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Organisaatiokulttuuri ja organisationaalinen sitoutuneisuus ovat molemmat aiheita, joita on lii-
ketalouden tutkimuksessa tutkittu jo pitkdén. Monilta osin niiden vililld voidaan n&hda vaiku-
tussuhde, ja tdmén vaikutussuhteen olemassaoloa, voimakkuutta ja ilmenemistd on my®ds tut-
kittu useissa tutkimuksissa, joista useat ovat vahvistaneet korrelaation organisaatiokulttuurin ja
sithen kohdistuvan sitoutuneisuuden vahvuuden vililla. Aihe on erityisen ajankohtainen talla
hetkelld, kun globaalit tydmarkkinat sekd koronapandemian mydta rdjahdysmaéisesti lisddntynyt
etdtyd on sekd vaikuttanut yleisesti tyontekijoiden sitoutuneisuuteen ettd aiheuttanut tyonanta-
jien keskuudessa kovaa kilpailua osaavista asiantuntijoista.

Tamaén tutkielman tarkoituksena on tuottaa lisid empiiristd aineistoa aiheen tutkimukseen ja
tuoda siihen uutta kokemuspohjaista ndkdkulmaa. Organisaatiokulttuurin suhteen keskitytéén
erityisesti koettuun organisaatiokulttuuriin, ja tdima niakemys pohjustetaan asiantuntijoille koh-
distettuun kyselyyn heidén organisaationsa kulttuurista heidén kokemanaan seké heidén sitoutu-
neisuudestaan kyseistd organisaatiota kohtaan. Aiheiden teorian seka kerétyn aineiston pohjalta
tavoitteena oli selvittid, kuinka merkittdvina asiantuntijat kokevat organisaatiokulttuurin heidian
sitoutuneisuutensa kannalta sekd milld tavoin he kokevat timén vaikuttavan heidén sitoutunei-
suuteensa.

Tutkielman empiirinen osuus toteutettiin verkkokyselylld, johon pyydettiin vastauksia mink&
tahansa alojen asiantuntijoilta, jotka kokivat itse tydskentelevinsa asiantuntijan rooliin verratta-
vissa olevassa roolissa. Kyselysté saatiin sekd méadrallistd ettd laadullista dataa, ja titen my0s
aineiston analysoinnissa kytettiin sekd kvantitatiivisia ettd kvalitatiivisia menetelmié.

Tutkimuksen tulokset olivat pddosin aikaisempien aiheen tutkimusten tulosten kanssa saman-
suuntaisia. Koetun organisaatiokulttuurin todettiin korreloivan yleisesti sitoutuneisuuden
kanssa, mutta verratessa tuloksia eri sitoutuneisuustyyppien kesken huomattiin sen korreloivan
enemman 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
vililld korrelaatiota ei havaittu. Organisaatiokulttuurin todettiin vaikuttavan asiantuntijoiden si-
toutuneisuuteen esimerkiksi arvojen, yhteisollisyyden, yksildiden huomioimisen, ldpindkyvyy-
den ja joustavuuden kautta. Tutkimus my0s osoitti, ettd organisaatiokulttuurin keskeisten ilme-
nemien ohella palkkaus ja joustavat tydmallit vaikuttivat asiantuntijoiden sitoutuneisuuteen
merkittdvasti.

Avainsanat: organisaatiokulttuuri, organisationaalinen sitoutuneisuus, asiantuntija, arvot, la-
pindkyvyys
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1 Johdanto

1.1 Tutkimusaiheen valinta ja esittely

Organisaatiokulttuurin merkitysti organisaatioiden toiminnalle on tutkittu jo monia
vuosikymmenid, ja vaikka sille ei ole yhtd, universaalia médritelmai, sen vaikutus tyo-
yhteison dynamiikkaan on tunnistettu laajasti. Organisaatiokulttuurin voidaan ndhda
olevan yrityksen arvoista, normeista ja toimintatavoista koostuva kokonaisuus, joka
muotoutuu ihmisten ollessa keskenddn vuorovaikutuksessa ja joka osaltaan vaikuttaa
heidén kayttadytymiseensa. (Schein 1990.) Sitoutuneisuus organisaatioon puolestaan liit-
tyy siithen, miten vahvasti tyontekiji tuntee kuuluvansa tyoyhteisdonsé ja milla tavoin
tdma heijastuu hdnen tyontekoonsa. Mitd vahvemmin sitoutunut tyontekijé on, sité to-
denndkoisemmin timé toimii yrityksessd vihemmain omaksi edukseen ja enemmaén yri-
tyksen yhteisen edun mukaisesti. Sitoutuneisuuden tunnetta kokevat henkilt ovat
yleensd valmiita panostamaan vaadittua tai toivottua enemmaén, ja oma-aloitteisesti pyr-
kivét yrityksen ja tydyhteison nédkdkulmasta positiivisiin ja moraalisesti oikeisiin tekoi-

hin. (Wiener 1982, 421.)

Sitoutuneisuus yritykseen ei nykyddn vélttdmétti ole samanlaista kuin ennen. Singh ja
Gubta (2015) tuovat esille, ettd useissa tutkimuksissa on 16ydetty sukupolvien vélisid
eroavaisuuksia muun muassa tyoeldmaén ja henkilokohtaisen eldmén erottelemisessa,
idealismissa tydpaikoilla sekd sitoutuneisuudessa yhteen organisaatioon. Tdma sekd tyo-
voiman globalisoituminen tekniikan kehityksen myotd luovat nykyédn haasteita organi-
saatioiden johdolle, kun lahjakkaiden tydntekijoiden houkuttelu ja pitdminen yrityksessi
on jatkuvasti hankalampaa. Enache ym. (2013, 881) toteavat, ettd ennen yhdessi tydpai-
kassa saatettiin viettdd koko tydura, kun taas nykydéin etenkin nuorempien keskuudessa
parempaa palkkaa, tydetuja tai uralla etenemisté havitellessa tyOpaikkaa voidaan hel-
posti vaihtaa parinkin vuoden vilein. Tdma johtuu osittain siitd, ettd yritykset itse alkoi-
vat kdyttdd lyhyempid, midriaikaisia tai osa-aikaisia tyOsuhteita eivitka tyontekijit ko-
keneet endéd samanlaista turvaa tyOpaikan sdilymisen suhteen. Témén johdosta erityisesti
nuoremmilla sukupolvilla lojaalius ja sitoutuneisuus yhté tydpaikkaa kohtaan on vdhen-
tynyt, ja organisationaalisen sitoutumisen arvoa ei pidetd enédé yhti tirkednd omasta tyo-

hyvinvoinnista ja urakehityksestd huolehtimisen rinnalla. (Enache ym. 2013, 882.)



Palkka, tydhyvinvointi ja urakehitys muodostavat yleisen tunteellisen sitoutuneisuuden
ohella erilaisia ndkokulmia sitoutuneisuuteen. Voidaan nihdé, ettd sitoutuneisuus yri-
tystd kohtaan ei kumpua ainoastaan viihtyisdstd ilmapiiristd tai mukavista kollegoista, ja
taman ndkemyksen pohjalta organisationaalista sitoutumista tutkineet Meyer ja Allen
(1991) jakoivat sitoutuneisuuden kolmeen eri tyyppiin: haluun, tarpeeseen ja velvoittee-
seen perustuvaan sitoutuneisuuteen. Néistéd sitoutuneisuustyypeistd velvoitteeseen pe-
rustuvan sitoutuneisuuden voidaan siis katsoa olleen yleisempi sitoutuneisuuden muoto
ennen, ja nykyddn tyontekijoiden sitoutuneisuuden voidaan katsoa muodostuvan lisiksi

heidén tyytyviisyytensd, hyvinvointinsa ja tyoturvallisuutensa pohjalta.

Sitoutuneisuuden parantaminen on ollut kasvava huolenaihe jo jonkin aikaa niin henki-
16stohallinnon kuin organisaatiokehityksen (organizational development) parissa, kun
tyontekijoiden kiintymyksesté ja hyvinvoinnista huolehtimisen on ymmérretty vaikutta-
van suoraan heidéin sitoutuneisuuteensa (Mercurio 2015, 389-390). Jo pitkédén laskenut
sitoutuneisuus yhté tydnantajaa kohtaan on lisdéntynyt entisestdén lahivuosina. Kehitty-
nyt teknologia ja sen myota parantuneet etatyon mahdollisuudet sekd timén rdjahdys-
mdiinen lisddntyminen koronapandemian myo0ti ovat entisestdin helpottaneet tydpaikan
vaihtoa, kun ty0paikan voi helposti ottaa vastaan toiselta paikkakunnalta tai jopa ulko-
mailta. Tdmén vuoksi sitoutuneisuudesta huolehtiminen on muodostunut entisti suu-
remmaksi huolenaiheeksi yrityksilld — ammattitaitoiset, nuoret asiantuntijat tietdvét ar-
vonsa, osaavat etsid uusia mahdollisuuksia eikd tyopaikan vaihto lyhyin aikavélein ole
endd kovin epdnormaalia. Liséksi osaavan tyontekijdn menettamiselld voi olla suuria
vaikutuksia: tyontekijan mukana menetetdén usein kallisarvoista ja lyhyelld aikavililla
korvaamatonta osaamista, uuden tyontekijdn 16ytdminen ja kouluttaminen on kallis pro-
sessl, ja usein tyontekijan ldhteminen merkitsee muille tyontekijoille lisda tyota, stressid

ja tekeméttomaksi jddneitd tehtdvid. (Rahul ym. 2022, 233-234.)

Sitoutuneisuuden merkitys ja esilliolo ovat korostuneet erityisesti viime vuosina, kun
ensin koronapandemia heikensi sité yleisesti organisaatioissa (Chanana 2021, 10) ja té-
man myo6td lisddntyneen etdtyon on todettu sekd vahventavan sitoutuneisuutta hybridi-
mallin valinnan avulla ettd heikentivén sitd timén puuttuessa (Inamizu 2024, 16-17).
Palkan suuruuden, tydturvallisuuden ja viihtyvyyden lisdksi on kuitenkin muitakin seik-
koja, jotka voivat vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen. Useat tutkimukset (Ortega-
Parra & Sastre-Castillo 2013, Triguero-Sanchez 2022, Aranki ym. 2019, Sarhan ym.

2019) osoittavat organisaatiokulttuurin olevan ndistd yksi, ja oletettavasti melko



merkittdvd. Organisaatiokulttuuria pidetdin laajana, koko organisaation tavalla tai toi-
sella kattavana ilmidné ja sen katsotaan olevan kietoutunut kaikkeen organisaation toi-
mintaan, ja titen silld voidaan myo0s olettaa olevan vaikutusta organisaation tyontekijoi-
den sitoutuneisuuteen. (Ortega-Parra & Sastre-Castillo 2013.) Tésta syystd tdmén tut-
kielman aiheena on koetun organisaatiokulttuurin ja asiantuntijoiden sitoutuneisuuden
vélinen yhteys. Organisaatiokulttuurin suhteen keskitytddn erityisesti koettuun organi-
saatiokulttuuriin, silld sitoutuneisuuden ollessa hyvin subjektiivinen ja henkilokohtainen
aihe, on sitd sopivampaa verrata organisaatiokulttuurin teorian sijaan enemman siihen,
minkélaisena ilmiona tyOntekijét itse sen kokevat. Tdma seikka tulee olemaan keskiossa
tutkimuksen empiirisessd osuudessa, kun aineistoa keritéén asiantuntijoina tyoskentele-
viltd tai tyoskennelleiltd. Asiantuntijat valikoituivat tdhédn tutkimukseen kohderyhméksi,
koska heiddn tydskentelynsé on usein vaihtelevaa ja itseohjautuvaa, ja titen sitoutunei-
suudella voidaan olettaa olevan suurempi ja helpommin merkillepantavampi vaikutus
heiddn tyontekoonsa ja kokemuksiinsa niin objektiivisesti kuin heidédn omastakin mie-

lestadn.

Aiheita on erilldén tutkittu luonnollisesti hyvin paljon, ja suoraan niiden vilisti yhteyt-
takin 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 keskittyivét organisaation arvojen ja tyontekijoiden sitoutuneisuuden véli-
seen yhteyteen seki organisaation HR-toimintojen ja arvojen véliseen yhteyteen seké
titd kautta my0s tyontekijoiden sitoutuneisuuteen. He esittivit tutkimuksessaan, etti or-
ganisationaalinen sitoutuneisuus lisdéntyy, kun yrityksen ilmoitetut arvot ovat ldhem-
péand yrityksen koettuja arvoja. Erityisesti eettiset toimintamallit ja tyontekijakeskeiset

arvot olivat keskeinen ennustava tekija halupohjaiselle sitoutuneisuudelle.
1.2 Tutkimuksen tavoitteet, tutkimuskysymykset ja -menetelmat

Tutkielman tavoitteena on tutkia, miten asiantuntijoina tydskennelleet ovat kokeneet
heidén tyopaikkansa organisaatiokulttuurin vaikuttavan heidén sitoutuneisuuteensa. Li-
séksi tavoitteena on selvittid, ovatko he ylipdatdan huomanneet organisaatiokulttuurin

kaltaista 1lmi6td tydpaikoillaan ja jos ovat, niin minkélaisena ilmiond he ovat pitdneet
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sitd. Tutkimuksen empiirinen osio toteutetaan puolistrukturoidun kyselyn avulla, jossa
tarkoituksena on saada vastaajilta vastauksia sekd monivalintakysymyksiin ettd avoi-
miin kysymyksiin. Monivalintakysymysten tavoitteena on tuottaa vertailukelpoista da-
taa, joka mahdollistaa maarallistd analysointia erilaisten tekijéiden valilld, kun taas
avointen kysymysten tavoitteena on tuottaa yksityiskohtaisempia, kokemuspohjaisia
vastauksia, jotka tuovat tutkimukseen syvyytti ja mahdollistavat myos erilaista vertai-

lua.

Tutkielman tavoitteena ei ole niinkéén tarkastella, onko organisaatiokulttuurin ja asian-
tuntijoiden sitoutuneisuuden vililld yhteys. Tamé kysymys itsessdén ei tuottaisi merki-
tyksellisid vastauksia, ja kuten Ortega-Parra ja Sastre-Castillo (2013, 1072) esittavit,
voidaan useiden aikaisempien tutkimusten perusteella todeta organisaatiokulttuurin ja
organisationaalisen sitoutuneisuuden vililld olevan ainakin jonkinlainen yhteys. Tutki-
muksen taustalla on siis aikaisempiin tutkimuksiin perustuva oletus, ettd organisaa-
tiokulttuuri vaikuttaa sithen, miten sitoutuneita organisaation asiantuntijat ovat organi-
saatiota tai tiimidén kohtaan. Tavoitteena on tuoda organisaatiokulttuurin ja organisatio-
naalisen sitoutuneisuuden viliseen kirjallisuuteen uutta nikokulmaa tutkimalla, miten ja
kuinka merkittdvésti koettu organisaatiokulttuuri ja sithen liittyvét ilmidt asiantuntijoi-
den kokemusten mukaan vahvistavat tai heikentdvét heidén sitoutuneisuuttaan. Tutki-
muksen pohjahypoteesina on, ettd organisaatiokulttuuri vaikuttaa tyontekijoiden sitoutu-
neisuuteen. Aineiston avulla tuodaan esille, minkalaisia ajatuksia tyontekijoilld on orga-
nisaatiokulttuurista ja sen ilmenemisestd heiddn omalla typaikallaan. Vertaamalla néité
kokemuksia vastaajien kokemuksiin heiddn omasta sitoutuneisuudestaan pédéstién tut-
kielmassa analysoimaan yhtenevéisyyksii ja trendejd organisaatiokulttuuriin liittyvien
kokemusten ja sitoutuneisuuden valilld. Tutkimuksen tavoitteena on titen 10ytaa vas-

taukset kahteen paatutkimuskysymykseen:

1. Miten merkittdvind asiantuntijat pitdvét organisaatiokulttuurin vaikutusta heidén

sitoutuneisuuteensa?
2. Miten koettu organisaatiokulttuuri vaikuttaa asiantuntijoiden sitoutuneisuuteen?

