeessa esitetyt esimerkit ovat suoraan aineistosta, eli ky-

selyn avoimista vastauksista, otettuja esimerkkejä, ja ne toimivat pohjana analyysille. 

Näiden pohjalta on johdettu sarakkeet ”Tulkinta vastauksesta” ja ”Teema koodattuna. 

”Tulkinta vastauksesta” -sarake kuvaa suoraan aineistosta tehtyä tulkintaa, ja ”Teema 

koodattuna” -sarake taas kuvaa teemaa, johon kyseinen esimerkki on tulkinnan pohjalta 

koodattu. Viimeinen sarake ”Yleinen teema” kuvaa ylätasolla eri teemojen yhdistymistä 

laajempiin käsitteellisiin kokonaisuuksiin. Taulukko kuvaa, miten tutkielman aineistosta 
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on johdettu sen teoreettiseen viitekehykseen yhdistyviä merkityksellisiä käsitteitä. 

(Gioia 2012, 20–22.) 

ChatGPT 4o -mallia käytettiin SPSS-ohjelman käytön, aineiston hallinnan ja analysoin-

nin suunnittelun sekä tekstipohjaisten kyselyvastausten luokittelun ja teema-analyysin 

tukena. Näissä tekoälyä käytettiin työkaluna vähentämään suuren aineiston manuaalista 

läpikäyntiä analyysin alkuvaiheessa, ja sen avulla saatiin tehokkaasti alustava syste-

maattinen jaottelu avoimille vastauksille. Lopullinen teema-analyysi perustui tutkijan 

omaan harkintaan, teoriaan ja itse aineistoon. Avainsanojen avulla tekoäly tunnisti ai-

neistosta mahdollisia teemoja, joiden osuvuutta harkittiin aineiston kontekstissa. Proses-

sin lopussa teemaluokitellut vastaukset käytiin manuaalisesti yksitellen läpi ja näin var-

mistettiin luotettava tutkijan omaan harkintaan pohjautuva luokittelu. Vastausten oma-

laatuisuus jo itsessään jätti paljon tulkinnanvaraa siitä, mitä johtopäätöksiä vastausten 

luokittelusta ja niiden pohjalta voi tehdä, joten näiden analysoinnin tieteellisyys perustui 

lähtökohtaisestikin osittain tutkijan omiin teorian pohjalta tehtyihin tulkintoihin. Kaikki 

tekoälyn antamat ehdotukset arvioitiin kriittisesti eikä niiden pohjalta tehty tutkimuk-

sessa johtopäätöksiä tai valintoja. Tekoälyn mukaan ottaminen aineiston analysoinnissa 

helpotti huomattavasti aineiston järjestelyä ja mahdollisti tehokkaan ja systemaattisen 

analysointiprosessin. Kysely ei sisältänyt henkilötietoja, joten niiden turvaamisesta ei 

tarvinnut huolehtia. Kaikki määrällisen datan analysointi on toteutettu manuaalisesti 

SPSS- ja Excel-ohjelmissa, eikä tekoälyn avulla ole tuotettu varsinaista numeraalista da-

taa tutkimukseen.  

Suurin osa vastauksista oli valmiiksi täysin valideja. Tyhjiä vastauksia jätettiin suurim-

maksi osin avoimiin kysymyksiin. Monivalintakysymyksissä tyhjäksi jääneitä vastauk-

sia oli joitakin, ja nämä korjattiin aineistoa pisteyttäessä vastaamaan arvoa 0. Sama teh-

tiin jokaiselle kyselyn vastausvaihtoehdolle 3, joka vastasi ”En osaa sanoa”-vastausta. 

Tämä oli neutraali vastaus, josta ei laskettu pisteitä organisaatiokulttuurin ja sitoutunei-

suuden osioita pisteytettäessä. 

4.3.2 Vastaajien taustatiedot 

Taulukko 2 kuvaa vastaajien jakautuneisuutta heidän nykyisessä työpaikassaan viettä-

mänsä vuosimäärän mukaan. Jakauma pidempään, yli 5 vuotta samassa yrityksessä ol-

leiden kesken on hyvin tasainen, kun taas 0–5 vuotta yrityksessään olleet muodostivat 

vastaajista lähes puolet. Vähiten aikaa, eli alle vuoden yrityksessään työskennelleitä oli 
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useampi, kun taas pisin aika tämänhetkisessä yrityksessä oli 40 vuotta yhdeltä vastaa-

jalta. Tämänhetkisessä yrityksessä työn tekemisen osalta kaikkien vastaajien keskiarvo 

asettui 10,4 vuoteen ja mediaani 6 vuoteen. Keskihajonta oli 10 vuotta. Kyselyyn vas-

tanneet asiantuntijat olivat yhteensä työskennelleet aloillaan yhteensä 1672 vuotta. Vas-

taajista vain 11 kappaletta, eli 9 prosenttia, työskenteli pienessä tai keskisuuressa yrityk-

sessä, eli tämän taustatiedon suhteen jakautumaa ei kovin paljoa saatu eikä sen pohjalta 

voitu tehdä tilastollisesti merkittävää analyysia.  

 

Taulukko 2. Vastaajat ryhmiteltynä yrityksessä työskenneltyjen vuosien mukaan 

 

Kuvio 3 osoittaa, kuinka tuttu käsite organisaatiokulttuuri oli vastaajille entuudestaan. 

Vastaukset tähän kysymykseen olivat tutkimuksen kannalta suotuisia, sillä 88 prosenttia 

vastaajista oli osittain tai täysin samaa mieltä siitä, että organisaatiokulttuuri oli heille 

ennalta tuttu käsite. 

 

Kuvio 3. Vastaukset kysymykseen 4. “Organisaatiokulttuuri on itselleni tuttu käsite”  
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Vastaukset tähän kysymykseen olivat tutkimuksen kannalta suotuisia, sillä 88 prosenttia 

vastaajista oli osittain tai täysin samaa mieltä siitä, että organisaatiokulttuuri oli heille 

ennalta tuttu käsite. Tämä tukee tutkimuksen tuloksia sen suhteen, että suurimmalle 

osalle vastaajista tutkimuksen aihe ei tullut uutena asiana. Tällä kysymyksellä ei siis ol-

lut tarkoitus olla tieteellistä painoarvoa, vaan sillä lähinnä kartoitettiin yleisellä tasolla 

aiheen tuntemusta asiantuntijoiden keskuudessa ja samalla aktivoitiin kyselyn alussa 

vastaajia pohtimaan käsitettä sen ollessa kyselyn seuraavassa osiossa keskiössä. Lisäksi 

kyselyssä oli tämän jälkeen avoin kysymys organisaatiokulttuurin konseptin määrittele-

misestä, jonka vastaukset antavat tietoa vastaajien mielikuvista organisaatiokulttuuriin 

liittyen. 

Seuraavassa luvussa siirrytään tutkielman tuloksiin, eli esittelemään kyselyyn saatujen 

vastausten pohjalta tehtyä analyysiä ja vertamaan analyysin tuloksia aiempiin aiheen 

tutkimuksiin. Tutkielman tulosten esittelyssä keskitytään sen tutkimuskysymysten mää-

rittelemään päätavoitteeseen: koetun organisaatiokulttuurin ja asiantuntijoiden sitoutu-

neisuuden välisen yhteyden tarkasteluun. Tutkimuksen tuloksia havainnollistetaan eri-

näisten taulukoiden ja kaavioiden avulla. Organisaatiokulttuurin ja sitoutuneisuuden vä-

listä suhdetta tutkitaan sekä monivalintakysymyksien vastauksista saadun kvantitatiivi-

sen datan analyysilla että avoimista kysymyksistä saadun kvalitatiivisen datan analyy-

silla. Kvantitatiivista analyysiä toteutetaan korrelaatiokerrointen ja ryhmäpohjaisten ja-

kautumakaavioiden avulla, kun taas avointen kysymysten vastauksia analysoidaan nii-

den sisällön kautta. 
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5 Tutkimustulokset 

5.1 Koettu organisaatiokulttuuri ja sitoutuneisuus 

Organisaatiokulttuurin ja sitoutuneisuuden välistä vaikutussuhdetta voidaan tarkastella 

niiden välisen korrelaation kautta. Korrelaatiolla viitataan siihen, että kaksi muuttujaa 

käyttäytyvät samanlaisesti toisiinsa verrattuna. Tässä tutkielmassa tämä tarkoittaa, että 

organisaatiokulttuurin ja sitoutuneisuuden välistä korrelaatiota tutkitaan tarkastelemalla, 

liikkuuko organisaatiokulttuurin vahvuutta kuvaava muuttuja samassa suhteessa sitoutu-

neisuuden vahvuutta kuvaavan muuttujan kanssa. Taulukko 3 kuvaa Pearsonin korre-

laatioita organisaatiokulttuurin ja sitoutuneisuuden välillä. Sitoutuneisuudesta kuvataan 

erikseen yleistä sitoutuneisuutta sekä sitoutuneisuuden kolmea eri mallia. Taulukon 

pohjalta nähdään, minkälainen korrelaatiokerroin tutkimuksen aineiston perusteella or-

ganisaatiokulttuurilla ja sitoutuneisuudella on. Taulukosta nähdään myös, miten organi-

saatiokulttuuri korreloi kolmen eri sitoutuneisuusmallin kesken sekä miten ne korreloi-

vat keskenään.  