Néiden kysymysten avulla tutkielma tuo lisdd empiiristd aineistoa ja uutta ndkokulmaa
organisaatiokulttuuria ja sitoutuneisuutta tutkivaan kirjallisuuteen. Tutkielma antaa esi-
merkiksi johtajille ja HR-asiantuntijoille ndkemyksia siitd, miten merkittdva ilmio orga-

nisaatiokulttuuri on sitoutuneisuuden kannalta ja minkélaisiin siihen liittyviin seikkoihin
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kannattaa erityisesti kiinnittdd huomiota, mikili tavoitteena on parantaa yrityksen asian-

tuntijoiden sitoutuneisuutta.
1.3 Tutkimuksen rakenne, menetelmat ja rajaus

Tutkielma pohjautuu aiheiden kirjallisuuden esittelyyn ja empiiriseen osioon, jonka ai-
neisto kerdtddn puolistrukturoidulla kyselylld. Ndiden pohjalta koetun organisaatiokult-
tuurin ja organisationaalisen sitoutuneisuuden vélistd yhteytté tutkitaan seki laadullisen
ettd maarallisen tutkimuksen keinoin. Kirjallisuusosioissa luodaan seki organisaa-
tiokulttuurista ettd organisationaalisesta sitoutuneisuudesta kattava kuva seké asetetaan
kisitteille teoreettiset viitekehykset, jotta késitteiden vélisid yhteyksid voidaan aineiston

pohjalta kisitelld ilman epéselvyyksid niiden merkityksesta.

Aineistoa keritessé ei vastaajille ole tarkoitus kovin laajasti esitelld kisitteitd, jotta vas-
taukset ovat mahdollisimman aitoja eivitkd tutkimuksen tekijén ohjailemia. Asiantunti-
jan madritelméa kasitellddn kirjallisuuden avulla, mutta aineistoa kerétessé vastaajia ei
lahdetd yksityiskohtaisesti valitsemaan tai karsimaan médritelmén pohjalta. Tarkoituk-
senomaista on saada mahdollisimman paljon vastauksia erilaissa tydtehtévissé ja organi-
saatioissa tyoskenneiltd, ja titen vastaajaa pidetdén asiantuntijana, jos tdma itse tél-

laiseksi itsensd kokee tai on téillaisena itse mielestdéin tydskennellyt.

Tutkielma koostuu johdannosta, kahdesta kirjallisuutta esittelevésté teorialuvusta, meto-
deja ja aineistoa kisittelevistd luvusta, tutkimuksen tuloksia kasittelevastéd luvusta sekd
johtopddtoksid, tutkimuksen rajoituksia ja jatkotutkimusehdotuksia kisittelevasta lu-
vusta. Toisessa luvussa kasitelldén organisaatiokulttuuria. Aiheen kirjallisuuden histo-
riaa ja suuntauksia esitellddn, sen késite mééritelldéin teoreettisen viitekehyksen avulla ja
sen ilmenemisté ja vaikutuksia organisaatioissa pohditaan. Kolmannessa luvussa kisi-
tellddn asiantuntijan seka sitoutuneisuuden késitteitd ja teoriaa. Organisationaalisen si-
toutuneisuuden kirjallisuutta esitellddn organisaatiokulttuurin tavoin, ja sen mydtd asete-
taan teoreettinen viitekehys. Liséksi luvussa kidydéén vield yhteenvetomaisesti lipi kir-
jallisuutta organisaatiokulttuurista ja organisaatiositoutuneisuudesta, tuoden muun mu-
assa esille tutkimustuloksia tdmén tutkimuksen kanssa samankaltaisista, eri konteks-
teissa toteutetuista tutkimuksista. Neljannessd luvussa siirrytdén tutkimuksen metodei-
hin ja aineistoon. Luvussa esitelldén sekd perustellaan aineistonkeruun menetelmat ja
kuvataan aineistonkeruun prosessia. Viidennessé luvussa aineistoa analysoidaan tutki-

muskysymysten pohjalta ja niiden pohjalta tuotetaan tutkimuksen tulokset. Viimeisessa
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luvussa eli yhteenvedossa ja johtopdétoksissd tutkielmaa tarkastellaan kokonaisuutena ja
pohditaan, miten hyvin tutkimus onnistui ja pystyttiinko tutkimuskysymyksiin 16yta-
madn tieteellisilld standardeilla pétevét vastaukset. Saatujen vastausten merkitysti ana-
lysoidaan ja samalla tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta seké sen rajoittavia teki-

joitd. Lopuksi pyritddn 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 vuosikymmenti, mutta
aiheena se on vield nykyéankin litketalouden tutkimuksessa merkityksellinen. Yksi or-
ganisaatiokulttuurikirjallisuuden tdrkeimmista tutkijoista, Edgar Schein, esitti, ettd en-
nen organisaatiokulttuurikirjallisuutta oli jo jonkin aikaa puhuttu organisaatioiden ilma-
piiristd, mutta tdma ei huomattavana ilmiona ollut vield tarpeeksi syvéllinen kuvaus ku-
vaamaan kaikkea sitd, joka organisaation toiminnan taustalla vaikuttaa (Schein 1990,
109). Ouchi (1981) kirjoitti, ettd vahva organisaatiokulttuuri oli syyna japanilaisten or-
ganisaatioiden silloisiin onnistumisiin ja kilpailuetuun ldnsimaisia organisaatioita koh-
taan, ja pian organisaatiokulttuurista (corporate culture) oli jo otsikkona maininta Busi-
ness Periodicals Index -lehdessd vuonna 1982 (Lewis 1996, 12). Samana vuonna Peters
ja Waterman (1982) esittivét, ettd vahva kulttuuri oli merkittava tekija organisaation
menestymisen taustalla, tehden aiheesta huomion keskipisteen organisaatioiden johta-

jien keskuudessa.

Lewisin mukaan (1996, 13—14) mukaan vuoden 1982 jélkeen organisaatiokulttuurin tut-
kimus seurasi jonkin aikaa sen konseptin selittdmisen trendié, kunnes alkoi siirtyméin
siitd saadun informaation kiyttoon ja itse kisitteen tutkimisen tapoihin. Hinen mu-
kaansa tédstd kdytannonldheisemmastd ndkdkulmasta ldhtien organisaatiokulttuurin tutki-
mus on seurannut neljdd keskeistd teemaa. Néistd varhaisin liittyi kysymykseen, ettd
pohjautuuko kulttuuri ndkymaéttdmiin, ithmisten jakamiin oletuksiin vai ndhtévissé ole-
viin kdytosmalleihin. Toinen teema liittyy organisaatiokulttuurin alkuperdén: onko se
jotakin, jota organisaatiolla on, vai jotakin, mikéa 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
my0s kritisoineet vahvan kulttuurin ja menestyksen vilistd syy-seuraussuhdetta. Viimei-
nen teema liittyy kulttuurin syntymiseen, luomiseen ja levidmiseen. Lewis lisdd, ettd
kayttdytymiseen liittyvistd normeista ja seuraavista olettamuksista ja ajattelutavoista on
kirjoitettu paljon. Kulttuuri ndhdédén asiana, joka opitaan, sen sijaan etté sitd voisi tdysin
tarkoituksenomaisesti opettaa. Organisaatiokulttuurin johtaminen ja muokkaaminen

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

huttu tyokaluna, jonka avulla organisaatiot voivat tehostaa toimintojaan.

Scheinin (1984) kulttuurin tasot ovat keskeinen maéritelma tavoille, joilla organisaa-
tiokulttuuri voi ilmentyd. Nama tasot erotellaan sen perusteella, miten hyvin tiedostetta-
vissa olevia ilmi6t ovat. Helpoimmin havaittavissa olevalla tasolla ovat organisaation
niin kutsutut artefaktit, eli kaikki konkreettiset, ndhtavat asiat. Tahdn lukeutuvat muun
muassa organisaation tilat, ihmisten pukeutuminen ja kiyttdytyminen, logot, tuotteet ja
tiedotteet. Seuraavalla tasolla ovat arvot, eli se, minkdlaisena organisaation jasenet pitd-
vét omia ja organisaationsa arvoja ja minkélaisia ajatuksia heilld on organisaation toi-
minnasta. Viimeiselld tasolla taas ovat vaikeimmin havaittavissa olevat kulttuurin ilme-
nemdt, eli olettamukset. Naméi ovat asioita, joita organisaation jasenetkéén eivat valtti-
mittd tiedosta — ne ovat tiedostamattomasti opittuja tapoja, olettamuksia ja toimintamal-
leja, jotka ohjaavat kaikkea toimintaa ja voivat olla ristiriidassa tiedostettujenkin arvo-
jen kanssa. Ndmi ovat Scheinin mukaan keskeisessé roolissa, koska ne ohjaavat kaiken
pohjalla loppujen lopuksi ihmisten kdyttaytymisti, ja lisdksi niiden olemassaoloa on
hankala késitelld ja ne ovat usein muodostuneet organisaation tai sen jasenten kohtaa-

mien hankaluuksien seurauksena.

Hatch (1993, 660—661) esitti organisaatiokulttuurille Scheinin mallin pohjalta uuden
mallin, alleviivaten kuitenkin Scheinin mallin merkittavyyttd. Hén esitti mallin, johon
otetaan mukaan symbolit yhtend kulttuurin ilmentyméné omaksi tasokseen, ja samalla
Scheinin kulttuurin ilmenemistapojen tasojen sijaan kiinnitetdin huomiota ilmenemista-
pojen vilisiin yhteyksiin. Tdllda muutoksella kulttuurista saadaan tehtyd dynaamisempia
kuvauksia. Perustelunaan Hatch esitti, ettd Scheinin malli johtaa kysymyksiin siitd, mitd
artefaktit, arvot ja olettamukset paljastavat kulttuurista, kun taas hinen dynaamisempi
mallinsa johtaa kysymykseen siitd, 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 ilmapiirid kulttuurin tavoin
sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta syntyvéaksi ilmidksi, joka pohjautuu tyontekijoiden
tulkintaan organisaation kiytdnnoisté ja sddnnoistd seka siitd, minkilaisia toimintamal-
leja organisaatiossa odotetaan ja palkitaan. Heiddn mukaansa organisaatiokulttuurin tut-

kimus eroaa ilmapiirin tutkimuksesta erityisesti silloin, kun sité pidetién asiana, joka
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organisaatio on. Jos kulttuuri ndhdéén asiana, joka organisaatiolla on, silloin niiden tut-
kimus mukailee monilta osin samoja linjoja. [lmapiiri ndhdédan siis enemmén konkreetti-
sena ja vaikutuksenalaisena ilmioné kuin syvemmalla piileva kulttuuri. Molempien ilmi-
Oiden voidaan katsoa silti pohjautuvan jonkin joukon vuorovaikutuksen myd&téa syntynei-
siin yhteisiin ndkemyksiin siitd, miten organisaatio toimii. Organisaatiokulttuurin tutki-
muksessa konsepteja on kuitenkin pyritty erottamaan toisistaan — esimerkiksi Schwartz
ja Davis (1981, 32) totesivat, ettid organisaatiokulttuuria voi ymmaértdd paremmin ajatte-
lemalla, ettd se on nimenomaan kaikkea muuta kuin ilmapiiri. Denison (1996, 621-622)
liséd, ettd se, minkélaista tutkimusmenetelméad kéytettiin, kertoi suoraan, kumpaa il-
mio6té tutkittiin. Organisaatiokulttuurin tutkiminen vaatii hdinen mukaansa laadullisia
menetelmid ja sosiaalisten seikkojen huomiointia, kun taas ilmapiirin tutkiminen vaatii
hinen mielestdén useammin madréllisid menetelmii ja valmiutta yleistdd erilaisista kon-
teksteista saatuja tuloksia. Schneider ym. (2012, 381) puolestaan pitdvit molempia kon-
septeja hyddyllisiné tydkaluina organisaatioiden tarkasteluun. Heidédn mukaansa ilma-
piiriin tutkiminen tarjoaa vastauksia konkreettisista asioista, joihin johtajat voivat kes-
kittya kehittdessdan tehokkuutta tukevia kiytosmalleja. Kulttuurin tutkiminen taas voi
tuoda esille ihmisten syvempid kokemuksia ja oletuksia organisaatiosta ja sen toiminta-
malleista, mikd voi auttaa johtajia ymmértdméadn organisaatiotaan ja sen tilannetta pa-

remmin.

Martin (2002) esitti kolme eri ndkokulmaa, joista organisaatiokulttuuria voidaan tarkas-
tella. Integraatiopohjaisen nikokulman (integrationist view) mukaan organisaatioilla on
vain yksi kulttuuri konflikteista, eroista tai epdselvyyksistd huolimatta, ja oletuksena on,
ettd kaikki kokevat tai tulkitsevat sitd samalla tavalla. Fragmentoitunut nikdkulma
(fragmented view) taas korostaa henkiloiden omia tulkintoja, ja kiistdd yhtendisen kult-
tuurin olemassaolon. Kun organisaatiossa tyoskentelee erilaisia ihmisié eri taustoilla ja
eri asemissa, on nikemyksen mukaan epitodennékoistd, ettd he jakaisivat samanlaisen
tulkinnan organisaation kulttuurista. Eriytynyt ndkokulma (differentiated view) sijoittau-
tuu kahden edellisen viliin, ja sen mukaan ithmisilld on todennékdisesti erilaisia tulkin-
toja organisaation kulttuurista, mutta sen sijaan he voivat muodostaa omia alakulttuureja
organisaation sisdlld esimerkiksi toiminnallisten, ammatillisten tai sijaintiin perustuvien

tekijoiden kautta.

Schneider ym. (2012, 380-381) tiivistivdt organisaatiokulttuurin tutkimuksen kahteen

suuntaukseen. Toisen nikemyksen mukaan organisaatiokulttuuri on asia, joka
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organisaatioilla on, ja tilloin vertailevat tutkimukset tuottavat méaérallisid arvioita orga-
nisaatioiden arvoista ja olettamuksista. Kun taas kulttuuria tutkitaan osana organisaa-
tioita, keskitytddn sithen, miten erilaisia kulttuurit ovat ja miten esimerkiksi kulttuurin
nadkyvit ilmentymét kertovat organisaation jésenten arvoista ja olettamuksista. Tassd
tutkielmassa keskitytddn nikemykseen, ettd organisaatiokulttuuri rakentuu monien asi-

oiden summana organisaatiossa ajan myoté ja on titen keskeinen osa organisaatiota.
2.2 Organisaatiokulttuurin maaritelma ja ilmeneminen

Organisaatiokulttuuri on suoraan verrannollinen kulttuuriin missé tahansa kontekstissa,
ja tdmén vuoksi kulttuurin tavoin silld voidaan katsoa olevan yhtd monta mééritelmaé
kuin silld on kéyttdjidkin (Ajiferuke & Boddewyn 1970, 154). Scheinin (1990, 111)
mukaan organisaatiokulttuurin késitteen miérittelyd hankaloittaa my0s se, ettd organi-
saation késite itsessdin on vaihteleva. Hinen mukaansa organisaatiokulttuuria ei voi
syntyé, jos organisaatio itsessdin ei ole ollut tarpeeksi kauan olemassa tai sen jasenet
tarpeeksi kauaa ryhméané tekemisissd. Taten organisaatiokulttuurin katsotaan voivan
syntyd vain organisaatioon, joka on ollut tarpeeksi kauan olemassa ilman suurta henki-
16ston vaihtuvuutta, ja jonka jdsenet ovat yhdessd tyoskennelleet organisaation tavoit-
teita kohti. Hofsteden (1990, 286—-287) mukaan méiritelmien vaihtelevuudesta huoli-
matta useimpien tutkijoiden mielipiteet ovat kuitenkin tietyiltd osin samansuuntaisia: or-
ganisaatiokulttuuri on yhtendistd, historiaan perustuvaa, sosiaalisesti rakentuva, vaike-

asti muutettava mutta muuttuva ja antropologisiin konsepteihin liittyvd konsepti.

Scheinin (1984, 3) mééritelmé organisaatiokulttuurille on toiminut keskeisend suunnan-
ndyttdjind monille muille mééritelmille ja tutkimuksille. Hinen mukaansa organisaa-
tiokulttuuri koostuu jaetuista olettamuksista, jotka tietty ryhma on ajan kuluessa oppi-
nut, laatinut tai kehittdnyt ratkaistessaan ulkoisia tai sisdisid ongelmia, ja jotka ovat té-
ten muovautuneet olennaiseksi osaksi niin ryhmén toimintaa kuin seikkoja, joita sen uu-
sille jasenille opetetaan. Lewis (1992, 48) laati oman mallinsa (Kuvio 1) Scheinin mal-
lin pohjalta, alleviivaten tietyn ryhmén yhteisid perusolettamuksia ja asioille annettuja

merkityksid.
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Symbolit Prosessit Menettelytavat

Kayttaytyminen \-\ /___/_../"
—N\J-

‘ Paljastavat

Tunteet
Uskomukset
Arvot

' Paljastavat

Kulttuuri
(perusoletukset)

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

Lewisin mallissa ndkyvimmaét kulttuurin muodot paljastavat vaikeammin nidhtévissi ole-
via ilmenevid, jotka vuorostaan paljastavat ndkymattomimpid ilmenemié, eli jaettuja pe-
rusolettamuksia. Tdmé mééritelmd toimii myds tdssd tutkimuksessa organisaatiokulttuu-
rin viitekehyksend. Myos Phillips (1984, 3) korostaa oletusten roolia kulttuurin ilmenty-
maénd todeten, ettd kyseiset olettamukset ovat tietylle ryhmaélle ominaisia ja etti ne oh-
jaavat nikemyksid, ajatuksia ja kdyttdytymistd. O’Reilly ja Chatman (1996, 166) puo-
lestaan esittivit jaettujen arvojen ja normien olevan organisaatiokulttuurin keskidssa, ar-
vojen médritellessd asioiden tirkeyttd ja normien sopivia kayttdytymismalleja ja asen-

teita.

Organisaatiokulttuurin médritteleminen voi myds riippua siitd, milld organisaation ta-
solla sité tarkastellaan. Ennen organisaatiokeskeista kulttuuria tarkasteltiin kansallisen
kulttuurin ilmenemisté organisaatioissa, ja organisaatiokulttuurin oman tutkimuksen
myoOta alettiin tutkia sen jakautumista osasto- tai ryhmikohtaisiin alakulttuureihin. Li-
sdksi myos tiimien sisdistd kulttuuria on tutkittu. (van den Berg & Wilderom 2004,
573.) Joidenkin tutkijoiden mielestd organisaatiokulttuurien alaisuuteen syntyviét ala-
kulttuurit ovat itse organisaatiokulttuuria keskeisempi aihe. Muun muassa Riley (1983,
414) esittad, ettd organisaation yleistd kulttuuria voidaan pitdd enemmaén sen siséllé ole-
vien alakulttuurien summana. Tétd puoltaa Scheinin (1990, 111) toteamus kulttuurien
syntymisestd, jonka mukaan kulttuuri voi syntyd minké tahansa ryhmén sisélle yhteisten
kokemusten ja historian kautta, ja yleisesti organisaatioissa tydskentelevien ihmisten

vuorovaikutus muiden kanssa rajautuu omaan tiimiin, ryhméén tai osastoon. Téten
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voidaan ndkokulmasta riippuen katsoa, ettd ajan kuluessa yleinen organisaatiokulttuuri
voikin sisdltdd useita siitd enemmaén tai vihemmaén eroavia alakulttuureja tai ettd se on
vain olemassa organisaation eri alakulttuurien summana. Van Maanen ja Barley (1985,
38) madrittelevit organisaation alakulttuurin sen jdsenistd muodostuvaksi ryhmaéksi,
joka on keskenéén tekemisissd, nikee itse itsensd muista eroavana joukkona, jakaa yh-
teisid arvoja sekd ongelmia ja jonka sisélle on yhdessd toimimisen mydtd muodostunut

jaettuja odotuksia ja tekemiseen liittyvid normeja.

Kulttuurin voidaan katsoa olevan organisaatiolle se, mitd puolustusmekanismit ovat yk-
silolle. Talld vertauskuvalla Schein (1990, 111) alleviivaa yhteisten kokemusten ja on-
gelmien merkitystd kulttuurin syntymiselle. Kun organisaatiolla tai sen sisdisellé ryh-
maéllé on jaettuja olettamuksia, ne toimivat automatisoidusti ohjeena sille, miten ryhmén
jasenet suhtautuvat uusiin, epamiellyttiviin ja ennalta-arvaamattomiin asioihin. Néin
ryhmén kulttuuri ohjaa sen reagointia ongelmiin ja tehtéviin, ja mitd vahvempi kulttuuri
ryhmén sisélld on, sitd todenndkdisemmin se pysyy yhtendisend ongelmien edessa ja sitd
tehokkaammin se ratkaisee niitd. Ryhmén sisdisen kulttuurin taso ja voimakkuus riippuu
pitkélti ryhmén luonteellisesta tasaisuudesta, eliniésti, ryhmén yhteisten kokemusten
sekd oppimisen tavoista ja intensiteetistd sekd sen johtajien ja perustajien jakamien olet-

tamusten yhtenevidisyydesta.

Johtamismallit ja -tyylit vaikuttavat paljon organisaation jdsenten véliseen vuorovaiku-
tukseen, ja titen myos suoraan organisaatiokulttuurin muovautumiseen. Organisaa-
tiokulttuurit voidaan jakaa kahteen luokkaan: rakentaviin ja puolustaviin kulttuureihin.
Rakentavia kulttuureja tukevissa organisaatioissa johto on keskittynyt alusta asti tasa-
kehittyvit ja kulttuuri muodostuu positiivisten normien ymparille. Puolustavissa kult-
tuureissa johdon huomio on tyontekijéiden ja muiden ithmisten sijaan tehtavissa ja ai-
neellisissa asioissa, jolloin kulttuuri ei mydskédan muodostu ithmisten ympdérille eika té-

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

Joidenkin tutkijoiden mielestd organisaatiokulttuurien alaisuuteen syntyvit alakulttuurit
ovat itse organisaatiokulttuuria keskeisempi aihe. Muun muassa Riley (1983, 414) esit-
taa, ettd organisaation yleistd kulttuuria voidaan pitdd enemman sen sisélld olevien ala-
kulttuurien summana. Tétd puoltaa Scheinin (1990, 111) toteamus kulttuurien syntymi-

sestd, jonka mukaan kulttuuri voi syntyd minké tahansa ryhmén sisille yhteisten
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kokemusten ja historian kautta, ja yleisesti organisaatioissa tyoskentelevien ihmisten
vuorovaikutus muiden kanssa rajautuu omaan tiimiin, ryhméén tai osastoon. Téten voi-
daan ndkdkulmasta riippuen katsoa, ettd ajan kuluessa yleinen organisaatiokulttuuri voi-
kin sisdltdd useita siitd enemman tai vihemman eroavia alakulttuureja tai ettd se on vain
olemassa organisaation eri alakulttuurien summana. Van Maanen ja Barley (1985, 38)
maidrittelevit organisaation alakulttuurin sen jdsenistd muodostuvaksi ryhméksi, joka on
keskendin tekemisissé, nikee itse itsensd muista eroavana joukkona, jakaa yhteisia ar-
voja sekd ongelmia ja jonka sisélle on yhdesséd toimimisen my6td muodostunut jaettuja

odotuksia ja tekemiseen liittyvid normeja.

Kaiken kaikkiaan organisaatiokulttuuri on monitasoinen ja dynaaminen ilmid, joka
muotoutuu ajan saatossa ihmisten vélisen kanssakdymisen ja yhteisten kokemusten
mydtd. Téssd tutkielmassa organisaatiokulttuuria pidetddn kokonaisuutena, joka vaikut-
taa sekd tunnistettavasti ettd ndkyméttomaisti tyontekijéiden kokemuksiin sekd heidin
viithtymiseensi organisaatiossaan. Se voi olla vahva ja yhtendinen koko organisaation

kulttuuri, tai jakautua pienempiin alakulttuureihin ryhmien sisallé.
2.3 Organisaatiokulttuurin tutkimuksen kehityssuunnat

Organisaatiokulttuurin tutkimusta on tehty jo pitkdén, ja timan myo6téd fokus tutkimuk-
sissa on myds ehtinyt useaan otteeseen siirtyd. Ennen 2000-lukua tutkimuksissa oltiin
organisaatiokulttuurin suhteen vasta alkutekijoissd, ja pelkin kisitteen maarittelyn li-
sédksi tutkittiin muun muassa sen ja organisaation tehokkuuden seka johtamisen vilisti
yhteyttd. 2000-luvulla tutkimuksissa on menty eteenpdin ja organisaatiokulttuurin on
edennyt moniin erilaisiin alaluokkiin — organisaatiomuutoksen, tyohyvinvoinnin ja hen-
kiloston vaihtuvuuden kattavien tutkimusten liséksi useita tutkimuksia on tehty myos
muun muassa organisaation oppimiseen, innovaatioon, tyotyytyvaisyyteen, tekodlyn

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

Organisaation tehokkuuden ja organisaatiokulttuurin vélistd yhteyttd on luonnollisesti
tutkittu myShemminkin sen ollessa yksi johtajia eniten kiinnostava aihe, mutta ndkdkul-
mien voidaan katsoa olleen pidemmalle vietyji ja yksityiskohtaisempia. Muun muassa
Wilderom ym. (2012) tutkivat organisaatiotehokkuuden, organisaatiokulttuurin ja karis-
maattisen johtajuuden vilisid vaikutussuhteita. Heiddn tutkimuksestaan selviai, ettd ka-
rismaattinen johtajuus vaikuttaa positiivisesti yrityksen taloudelliseen ja mitattuun suo-

rituskykyyn, sen ollessa samoilla linjoilla positiiviselle organisaatiokulttuurille
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ominaisten yhtendisyyden, osastojen vilisen yhteistyon ja ihmiskeskeisyyden suhteen.
Organisaatiokulttuurin suoria vaikutuksia taloudelliseen suorituskykyyn ei todettu 2
vuoden tutkimusikkunassa, mutta ndiden nikyminen on todennékoisesti hitaampaa seka
vaikeammin tunnistettavaa. Keskeisend 10ydoksend tutkimuksessa oli karismaattisten
johtajien valitseminen sekd kouluttaminen tukevan organisaatiokulttuurin muodosta-

massa ymparistossé.

Nellen ym. (2020) taas késittelivdt organisaatiokulttuuria oppivan organisaation kehyk-
sessd. Organisaatiokulttuuri nousi tutkimuksessa esiin yhtena neljasti tarkeimmasté or-
ganisaatiotason tekijdstd tiimioppimisen suhteen: tukevan, positiivisen organisaatiokult-
tuurin todettiin korreloivan vahvasti tiimin oppimisen, eli toisin sanoen jatkuvan kehit-

tymisen suhteen.

Belias ja Koustelios (2014) puolestaan tutkivat tyotyytyviisyyden ja organisaatiokult-
tuurin vilistd yhteyttd. Tutkijoiden mukaan tyotyytyviisyys ndhddin nykyéédn hyvin tir-
kednd ilmioni, ja organisaatiokulttuurilla, erityisesti henkiloston kokemana, todettiin
olevan sithen merkittidva vaikutussuhde varsinkin johtamisen ja sosiaalisen tuen kautta.
Erityisesti innovatiivisten kulttuurien todettiin vaikuttavan positiivisesti tyOtyytyvaisyy-
teen ja henkiloston saavutuksiin. Tutkimuksessa todettiin myds, ettd eroavaisuudet toi-
votun organisaatiokulttuurin ja oikeasti olemassa olevan kulttuurin vililld johtavat usein
huonontuneeseen suorituskykyyn, korkeaan vaihtuvuuteen ja tyytymattomyyteen tyo-

paikkaa kohtaan.

Organisaatiokulttuuria on tutkittu myos innovaation ndkdkulmasta useaan otteeseen.
Esimerkiksi Hogan ja Coote (2014) tutkivat ammattipalvelua tarjoavien yritysten kautta
organisaatiokulttuurin ja innovaation sekd yrityksen tehokkuuden vilistd yhteyttd. He
kayttivdt apuna Scheinin kulttuurin tasomallia, todeten ettd pelkit innovaatiota tukevat
arvot eivdt riitd yksindén parantamaan tehokkuutta. My0s normit, fyysiset artefaktit seké
innovatiiviset ajattelumallit olivat tutkimuksen tuloksien mukaan tarkeissd rooleissa joh-
tamisen ohella, jos yrityksessd haluttiin vaalia luovuuteen, avoimeen kommunikointiin

ja riskinottamiseen kannustavaa kulttuuria.

Bogelen ja Debalan (2024, 14—15) mukaan 2010- ja 2020-luvuilla organisaatiokulttuu-
rin tutkimusta ovat mééritelleet erityisesti innovaation, tiimityon, ratkaisukeskeisyyden
ja hierarkkisuuden ulottuvuudet. Tutkimusaiheiden moninaisuus kuvaa hyvin organisaa-

tiokulttuurin konseptin moninaisuutta seké sen térkeyttd, ja globaalien ilmididen,
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muuttuvan ympériston sekd organisaatiokulttuurin ja yrityksen menestymisen vilisen
yhteyden jatkuva selkeytyminen ovat yhdessi johtaneet selkedéin organisaatiokulttuurin

tutkimuksen lisddntymiseen vuodesta 2018 eteenpéin.
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3 Asiantuntijat ja sitoutuneisuus

3.1 Asiantuntija kasitteena

Asiantuntijuuden seki sitoutuneisuuden ollessa tdmén tutkimuksen keskeisimpié aiheita
seki asiantuntijoiden ollessa tutkimuksen kyselyn vastaajajoukkona on hyva kayda
my0s nditd termejd ja nithin liittyvaa kirjallisuutta lapi. Késitteet itsessddn ovat hyvin

yleisid, mutta niiden merkitys tdmén tutkimuksen kehyksessa on hyva tuoda esille.

Asiantuntija, tai ekspertti, on usein helppo huomata: usein asiantuntija tai ekspertti on
ddrimmadisen lahjakas, osaava tai viisas omalla alallaan, ty0ssédén tai kyvyiltddn. Englan-
nin kielen expertise -sanalla mairitellddn eliittid henkilo4, jonka taidot tietysséd asiassa
ovat aivan ddrimmadisen hyvié ja suorituskyky korkeinta. (Bourne ym. 2014.) Ekspertin
ei kuitenkaan tarvitse olla paras alallaan, ja jo laaja tietimys jostakin alasta tai asiasta
mahdollistaa henkilon kutsumisen ekspertiksi — sanakirjan méairitelmé ekspertille adjek-
tiivina on "harjoittelemiseen tai kokemukseen pohjautuvan erityisen taidon tai tietimyk-
sen omaaminen tai nidyttdminen” (Merriam-Webster-sanakirja). Asiantuntijuutta organi-
saatioissa voidaan késitelld kahden ulottuvuuden kautta: teknisen osaamisen ja koke-
muksen kautta saadun osaamisen. Sen voidaan katsoa pitévin sisdllddn sekd virallisten
organisaatio- ja alakohtaisen koulutusten kautta saatua osaamista sekd kokemuksen
kautta saatua osaamista siitd, miten organisaatio kyseiselld alalla toimii. (Miller 1970,
92.) Tdmai kuvaus asiantuntijuudelle on tdmén tutkimuksen tavoitteiden mukainen,
mutta sen sijaan ddrimmadinen asiantuntijuus, tai eksperttiys, ei ole ilmid, jota téssi tut-
kimuksessa on tarkoitus tutkia. Asiantuntijalla tarkoitetaan tdméan tutkimuksen kehyk-
sessd juuri sanakirjan mééritelmén mukaisesti osaamista ja tietdmysté jostakin alasta tai
tehtévisti, jota tavallinen henkild ei omaa ja jota ei voi saavuttaa ilman harjoittelua tai
kokemusta. Spesialisti on toinen termi, jota voitaisiin kdyttdd asiantuntijan kuvailemi-
seen tdssd tutkimuksessa. Spesialisti médéritellddn “henkilond, joka on erikoistunut tiet-

tyyn ammattiin, kdytdntoon tai opintoalaan” (Merriam-Webster-sanakirja).
3.2 Organisationaalinen sitoutuneisuus kasitteena ja sen ilmeneminen

Sitoutuneisuuden ja organisationaalisen sitoutuneisuuden konseptia on tutkittu jo yli
puoli vuosisataa, ja sen vahva yhteys muun muassa henkildston vaihtuvuuteen, tehok-
kuuteen ja sairaspoissaoloihin on varmistanut sen aseman yhtena organisaatiokdyttayty-

misen kirjallisuuden merkittdvimmistd konsepteista. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd
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organisationaalinen sitoutuneisuus vaikuttaa myos esimerkiksi tisméllisyyteen ja tyo-
tyytyvéisyyteen, ja siitd huolehtimista pidetdan moderneissa organisaatioissa kriittisend
lahjakkaiden tyontekijoiden pitimiseksi osaamisen madrittelemilld markkinoilla. (Singh

& Gupta 2015, 1194),

Mowday ym. (1982, 27) médrittelevét organisationaalisen sitoutuneisuuden sen mu-
kaan, kuinka suhteellisen vahvasti yksil6 identifioituu organisaation kanssa ja on sithen
sisdistynyt. Porter ym. (1974, 604) esittiavit kolme tekijii, joiden kautta sitoutuneisuutta
organisaatioon konkretisoidaan: vahva usko ja hyviksyntéd organisaation arvoihin ja ta-
voitteisiin, halukkuus ylitti4 itsensd organisaation hyviksi ja vahva halu pysyé organi-
saatiossa. Organisaatiositoutuneisuuden katsotaan myds voivan olla tyotyytyvaisyytta
parempi henkildstovaihtuvuuden ennustaja, silld vahva sitoutuneisuus yritykseen voi es-
tad tyontekijda lahteméstd esimerkiksi heikon palkan tai epamieluisan esihenkiloén
vuoksi. Kreitner ja Kinicki (2007) toteavat, ettd organisaatioonsa sitoutuneet yksilot jak-
savat paremmin paineen alla tyoskentelyd, paneutuvat huolella tehtiviinsé ja kokevat

merkityksellisyyttd ty0ssdin ja organisaatiossaan.