Taulukko 3. Pearsonin korrelaatiot organisaatiokulttuurin, sitoutuneisuuden ja sitoutuneisuus-
mallien välillä 

 

Sekä organisaatiokulttuuri että sitoutuneisuus on pisteytetty aiemmin tutkimuksessa ku-

vatulla tavalla, jossa vastaajien vastausvaihtoehdot 1,2,4 ja 5 monivalintakysymyksissä 
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antoivat kukin numeraalisen arvonsa verran pisteitä vastaajalle. Organisaatiokulttuurin 

pisteet muodostuvat täten 16 organisaatiokulttuuria käsittelevästä kysymyksestä, ja ylei-

sen sitoutuneisuuden pisteet sitä käsittelevistä 13 kysymyksestä. Lisäksi taulukossa esi-

tellään Meyerin ja Allenin (1991) sitoutuneisuusmallin mukaan kolme eri sitoutunei-

suustyyppiä, joiden kohdalta pystyttiin laskemaan niille omat pistemäärät ja korre-

laatiot. Kysymykset sitoutuneisuuteen liittyen pohjautuivat Meyerin ja Allenin OCQ -

kyselyyn (1990), jossa kysymykset on jaettu näiden kolmen sitoutuneisuusmallin mu-

kaisesti. 

Organisaatiokulttuurin ja sitoutuneisuuden välinen suhde on tutkimuksen keskiössä, ja 

täten taulukossa 3 esitetty data on erittäin relevanttia niin tutkimuksen tulosten kuin ai-

neiston merkittävyyden puolesta. Useat aikaisemmat tutkimukset esittävät organisaa-

tiokulttuurin ja organisaatiositoutuneisuuden välillä olevan yhteys (Ortega-Parra & 

Sastre-Castillo 2013, 1072). Tämä olettamus toimii tämänkin tutkimuksen pohjalla. 

Taulukon 2 mukaan voidaan todeta, että organisaatiokulttuuri korreloi vahvasti ja posi-

tiivisesti yleisen sitoutuneisuuden kanssa korrelaatiokertoimella 0.232, ja havaintoa voi-

daan pitää tilastollisesti merkittävänä p-arvon ollessa alle 0.05. Sekä organisaatiokult-

tuurin että sitoutuneisuuden muuttujat ovat numeraalisia skaaloja, joissa arvo kuvaa vas-

taajan organisaation kulttuurin hyvyyttä sekä vahvuutta tai oman sitoutuneisuuden vah-

vuutta. Organisaatiokulttuurin voidaan todeta korreloivan positiivisesti myös kaikkien 

erillisten sitoutuneisuusmallien kanssa, mutta ainoastaan normatiivisen kanssa vahvasti 

ja tutkimuksen aineiston valossa tilastollisesti erittäin merkittävällä tavalla korrelaatio-

kertoimen ollessa 0.297 ja p-arvon jopa 0.001.  

Yleinen sitoutuneisuus korreloi luonnollisesti erittäin vahvasti eri sitoutuneisuusmallien 

kanssa sen koostuessa näiden summasta. Sama pätee odotetusti sitoutuneisuusmallien 

keskeisiä korrelaatiokertoimia, mutta erityisen vahva ja selkeä positiivinen korrelaatio 

löytyi tunneperäisen ja normatiivisen sitoutuneisuuden väliltä.  

Kuvio 4 kuvaa vastausten jakautumista kyselyn lopussa olleeseen kysymykseen, jossa 

vastaajat antoivat oman näkemyksensä oman sitoutuneisuutensa ja organisaationsa kult-

tuurin välisestä riippuvuudesta. Vastaukset kysymykseen vahvistavat taulukossa 2 esi-

tettyä korrelaatiota koetun organisaatiokulttuurin ja yleisen sitoutuneisuuden välillä. 

Kysymyksessä ei eroteltu nimenomaan positiivista tai negatiivista vaikutusta, ja vas-

taukset osoittivat selvän koetun vaikutussuhteen kulttuurin ja oman sitoutuneisuuden 
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välillä. Yhteensä 88 prosenttia vastaajista koki olevansa osittain tai täysin samaa mieltä 

siitä, että kulttuuri heidän työpaikallaan vaikuttaa omaan sitoutuneisuuteen yritystä koh-

taan. 

 

Kuvio 4. Vastaukset kysymykseen 35. ”Organisaationi kulttuuri vaikuttaa motivaatiooni ja haluk-
kuuteeni jatkaa yrityksessä” 

Taulukko 4 kuvaa korrelaatiota heikon organisaatiokulttuurin ja sitoutuneisuuden vä-

lillä. Heikon organisaatiokulttuurin vertailuryhmässä olivat vastaajat, joiden vastaukset 

organisaatiokulttuurista pisteytettiin alle 50 pisteeseen. 

Taulukko 4. Korrelaatio heikon organisaatiokulttuurin ja sitoutuneisuuden välillä 
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Taulukko 5 taas kuvaa korrelaatiota vahvan organisaatiokulttuurin ja sitoutuneisuuden 

välillä, ja tähän ryhmään otettiin loput vastaajista, eli 50 tai yli 50 pistettä organisaa-

tiokulttuurikysymyksistä saaneet vastaajat. 

Taulukko 5. Korrelaatio vahvan organisaatiokulttuurin ja sitoutuneisuuden välillä 

 

Taulukoiden korrelaatiokertoimet osoittavat, että vastausten perusteella vahvat organi-

saatiokulttuurit korreloivat yleisen organisaatiokulttuurin korrelaation mukaisesti myös 

melko selvästi ja positiivisesti työntekijöiden sitoutuneisuuden kanssa, etenkin yleisen 

sitoutuneisuuden (0.211) ja tunneperäisen sitoutuneisuuden (0.240) kanssa. Heikommat 

organisaatiokulttuurit korreloivat selkeästi heikommin sitoutuneisuustyyppien kanssa, 

korrelaatiokerrointen ollessa vain hieman positiivisia (yleinen sitoutuneisuus 0.058) tai 

jopa negatiivisia (tunneperäinen sitoutuneisuus -0.028). Vahvimmiten heikot kulttuurit 

korreloivat jatkuvuuteen perustuvan sitoutuneisuuden kanssa, jota voitaisiin pitää vähi-

ten organisaatiokulttuuriin sidoksissa olevana sitoutuneisuustyyppinä sen perustuessa 

tarpeeseen pysyä organisaatiossa. Vastaajien jakaminen heikon ja vahvan organisaa-

tiokulttuurin ryhmiin heikensi korrelaatiokerrointen tilastollista merkittävyyttä verrat-

tuna taulukon 2 yleisten korrelaatiokerrointen merkittävyyksiin, mutta vahvan kulttuurin 

tulosten merkittävyysarvot eli p-arvot olivat selvästi alempia kuin heikossa 



47 
 

kulttuuriryhmässä. Yleiseen tulosten merkittävyyden alenemiseen vaikutti varmasti ai-

nakin jaottelusta seurannut vastausten määrän puolittuminen.  

Kuvio 5 esittää vielä sitoutuneisuuspisteiden jakautuneisuutta vahvan ja heikon kulttuu-

rin ryhmien välillä. 