Wombacher ja Felfe (2017, 1-3) puolestaan alleviivaavat nikemysti, jonka mukaan or-
ganisaatiositoutuneisuutta tulisi tutkia kahdesta eri ndkokulmasta, eli tiimi- ja organisaa-
tiositoutuneisuuden kautta. Heidin mukaansa organisaatioiden muuttuessa jatkuvasti
enemman tiimipohjaisemmiksi ja hajautetummiksi on organisaatiositoutuneisuuden tut-
kimuksessa alettu tuomaan tiimisitoutuneisuutta esille entistd enemmén. Tydntekijoiden
on jo pitkdédn todettu olevan ajoittain sitoutuneita useampaan kuin yhteen kohteeseen
tydeldmassd — organisaationsa liséksi tai sen sijaan tyontekijét voivat olla sitoutuneita
esimerkiksi tiimiinsd, 1dhimpiin kollegoihinsa, asiakkaisiinsa tai esihenkiloonséd. Heiddn
tutkimuksensa mukaan tiimisitoutuneisuus tuki tehokkuutta tiimid kohtaan seké korvasi
organisaatiositoutuneisuuden puutteen, kun taas tima puolestaan ei paljoakaan kompen-
soinut toiseen suuntaan matalaa tiimisitoutuneisuutta. Organisaatiositoutuneisuus ei
my0skédn vaikuttanut tiimijohteisiin haluihin vaihtaa tyopaikkaa, kun taas tiimisitoutu-
neisuus korreloi tdimén kanssa vahvasti ja liséksi osittain korvasi organisaatiosta johtu-
vaa halua vaihtaa tyopaikkaa organisaatiositoutuneisuuden ollessa matala. Tutkimukses-
saan Wombacher ja Felfe pitivdt molempia sitoutuneisuustyyppeji omilta osiltaan tér-
keind organisaation menestyksen mahdollistajina, ja tarkensivat puhuvansa nimenomaan

tunneperdisestd sitoutuneisuudesta (affective commitment).
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Tunneperdinen sitoutuneisuus on yksi Meyerin ja Allenin (1991) tunnetuista kolmesta
sitoutuneisuusmuodosta. Organisaatiositoutuneisuuden tutkimuksessa todettiin jo aikai-
sessa vaiheessa, ettd sitoutuneisuutta kohteeseen voidaan kokea monin eri tavoin, ja té-
ten aikeisempien aihealueen tutkimusten pohjalta syntyi lopulta Meyerin ja Allenin kol-
miulotteinen sitoutuneisuusmalli. Tunneperiisestd, normatiivisesta ja jatkuvuuteen pe-
rustuvasta sitoutuneisuudesta koostuvaa mallia pidetddn eri sitoutuneisuusmalleista ylei-
simmin hyviksyttynd (Klein ym. 2009, 419), sen kuvatessa ndiden kolmen mielentilan
kautta yleisid, mahdollisesti samanaikaisestikin eri kohteisiin koettuja halun, tarpeen tai

velvollisuuden tunteita (Meyer & Herscovitch 2001).

Meyer ja Allen pohjustivat malliaan aikaisemmilla tutkimuksilla. He toivat esiin, etté
aikaisemmat tutkimukset osoittivat selvidsti eron asennepohjaisen ja kayttdytymispohjai-
sen sitoutuneisuuden vililld. (Meyer & Allen 1991, 62.) Esimerkiksi Mowday ym.
(1982, 26) totesivat, ettd asennepohjainen sitoutuneisuus pohjautuu ihmisten ajatusten-
kulkuun siitd, miten he ajattelevat suhdettaan organisaatioonsa. Kidytdnndssi tima voi
tarkoittaa esimerkiksi sitd, kuinka samankaltaisina ihmiset pitdvdt omia ja organisaati-
onsa arvoja. Kéyttdytymispohjainen sitoutuneisuus taas liittyy prosessiin, jossa yksilo
’sisdistyy” organisaatioonsa niin pitkille, ettd ldhteminen muuttuu hankalaksi ja siihen,
miten tdma tilanne kohdataan. Aikaisemmat tutkimukset kuitenkin osoittivat, etti sitou-
tuneisuuden luokat jakautuivat kolmeen pédluokkaan, ja timén pohjalta Meyer ja Allen
(1991, 62—68) nimesivit ndma luokat (Kuvio 2) tunneperiiseksi sitoutuneisuudeksi (af-
fective commitment), jatkuvuuteen perustuvaksi sitoutuneisuudeksi (continuance com-
mitment) ja normatiiviseksi sitoutuneisuudeksi (normative commitment). Tunneperdinen
sitoutuneisuus kuvasi halua jatkaa organisaatiossa, jatkuvuuteen perustuva tarvetta py-

sya organisaatiossa ja normatiivinen velvollisuudentunnetta pysyé organisaatiossa.
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Correlates of Organizational Commitment
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Kuvio 2. Kolmiulotteinen organisaatiositoutuneisuuden malli (Meyer ym. 2002, 22., mukaillen
Meyer & Allen 1991, 68)

Meyer ja Allen esittavit, ettd on jopa todenndkoistd, ettd tyontekija kokee jokaista kol-
mea sitoutuneisuuden tyyppid samanaikaisesti — helppo esimerkki olisi taloudellinen ti-
lanteesta kumpuava tarve pysyd samanaikaisesti vihdisen halukkuuden kanssa jatkaa
yrityksessi, tai suuri velvollisuuden tunne pysyd samanaikaisesti kohtalaisen tarpeen ja
hyvin matalan halukkuuden kanssa. Kuviossa 2 esitetyn mallin alkuperdisen version
syntymisen keskiossi oli titen heiddn mukaansa nidkemys, ettd sitoutuneisuusluokkien
viliset késitteelliset erot huomioon ottaen on todennékoisté, ettd niitd kuvaavat psykolo-
giset mielentilat perustuvat hyvin erilaisten edeltdvien tekijoiden vaikutuksiin ja niilla
on erilaisia vaikutuksia tydeldmaén liittyvddn kayttdytymiseen” (Meyer & Allen 1991,
68). Esitetty malli on alkuperdisen mallin pohjalta laadittu paranneltu versio, johon on
lisdtty tyontekijan ndkokulmasta terveys ja hyvinvointi seuraukseksi tyontekijiakeskeis-
ten vaikutusten muodostuttua alkuperdisen tutkimuksen jélkeen tutkimuksissa ja tyoela-
mdssa kiinnostavaksi aiheeksi. Liséksi tunneperdisen sitoutuneisuuden oheen on lisétty
erityisesti sen kanssa korreloivia sitoutuneisuuden muotoja, jotka ovat tulleet tutkimuk-
sissa esille. (Meyer ym. 2002, 22.) Malli esittdd vasemmalla puolella eri sitoutuneisuus-

tyyppien edeltdjid, ja oikealla sitoutuneisuuden seurauksia. Nuolet ja niihin liittyvét
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merkinnét osoittavat tyyppien eri seurauksiin liittyvid vihentévia, lisddvié tai neutraaleja

vaikutussuhteita.
3.3 Organisaatiokulttuuri ja sitoutuneisuus

Organisaatiokulttuurin ja organisationaalisen sitoutuneisuuden vilinen tutkimus ei ole
uusi aihe. Molemmat aiheet ovat olleet jo pidempédén organisationaalisten seurausten ja
organisaation suorituskyvyn kannalta hyvin tirkeiné pidettyja aiheita, ja timén vuoksi
niistd on olemassa ristiinmainintoja useissa eri tutkimuksissa. Lisdksi suoraan organi-
saatiokulttuurinkin vaikutusta organisaatiositoutuneisuuteen on tutkittu useissa eri em-

piirisissé tutkimuksissa.

Tamaén tutkimuksen kannalta merkittdvin 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 timén tutkimuk-
sen kanssa hyvin samanlainen. Samanlaisuutta tutkimusten vélilld lisad keskittyminen
koettuun organisaatiokulttuuriin. Kyseisen tutkimuksen tavoitteena oli organisaatiossa
omaksutun kulttuurin ja tyontekijoiden kokeman kulttuurin vélisen eron tiedostaen sel-
vittdd, miten tyontekijoiden ndkemys organisaation arvoista vaikuttaa heiddn omaan si-
toutuneisuuteensa. Data tutkimukseen keréttiin myds kyselyilld, mutta vastaajina olivat
eritasoiset johtajat yrityksissd ja kyselyissd keskityttiin kulttuurin osalta HR-
toimintoihin ja arvoihin. Tutkimuksessa saatiin aineiston pohjalta varmistuksia useisiin
olettamuksiin. Organisaatiokulttuurin todettiin olevan kiytettdvissi oleva tydkalu or-
ganisationaalisen sitoutuneisuuden parantamiseen, ja nimettyjen ja koettujen arvojen vi-
lisen samankaltaisuuden korreloivan positiivisesti sitoutuneisuuden kanssa. Organisaa-
tiokulttuurin valjastamisesta ja hallittavuudesta on kirjallisuudessa erimielisyyksia,
mutta tutkimuksessa esitetddn seké tulosten ettd useiden aikaisempien tutkimusten tuke-
van pragmaattista lahestymistapaa organisaatiokulttuurin suhteen. Sopivien HR-
toimintojen todettiin myds vaikuttavan merkittidvisti koettuihin arvoihin, ja olevan titen
tyokalu kulttuurin sisdistdimiseen. Erityisesti ihmiskeskeisten arvojen ja eettisyyden to-

dettiin parhaita tunneperiisen sitoutuneisuuden lisddjia.

Samankaltaiseen johtopdatokseen paityivit myos Triguero-Sanchez ym. (2022, 6-7),
jotka puolestaan tutkivat organisaatiokulttuurin ja tyontekijoiden sitoutuneisuuden vi-
listd suhdetta erityisesti yhteis6llisen kulttuurin nakékulmasta julkisissa organisaa-

tioissa. Tutkimuksen tulosten perusteella korkeaan yhteisollisyyteen pohjautuvan
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organisaatiokulttuurin katsottiin parantavan erityisesti tyontekijéiden tunneperdista si-
toutuneisuutta organisaatioonsa. Yksityisissad organisaatioissa yleisempéén individualis-
tiseen kulttuuriin verrattuna yhteisollisen kulttuurin omaavat julkiset organisaatiot on-
nistuivat kohtaamaan niille ominaisia ongelmia tehokkaammin ja niiden tyontekijat piti-
vit useammin organisaation ongelmia myos ominaan. Yhteisollisen kulttuurin mahdol-
listajina pidettiin ryhmépainotteisesti palkitsevia HR-kdytantdjd, yksilollisié tavoitteita
tarkedmpéna pidettyjd yhteisié tavoitteita ja tiimejd yhteen tuovien johtajien ylentdmi-
sid. Tutkimus myos antoi viitteitd, ettd lisdtutkimukset liittyen muihin kulttuuriin liitty-

sekd palkkiojérjestelmiin, voisivat lisdtd tyontekijoiden sitoutuneisuuden ymmaértamista.

Aranki ym. (2019) puolestaan tutkivat organisaatiokulttuurin ja sitoutuneisuuden vélista
yhteyttd hyvin asiantuntijakeskeisissd IT-alan yrityksissé ja tutkimuksen tulokset vah-
vistivat aikaisempiin tutkimuksiin perustuvia hypoteeseja, joiden mukaan byrokraatti-
suuden, innovatiivisuuden, tyontekijéiden voimaantumisen sekd tuen saamisen niakokul-
masta tarkasteltu organisaatiokulttuuri korreloi positiivisesti organisationaalisen sitoutu-
neisuuden kanssa. Tutkijat esittavét, ettd IT-alan yritysten johtojen tulee ndhda erityisté
vaivaa luodakseen yrityksiinsé kulttuureja, joilla osaavien asiantuntijoiden sitoutunei-
suutta saadaan parannettua. Kannustus, luottamus ja haasteiden tarjoaminen seka tiimi-
ty0 ja luova ilmapiiri olivat seikkoja, jotka néhtiin erityisen tarkeind. Organisaation
kulttuuria tarkastellessa yrityksid kehotettiin vilttdmaan muun muassa litkaa byrokra-
tiaa, hierarkkisuutta ja lokeroitua kulttuuria. He myds korostivat tyotyytyvaisyyden

merkitystd kulttuurin ja sitoutuneisuuden vélisend vilittdjana.

Vastaavanlaisia havaintoja tekivét Sarhan ym. (2019) tutkiessaan kolmen eri organisaa-
tiokulttuurityypin (innovatiivinen, byrokraattinen ja tukeva) vaikutusta tyontekijéiden
organisationaaliseen sitoutuneisuuteen hotellialalla. Tutkimuksen tulokset todistivat
kaksi sen kolmesta hypoteesista tosiksi. Arankin ym. (2019) tuloksia mukaillen Sarha-
nin ym. (2019) tulokset osoittivat, ettd byrokraattisena ndhtéivd organisaatiokulttuuri
vaikuttaa yleisesti negatiivisesti organisationaaliseen sitoutuneisuuteen. Byrokraattinen
kulttuuri kuvaillaan hierarkkisena, pitkélle médriteltynd, systemaattisena ja selkeiden
voimasuhteiden sekd sddntelyiden mééritteleméni. Thmiskeskeisten, ystivillisten, kan-
nustavien, turvallisten ja yhteistyokeskeisten tukevien organisaatiokulttuurien todettiin
aikaisempien tutkimusten tuloksia myo6téillen ennustavan myos organisationaalista si-

toutuneisuutta tyontekijoissd. Aikaisemmista tutkimuksista eroten innovatiivisuuden
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kautta méériteltyjen kulttuurien ei todettu korreloivan sitoutuneisuuden kanssa. Tutki-
muksen mukaan tdimé kuitenkin vain ndyttda, ettd organisaatiokulttuurin liséksi on myds
muita sitoutuneisuuteen vaikuttavia tekijoitd, kuten tyytyvaisyys tyohon, oma tehokkuus

sekd johtaminen organisaatiossa.

Opolot ym. (2024) taas toivat tutkimukseen uuden nédkdkulman tarkastelemalla yliopis-
toissa mindpystyvyyden (self-efficacy) roolia muuttujana organisaatiokulttuurin ja sitou-
tuneisuuden vilisessd suhteessa. Mindpystyvyydelld viitataan tutkimuksessa ikéén kuin
itsevarmuutena, eli omista suorituksista, kannustuksesta ja aiemmasta palautteesta kum-
puavaan ndkemykseen omasta potentiaalista ja suoriutumiskyvysti. Taten se méaérittelee
usein ihmisen odotuksia itsestddn ja vaikuttaa timén kayttadytymiseen. Heidan tutkimuk-
sensa osoittaa, ettd seké organisaatiokulttuuri ettd minipystyvyys ovat sidoksissa or-
ganisationaaliseen sitoutuneisuuteen. Organisaatiot, jotka onnistuvat yllapitdméén rei-
lua, joustavaa, palkitsevaa ja yhteistyokeskeistd organisaatiokulttuuria ja sisdltavit kaik-
kien jakamia yhteisié arvoja, tavoitteita ja uskomuksia hydtyvét lopulta ndiden herétta-
mistd tunnesiteestd ja sitoutuneisuudesta organisaatiota kohti. Mindpystyvyyden todet-
tiin entisestddn lisddvan organisaatiokulttuurin vaikutusta sitoutuneisuuteen, minka
vuoksi tdimén kehittdminen harjoitteiden palautteen, mentoroinnin ja menestyksen tie-

dostamisen kautta ndhtiin erittdin hyodyllisena.
3.4 Yhteenveto teoriaosuuksista

Teoreettisessa osiossa kdytiin 1dpi sekd organisaatiokulttuurin, sitoutuneisuuden kuin
asiantuntijankin mééritelmét. Sekd organisaatiokulttuurin ettd sitoutuneisuuden kasittei-
den tutkimuksen historiaa kisiteltiin, tuoden esille molempien monikymmenvuotisen
historian litketalouden kirjallisuudessa. Organisaatiokulttuurin kirjallisuudessa keskei-
send tutkijana tuodaan esiin Edgar Schein, jonka kulttuurin tasoja (1984) pidetdén ylei-
sesti yhtend keskeisimpénad kulttuurin méaéritelménd. Scheinin kulttuurin tasot lajitellaan
niiden havaittavuuden mukaan, ja niiden pohjalta laati myds Lewis oman kolmitasoisen
organisaatiokulttuurimallinsa (1992, 48), joka toimii tissé tutkielmassa organisaa-
tiokulttuurin teoreettisena viitekehyksend. Organisaatiokulttuuri méériteltiin mallin mu-
kaisesti ilmidksi, joka ilmenee organisaatiossa eri havaittavuuden tasoilla kaikessa sen
toiminnassa: selkeimmin havaittavissa se on organisaation prosesseissa, symboleissa ja
thmisten kéyttdytymisessd, jotka puolestaan paljastavat yhteisid tunteita, uskomuksia ja

arvoja, jotka taas paljastavat vaikeimmin havaittavissa olevan itse kulttuurin, joka



29

muodostuu yhteisistd oletuksista. Organisaatiokulttuuria voidaan tarkastella kuten mita
tahansa kulttuuria, ja titen silld, kuten kulttuurillakin, voidaan néhdé olevan niin monia
madritelmid kuin on olemassa kulttuureitakin (Ajiferuke & Boddewyn 1970, 154).
Tama tarkoittaa, ettd organisaatiokulttuuri ilmenee eri tavoin eri organisaatioissa eikd
sitd voida titen médritelld liian tarkasti. Schein (1990, 111) kyseenalaistaa myos, etté
miten organisaatiokulttuuria voidaan luotettavasti madritelld, kun itse organisaationkin
kdsite muuttuu tilanteiden mukaan. Mééritelmien laajasta méaéréstd huolimatta useimmat
organisaatiokulttuurin méaritelméat ovat tietyiltd osin samankaltaisia: organisaatiokult-
tuuri ndhdéén ilmidni, joka vaatii syntyikseen yhteisté historiaa, jatkuvaa sosiaalista
kanssakdymistd sekd ajan kanssa syntyneitd yhteisid olettamuksia tietyn joukon sisélla.
(Hofstede 1990, 286-287.) Organisaatiokulttuurin luonteesta on kuitenkin esitetty
muunlaisiakin mielipiteitd, esimerkiksi Rileyn (1983, 414) nidhdessé organisaatiokult-
tuurin enemmankin organisaation sisdlle eri ryhmiin syntyneiden alakulttuurien sum-
mana. My0s organisaatiokulttuurin uudempia tutkimussuuntauksia tuotiin esille, ja kir-
jallisuudessa sitd on késitelty sitoutuneisuuden lisdksi myds muun muassa innovatiivi-

suuden, johtamisen, tiimityon ja tyotyytyvaisyyden ndkokulmista.

Organisationaalisen sitoutuneisuuden kirjallisuuden juurten todettiin ulottuvan yli 50
vuoden péddhin, ja nykyajan tyomarkkinoiden globalisoituminen seké joustavat tyome-
netelmit ovat nostaneet arvokkaiden tyontekijoiden sitouttamisen yha tarkedmmaksi ai-
heeksi litkkemaailmassa. Organisationaalista sitoutuneisuutta pidetdan keskeisend kon-
septina organisaatiokdyttdytymisen tutkimuksessa, sen ollessa vahvasti sidoksissa mui-
hin keskeisiin aiheisiin, kuten tyotyytyvéisyyteen, tehokkuuteen ja tyohyvinvointiin.
(Singh & Gupta 2015, 1194.) Organisationaalista sitoutuneisuutta ei voida pitdd myds-
kédn yksiselitteisend ilmiond, silld tutkimukset ovat osoittaneet sen taustalla vaikuttavan
useita niin yksilokohtaisia kuin kéytdnnon tekijoitd. Muun muassa Porter (1974, 604)
sekd Mowday ym. (1982, 27) esittavit, ettd yksilon identifioituminen organisaation ja
sen tavoitteiden kanssa, lojaalisuus organisaatiota kohtaan ja omien seké organisaation
arvojen yhdenmukaisuus ovat sitoutuneisuuden keskiossé olevia tekijoitd. Tyontekijan
organisationaalinen sitoutuneisuus voi my0s vaihdella sen mukaan, mistd ndkdkulmasta
sitd tarkastellaan — moni ei vilttdmattd ole kovin sitoutunut yritykseensé, mutta hyvin-
kin sitoutunut omaan tiimiinsé tai kollegoihinsa. Joissain tilanteissa esimerkiksi omaan
tiimiin kohdistuva tunnepohjainen sitoutuneisuus voi korvata puuttuvaa sitoutuneisuutta

organisaatiota kohtaan, mititdiden titd mahdollisesti seuraavat negatiiviset vaikutukset
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tilanteessa, jossa yksilo ei ole sitoutunut edes omaan tiimiinsd. Toisin pdin korvaava
vaikutus ei ole riittdvd korvaamaan taysin tiimisitoutuneisuuden puutetta, mika korostaa
tiimien merkitystd sitoutuneisuutta tarkastellessa. (Wombacher & Felfen 2017, 1-3.)
Tutkielman kannalta keskeisin teoreettinen médritelmé organisationaalisesta sitoutunei-
suudesta on Meyerin ja Allenin (1991) kolmiulotteinen sitoutuneisuusmalli, joka yhdisti
sitd ennen esitetyt aiheen tutkimuksen keskeiset ndkokulmat yhdeksi teoriaksi ja on
my0s yleisesti kirjallisuudessa hyvaksytyimpané pidetty malli (Klein ym. 2009, 419).
Malli kuvaa kattavasti sitoutuneisuuden eri ilmenemistapoja, eli halua, tarvetta ja vel-
vollisuutta, yhdistden tunneperiisen, jatkuvuuteen perustuvan ja normatiivisen sitoutu-

neisuuden (Meyer & Herscovitch 2001).

Organisaatiokulttuurin ja organisationaalisen sitoutuneisuuden vélistd yhteytti aikai-
semmin tutkineista tutkimuksista selvida, ettd aiheiden valilld on selvd vaikutussuhde.
Tédmin tutkielman kanssa samanlaisesta ldhestymiskulmasta aihetta tutkineet Ortega-
Parra ja Sastre-Castillo esittivit tutkimuksessaan (2013), ettd organisaatiokulttuuri on
hyva tyokalu sitoutuneisuuden parantamiseen, hyddyntéen ristiriitaisia mielipiteitd he-
rittdvad organisaatiokulttuurin kdytettavyyttd puoltavaa kirjallisuutta. Arvojen, jotka
ovat organisaatiokulttuurin teorian ytimessi, nihtiin olevan keskeinen osa organisaa-
tiokulttuurin vaikutusta sitoutuneisuuteen, etenkin niiden yhtenevidisyyden suhteen yksi-
16n ja organisaation vililla. Muissa tutkimuksissa muun muassa yhteisollisen organisaa-
tiokulttuurin (Triguero-Sanchez 2022), kannustuksen, luottamuksen, luovan ilmapiirin
sekd tukemisen todetaan parantavan erityisesti tunneperdistd sitoutuneisuutta (Aranki
2019), kun taas sddntelyyn, hierarkiaan ja systemaattisuuteen perustuvien byrokraattis-

ten organisaatiokulttuurien todettiin heikentivén sitoutuneisuutta (Sarhan 2019).



31

4 Metodit ja tutkimuksen aineisto

4.1 Tutkimusote

Téssd tutkielmassa aihetta paddyttiin tutkimaan seka kvalitatiivisilla eli laadullisilla me-
netelmilld ettd kvantitatiivisilla eli maéréllisilld menetelmilld. Ndiden kahden toisistaan
eroavan ldhestymistavan hyddyntdminen samassa tutkimuksessa on joidenkin tutkijoi-
den mielesta ristiriitaista, mutta toisaalta monien mielestd myos selvésti eroteltuna ja pe-
rusteltuna molempien hyddyntdminen on mahdollista. (Antwi & Hamza 2015, 224.)
Péétos hyodyntdd molempia johtui tutkimuksen tavoitteista, joiden mukaan haluttiin
sekd 10ytad kvantitatiivisesta ndkokulmasta yhtildisyyksid muihin aiheen tutkimusten
tuloksiin ettd avata tarkemmin tutkielman kokemusnidkdkulmaa laadullisesta ndkokul-
masta. Tutkimuksen luonne asettuu osittain sen tavoitteiden, ettd sen aineiston puolesta
enemman laadullisen tutkimuksen kehykseen — laadullinen tutkimus perustuu yleensa
ei-méadrillisiin aineistoihin tai dokumentteihin, jotka voivat olla muun muassa haastatte-
luita, kyselyitd, asiakirjoja tai visuaalisia aineistoja. My0s tutkimuskysymykset puolta-
vat molempien tutkimusotteiden hyddyntdmistd: ensimmaéinen tutkimuskysymys ("Mi-
ten koettu organisaatiokulttuuri vaikuttaa asiantuntijoiden sitoutuneisuuteen?’’) on laa-
dullista otetta vaativa kysymys, johon vastaus muodostuu pitkélti avointen kysymysten
pohjalta, kun taas toiseen kysymykseen ("Miten merkittdvénd asiantuntijat pitdvéat orga-
nisaatiokulttuurin vaikutusta heidén sitoutuneisuuteensa?”’) vastataan kvantitatiivista

menetelmaid, eli tdssd tutkimuksessa korrelaatiokerrointa, kayttamalla.

Laadullisten tutkimusten tavoitteet voivat olla monenlaisia, mutta useimmiten niiden ta-
voitteena on aineiston pohjalta kuvailla tai luoda nikemys jostakin kokonaisuudesta, pa-
rantaa ymmarrysté jostakin aiheesta tai esimerkiksi arvioida jonkin menetelmén tehok-
kuutta. (Saldana 2011, 3—4.) Téssé tutkimuksessa nimenomaan on tarkoitus parantaa
ymmarrystd organisaatiokulttuurin ja sitoutuneisuuden vélisestd suhteesta ja kuvailla ti-
min yhteyden konkreettista ilmenemistd, mutta timén tukena kéytetdan kvantitatiivista
aineistoa. Laadulliselle tutkimukselle ominaista on myds kuvaileva ote, jossa jotakin il-
miotd tai vaikutusta pyritdén analysoimaan muun muassa tekstien, sanojen ja kuvien
kautta (Kananen 2017, 36). Maarillistd tutkimusta taas tehddén yleenséd deduktiivisesta
nidkokulmasta ja tarkoituksena on usein esimerkiksi kokeilla jotakin teoriaa. Data-ana-
lyysi maéréllisissé tutkimuksissa perustuu myds yleensd muuttujien vilisten suhteiden

tarkasteluun ja yhtenevéisyyksien etsimiseen. (Antwi & Hamza 2015, 222.)
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Jilkimmainen menetelma kuvaa tdssé tutkimuksessa teetettyd data-analyysid, mutta toi-

saalta tissi tutkimuksessa ei kokeilla mink&4n teorian toimivuutta.

Téssi tutkimuksessa tavoitteena on teorian, aikaisempien aiheen tutkimusten ja kerédtyn
aineiston pohjalta tutkia, minkdlainen yhteys organisaatiokulttuurin ja asiantuntijoiden
sitoutuneisuuden vililld on. Tutkimus keskittyy nimenomaisesti koettuun organisaa-
tiokulttuuriin ja asiantuntijoiden itse kokemaan sitoutuneisuuteen, ja ndiden kahden il-
mion vélistd mahdollista vaikutussuhdetta on tarkoitus analysoida aineiston pohjalta.
Naéin tavoitteena on vieda aiheen tutkimusta eteenpdin parantamalla yleisesti ndkemysta
siitd, kuinka suuri vaikutus organisaatiokulttuurilla on asiantuntijoiden sitoutuneisuu-
teen heiddn omasta mielestddn. Aineiston pohjalta voidaan myos tarkastella, ettd onko
asiantuntijoiden vastauksissa havaittavissa joitakin ristiriitauksia tai muun muassa selvii

toistuvia syy-seuraussuhteita.
4.2 Aineistonkeruu
4.2.1 Kyselytutkimuksen toteutus

Tutkimuksen empiirinen osuus toteutettiin kyselytutkimuksen avulla. Ainoana aineis-
tonkeruumenetelmini kdytetty anonyymi kysely koostui saatekirjeen lisdksi struktu-
roidusta 38 kysymyksen kyselystd, jotka olivat muutamaa avointa kysymysta lukuun ot-
tamatta Likert-asteikkoa kédyttavid valintakysymyksid. Likert-asteikko on kyselytutki-
muksissa kdytetty asteikko, jossa vastaaja valitsee yhden vaihtoehdon vililtd 1-5 sen
mukaan, miké vaihtoehto timéan mielestd eniten kuvaa omia tuntemuksiaan. Asteikossa
valinta 1 tarkoittaa " 7dysin eri mieltd”, valinta 2 ”Osittain eri mieltd”, valinta 3 ”En
osaa sanoa”, valinta 4 ”Osittain samaa mieltd ja valinta 5 " Tdysin samaa mieltd”. Ky-
sely toteutettiin digitaalisesti, ja tarkoituksena oli saada mahdollisimman monta minka
tahansa alan tai tehtdvédalueen asiantuntijaa vastaamaan kyselyyn. Kysely jaettiin saate-
kirjeen kanssa seké tiettyjen organisaatioiden sisdlld ettéd julkisesti sosiaalisessa medi-
assa, ja vastaajaksi kelpuutettiin vapaasti kuka tahansa itsedén oman alansa tai tehtéva-
alueensa asiantuntijana pitdva henkild. Vastaajia ei ollut tarkoitus rajata kovin tarkasti
esimerkiksi tyonimikkeen tai kokemusvuosien perusteella, silld asiantuntijan maaritelma
on melko laaja eika tavoitteenakaan ollut saada vastauksia ainoastaan pitkén uran tie-
tylld alalla tehneiltd tai virallisesti asiantuntijanimikkeelld tydskenteleviltd henkil6ilta.