 

Kuvio 5. Sitoutuneisuuspisteiden jakautuminen organisaatiokulttuurin vahvuuden perusteella 
tehtyjen ryhmien välillä 

Kuvion laatikot näyttävät kunkin vastaajaryhmän sitoutuneisuuspisteiden mediaanin, 

kvartiilivälin, ääripäät sekä poikkeavat arvot. Laatikoiden keskellä oleva viiva kuvaa 

kyseisen ryhmän mediaaniarvoa, ja ylä- ja alareunat ylä- ja alakvartiileja. Laatikoiden 

ulkopuoliset viivat kuvaavat maksimissaan 1,5 kertaa kvartiilivälin ulkopuolelle jääneitä 

arvoja, ja niiden ulkopuolelle jääneet poikkeavat arvot on kuvattu palloilla. Mielenkiin-

toisin havainto kuviosta on, että vahvan kulttuurin kvartaalien vaihteluväli sekä niiden 

ulkopuolelle jääneiden arvojen vaihteluvälit ovat suuremmat kuin heikossa kulttuuriryh-

mässä. Vahvaan kulttuuriryhmään kuuluneiden vastaajien sitoutuneisuudessa oli siis 

enemmän hajontaa. Mediaaniarvo sekä korkeimmat sitoutuneisuuspisteet olivat kuiten-

kin muiden tulosten mukaisesti vahvan kulttuurin ryhmässä. 
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5.2 Kokemusvuodet yrityksessä ja sitoutuneisuus 

Kyselyn alussa kysyttiin vastaajilta sekä heidän työvuosistaan heidän tämänhetkisessä 

työpaikassaan sekä kokemusvuosista ylipäätään heidän alaltaan. Taulukko 6 on taulu-

koiden 3,4 ja 5 kanssa samanlainen Pearsonin korrelaatiokertoimia esittävä, mutta ver-

tailussa sitoutuneisuustyyppien kanssa on organisaatiokulttuurin sijaan vastaajien työko-

kemusta heidän tämänhetkisessä yrityksessään vastaava muuttuja. Kysymykset koke-

musvuosista muodostivat tutkimuksen kyselyssä ainoan vastaajiin liittyvän taustatiedon 

lähteen.  

 

Taulukko 6. Pearsonin korrelaatiot yrityksessä oltujen vuosien, sitoutuneisuuden ja sitoutunei-
suusmallien välillä 

 

Organisaatiossa vietetystä ajasta organisationaalisen sitoutuneisuuden ennustajana on 

ollut tutkimuksissa eriäviä näkemyksiä. Vanhempien tai organisaatiossa pidempään ol-

leiden työntekijöiden on todettu olevan sitoutuneempia ja tyytyväisempiä työhönsä 

(Meyer & Allen 1997). Irdhad ja Naz (2011, 52) päätyivät tutkimuksessaan samaan lop-

putulokseen, mutta huomauttavat, että organisaatiossa vietetyn ajan pituuden tämä vois 

perustua myös esimerkiksi vain iän myötä lisääntyneeseen oman ja organisaation väli-

sen suhteen tarkasteluun. Vandenberg ja Self (1993) määrittelivät organisaatiositoutu-

neisuuden Meyerin ja Allenin tapaan moniulotteiseksi konseptiksi, ja listasivat ajallisen 
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sitoutuneisuuden yhdeksi sitoutuneisuuden malliksi. Singh ja Gupta (2015) tuovat esille, 

että vaikka Vanderberg ja Self eivät oikeastaan luoneet uutta määritelmää organisatio-

naaliselle sitoutuneisuudelle, havaitsivat he sen sijaan eri tasoista psykologista sekä ta-

loudellista riippuvuutta organisaatioon uransa eri vaiheilla olevien yksilöiden välillä. 

Cohen (2007) puolestaan määritteli normatiivisen sitoutuneisuuden uudelleen organi-

saatiossa vietetyn ajan mukaan, tämän mahdollisesti selittäessä tunneperäisessä sitoutu-

neisuudessa ajan mittaan havaitut muutokset. Aikaa on myös käsitelty ”panostuksena” 

organisaatioon. Sijoitettua, tai menetettyä, aikaa ja vaivaa ja niiden myötä ansaittuja 

etuja ja asemia voidaan pitää sitoutuneisuuteen vaikuttavina asioina, eli toisin sanoen 

organisaatiosta lähtemisen kustannuksina. (Becker 1960.) Meyer ja Allen (1991, 69) al-

leviivaavat, että vaikka uran pituus yrityksessä muiden henkilökohtaisten tekijöiden 

ohella on liitetty organisaatiositoutuneisuuteen, ei tämä suhde ole vahva tai yksiviivai-

nen. Se saattaa johtua usein monista muista työn laatuun liittyvistä tekijöistä tai olla 

jopa vain henkilökohtainen perustelu yrityksessä pitkään pysymiselle. He myös tuovat 

esiin Mottazin (1988) tutkimuksen, jonka mukaan henkilökohtaisten muuttujien merkit-

tävyys sitoutuneisuutta tarkastellessa katoaa, kun yrityksen palkitseminen ja arvot ote-

taan huomioon.  

Taulukosta 6 voidaan todeta, että kokemusvuodet yrityksessä korreloivat positiivisesti 

sekä yleisen (0.124) että tunneperäisen (0.153) ja jatkuvuuteen (0.122) perustuvan sitou-

tuneisuuden kanssa, mutta hieman negatiivisesti normatiivisen sitoutuneisuuden kanssa 

(-0.014). Aineiston pohjalta mikään näistä korrelaatioista ei kuitenkaan muodostunut 

tarpeeksi selväksi ollakseen tilastollisesti merkittävä, mikä on linjassa Meyerin ja Alle-

nin (1991, 69) toteamuksen kanssa tämän suhteen heikkoudesta ja monitulkintaisuu-

desta. Tulokset kuitenkin viittaavat aineiston rajallisuudesta huolimatta siihen, että pi-

dempään yrityksessä oleminen voi johtaa vahvempaan sitoutuneisuuteen. Sitoutunei-

suusmallien ja yrityksessä oltujen vuosien välillä tilastollisesti vahvin korrelaatio ha-

vaittiin tunneperäisen sitoutuneisuuden kanssa, joka puolestaan korreloi vahvasti nor-

matiivisen sitoutuneisuuden kanssa. 

Kuvio 6 näyttää, miten sitoutuneisuuspisteet jakautuivat eri kokemusvuosien määrän pe-

rusteella laadittujen ryhmien kesken. Kuvion laatikot näyttävät kunkin vastaajaryhmän 

sitoutuneisuuspisteiden mediaanin, kvartiilivälin, ääripäät sekä poikkeavat arvot. 
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Kuvio 6. Kokemusvuosien perusteella ryhmiteltyjen vastaajien sitoutuneisuus. 

Mielenkiintoinen havainto taulukosta on, että vähiten aikaa yrityksessään olleiden 

ryhmä sisältää niin pienimmät kuin suurimmat tulokset sitoutuneisuuden suhteen. Tähän 

ilmiöön vaikuttaa varmasti tähän ryhmään kuuluvien vastaajien määrä suhteessa muihin 

ryhmiin, sillä tähän ryhmään kuuluvat kattoivat lähes puolet kaikista vastaajista. Suurta 

hajontaa saattaa myös selittää Vandenbergin ja Selfin tutkimus (1993), jossa tutkittiin 

sitoutuneisuuden muutosta työsuhteen ensimmäisen puolen vuoden aikana. Tutkijat esit-

tävät, että tunneperäinen ja jatkuvuuteen perustuva sitoutuneisuus voivat olla epäsopivia 

työkaluja sitoutuneisuuden tutkimiseen työsuhteen ollessa lyhyt, ja että voi ylipäätään 

olla epärealistista odottaa yrityksessä vähän aikaa viettäneiltä tarpeeksi kattavaa näke-

mystä organisaatiosta ja sen luonteesta sillä ollakseen merkittävää vaikutusta heidän si-

toutuneisuuteensa. Tämä saattaisi selittää, miksi hajonta ensimmäisessä ryhmässä on 

suurinta ja pisimpään yrityksessään olleiden ryhmissä pienempää. Vaikka Pearsonin 

korrelaatiokerroin sitoutuneisuuden ja yrityksessä vietettyjen vuosien välillä oli vain 

keskinkertaisesti positiivinen (0.124) heikolla tilastollisella luotettavuudella, kuvaavat 

eri vastaajaryhmien mediaanit ja pienet hajaumat sitoutuneisuuden suhteen kuitenkin 

verrattain selkeää vahventumista työsuhteiden ollessa useampia kymmeniä vuosia 
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pitkiä. Mielenkiintoinen seikka kuitenkin on, että 10–20 kokemusvuoden kohdalla ai-

neisto viittaa sitoutuneisuuden heikkenemiseen. Vastaajamäärät näissä ryhmissä olivat 

sen verran pieniä, että tätäkään havaintoa ei voi pitää tilastollisesti kovin merkittävänä, 

mutta lisätutkimukset aiheesta voisivat paljastaa mahdollisia sitoutuneisuuden aika-

sidonnaisia kasvu- tai laskutrendejä. 

5.3 Avoimet kysymykset organisaatiokulttuurista ja sitoutuneisuudesta 

Aineiston laadullisesta datasta koostuva osuus, eli avoimiin kysymyksiin saadut vas-

taukset tarjoavat konkreettisia esimerkkejä siitä, millä tavoin organisaatiokulttuuri vai-

kuttaa työpaikan viihtyvyyteen. Taulukko 7 esittää teemaluokittelun vastauksien esiinty-

mistiheydestä, jotka saatiin avoimeen kysymykseen ”Miten työpaikkasi organisaa-

tiokulttuuri on vaikuttanut työssä viihtymiseesi?”. Taulukko linkittyy Gioian dataraken-

netaulukkoon (2012, 21), minkä pohjalta laadittu esimerkkitaulukko (Taulukko 1, 39) 

esitettiin menetelmäkappaleessa 4.3.1. Aineistosta poimittuja vastauksia koodattiin eri-

laisiin yhdistäviin teemoihin, joista osa muodostui organisaatiokulttuurin teoreettisessa 

viitekehyksessä mainittujen ilmenemien pohjalta ja osa suoraan aineiston pohjalta. Or-

ganisaatiokulttuurin osalta tällaisia olivat esimerkiksi arvot, yhteisöllisyys, johtajuus, lä-

pinäkyvyys ja muutokset. Vaikka muuta teemoja ei välttämättä pidettäisi organisaa-

tiokulttuurin ilmenemistapoina, ovat ne kuitenkin myös asioita, johon sen voidaan kui-

tenkin olettaa vaikuttavan eri tavoin. Taulukossa mainitut perustelut ja koodauksen 

apuna käytetyt sanat avaavat logiikkaa, jolla vastaukset laskettiin mukaan eri teemojen 

esiintymistiheyteen.  

Tiimi ja yhteisöllisyys oli odotetusti eniten esiintyvä muuttuja, sillä vahvan ja positiivi-

sen kulttuurin ajatus perustuu tarkasteltavan joukon yhteisöllisyyteen ja yhtenäisyyteen 

– mitä pidempään ja intensiivisemmin tiimi, osasto tai yritys on työskennellyt yhdessä, 

sitä vahvempi ja yhtenäisempi sen kulttuuri on ja sitä enemmän sen voidaan olettaa pa-

rantavat sen jäsenten viihtyvyyttä (Schein 2017, 15.) Tiimin tuki ja sen merkitys arjessa 

viihtymisessä oli selvästi yleisimmin toistuva teema aineistossa. Viihtyvyys teemana on 

viihtymiseen liittyvässä kysymyksessä ehkä erikoinen, mutta sen voidaan katsoa yhdis-

tävän useita erilaisia vastauksia, jotka pyörivät mukavuuden, ilmapiirin ja erinäisitä yk-

sittäisistä seikoista johtuvan viihtyvyyden ympärillä. Vastaukset osoittivat, että yleisesti 

viihtyisä, turvallinen, lämmin ja ystävällinen organisaatiokulttuuri paransi viihtymistä 

työpaikalla. Ihmiset olivat selvästi tässäkin teemassa keskiössä, kuten ne ovat 
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organisaatiokulttuurissakin. Eräs vastaus tiivisti hyvin organisaatiokulttuurin ytimen: 

”Organisaatiokulttuuri koostuu ihmisistä. Meillä on hyviä ihmisiä, kenen kanssa viih-

dyn”.  

Taulukko 7. Teema-analyysi kysymyksen ”Miten työpaikkasi organisaatiokulttuuri on vaikuttanut 
työssä viihtymiseesi?” vastauksista 

 

Arvot, jotka ovat esimerkiksi Scheinin (1984, 3) organisaatiokulttuurin määritelmässä 

sekä monissa muissa hyvin keskeinen organisaatiokulttuurin ilmentymä syvällä organi-

saatioissa, saivat odotetusti myös paljon mainintoja. Selvästi sekä positiivisena pidetyt 

organisaation koetut arvot sekä niiden yhteensopivuus omien arvojen kanssa olivat viih-

tyvyyttä lisääviä tekijöitä. Samoin esille aineistosta nousi ero organisaation julkisten ar-

vojen ja koetun kulttuurin välillä: ”Tulee paha mieli tai jopa paha olo, kun huomaa eron 

kirjoittamattoman kulttuurin ja aukikirjoitettujen arvojen välillä”. Tämä esimerkki alle-

viivaa Ortega-Parran ja Sastre-Castillon (2013) löydöstä korrelaatiosta organisaatiokult-

tuurin ja nimettyjen arvojen sekä koettujen arvojen samanlaisuudesta, ja tuo esille, 

kuinka negatiivinen vaikutus julkisesti ilmoitettujen arvojen merkityksettömyydellä on.  

Työaikojen joustavuus ja etätyö eivät suoranaisesti ole organisaatiokulttuurin ilme-

nemiä, mutta niitä voidaan kuitenkin pitää seurauksina inhimillisestä, modernista ja työ-

hyvinvointikeskeisestä kulttuurista ja ne ovat selvästi edustettuina viihtyvyyteen vaikut-

tavissa tekijöissä. Tätä linkkiä kuvaa hyvin vastaus ”Kulttuuri on muuttunut vuosien 

mittaan joustavammaksi, esimerkiksi etätyömahdollisuuden ansiosta. Aloittaessani yri-

tyksessä organisaatiokulttuuri oli hyvinkin konservatiivinen ja hierarkkinen. Tämä 



53 
 

muutos on parantanut työssä viihtymistäni.”. Juuri näitä asioita sekä liikaa byrokraatti-

suutta Aranki ym. (2019) ohjeistivat organisaatioita välttämään tutkimuksessaan organi-

saatiokulttuurin ja sitoutuneisuuden välisestä yhteydestä. 

Lisäksi aineistossa oli useita mainintoja muutostilanteista, siitä, miten organisaatiota 

johdettiin tai minkälaisena sen johtoryhmää pidettiin, miten läpinäkyviä organisaation 

päätökset ja esimerkiksi yhteistoimintaneuvotteluprosessit olivat olleet sekä motivaati-

osta. Kaiken kaikkiaan vastaukset tarjosivat laajan kuvan organisaatiokulttuuriin suo-

raan tai vähemmän suoraan liittyvistä seikoista, joilla on joko positiivista tai negatiivista 

vaikutusta työntekijöiden viihtymiseen. Teemojen esiintymistiheydet eivät olleet kovin-

kaan yllättäviä, keskeisimpien organisaatiokulttuurin ilmentymien ollessa yleisimpiä 

mutta työjärjestelyiden ollessa kuitenkin montaa muuta vähemmän konkreettista seikkaa 

yleisempänä. Työn joustavuuden keskeisyyttä työntekijöiden viihtymisen ja sitoutunei-

suuden kannalta puoltaa muun muassa Triguero-Sanchezin ym. (2022, 7) maininta, että 

työn joustavuus vaikuttaa olevan merkittävä tekijä näiden kannalta ja aihe vaatisi lisää 

tutkimuksia.  

Taulukko 8 kuvaa teemaluokittelua toiseen kyselyn lopun avoimeen kysymykseen saa-

duista vastauksista. Tällä kertaa luokittelu tehtiin Meyerin ja Allenin kolmen sitoutunei-

suustyypin mallin (1991) mukaisesti, ja laadittiin taas niin, että osittain koodisanojen 

perusteella ja osittain tilannekohtaisesti vastauksia jaettiin kolmeen eri luokkaan. Vas-

taajien antamista tilanteista, perusteluista tai kokemuksista katsottiin, mihin kolmesta 

sitoutuneisuustyypistä niiden vaikutukset voitaisiin eniten kohdistaa. Tämän analyysin 

pohjalta tunneperäiseen sitoutuneisuuteen yhdistettiin eniten vastauksia, mikä on siihen 

yhdistettyjen tunteiden ja ilmiöiden helpon tunnistettavuuden vuoksi odotettuakin. Tun-

neperäisten kokemusten voidaan olettaa olevan suhteellisen helppoja tunnistaa ja erityi-

sesti muistaa kysymyksiin vastatessa. Eräs vastaus tiivisti hyvin, miten hyvät työolot ja 

viihtyisä tiimi parantavat niin halupohjaista kuin velvollisuuspohjaista sitoutuneisuutta: 

”Oma tiimini on niin mahtava, että se on kuin arjen perhe. Kynnys vaihtaa toiseen yri-

tykseen tai edes toiseen tiimiin on erittäin korkea”. Tämä luokittelu oli monien vastaus-

ten osalta tulkinnanvaraista, sillä moni vastaus ei joko lukeutunut suoranaisesti yhteen-

kään kolmesta tyypistä tai olisi voinut lukeutua useampaan kuin yhteen. Näiden luokit-

telujen osalta esiintymistiheydet ovat siis myös suuntaa antavia, mutta vastaukset kes-

kittyivät selvästi eniten tunneperäisen sitoutuneisuuden ympärille.  
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Taulukko 8. Teema-analyysi kysymyksen ”Minkälaisessa tilanteessa organisaatiokulttuurin jokin 
piirre on joko vahvistanut tai heikentänyt sitoutuneisuuttasi yritykseesi?” vastauksista. 