Tavoitteena oli, ettd mahdollisimman moni ainakin jollakin tavalla itsensi
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asiantuntijaksi kokema henkil6 vastaisi kyselyyn rohkeasti ja avoimesti. Kysely oli
avoinna kaksi viikkoa aikavalilld 9.-23.10.2024, ja palautettuja vastauksia kyselyyn saa-
tiin 121 kappaletta. Vastaajista suurin osa oli vastannut ldhes kaikkiin kysymyksiin
avoimet kysymykset mukaan lukien, ja nédihin saatiin hyvinkin laajoja ja yksityiskohtai-
sia vastauksia. Vastaajia kuvaavia taustatietoja kysyttiin vain tyokokemusvuosien
kautta, mutta ndiden perusteella vastaajajoukko oli hyvin jakautunut tydeldmaissé eri

vaiheissa oleviin yksiloihin.
4.2.2 Kyselytutkimuksen sisaltd

Kyselytutkimus (Liite 3) koostui neljdstd osuudesta. Ensimmaéinen osa koostui vastaajan
taustatietoihin ja organisaatiokulttuuriin liittyviin paallimmaisiin ajatuksiin keskittyvista
kysymyksistd. Vastaajaa pyydettiin ilmoittamaan tdmén tyokokemus nykyisessé tyopai-
kassa vuosina sekd tdimén tyokokemus kyseiselld alalla vuosina. Lisédksi esitettiin kysy-
mys vastaajan organisaation koosta, jossa vaihtoehtoina oli joko suuri yritys tai pieni tai
keskisuuri yritys. Lisdksi kysyttiin Likert-asteikkoa hyddyntéen siitéd, kuinka tuttu késite
organisaatiokulttuuri on vastaajalle, ja timén jatkeena pyydettiin antamaan organisaa-
tiokulttuurista herddvat padllimmaiset ajatukset. Tdiméan osion tavoitteena oli saada vas-
taajista hieman taustatietoa, jotta aineiston analysoinnissa voidaan myShemmin tarkas-
tella myds kokemusvuosien ja tyopaikan koon mahdollista vaikutusta esimerkiksi sitou-
tuneisuuteen. Taustatiedolla pystytddn myos kuvailemaan, minkilainen vastaajajoukko

tutkimuksessa oli mukana.

Toinen kyselyn osuus keskittyi organisaatiokulttuuriin. Vastaajilta kysyttiin kysymyk-
sid, jotka liittyivat heidén tyopaikkansa organisaatiokulttuuriin ja siithen, miten se ilme-
nee. Kysymykset tdhdn osioon poimittiin Sashkinin ja Rosenbachin laatimasta Or-
ganizational Culture Assesment Questionnaire -Kyselystd. Kysely on laadittu Harvar-
dissa organisaatioita tutkineen sosiologi Talcott Parsonsin tdiden pohjalta, joissa timéa
argumentoi organisaatioiden toiminnan lepdavén viiden tukipilari pdélld: muutosjohta-
misen, tavoitteiden saavuttamisen, tiimityon koordinoinnin, vahvan kulttuurin rakenta-
misen sekd usein unohtuvan asiakasorientoituneisuuden. OCAQ-kyselyn tarkoitus on
auttaa organisaatioita tarkastelemaan niiden kulttuurin vahvuutta, luonnetta seki 10yté-
méién ja diagnosoimaan niiden siséisid ongelma-alueita. Kulttuurin vahvuus organisaa-
tiossa on usein jo hyvé ldhtokohtainen mittari organisaation tehokkuudelle, mutta vahva

kulttuuri ei vilttdmattd ole kuitenkaan hyvé kulttuuri — kyselyn perusteella vahva mutta
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muilla osa-alueilla heikosti pisteytetty kulttuuri voi olla tiysin toimimaton ja tehotto-
muutta lisddva kulttuuri. (Sashkin & Rosenbach 2013.) Kyselyn 30 kysymyksesta valit-
tiin kyselytutkimukseen 16, jotta kysely ei olisi ollut kokonaisuutena liian pitka. Pois ja-
tetyt kysymykset valittiin silld perusteella, etti ne olisivat joko perspektiivin vaihdon tai
sanoituksen vuoksi olleet hankalampia ymmaértda aiheesta tietimattomille tai niiden liit-
tyminen organisaatiokulttuuriin ei timén tutkimuksen viitekehyksessi olisi tuonut lisa-
arvoa. Kysymyksid valittiin kyselyn eri osa-alueilta tasaisesti ja niistd pyrittiin valitse-
maan siis helpoiten ymmarrettivissa ja luettavissa olevat. Tutkimuksesta pois jétettyja
kysymyksié olivat muun muassa: ”Organisaatiossa ajatellaan, ettd muutos tapahtuu
yleensd vain johdon painostuksen vuoksi”, ”IThmisilld on selked késitys siitd, miksi ja
miten muutosprosessin ldpi kuljetaan”, ”Yksilot ja tiimit pitdvat heille asetettuja tavoit-
teita usein liian vaikeina saavuttaa”, ”Asetamme tavoitteita jatkuvasti pidemmadlle, jotta
kehitymme jatkuvasti”, ”Thmisilld ei usein ole tarvittua auktoriteettia tyon tehokkaasti
suorittamiseksi”, ”Thmisilla ei ole menestyksekkdin tiimityon vaatimia sosiaalisia ja
teknisid taitoja”. Esimerkiksi ensimmadiset néista jitettiin pois kyselystd, koska muutok-
sista oli jo kysymys eikd muutosprosessit ole tutkimuksen fokuksena. Muut jétettiin
pois, koska ne eivit tuntuneet sopivan muiden valittujen kysymysten kanssa hyvin yh-
teen tai ne liittyivét sellaisiin organisaatiokulttuurin piirteisiin, joita ei pidetty oleellisina

tdssd tutkimuksessa.

Alkuperiisessé kyselyssd jokainen vastaus on pisteytetty ja kysymysten antamien yh-
teissummien perusteella voidaan luokitella organisaation kulttuurin luonnetta ja vah-
vuutta. Koska kysymyksistd valittiin vain osa, ei titd pisteytystd kdytetd tdssd tutkimuk-
sessa, vaan vastaukset pisteytettiin antamalla pisteitd vastauksista 1,2,4 ja 5 niiden nu-
meraalisen arvon verran. Vastausvaihtoehdosta 3 pisteitd ei laskettu sen ollessa neutraali
vaihtoehto. Télla pisteytykselld tdimén osuuden maksimipistemédra oli 90 pistettd. Kyse-
lyn tarkoituksena oli mitata vahvuutta, sek sen yhtendisyyden ettd sen positiivisen
luonteen suhteen, jonka pohjalta aineistoa kisitellessd puhutaan pisteiden perusteella
yksinkertaistetusti vahvasta ja heikosta kulttuurista. Alkuperiisti pisteytys- ja lajittelu-
mallia mukaillen téssd tutkimuksessa vastauksia késiteltiin niin, ettd organisaatiokult-
tuuriin liittyvistd kysymyksistd 50 tai yli 50 pistettd, eli vdhintddn 56 prosenttia maksi-
mipisteméadrastd, saaneiden vastaajien katsottiin edustavan “vahvan” organisaatiokult-
tuurin ryhmaai ja loppujen “heikon” organisaatiokulttuurin ryhmaa. Téll4 jaottelulla ky-

symykseen vastanneet jakautuivat myos 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 tissa tutkimuk-
sessa tule ottaa liian kirjaimellisesti, silld erottelu ndiden vélilld perustuu vain vastaajien
kokemuksiin, on monien vastausten osalta pisteissd hyvin minimaalinen ja enemmankin

vain jakaa vastaajat kahteen suuntaa antavaan ryhméén.

Muutosjohtamisen suhteen kysymykset késittelivdit muun muassa sité, kuinka jousta-
vasti henkilsto kohtaa ja sopeutuu muutoksiin ja kuinka hyvin heidén huolensa otetaan
erityisesti néissé tilanteissa huomioon. Tavoitteiden saavuttamisesta kysyttiin, ettd
ovatko tavoitteet ylipditdédn selkeitd yksiloilla ja tiimeilld sekd miten organisaation jér-
jestelmat ja prosessit tukevat ndiden saavuttamista. Liséksi palkitsemisen riittdvyydesti
kysyttiin. Tiimityon koordinoinnin suhteen kysyttiin siitd, ettd ndhdainko organisaa-
tiossa yhteisty6 tarkednd menestyksen mahdollistajana ja toimivatko esihenkil6t organi-
saation kaikilla tasoilla yhdenmukaisesti ja organisaation tavoitteet mahdollistaen. Kult-
tuurin vahvuuteen liittyen kysymyksissa pyrittiin selvittdmaén, ettd kokevatko vastaajat
tyontekijoilla olevan sananvaltaa organisaatiossa ja nékevétko he organisaatiolla olevan
yhteisid arvoja ja tavoitteita, joista kaikki ovat samaa mieltd. Asiakaskeskeisyytta selvi-
tettiin kysymalld siitd, tukeeko yrityksen toiminta asiakaskeskeisyyttd prioriteettina ja
miten tdrkeénd asiakkaiden ja muiden sidosryhmien palvelemista pidetdén organisaa-

tiossa.

Kyselyn kolmas osuus késitteli organisaatiositoutuneisuutta. Kyselyksi pyrittiin tdssdkin
valitsemaan standardisoitu valmis kysely, ja valinnassa pdéddyttiin 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). Alkuperdinen kysely koostui kolmesta eri osuudesta, joissa jokaisessa oli 8
kysymysti, mutta tdssd tutkimuksessa kéytetyssd versiossa kysymyksid oli 6 osuutta
kohden. (Bar-Haim 2019.) Myos niistd muutamia jdtettiin pois, ja kysymyksisti otettiin
tutkimuksen kyselyyn yhteensé 13. Tunneperdistd sitoutuneisuutta kéasittelevésti koko-
naisuudesta pois jétettiin tdssd tutkimuksessa kysymys ”En tunne olevani “osa perhet-
téni” yrityksessédni”, jatkuvuuteen perustuvaa sitoutuneisuutta késittelevasti osuudesta
kysymykset "Muiden vaihtoehtojen vdhdisyys olisi yksi ainoista negatiivisista ty0pai-
kan vaihdon seuraamuksista” ja ”Yksi suurimmista syisté tissd yrityksessd pysymiselle
on ldhtemisen vaatimat henkilokohtaiset uhraukset” ja normatiivista sitoutuneisuutta ka-

sittelevéstd osuudesta kysymykset ”En pitdisi ldhtemistd oikeana vaikka se olisi
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edukseni” ja ”Olen paljon velkaa tille organisaatiolle”. Pois jétetyt kysymykset valikoi-
tiin silld perusteella, ettd jéljelld jadvat kysymykset kasittelivit kuitenkin sitoutuneisuu-
den eri osa-alueita ja ndkokulmia sekéd olivat osittain pois jitettyjen kanssa samansuun-
taisia. Pisteytys vastausten osalta tehtiin samalla tavalla kuin organisaatiokulttuuria ka-
sittelevissé osiossa, eli tdssd osiossa maksimipistemddra pelkilld ”Tdysin samaa

mieltd”-vastauksilla oli 65.

Ensimmadinen osuus sitoutuneisuusosiossa kasitteli tunneperdisti sitoutuneisuutta (affec-
tive commitment) organisaatioon. Kysymyksissd kartoitettiin muun muassa, kokeeko
vastaaja olevansa emotionaalisesti sitoutunut tydpaikkaansa ja onko silld hinelle henki-
l6kohtaista merkitysté. Lisdksi selvitettiin vastaajan halua pysyé nykyisessé organisaa-
tiossaan lopun uraansa, kuuluvuuden tunnetta organisaatiossa ja sité, ettd kokeeko tdma

organisaation ongelmat omikseen.

Toisessa osuudessa késiteltiin jatkuvuuteen perustuvaa sitoutuneisuutta (continuance
commitment), eli toisin sanoen sitd, onko vastaaja sitoutunut organisaatioonsa kéytan-
non syistd. Kysymyksissi tarkasteltiin, kokeeko vastaaja tydpaikan vaihtamisen hanka-
laksi, ja olisiko silld merkittidvid vaikutuksia hidnen henkilokohtaiseen eldiméénsa. Li-
sdksi kysyttiin tydmahdollisuuksista muissa tyopaikoissa seki siitd, pysyyko vastaaja

nykyisessd tydssddn enemmén halun vai tarpeen vuoksi.

Kolmannessa osuudessa kysyttiin vastaajan normatiivisesta sitoutuneisuudesta (norma-
tive commitment), eli velvollisuudentunteeseen perustuvista syistd pysyd nykyisessi tyo-
paikassa. Kysymykset liittyivdt muun muassa siihen, tunteeko vastaaja velvollisuutta
pysya tyopaikassaan, kokisiko tima syyllisyyttd vaihtaessaan tyOpaikkaa ja ansaitseeko

nykyinen tyopaikka heiddn lojaaliutensa.

Kyselyn viimeinen osuus késitteli organisaatiokulttuurin ja sitoutuneisuuden vélista
suhdetta. Tdmé& osuus erityisesti alleviivasi vastaajan omia kokemuksia organisaa-
tiokulttuurista ja oman sitoutuneisuuden vélisestd yhteydestd, ja osuuden nelja kysy-
mystd laadittiin itse. Monivalintakysymyksissi selvitettiin, ettd vaikuttaako organisaa-
tion kulttuuri vastaajan motivaatioon ja halukkuuteen jatkaa yrityksessi, ja ettd ovatko
organisaation arvot ja toimintaperiaatteet linjassa vastaajan omien arvojen kanssa. Vii-
meiset kaksi kysymystd olivat avoimia kysymyksid. Toisessa pyydettiin kuvailemaan,
miten vastaajan tydpaikan kulttuuri on vaikuttanut timéin viithtymiseen tydssa, ja toi-

sessa pyydettiin esimerkkejé tilanteista, joissa organisaatiokulttuurin jokin piirre on
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vahvistanut tai heikentdnyt vastaajan sitoutuneisuutta organisaatioonsa. Kuten kyselyn
alussakaan, ei nytkdén organisaatiokulttuurin tarkkaa kisitettd annettu vastaajalle, vaan
tdmén annettiin itse vastata omien kisitystensd pohjalta. Toiveena oli siis tdssd osuu-
dessa saada aineiston analysoinnin tueksi suoria vastauksia siitd, kokevatko vastaajat
itse néilld kahdella konseptilla olevan yhteys toisiinsa, ja lisidksi saada pohdinnan tueksi
avoimia vastauksia tdmén aiheen tiimoilta. Organisaatiokulttuurin késitteen yleisesti hy-
vaksyttyjen madritelmien ulkopuolelle jadviat vastaukset eivit haittaisi tutkimusta, ja li-
séksi tutkimuksen tuloksissa voisi ndiden pohjalta my0ds hieman pohtia mahdollisesti
esiintyvad vilid organisaatiokulttuurin méairitelmien ja aiheesta teoreettisesti vihemmaén

tietdvien vastaajien kuvailujen valilla.
4.2.3 Vastaajien valinta

Kyselytutkimuksen alussa saatekirjeessd esiteltiin tutkimuksen aihe ja kerrottiin, kenelle
kysely on suunnattu. Ohje vastaajalle sen suhteen, mitd vastaajalta odotettiin asiantunti-

juuden suhteen, oli seuraava:

” ..asiantuntijan nimike ei ole vaadittu vastaajalta. Riittd4, kunhan itse koet

olevasi jollakin tavalla oman alasi asiantuntija, ja tydkuvasi ja osaamisesi

heijastaa tatd: koet esimerkiksi osaavasi alastasi tai tyotehtévistisi paljon,

tyOs1 on oma-aloitteista, se sisaltdd paatoksentekoa tai konsultointia, pystyi-

sit hydodyntdmain osaamistasi muissa yrityksissi tai tehtdvissd tai pystyisit

vaikka kouluttamaan muita henkil6itd oman osaamisesi pohjalta. Tyokoke-

muksesi maarilla nykyisessé tehtdvéssasi ei ole valttamittd merkitysta.”.