 

 

Esimerkiksi normatiivisen ja tunneperäisen sitoutuneisuuden välinen jaottelu oli ajoit-

tain hankalaa, kun monet velvollisuudentunteeseen tai lojaaliuteen yhdistettävät seikat 

olivat samalla melko henkilökohtaisia ja tunnesidonnaisia asioista. Muun muassa työn-

antajan osoittama arvostus itseä tai kollegoita kohtaan selvästi paransi sitoutuneisuutta 

ja nousi vastauksista usein esiin, ja sen ollessa hyvin lähellä hyvää yhteishenkeä ja ilma-

piiriä sen kuitenkin katsottiin parantavan erityisesti yleistä velvollisuudentunnetta pysyä 

omaa työtä arvostavassa organisaatiossa.   
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6 Yhteenveto ja johtopäätökset 

6.1 Yhteenveto 

Tutkielman tavoitteena oli tuoda organisaatiokulttuurin ja organisationaalisen sitoutu-

neisuuden väliseen kirjallisuuteen empiirisen tutkimuksen avulla uutta näkökulmaa, 

jossa molempia aiheita käsitellään hyvin kokemuspohjaisesti. Molemmat käsitteet ovat 

organisaatiotutkimuksessa laajasti käsiteltyjä ja pitkään keskeisinä pidettyjä, ja niiden 

välistäkin suhdetta on tutkittu useissa tutkimuksissa. Kuten muun muassa Lewisin kult-

tuurimallista (Kuvio 1, 17) tai Meyerin ja Allenin sitoutuneisuusmallista (Kuvio 2, 25) 

kuitenkin huomataan, ovat molemmat käsitteet hyvin laajoja ja monimutkaisia jo erik-

seen tarkasteltuna, minkä vuoksi niiden välisessä suhteessa riittää tutkittavaa. Tutkiel-

man tutkimuskysymykset laadittiin niin, että niihin vastaamalla voidaan sekä kuvailla 

suhdetta organisaatiokulttuurin ja sitoutuneisuuden välillä sekä arvioida sen merkittä-

vyyttä. Suhteen luonnetta pyrittiin tarkastelemaan tutkimuskysymyksellä ”Miten koettu 

organisaatiokulttuuri vaikuttaa asiantuntijoiden sitoutuneisuuteen?”. Suhteen todelli-

suutta ja merkittävyyttä taas lähestyttiin tutkimuskysymyksellä ”Miten merkittävänä asi-

antuntijat pitävät organisaatiokulttuurin vaikutusta heidän sitoutuneisuuteensa?”. Tut-

kielman aihetta tarkennettiin valitsemalla asiantuntijat kyselyn vastaajajoukoksi ja orga-

nisaatiokulttuuri aiheeksi nimenomaan vastaajien kokemana. Asiantuntijat valikoituivat 

tutkimuksen vastaajajoukoksi, koska asiantuntijoille ominaiset työtehtävät, uramahdolli-

suudet ja tietotaito tekevät heistä oivan tarkasteltavan ryhmän yhteen yritykseen kohdis-

tuvaa sitoutuneisuutta tutkiessa. Tutkielmaa päätettiin lähteä toteuttamaan aikaisemman 

kirjallisuuden ja kyselyllä kerätyn aineiston pohjalta. Kyselyllä päädyttiin keräämään 

suurin osin määrällistä dataa, jonka analysointiin myös käytettiin kvantitatiiviselle tutki-

mukselle ominaisia data-analyysimenetelmiä ja täten tutkimuksen aihetta lähestyttiin 

tutkimuksessa sekä laadullisin että määrällisin lähestymistavoin.  

Tutkielman teoreettisessa osiossa käydään läpi sekä organisaatiokulttuurin ja organi-

sationaalisen sitoutuneisuuden tutkimuksen historiaa, esitellään niiden erilaisia tutki-

mussuuntauksia ja laaditaan teoreettiset viitekehykset. Organisaatiokulttuurin suhteen 

teoreettinen viitekehys perustuu Scheinin (1984) kulttuurin tasomalliin, jossa eri tasoilla 

havaittavissa olevat kulttuurin ilmenemät paljastavat syvemmällä organisaatiossa piile-

viä kulttuurin ilmenemiä. Organisationaalisen sitoutuneisuuden viitekehys taas perustuu 

Meyerin ja Allenin (1991) kolmeen sitoutuneisuustyypin malliin, jossa sitoutuneisuus 
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erotellaan halupohjaiseen, tarvepohjaiseen ja velvollisuuspohjaiseen sitoutumiseen. Li-

säksi kappaleessa käydään hieman läpi asiantuntijan termiä ja sen tarkoitusta tutkielman 

kontekstissa. 

Vastauksia tutkielman ensimmäiseen tutkimuskysymykseen, eli organisaatiokulttuurin 

merkittävyyteen organisationaalisen sitoutuneisuuden suhteen lähdettiin etsimään kvan-

titatiivisella aineiston data-analyysillä, käyttäen Pearsonin korrelaatiokerrointa. Aikai-

sempien tutkimusten tuloksia mukaillen tutkielman tulokset esittävät, että organisaa-

tiokulttuuri korreloi vahvasti sitoutuneisuuden kanssa. Tätä puolsi myös se, että 88 pro-

senttia vastaajista koki itse organisaatiokulttuurin vaikuttavan heidän omaan sitoutunei-

suuteensa (Kuvio 4, 45). Lisäksi korrelaatiokertoimet esitettiin organisaatiokulttuurin ja 

kunkin Meyerin ja Allenin (1991) kolmen sitoutuneisuustyypin väliltä, ja organisaa-

tiokulttuurin todettiin vaikuttavan erityisen vahvasti normatiiviseen, eli velvollisuuden-

tunteeseen perustuvaan sitoutuneisuuteen. Näiden kolmen sitoutuneisuustyypin keskei-

sistä korrelaatiokertoimista nousi esiin erityisesti tunneperäisen ja normatiivisen välinen 

erittäin vahva vaikutussuhde, viitaten selvään yhteyteen halupohjaisen ja velvollisuu-

dentunteeseen pohjautuvan sitoutuneisuuden välillä. Vastaajien puolittamisella organi-

saatiokulttuurin vahvuuden suhteen saatiin selville, että heikkona koettuna organisaa-

tiokulttuurin ei nähty ennustavan sitoutuneisuutta merkittävästi. Organisaatiokulttuurin 

ja jatkuvuuteen perustuvan sitoutuneisuuden välinen vaikutussuhde sen sijaan pysyi lä-

hes samana ryhmien välillä. Tunneperäinen sitoutuneisuus, joka ei yleistä organisaa-

tiokulttuuria ja sitoutuneisuutta tarkastellessa korreloinut kovin vahvasti organisaa-

tiokulttuurin kanssa, näytti kuitenkin olevan vahvasti sidoksissa vahvoina ja positiivi-

sina koettujen organisaatiokulttuurien kanssa. Tämä mukailee muun muassa Triguero-

Sanchezin ym. (2022, 6–7) tutkimusta, jossa yhteisölliset organisaatiokulttuurit yhdis-

tettiin erityisesti parantuneeseen tunneperäiseen sitoutuneisuuteen. Tarpeeseen pohjau-

tuvan sitoutuneisuuden todettiin siis olevan tasaisesti jonkin verran kytköksissä organi-

saatiokulttuuriin sen vahvuudesta huolimatta, kun taas haluun ja tunteisiin perustuvan 

sitoutuneisuuden todettiin lisääntyvän erityisesti vahvojen organisaatiokulttuurien vai-

kutuksesta. Mielenkiintoinen havainto organisaatiokulttuurin ryhmiin liittyen oli, että 

keskimääräinen hajonta sitoutuneisuuden vahvuudessa oli suurempaa vahvan organisaa-

tiokulttuurin ryhmässä.  

Vastaajien työkokemuksen määrän ja sitoutuneisuuden välistä vaikutussuhdetta tarkas-

teltiin myös kokemusvuosien ollessa ainut vastaajia erotteleva muuttuja. Tulokset 
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viittasivat positiiviseen vaikutussuhteeseen organisaatiossa vietetyn ajan ja niin yleisen, 

tunneperäisen kuin jatkuvuuteen perustuvan sitoutuneisuuden kanssa, minkä perusteella 

sitoutuneisuus, velvollisuudentunne mutta myöskin tarve pysyä organisaatiossa kasvai-

sivat ajan myötä. Sitoutuneisuuden todettiin kuitenkin myös hetkellisesti laskevan kym-

menen ja kahdenkymmenen kokemusvuoden välillä. Nämä tulokset eivät kuitenkaan ole 

tilastollisesti kovin merkittäviä liian pienen otantajoukon vuoksi. Tulokset ovat kuiten-

kin linjassa aiempien tutkimusten kanssa, sillä muun muassa Meyer ja Allen (1991, 69) 

pitävät uran pituuden ja sitoutuneisuuden välistä suhdetta heikkona ja hankalasti tutkit-

tavana niiden selvästä yhteydestä huolimatta. Kokemusvuosijaottelusta nähtiin myös, 

että sitoutuneisuuden hajonta oli suurinta 0–5 vuotta yrityksessään viettäneiden ryh-

mässä, niin alhaisinten kuin korkeinten pistemäärien tullessa tähän ryhmään kuuluneilta 

vastaajilta.  

Tutkielman toinen tutkimuskysymys liittyi tapoihin, joilla koettu organisaatiokulttuuri 

vaikuttaa asiantuntijoiden sitoutuneisuuteen. Tätä kysymystä lähestyttiin laadullisesta 

näkökulmasta toteuttamalla teema-analyysi kyselyn avoimiin kysymyksiin saaduista 

vastauksista. Teema-analyysin avulla tuotiin esille keskeisimpiä teemoja tavoista, joilla 

organisaatiokulttuuri vaikuttaa asiantuntijoiden viihtymiseen ja sitoutuneisuuteen työ-

paikalla sekä luokiteltiin vastaajien kokemuksia Meyerin ja Allenin (1991) sitoutunei-

suustyyppien pohjalta. Organisaatiokulttuurin todettiin vaikuttavan asiantuntijoiden si-

toutuneisuuteen useimmiten tiimien, yhteisöllisyyden, arvojen ja työpaikan turvallisuu-

den sekä yleisen viihtyvyyden kautta. Nämä ovat hyvin yleisiä hyvän kulttuurin selittä-

jiä, mutta myös joustavuus työnteossa ja työajoissa nousi näiden kanssa esille lähes yhtä 

usein vastaajien vastauksissa. Myös muun muassa läpinäkyvyys organisaation sisällä, 

johtaminen ja muutostilanteet tulivat usein esiin aiheina, jotka liittyivät sitoutuneisuu-

teen ja viihtymiseen. Luokittelemalla vastaajien esimerkkejä tilanteista, joissa he ovat 

kokeneet jonkin organisaatiokulttuurin ilmentymän vaikuttavan heidän sitoutuneisuu-

teensa, kolmen sitoutuneisuustyypin mukaan saatiin kuva siitä, miten vastaajat itse ref-

lektoivat omaa sitoutuneisuuttaan ja eroavaisuuksia siihen vaikuttaneiden tekijöiden vä-

lillä. Tunneperäinen sitoutuneisuus tunnistettiin sitoutuneisuustyypeistä eniten esillä 

olevaksi, vastausten keskittyessä usein selvästi tunneperäistä sitoutuneisuutta paranta-

viin tai heikentäviin tilanteisiin. Myös tässä luokittelussa työaikojen -ja menetelmien 

joustavuus oli suuresti esillä, tuoden yhdessä palkkaan liittyvien vastausten kanssa jat-

kuvuuteen eli tarpeeseen perustuvan sitoutuneisuuden toiseksi edustetuimmaksi 
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sitoutuneisuustyypiksi. Arvostus, huomiointi ja yksilön vaikutusmahdollisuudet tulivat 

myös useissa vastauksissa esiin, ja ne luokiteltiin vähiten edustettuun normatiiviseen si-

toutuneisuuteen.  

6.2 Johtopäätökset 

Tutkielman tulokset myötäilevät monilta osin aikaisempien tutkimuksien tuloksia. Tut-

kielman pohjalla oli aikaisempiin tutkimuksiin perustuva oletus, että organisaatiokult-

tuurilla ja organisationaalisella sitoutuneisuudella on yhteys. Tämän todettiin pitävän ai-

neiston antamien tulosten perusteella paikkansa. Hieman odotuksista poiketen koettu or-

ganisaatiokulttuuri korreloi sitoutuneisuustyypeistä eniten normatiivisen, eli velvolli-

suudentunteeseen perustuvan sitoutuneisuuden kanssa. Tämä tulos eroaa esimerkiksi 

Cendrayanin ja Sidhartan (2020, 27) tutkimuksesta, jossa organisaatiokulttuurin ja tun-

neperäisen sekä normatiivisen sitoutuneisuuden välistä suhdetta tutkiessa organisaa-

tiokulttuurin ja tunneperäisen sitoutuneisuuden välisen suhteen todettiin olevan kahden 

suhteen väliltä vahvempi. Tutkielman tulokset kuitenkin myös osoittivat, että vahvat ja 

positiiviset organisaatiokulttuurit korreloivat enemmän tunneperäisen kuin normatiivi-

sen tai jatkuvuuteen perustuvan sitoutuneisuuden kanssa. Heikon organisaatiokulttuurin 

ja sitoutuneisuustyyppien väliltä taas ei havaittu merkittäviä korrelaatioita. Tämän pe-

rusteella näyttäisi siis, että vahvemmat organisaatiokulttuurit vaikuttavat odotusten mu-

kaisesti hyvin usein sitoutuneisuuteen ja erityisesti tunneperäiseen sitoutuneisuuteen, 

kun taas erityisesti heikkoja organisaatiokulttuureita tarkastellessa työntekijöiden sitou-

tuneisuudesta ei voida tehdä odotuksia. 

Tämän erottelun myötä herää myös kysymys, viitataanko heikosta organisaatiokulttuu-

rista puhuttaessa kulttuuriin, jota ei välttämättä ole edes olemassa tai sen vaikutukset 

ovat liian heikkoja niiden huomaamiseksi, vai erityisen negatiiviseen kulttuuriin, jonka 

voitaisiin odottaa vaikuttavan selvästi työntekijöiden sitoutuneisuuteen ja viihtymiseen 

heikentämällä niitä. Heikko yleinen kulttuuri ei välttämättä tarkoita suoraan huonoa 

kulttuuria, esimerkiksi uudemmissa tai erittäin lokeroiduissa organisaatioissa, ja lisäksi 

työntekijän asema organisaatiossa voi vaikuttaa suuresti siihen, miten hyvin ja millä ta-

valla tämä näkee ja kokee organisaation kulttuurin. Myös sitoutuneisuuteen vaikuttavien 

asioiden rajaamisen kanssa on ollut ongelmia: voisivatko esimerkiksi erot kansallisissa 

kulttuureissa tai työn luonteessa selittää erot tämän tutkielman ja Cendrayanin ja Sidhar-

tan (2020) tutkimuksen tulosten välillä, kun toisessa vastaajien työnkuva on fyysistä 
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työtä ja he asuvat matalan kehityksen maassa? Kansallisen kulttuurin on nähty vaikutta-

van organisaatiokulttuuriin (Schneider ym. 2012, 372), joten sen voidaan olettaa vaikut-

tavan myös tämän tutkimuksen tuloksiin. Lisäksi tämän tutkielman vastaajajoukko oli 

odotetusti melko nuori tai melko uusi työpaikallaan, sillä vastaajista yli 47 prosenttia oli 

ollut nykyisessä organisaatiossaan alle 5 vuotta (Taulukko 1, 39). Vaikka sekä tämän 

tutkielman että esimerkiksi Meyerin ja Allenin (1991, 69) tulokset alleviivaavat organi-

saatiossa vietetyn ajan ja sitoutuneisuuden välisen suhteen heikkoutta ja huonoa tilastol-

lista luotettavuutta, on kuitenkin mahdollista, että nuoret esimerkiksi kokevat oman si-

toutuneisuutensa eri tavalla. Organisaatiokulttuurin perustuessa syvällä yhteisön sisällä 

piileviin yhteisiin odotuksiin ja ajattelutapoihin (Schein 1984) uudet työntekijät saatta-

vat myös kokea sen heikompana tai muuten eri tavalla kuin pidempään organisaatiossa 

työskennelleet, mikä puolestaan saattaa myös vaikuttaa heidän kokemuksiinsa ja sitou-

tuneisuuteensa.  

Kun tutkimuksen tulokset osoittivat, että organisaatiokulttuuri korreloi vahvasti asian-

tuntijoiden sitoutuneisuuden kanssa, ja organisaatiokulttuurin keskeiset ilmentymät, ku-

ten arvot, yhteisöllisyys ja viihtyvyys, olivat asiantuntijoiden omasta mielestä eniten 

heidän sitoutuneisuuteensa vaikuttavia tekijöitä, voidaan koetun organisaatiokulttuurin 

todeta vaikuttavan merkittävästi asiantuntijoiden sitoutuneisuuteen. Näin saadaan vas-

taus tämän tutkielman ensimmäiselle tutkimuskysymyksille: organisaatiokulttuuri vai-

kuttaa asiantuntijoiden sitoutuneisuuden merkittävästi, erityisesti organisaatiokulttuurin 

keskeisten ilmentymien, kuten arvojen, yhteisöllisyyden ja viihtyvyyden, kautta. Toinen 

kysymys liittyi tapoihin, joilla organisaatiokulttuuri vaikuttaa asiantuntijoiden sitoutu-

neisuuteen, ja sen todettiin vaikuttavan erityisesti arvojen, yhteisöllisyyden, viihtyvyy-

den, tuen saamisen, yhteistyön, yksilöiden huomioimisen, läpinäkyvyyden, joustavuu-

den, vaikutusmahdollisuuksien ja tasa-arvon kautta. Lisäksi liukuvat työajat, hybridi-

mallit ja yleinen joustavuus eivät suoranaisesti ole organisaatiokulttuurin ilmentymiä, 

mutta niiden voidaan kuitenkin olettaa olevan seurauksia avoimesta ja positiivisesta or-

ganisaatiokulttuurista, joka ei ole byrokratian ja tarkkojen sääntelyiden määrittelemä. 