(Liite 1)
Asiantuntijoiden valinta tutkimuksen kohderyhméksi ilman tarkkaa vaatimusta asian-
tuntijuudelle perustuu tutkimuksen keskidssd olevaan organisaatiositoutuneisuuteen —
tarkoituksena oli saada vastaajiksi henkilitd, joiden osaaminen tyossa tai alalla on yh-
den tyoroolin kehyksen ylittdvdd. Vastaajilta odotettiin osaamista ja tietotaitoa, joka on
voitu kerryttdd useammassa tai vain yhdessi tehtdvasséd, mutta jota he voisivat hyddyn-
tdd samankaltaisissa muissa tehtévissd. Asiantuntijalla viitataan siis tdsséd tutkimuksessa
henkil66n, joka on oman tyotehtdvinsi tai alansa kontekstissa huomattavan osaava tai
koulutettu, ja jonka tyotehtdvid ei pystyisi kovin helposti muu henkil6 tekemiin ilman
huomioonotettavaa kouluttamista tai aikaisempaa kokemusta samalta alalta tai vastaa-
vista tehtdvistd. Kuvauksen mukaisilla henkil6illd voidaan olettaa olevan asiantuntija-

mainen ldhestyminen omaa tyotidén kohtana, ja heille oletetaan olevan mahdollista esi-

merkiksi vaihtaa tyopaikkaa toiseen yritykseen samankaltaisiin tehtdviin. Tama
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vastaajien henkilokohtainen asiantuntijuuden tunnistaminen ja siihen perustuvat ura-
vaihtoehdot toimivat perusteluna sille, miksi organisaatiositoutuneisuutta késitelldén tut-
kimuksessa asiantuntijoiden kautta: heille oman osaamisen vieminen muuhun yrityk-
seen voisi olla mahdollista ja jopa houkuttelevaakin, ja he todenndkoisesti mainostavai-

sitkin itseddn tyomarkkinoilla juuri osaamisensa ja asiantuntijuutensa kautta.
4.3 Aineiston esittely ja analysointi
4.3.1 Aineiston analysointimenetelmat

Kyselyn vastausten analysoinnissa kaytettiin /BM SPSS Statistics -ohjelmaa, Windows
Excel -ohjelmaa seké sen tukena ChatGPT -tekoélyi. Tekoélya kaytettiin Turun Yli-
opiston ohjeiden mukaisesti aineistonhallinnan tukena. Pearsonin korrelaatio toimii tut-
kimuksessa eri muuttujien vélisten vaikutussuhteiden kuvaajana. Korrelaatiolla mitataan
muuttujien vilistd riippuvuussuhdetta, eli kuinka merkittdvésti toinen muuttuja vaikut-
taa toiseen. Korrelaatiokerroin, jota esitetdan luvulla r, on arvo -1 ja 1 vilill4, joka olles-
saan positiivisen puolella kuvaa positiivista vaikutussuhdetta muuttujien vililld. Nega-
titvinen r-arvo kuvaa tilannetta, jossa aineisto ei viittaa vaikutussuhteeseen muuttujien
vililld. Mitd ldhempénd ddripditd luku on, sitd vahvemmasta korrelaatiosta puhutaan.
(Metsdamuuronen 2009, 369-371; Sedgwick 2012.) Korrelaation tilastollista merkitti-
vyyttd esitetddn p-arvon avulla. P-arvon ollessa alle 0.05, voidaan korrelaatiota pitdd
merkittdvina ja todenndkdisend, ja arvon ollessa alle 0.01 on korrelaatio erittdin merkit-
tavd ja havainto erittdin todenndkdinen. (Metsdmuuronen 2009, 423.) On kuitenkin hyva
ottaa huomioon, ettd Pearsonin korrelaation »-luvun merkittdvyys on suoraan sidoksissa
aineiston laajuuteen. Pienissd aineistoissa kertoimelta vaaditaan déripditd ldhempéana

olevaa lukua, jotta havaintoa voidaan pitdd merkittdvina. (Sedgwick 2012.)

Laadullista aineistoa kisitellessd yleinen analysointitapa on temaattinen analyysi, ja titi
kaytettiin tutkielman laadullisen aineiston analysoinnissa. Niin kutsutussa teema-ana-
lyysissé keskitytdén erityisesti vastausten sisdltoon, 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-
kimuskysymyksié ja niiden valinta tulee perustella muun muassa niiden esiintymistihey-
den tai muun merkityksellisyyden suhteen. Teema-analyysin tulkinnanvaraisuuden

vuoksi ldpindkyvyys prosessin kuvailussa on erityisen tiarkedd. Teemojen voidaan nihdi
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antavan kehyksen tutkijan havaintojen jarjestelylle ja raportoimiselle (Braun & Clarke

2006, 79-83, Clarke & Braun 2017, 297.) Taulukossa 1 esitelldin esimerkkeji siitd, 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 tyOpaikkasi organisaatiokult-
tuuri on vaikuttanut ty6ssa viihtymiseesi?” vastauksista. (mukaillen Gioia 2012, 21)

Alkuperainenvastaus Tulkinta Teema Yleinen teema
vastauksesta koodattuna

“Tiimin kesken huumori ja uusien ihmisten
vastaanottaminen seka auttaminen on ollut
vertaansavailla."

"Yhteisollisyys ja psykologinen turvallisuus ovat
tydssani viihtyvyytta tukevat tekijat."

"Yrityksen arvot kohtaavat omien arvojeni kanssa
hyvin."

"Etatyomahdollisuus ja joustava tydaika vaikuttavat
positiivisesti tyytyvaisyyteeni."

"Johtamistapa ja se, miten johto toimii, vaikuttaa
mielestani paljon organisaatiokulttuuriin."

"Joskus tuntuu, etta jaa ulkopuolelle meneillaan
olevista asioista. Kuitenkin padosin organisaatiossa
on vahva kehittdmisen kulttuuri, joka ruokkii
motivaatiota."

"Kasvuhalukkuus ja keskittyminen numeroihin ovat
vieneet tydmotivaatiota."

"Jatkuvat muutokset heikentavat yhteenkuuluvuutta,

tiedon jakamista ja nama heikentavat viihtymista."

Tiimin
keskinainen tuki
jayhteishenki

Psykologinen
turvallisuusja
yhteisollisyys

Omienja
organisaation
arvojen
yhteensopivuus

Joustava tydaika
ja mahdollisuus
vaikuttaa oman

tyon tekemiseen

Johtamistyyli ja
esihenkildiden
vaikutus

Lapinakyvyyden ja
viestinnan puute

Motivaation
vahentyminenja
paine kasvusta

Muutosten
vaikutukset
yhteisollisyyteen

Tiimi ja
yhteisollisyys

Viihtyvyys

Arvot

Joustavuusja
etatyo

Johtajuus ja
esihenkilot

Organisaation

lapinakyvyys

Motivaatio

Muutokset

Yhteisollisyyden
vahvistaminen

Henkinen
hyvinvointi

Kulttuurin
merkitys

Tyoolotja
joustava
tyonantaja

Vaikuttava
johtaminen

Luottamuksen
rakentaminen

Yksilon panos ja
huomiointi

Kulttuurin
muutos

Taulukon ensimmaisessé sarakkeessa esitetyt esimerkit ovat suoraan aineistosta, eli ky-
selyn avoimista vastauksista, otettuja esimerkkejd, ja ne toimivat pohjana analyysille.
Naiden pohjalta on johdettu sarakkeet Tulkinta vastauksesta” ja ”Teema koodattuna.
“Tulkinta vastauksesta” -sarake kuvaa suoraan aineistosta tehtyi tulkintaa, ja "Teema
koodattuna” -sarake taas kuvaa teemaa, johon kyseinen esimerkki on tulkinnan pohjalta
koodattu. Viimeinen sarake ”Yleinen teema” kuvaa ylétasolla eri teemojen yhdistymisti

laajempiin késitteellisiin kokonaisuuksiin. Taulukko kuvaa, miten tutkielman aineistosta
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on johdettu sen teoreettiseen viitekehykseen yhdistyvid merkityksellisid késitteita.

(Gioia 2012, 20-22.)

ChatGPT 4o -mallia kéytettiin SPSS-ohjelman kdyton, aineiston hallinnan ja analysoin-
nin suunnittelun seka tekstipohjaisten kyselyvastausten luokittelun ja teema-analyysin
tukena. Ndissd tekodlyd kdytettiin tydkaluna vihentdméédn suuren aineiston manuaalista
lapikdyntid 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 tekoély tunnisti ai-
neistosta mahdollisia teemoja, joiden osuvuutta harkittiin aineiston kontekstissa. Proses-
sin lopussa teemaluokitellut vastaukset kdytiin manuaalisesti yksitellen 14pi ja ndin var-
mistettiin luotettava tutkijan omaan harkintaan pohjautuva luokittelu. Vastausten oma-
laatuisuus jo itsessdén jitti paljon tulkinnanvaraa siitd, mitd johtopddtoksia vastausten
luokittelusta ja niiden pohjalta voi tehd4, joten ndiden analysoinnin tieteellisyys perustui
lahtokohtaisestikin osittain tutkijan omiin teorian pohjalta tehtyihin tulkintoihin. Kaikki
tekodlyn antamat ehdotukset arvioitiin kriittisesti eikd niiden pohjalta tehty tutkimuk-
sessa johtopaitoksid tai valintoja. Tekodlyn mukaan ottaminen aineiston analysoinnissa
helpotti huomattavasti aineiston jarjestelyd ja mahdollisti tehokkaan ja systemaattisen
analysointiprosessin. Kysely ei siséltdnyt henkil6tietoja, joten niiden turvaamisesta ei
tarvinnut huolehtia. Kaikki méérillisen datan analysointi on toteutettu manuaalisesti
SPSS- ja Excel-ohjelmissa, eikd tekodlyn avulla ole tuotettu varsinaista numeraalista da-

taa tutkimukseen.

Suurin osa vastauksista oli valmiiksi tdysin valideja. Tyhjid vastauksia jitettiin suurim-
maksi osin avoimiin kysymyksiin. Monivalintakysymyksissé tyhjdksi jddneitd vastauk-
sia oli joitakin, ja ndmai korjattiin aineistoa pisteyttiessd vastaamaan arvoa 0. Sama teh-
tiin jokaiselle kyselyn vastausvaihtoehdolle 3, joka vastasi ”En osaa sanoa”-vastausta.

Téma oli neutraali vastaus, josta ei laskettu pisteitd organisaatiokulttuurin ja sitoutunei-

suuden osioita pisteytettdessa.
4.3.2 Vastaajien taustatiedot

Taulukko 2 kuvaa vastaajien jakautuneisuutta heidén nykyisessd tydpaikassaan viettd-
ménsd vuosimidran mukaan. Jakauma pidempéén, yli 5 vuotta samassa yrityksessa ol-
leiden kesken on hyvin tasainen, kun taas 0—5 vuotta yrityksessdédn olleet muodostivat

vastaajista ldhes puolet. Vihiten aikaa, eli alle vuoden yrityksessédédn tydskennelleitd oli
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useampi, kun taas pisin aika tdménhetkisessa yrityksessé oli 40 vuotta yhdelti vastaa-
jalta. Tdméanhetkisessa yrityksessd tyon tekemisen osalta kaikkien vastaajien keskiarvo
asettui 10,4 vuoteen ja mediaani 6 vuoteen. Keskihajonta oli 10 vuotta. Kyselyyn vas-
tanneet asiantuntijat olivat yhteensd tyoskennelleet aloillaan yhteensd 1672 vuotta. Vas-
taajista vain 11 kappaletta, eli 9 prosenttia, tydskenteli pienessé tai keskisuuressa yrityk-
sessd, eli timin taustatiedon suhteen jakautumaa ei kovin paljoa saatu eikd sen pohjalta

voitu tehda tilastollisesti merkittdvaa analyysia.

Taulukko 2. Vastaajat ryhmiteltyna yrityksessa tydskenneltyjen vuosien mukaan

Vastaajat ryhmittain yrityksessa oltujen vuosien

mukaan
Kumulatiivinen
Frekvenssi Prosentti prosentti

0-5 vuotta 57 471 471
6-10 vuotta 17 14.0 61.2
11-15 vuotta 17 14.0 75.2
16-20 vuotta 8 6.6 81.8
21-25 yuotta 11 9.1 90.9
yli 25 vuotta 11 9.1 100.0
Yhteensa 121 100.0

Kuvio 3 osoittaa, kuinka tuttu késite organisaatiokulttuuri oli vastaajille entuudestaan.
Vastaukset tdhdn kysymykseen olivat tutkimuksen kannalta suotuisia, silld 88 prosenttia
vastaajista oli osittain tai tdysin samaa mielti siitd, ettd organisaatiokulttuuri oli heille

ennalta tuttu kasite.

1=Taysin eri mielta

2=0sittain eri mielta

3=En osaa sanoa

4=0Osittain samaa mielta

5=Tdysin samaa mielta

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 3. Vastaukset kysymykseen 4. “Organisaatiokulttuuri on itselleni tuttu kasite”
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Vastaukset tdihén kysymykseen olivat tutkimuksen kannalta suotuisia, silld 88 prosenttia
vastaajista oli osittain tai tdysin samaa mielti siitd, ettd organisaatiokulttuuri oli heille
ennalta tuttu késite. Tama tukee tutkimuksen tuloksia sen suhteen, ettd suurimmalle
osalle vastaajista tutkimuksen aihe ei tullut uutena asiana. Télla kysymyksella ei siis ol-
lut tarkoitus olla tieteellistd painoarvoa, vaan silld 1dhinna kartoitettiin yleiselld tasolla
aiheen tuntemusta asiantuntijoiden keskuudessa ja samalla aktivoitiin kyselyn alussa
vastaajia pohtimaan kisitettd sen ollessa kyselyn seuraavassa osiossa keskiossa. Lisdksi
kyselyssé oli tdimén jidlkeen avoin kysymys organisaatiokulttuurin konseptin méaérittele-
misestd, jonka vastaukset antavat tietoa vastaajien mielikuvista organisaatiokulttuuriin

liittyen.

Seuraavassa luvussa siirrytddn tutkielman tuloksiin, eli esittelemdin kyselyyn saatujen
vastausten pohjalta tehtyd analyysid ja vertamaan analyysin tuloksia aiempiin aiheen
tutkimuksiin. Tutkielman tulosten esittelyssd keskitytdin sen tutkimuskysymysten méaa-
ritteleméén pédtavoitteeseen: koetun organisaatiokulttuurin ja asiantuntijoiden sitoutu-
neisuuden vélisen yhteyden tarkasteluun. Tutkimuksen tuloksia havainnollistetaan eri-
niisten taulukoiden ja kaavioiden avulla. Organisaatiokulttuurin ja sitoutuneisuuden vé-
listd suhdetta tutkitaan sekd monivalintakysymyksien vastauksista saadun kvantitatiivi-
sen datan analyysilla ettd avoimista kysymyksistd saadun kvalitatiivisen datan analyy-
silla. Kvantitatiivista analyysii toteutetaan korrelaatiokerrointen ja ryhmépohjaisten ja-
kautumakaavioiden avulla, kun taas avointen kysymysten vastauksia analysoidaan nii-

den sisillon kautta.
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5 Tutkimustulokset

5.1 Koettu organisaatiokulttuuri ja sitoutuneisuus

Organisaatiokulttuurin ja sitoutuneisuuden vélistd vaikutussuhdetta voidaan tarkastella
niiden vélisen korrelaation kautta. Korrelaatiolla viitataan siihen, ettd kaksi muuttujaa
kayttaytyvat samanlaisesti toisiinsa verrattuna. Téssé tutkielmassa tima tarkoittaa, ettd
organisaatiokulttuurin ja sitoutuneisuuden vilistd korrelaatiota tutkitaan tarkastelemalla,
litkkkuuko organisaatiokulttuurin vahvuutta kuvaava muuttuja samassa suhteessa sitoutu-
neisuuden vahvuutta kuvaavan muuttujan kanssa. Taulukko 3 kuvaa Pearsonin korre-
laatioita organisaatiokulttuurin ja sitoutuneisuuden vélill4. Sitoutuneisuudesta kuvataan
erikseen yleisti sitoutuneisuutta sekd sitoutuneisuuden kolmea eri mallia. Taulukon
pohjalta ndhdddn, minkédlainen korrelaatiokerroin tutkimuksen aineiston perusteella or-
ganisaatiokulttuurilla ja sitoutuneisuudella on. Taulukosta ndhddéin myds, miten organi-
saatiokulttuuri korreloi kolmen eri sitoutuneisuusmallin kesken sekd miten ne korreloi-
vat keskenéén.