Palkkaus nähtiin myös merkittävänä sitoutuneisuuteen vaikuttavana tekijänä, ja sen lu-

keutuessa jatkuvuuteen perustuvaan sitoutuneisuuteen voidaan sen ja täten koko yleisen 

sitoutuneisuuden merkittävyyden olettaa vain kasvavan maailmantaloudellisesti haasta-

vina aikoina. Palkan koettu vaikutus sitoutuneisuuteen voi myös olla osittain seurausta 

globaalien työmarkkinoiden ja etätyömahdollisuuksien myötä kasvaneista 
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työmahdollisuuksien määrästä. Vaikka organisaatiokulttuurin monet piirteet vaikuttivat 

tämän tutkimuksen perusteella vaikuttavan sitoutuneisuuteen palkkaa enemmän, eivät 

ne suoraan väitä, etteikö täysin organisaatioonsa sitoutunut asiantuntijakaan vaihtaisi 

työpaikkaa paremman tarjouksen saadessaan.   

6.3 Tutkimuksen luotettavuus ja rajoittavat tekijät 

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida muun muassa sen reliabiliteettia tarkaste-

lemalla. Reliabiliteetilla viitataan tutkimuksen toistettavuuteen ja tulosten tarkkuuteen, 

eli siihen, että tutkimuksen tulisi lähtökohtaisesti olla toistettavissa samanlaisin tuloksin 

samanlaisessa kontekstissa (Heikkilä 2014, 28). Uskon, että tutkimukseni voitaisiin hel-

posti toistaa missä tahansa kontekstissa ja tulokset olisivat melko samanlaisia. Osa tu-

loksista tässä tutkielmassa olivat toki tulkinnanvaraisia ja kokemukset sitoutuneisuu-

desta tai organisaatiokulttuurista voivat vaihdella erilaisissa konteksteissa, mutta tutkiel-

mani tulosten mukaillessa pääosin muita aiheen tutkimusten tuloksia pidän sitä luotetta-

vana. Validiteetilla taas arvioidaan sitä, onko tutkimus laadittu järjestelmällisesti ja täyt-

tääkö se tarkoituksensa vastaamalla esitettyihin tutkimuskysymyksiin (Heikkilä 2014, 

27). Tämän tutkielman tutkimuskysymykset heijastavat sen keskiössä olevien aiheiden 

monimutkaisuutta ollessaan melko laajoja kysymyksiä, mutta tutkielmassa onnistuttiin 

vastaamaan niihin uskottavalla tavalla. Vastausten ei ollut alun perinkään niinkään tar-

koitus tuoda mitään uusia johtopäätöstä esille, vaan enemmänkin laajentaa olemassa 

olevaa kirjallisuutta hieman erilaisesta näkökulmasta.  

Tutkimuksen luotettavuutta lisää myös objektiivinen ote tutkimuksen laatimisessa sekä 

läpinäkyvyys sen eri vaiheiden kuvailemisessa. (Hirsjärvi ym. 2012, 232). Vaikka tut-

kielman aineiston kyselyä laadittaessa jätettiin esimerkiksi joitain kysymyksiä omasta 

päätöksestäni pois ja teema-analyysin laatiminen oli osin tulkinnanvaraista, pyrittiin tut-

kielma kuitenkin toteuttamaan mahdollisimman objektiivisesti. Tehdyt päätökset ja nii-

den taustalla vaikuttavat tekijät kuvailtiin tarkasti. Kysely laadittiin yleisesti hyväksytty-

jen ja tunnettujen olemassa olevien kyselyiden pohjalta ja pois jätetyt kysymykset esi-

teltiin perustelujen kanssa. Kyselyn laatiminen, sisältö sekä toteutus kuvailtiin yksityis-

kohtaisesti, samoin kuin teema-analyysin osittain aineiston tulkintaan ja osittain teoriaan 

pohjautuva laatimisprosessi kuvailtiin ja perusteltiin. Data-analyysien tulokset tuotiin 

myös esille muokkaamattomina. Tutkielman tuloksia verrattiin teoriaosuuksissa esille 

tuotuihin tuloksiin, jotka olivat peräisin vertaisarvioiduista artikkeleista.  
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Tutkimusotos oli suhteellisen suuri (n=121), mutta tämä muodostui kuitenkin oleelli-

simmaksi rajoittavaksi tekijäksi, kun vastaajia jaettiin pienempiin ryhmiin. Tällöin data-

analyysin tulokset olivat monilta osin tilastollisesti epäluotettavia. Lisäksi tutkielman 

luotettavuutta rajoittaa päätös käyttää vain osittain olemassa olevia kyselyitä. Kun osa 

kysymyksistä jätettiin pois, ei tutkielmassa voitu käyttää alkuperäisissä tutkimuksissa 

käytettyjä pisteytysmenetelmiä, ja täten tutkielman kyselyn vastaukset pisteytettiin vain 

mukaillen alkuperäisiä menetelmiä. Alkuperäiset kyselyt muokattiin siis paremmin pal-

velemaan tämän tutkimuksen tarkoitusta, mutta tämä tehtiin läpinäkyvästi ja kaikki pois 

jätetyt kysymykset esiteltiin. Organisaatiokulttuurin vahvuutta sekä organisationaalista 

sitoutuneisuutta kuitenkin mitattiin ainoastaan kysymyksillä, jotka on suunniteltu näihin 

tarkoituksiin alkuperäisissä kyselyissä. 

6.4 Jatkotutkimusehdotukset 

Pääosin tutkielman tulokset mukailivat aiempaa kirjallisuutta aiheesta, joten merkittäviä 

ehdotuksia uusille tutkimuksille ei syntynyt. Tutkielmassa havaittiin pieniä eroja aiem-

pien tutkimusten ja tämän tutkielman tulosten välillä, jotka voivat kuitenkin olla selitet-

tävissä muiden tekijöiden kuin organisaatiokulttuurin tai sitoutuneisuuden kautta. Tä-

män tutkimuksen kokemuspohjaisuudella pyrittiin tuomaan aiheen teoriaa lähemmäksi 

työntekijöitä, ja herättelemään näitä reflektoimaan itse aihetta. Ainakin avointen kysy-

mysten vastausten määrän ja pituuden perusteella selvisi, että asiantuntijoilla oli paljon 

sanottavaa asiasta, ja moni niin organisaatiokulttuuriin kuin muuhun organisaation toi-

mintaan liittyvä asia yhdistettiin omaan sitoutuneisuuteen ja viihtymiseen. Erityisen 

mielenkiintoista oli nähdä, kuinka yleisesti työnteon ja työaikojen joustavuus nähtiin 

vaikuttavana tekijänä – olisi ollut mielenkiintoista toistaa sama tutkimus ennen ko-

ronapandemiaa ja vertailla tuloksia. Selvästi etätyö- ja hybridimallit ovat asiantuntijoi-

den mieleen, ja ne saattavat hyvin olla jopa tämän tutkimuksen tuloksia merkittävämmin 

vaikuttamassa palkkauksen kanssa sitoutuneisuuteen. Tästä havainnosta syntyvätkin eh-

dotukset jatkotutkimuksille: määrittelevätkö palkkaus ja työn joustavuus mahdollisesti 

sitoutuneisuuden yrityksissä, jossa organisaatiokulttuuri on heikko tai negatiivinen? 

Tutkielmassa puhuttiin, että hyvä tiimikulttuuri korvaa heikomman organisaatiokulttuu-

rin, mutta korvaako hyvä organisaatiokulttuuri mahdollisuuden tehdä töitä etänä? Entä 

valitseeko asiantuntija mieluummin parhaan palkan vai joustavat työmallit ja minkälai-

nen vaikutus organisaatiokulttuurilla on muuttujana tässä kysymyksessä? Voidaan joka 

tapauksessa sanoa, että vaikka organisaatiokulttuuri ja sitoutuneisuus ovat hyvin laajoja 
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aiheita ja niiden välillä voi olla hankalaa toteuttaa merkityksellistä tutkimusta, vie jokai-

nen niiden suhdetta tutkiva tutkimus aiheen ymmärrystä kuitenkin eteenpäin, vaikka uu-

sia kysymyksiä syntyisikin samaan tahtiin vastausten kanssa.  
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Liitteet 

Liite 1. Kyselyn saatekirje ja ohjeet kyselyn täyttämiseen 

Hei, kiitos kyselyyni osallistumisesta! Teen tämän kyselyn osana johtamisen ja organi-

soinnin pääaineopintojen pro gradu -tutkimustani Turun yliopistossa kauppakorkeakou-

lussa. Tutkimuksessani tutkin koetun organisaatiokulttuurin ja asiantuntijoiden organi-

saatiositoutuneisuuden välistä yhteyttä. Kysely on suunnattu minkä tahansa alan asian-

tuntijoille, mutta asiantuntijan nimike ei ole vaadittu vastaajalta. Riittää, kunhan itse 

koet olevasi jollakin tavalla oman alasi asiantuntija, ja työkuvasi ja osaamisesi heijastaa 

tätä: koet esimerkiksi osaavasi alastasi tai työtehtävästäsi paljon, työsi on oma-aloit-

teista, se sisältää päätöksentekoa tai konsultointia, pystyisit hyödyntämään osaamistasi 

muissa yrityksissä tai tehtävissä tai pystyisit vaikka kouluttamaan muita henkilöitä 

oman osaamisesi pohjalta. Työkokemuksesi määrällä nykyisessä tehtävässäsi ei ole vält-

tämättä merkitystä.  

Kysely koostuu 38 kysymyksestä, ja sen täyttäminen vie arviolta 10-15 minuuttia. Ky-

symykset käsittelevät kokemuksiasi oman työpaikkasi organisaatiokulttuurista, omaa si-

toutuneisuuttasi työpaikkaasi kohtaan ja omia näkemyksiäsi siitä, koetko organisaa-

tiokulttuurilla olevan vaikutusta omaan sitoutuneisuuteesi. Kyselyn alussa on 3 kysy-

mystä taustastasi, ja 2 kysymystä organisaatiokulttuurista yleisesti. Mihinkään kysy-

mykseen ei ole pakko vastata, mutta arvostan rehellisiä ja avoimia vastauksia, sillä 

nämä auttavat minua saamaan tietoa aiheesta kattavammin ja parantavat tutkimukseni 

tuloksia.  

Kaikki vastaukset käsitellään anonyymisti ja luottamuksellisesti. Kyselyn tulokset esite-

tään tutkimuksessa tilastollisina yhteenvetoina, eikä yksittäistä vastaajaa voi tunnistaa. 

Kyselyn aineistoon on pääsy vain tutkimuksen tekijällä eikä aineistoa säilytetä tutki-

muksen jälkeen. Kyselyn voi myös keskeyttää halutessaan milloin tahansa. Kysely on 

auki 24.10. saakka. Lisätietoa tutkimuksesta voi kysyä sähköpostitse osoitteesta (). 

Ohjeet kyselyn täyttämiseen:  

-Monivalintakysymykset sisältävät väittämiä, joihin vastaamisessa käytetään Likert-as-

teikkoa. Likert-asteikossa vaihtoehdot ovat 1-5, jossa 1=täysin eri mieltä, 5=täysin 
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samaa mieltä ja 3=en osaa sanoa. Valitse vaihtoehto, joka parhaiten kuvaa omaa koke-

mustasi.  

-Avoimiin kysymyksiin toivon, että vastaat avoimesti ja sen enempää asiaa miettimättä, 

vääriä vastauksia ei ole. 

Kiitos paljon jo etukäteen vastauksistasi ja osallistumisestasi tutkimukseeni! 
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Liite 2. Kyselyn saatekirje LinkedInissä 

Hei asiantuntija!  

Työstän parhaillaan gradua Turun Yliopistossa, jossa tutkin koetun organisaatiokulttuu-

rin vaikutusta asiantuntijoiden sitoutuneisuuteen. Jos työskentelet minkä tahansa alan 

asiantuntijatehtävissä ja sinulla on hetki aikaa, niin olisi mahtavaa, jos voisit auttaa vas-

taamalla kyselyyni! Voit olla jo pitkän uran tehnyt asiantuntija tai nuorempi osaaja, 

kunhan vain itse koet olevasi asiantuntija omassa roolissasi tai alallasi. 

Vastaaminen vie vain noin 10 minuuttia, ja kaikki vastaukset ovat anonyymejä. 

Linkki kyselyyn: [kyselylinkki] 

Iso kiitos kaikille osallistujille – arvostan apuasi todella paljon! 

#tutkimus #gradu #organisaatiokulttuuri #asiantuntijat #sitoutuminen 
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Liite 3. Kysely 

1 Työkokemuksesi nykyisessä työpaikassasi vuosina: 

2 Työkokemuksesi alallasi vuosina: 

3 Organisaatiosi koko 

4 Organisaatiokulttuuri on itselleni tuttu käsite 

5 Mitä sinulle tulee mieleen organisaatiokulttuurista ensimmäisenä? 

6 Ihmiset työyhteisössä ovat tarvittavien muutosten edessä joustavia 

7 Yksilöillä sekä tiimeillä on selkeät yrityksen strategian ja tavoitteiden mukai-

set omat tavoitteet 

8 Asiakkaiden ja sidosryhmien palveleminen koetaan tärkeimpänä prioriteettina 

9 Organisaation jäsenet arvostavat ja hyödyntävät toistensa vahvuuksia ja ky-

kyjä 

10 Organisaation jäsenet uskovat, että yhdessä saavutetaan enemmän kuin yksin 

11 Yrityksen järjestelmät ja prosessit tukevat asiakkaiden tarpeisiin vastaamista 

12 Kaikki yrityksessä tuntevat yhteiset liiketaloudelliset tavoitteet ja prioriteetit 

13 Menestymisestä niin yksilön kuin tiimien tasolla palkitaan sopivasti 

14 Työasioissa kohdattuja ongelmia siirretään muille kollegoille 

15 Yksilöt tai tiimit ovat mukana määrittämässä omia ja yrityksen tavoitteita 

16 Työntekijät ovat aina ajan tasalla yrityksen asioista ja nykytilanteesta 

17 Suuria päätöksiä tehdään harkiten ja perustellusti 

18 Organisaation jäsenet näkevät pystyvänsä vaikuttamaan yrityksen asioihin 

19 Työntekijöiden huolet ja ongelmat kuullaan ja niihin tartutaan, etenkin muu-

tostilanteissa 
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20 Kaikki yrityksessä uskovat yhteisiin arvoihin, tavoitteisiin ja yhteistyön hyö-

tyihin 

21 Esihenkilöt toimivat yhdessä saavuttaakseen koko yrityksen kannalta parhaita 

tuloksia 

22 Työskentelen mielelläni nykyisessä organisaatiossani koko urani 

23 Organisaationi kohtaamat haasteet ja ongelmat tuntuvat kuin omiltani 

24 En tunne olevani emotionaalisesti sitoutunut yritykseeni 

25 Yrityksellä on itselleni henkilökohtaista merkitystä 

26 En tunne vahvaa kuuluvuuden tunnetta yrityksessäni 

27 Työpaikan vaihtaminen olisi itselleni nyt hankalaa, vaikka haluaisinkin vaih-

taa 

28 Työpaikan vaihtamisella olisi nyt liikaa vaikutusta henkilökohtaiseen elä-

määni 

29 Pysyminen työpaikassani on yhtä paljon kiinni tarpeesta kuin halusta 

30 Minulla ei olisi kovin paljon muita työmahdollisuuksia harkittavana tämän or-

ganisaation ulkopuolella 

31 En tunne, että olisin vaadittu pysymään yrityksessäni 

32 Tuntisin syyllisyyttä, jos lähtisin nyt pois yrityksestäni 

33 Tämä yritys ansaitsee lojaaliuteni 

34 En vaihtaisi tällä hetkellä työpaikkaa, koska tunnen velvollisuutta pysyä yri-

tyksessäni 

35 Organisaationi kulttuuri vaikuttaa motivaatiooni ja halukkuuteeni jatkaa yri-

tyksessä 

36 Organisaation arvot ja toimintaperiaatteet ovat linjassa omien henkilökohtais-

ten arvojeni kanssa 
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37 Miten työpaikkasi organisaatiokulttuuri on vaikuttanut työssä viihtymiseesi? 

38 Minkälaisessa tilanteessa organisaatiokulttuurin jokin piirre on joko vahvista-

nut tai heikentänyt sitoutuneisuuttasi yritykseesi? 

 

 

 

 

 