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

Pearsonin korrelaatiot, organisaatiokulttuuri ja sitoutuneisuus

Organisaatio- Yleinen
kulttuuri sitoutuneisuus AC cC NC

Organisaatiokulttuuri Korrelaatio 1 232 056 127 297"

p-arvo .01 544 168 .001

N 119 119 119 119 119
Yleinen sitoutuneisuus Korrelaatio 232 1 698" 697 707"

p-arvo .011 .000 .000 .000

N 119 121 121 121 121
Tunneperainen Korrelaatio 056 698" 1 208" 318"
BUDHETE I ELUSIAC) p-arvo 544 000 022 000

N 119 121 121 121 121
Jatkuvuuteen perustuva Korrelaatio 127 697 208" 1 189
sitoutuneisuus (CC) p-arvo 168 000 022 038

N 119 121 121 121 121
Normatiivinen Korrelaatio 297" 707" 318" 189" 1
sitoutuneisuus (NC) p-arvo 001 000 000 038

N 119 121 121 121 121

*. Korrelaatio on merkittava 0.05-tasolla
**. Korrelaatio on merkittava 0.01-tasolla

Seké organisaatiokulttuuri ettd sitoutuneisuus on pisteytetty aiemmin tutkimuksessa ku-

vatulla tavalla, jossa vastaajien vastausvaihtoehdot 1,2,4 ja 5 monivalintakysymyksissa



44

antoivat kukin numeraalisen arvonsa verran pisteitd vastaajalle. Organisaatiokulttuurin
pisteet muodostuvat titen 16 organisaatiokulttuuria késittelevésti kysymyksesti, ja ylei-
sen sitoutuneisuuden pisteet sitd kasittelevistd 13 kysymyksestd. Lisdksi taulukossa esi-
tellidn Meyerin ja Allenin (1991) sitoutuneisuusmallin mukaan kolme eri sitoutunei-
suustyyppid, joiden kohdalta pystyttiin laskemaan niille omat pistemaérét ja korre-
laatiot. Kysymykset sitoutuneisuuteen liittyen pohjautuivat Meyerin ja Allenin OCQ -
kyselyyn (1990), jossa kysymykset on jaettu ndiden kolmen sitoutuneisuusmallin mu-

kaisesti.

Organisaatiokulttuurin ja sitoutuneisuuden vélinen suhde on tutkimuksen keskiossd, ja
taten taulukossa 3 esitetty data on erittdin relevanttia niin tutkimuksen tulosten kuin ai-
neiston merkittidvyyden puolesta. Useat aikaisemmat tutkimukset esittdvét organisaa-
tiokulttuurin ja organisaatiositoutuneisuuden vililld olevan yhteys (Ortega-Parra &
Sastre-Castillo 2013, 1072). Tam4 olettamus toimii timénkin tutkimuksen pohjalla.
Taulukon 2 mukaan voidaan todeta, ettd organisaatiokulttuuri korreloi vahvasti ja posi-
tiivisesti yleisen sitoutuneisuuden kanssa korrelaatiokertoimella 0.232, ja havaintoa voi-
daan pitéa tilastollisesti merkittdvina p-arvon ollessa alle 0.05. Seké organisaatiokult-
tuurin ettd sitoutuneisuuden muuttujat ovat numeraalisia skaaloja, joissa arvo kuvaa vas-
taajan organisaation kulttuurin hyvyyttd sekd vahvuutta tai oman sitoutuneisuuden vah-
vuutta. Organisaatiokulttuurin voidaan todeta korreloivan positiivisesti my0s kaikkien
erillisten sitoutuneisuusmallien kanssa, mutta ainoastaan normatiivisen kanssa vahvasti
ja tutkimuksen aineiston valossa tilastollisesti erittdin merkittivilld tavalla korrelaatio-

kertoimen ollessa 0.297 ja p-arvon jopa 0.001.

Yleinen sitoutuneisuus korreloi luonnollisesti erittdin vahvasti eri sitoutuneisuusmallien
kanssa sen koostuessa ndiden summasta. Sama pétee odotetusti sitoutuneisuusmallien
keskeisid korrelaatiokertoimia, mutta erityisen vahva ja selked positiivinen korrelaatio

16ytyi tunneperdisen ja normatiivisen sitoutuneisuuden vililta.

Kuvio 4 kuvaa vastausten jakautumista kyselyn lopussa olleeseen kysymykseen, jossa
vastaajat antoivat oman ndkemyksensd oman sitoutuneisuutensa ja organisaationsa kult-
tuurin vélisestd riippuvuudesta. Vastaukset kysymykseen vahvistavat taulukossa 2 esi-
tettyd korrelaatiota koetun organisaatiokulttuurin ja yleisen sitoutuneisuuden valilla.
Kysymyksessd ei eroteltu nimenomaan positiivista tai negatiivista vaikutusta, ja vas-

taukset osoittivat selvén koetun vaikutussuhteen kulttuurin ja oman sitoutuneisuuden
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vililld. Yhteensd 88 prosenttia vastaajista koki olevansa osittain tai tdysin samaa mieltad

siitd, ettd kulttuuri heiddn tydpaikallaan vaikuttaa omaan sitoutuneisuuteen yritysta koh-

taan.

1=Taysin eri mieltd

2=0sittain eri mieltd

3=En osaa sanoa

4=0sittain samaa mieltd

5=Taysin samaa mieltd

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

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

Taulukko 4 kuvaa korrelaatiota heikon organisaatiokulttuurin ja sitoutuneisuuden vé-

lilld. Heikon organisaatiokulttuurin vertailuryhméssé olivat vastaajat, joiden vastaukset

organisaatiokulttuurista pisteytettiin alle 50 pisteeseen.

Taulukko 4. Korrelaatio heikon organisaatiokulttuurin ja sitoutuneisuuden valilla

Pearsonin korrelaatiot, heikko kulttuuri®

Ylginen
sitoutuneisuus AC cC NC

Organisaatiokulttuuri Korrelaatio .058 -.028 106 .016

p-anvo 662 833 423 905

N 59 59 59 59
Yleinen sitoutungisuus Korrelaatio 1 555 742" 669"

p-arvo .000 .000 .000

N 59 59 59 59
Tunneperdinen Korrelaatio 555 1 067 139
sitoutuneisuus (AC) o 000 512 293

N 59 59 59 59
Jatkuvuuteen perustuva Korrelaatio 7427 067 1 250
sitoutuneisuus (CC) i 000 518 056

N 59 59 59 59
Normatiivinen Korrelaatio 669" 139 .250 1
sitoutuneisuus (NC) p-arvo 000 293 056

N 59 59 59 59

** Korrelaatio on merkittava 0.01-tasolla

a. Vastaajat, joilla organisaatiokulttuurin pisteet alle 50
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Taulukko 5 taas kuvaa korrelaatiota vahvan organisaatiokulttuurin ja sitoutuneisuuden
vélill4, ja tdhin ryhméén otettiin loput vastaajista, eli 50 tai yli 50 pistettd organisaa-

tiokulttuurikysymyksistd saaneet vastaajat.

Taulukko 5. Korrelaatio vahvan organisaatiokulttuurin ja sitoutuneisuuden valilla

Pearsonin korrelaatiot, vahva kulttuuri®

Yleinen
sitoutuneisuus AC cC NC

Organisaatiokulttuuri Korrelaatio 21 .240 107 119

p-arvo 105 065 417 365

N 60 60 60 60
Yleinen sitoutuneisuus Korrelaatio 1 830" 646" 723"

p-arvo 000 .000 .000

N 60 60 60 60
Tunneperéinen Korrelaatio 830" 1 326 503"
sitoutuneisuus (AC) p-aIvo 000 011 000

N 60 60 60 60
Jatkuvuuteen perustuva Korrelaatio 646" 326 1 088
sitoutuneisuus (CC) D-aIvo 000 011 504

N 60 60 60 60
Normatiivinen Korrelaatio 723" 503" .088 1
sitoutuneisuus (NC) p-aIvo 000 000 504

N 60 60 60 60

** Korrelaatio on merkittava 0.01-tasolla
* Korrelaatio on merkittava 0.05-tasolla
a. Vastaajat, joilla organisaatiokulttuurin pisteet 50 tai yli 50

Taulukoiden korrelaatiokertoimet osoittavat, etti vastausten perusteella vahvat organi-
saatiokulttuurit korreloivat yleisen organisaatiokulttuurin korrelaation mukaisesti myos
melko selvésti ja positiivisesti tyontekijoiden sitoutuneisuuden kanssa, etenkin yleisen
sitoutuneisuuden (0.211) ja tunneperiisen sitoutuneisuuden (0.240) kanssa. Heikommat
organisaatiokulttuurit korreloivat selkeésti heikommin sitoutuneisuustyyppien kanssa,
korrelaatiokerrointen ollessa vain hieman positiivisia (yleinen sitoutuneisuus 0.058) tai
jopa negatiivisia (tunneperdinen sitoutuneisuus -0.028). Vahvimmiten heikot kulttuurit
korreloivat jatkuvuuteen perustuvan sitoutuneisuuden kanssa, jota voitaisiin pitdd vahi-
ten organisaatiokulttuuriin sidoksissa olevana sitoutuneisuustyyppind sen perustuessa
tarpeeseen pysyd organisaatiossa. Vastaajien jakaminen heikon ja vahvan organisaa-
tiokulttuurin ryhmiin heikensi korrelaatiokerrointen tilastollista merkittdvyyttd verrat-
tuna taulukon 2 yleisten korrelaatiokerrointen merkittavyyksiin, mutta vahvan kulttuurin

tulosten merkittdvyysarvot eli p-arvot olivat selvisti alempia kuin heikossa
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kulttuuriryhmissa. Yleiseen tulosten merkittdvyyden alenemiseen vaikutti varmasti ai-

nakin jaottelusta seurannut vastausten médrin puolittuminen.
Kuvio 5 esittid vield sitoutuneisuuspisteiden jakautuneisuutta vahvan ja heikon kulttuu-

rin ryhmien valilla.

Sitoutuneisuus vahvan ja heikon kulttuurin valill&

50.00 -

40.00

30.00

20.00

Sitoutuneisuus pisteina

10.00

0o

Heikko kulttuuri (alle 50 pistetta) Vahva kulttuuri (50 tai yli pistetta)

Kulttuurin vahvuus

Kuvio 5. Sitoutuneisuuspisteiden jakautuminen organisaatiokulttuurin vahvuuden perusteella
tehtyjen ryhmien valilla

Kuvion laatikot nédyttidvit kunkin vastaajaryhmén sitoutuneisuuspisteiden mediaanin,
kvartiilivélin, ddripaét sekd poikkeavat arvot. Laatikoiden keskelld oleva viiva kuvaa
kyseisen ryhmén mediaaniarvoa, ja yld- ja alareunat yla- ja alakvartiileja. Laatikoiden
ulkopuoliset viivat kuvaavat maksimissaan 1,5 kertaa kvartiilivdlin ulkopuolelle jadneita
arvoja, ja niiden ulkopuolelle jddneet poikkeavat arvot on kuvattu palloilla. Mielenkiin-
toisin havainto kuviosta on, ettd vahvan kulttuurin kvartaalien vaihteluvili sekd niiden
ulkopuolelle jdéneiden arvojen vaihteluvilit ovat suuremmat kuin heikossa kulttuuriryh-
massd. Vahvaan kulttuuriryhméén kuuluneiden vastaajien sitoutuneisuudessa oli siis
enemman hajontaa. Mediaaniarvo sekd korkeimmat sitoutuneisuuspisteet olivat kuiten-

kin muiden tulosten mukaisesti vahvan kulttuurin ryhméssa.
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5.2 Kokemusvuodet yrityksessa ja sitoutuneisuus

Kyselyn alussa kysyttiin vastaajilta sekd heidén tydvuosistaan heididn timénhetkisessa

tyOpaikassaan sekd kokemusvuosista ylipaatdan heidédn alaltaan. Taulukko 6 on taulu-

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

tailussa sitoutuneisuustyyppien kanssa on organisaatiokulttuurin sijaan vastaajien tyoko-

kemusta heidédn timénhetkisessi yrityksessddn vastaava muuttuja. Kysymykset koke-

musvuosista muodostivat tutkimuksen kyselyssa ainoan vastaajiin liittyvén taustatiedon

ldhteen.

Taulukko 6. Pearsonin korrelaatiot yrityksessa oltujen vuosien, sitoutuneisuuden ja sitoutunei-

suusmallien valilla

Pearsonin korrelaatiot, yrityksessa oltu aika vuosina ja sitoutuneisuus

Yleinen
yrityksessa sitoutuneisuus AC cC NC

Tydkokemuksesi Korrelaatio 1 124 153 A22 -.014
miyisessatyopalkassasl  p.awo 176 095 181 875

N 121 121 121 121 121
Yleinen sitoutuneisuus Korrelaatio 124 1 698" 697 707"

p-anvo 176 000 000 .000

N 121 121 121 121 121
Tunneperainen Korrelaatio 153 698" 1 208 318”7
sitoutuneisuus (AC) e 095 000 022 000

N 121 121 121 121 121
Jatkuvuuteen perustuva Korrelaatio 122 697 208" 1 189
sitoutuneisuus (CC) p-arvo 181 000 022 038

N 121 121 121 121 121
Normatiivinen Korrelaatio -014 707" 318" 189" 1
sitoutuneisuus (NC) p-arvo 875 000 000 038

N 121 121 121 121 121

** Korrelaatio on merkittava 0.01-tasolla
* Korrelaatio on merkittava 0.05-tasolla

Organisaatiossa vietetysté ajasta organisationaalisen sitoutuneisuuden ennustajana on

ollut tutkimuksissa eridvid ndkemyksid. Vanhempien tai organisaatiossa pidempéén ol-

leiden tyontekijoiden on todettu olevan sitoutuneempia ja tyytyvdisempid tyohonsa

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

putulokseen, mutta huomauttavat, etti organisaatiossa vietetyn ajan pituuden tdmi vois

perustua myos esimerkiksi vain idn myoté lisddntyneeseen oman ja organisaation véli-

sen suhteen tarkasteluun. Vandenberg ja Self (1993) méérittelivét 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,
ettd vaikka Vanderberg ja Self eivit oikeastaan luoneet uutta mairitelmaé organisatio-
naaliselle sitoutuneisuudelle, havaitsivat he sen sijaan eri tasoista psykologista seka ta-
loudellista riippuvuutta organisaatioon uransa eri vaiheilla olevien yksildiden vililla.
Cohen (2007) puolestaan madritteli normatiivisen sitoutuneisuuden uudelleen organi-
saatiossa vietetyn ajan mukaan, timén mahdollisesti selittdessd tunneperdisessa sitoutu-
neisuudessa ajan mittaan havaitut muutokset. Aikaa on my0s kisitelty ’panostuksena”
organisaatioon. Sijoitettua, tai menetettyd, aikaa ja vaivaa ja niiden myo6té ansaittuja
etuja ja asemia voidaan pitdd sitoutuneisuuteen vaikuttavina asioina, eli toisin sanoen
organisaatiosta lahtemisen kustannuksina. (Becker 1960.) Meyer ja Allen (1991, 69) al-
leviivaavat, ettd vaikka uran pituus yrityksessd muiden henkildkohtaisten tekijoiden
ohella on liitetty organisaatiositoutuneisuuteen, ei tdma suhde ole vahva tai yksiviivai-
nen. Se saattaa johtua usein monista muista tyon laatuun liittyvisté tekijoistd tai olla
jopa vain henkildokohtainen perustelu yrityksessé pitkdin pysymiselle. He myds tuovat
esiin Mottazin (1988) tutkimuksen, jonka mukaan henkildokohtaisten muuttujien merkit-
tdvyys sitoutuneisuutta tarkastellessa katoaa, kun yrityksen palkitseminen ja arvot ote-

taan huomioon.

Taulukosta 6 voidaan todeta, ettd kokemusvuodet yrityksessd korreloivat positiivisesti
sekd yleisen (0.124) ettd tunneperdisen (0.153) ja jatkuvuuteen (0.122) perustuvan sitou-
tuneisuuden kanssa, mutta hieman negatiivisesti normatiivisen sitoutuneisuuden kanssa
(-0.014). Aineiston pohjalta mikéén ndistd korrelaatioista ei kuitenkaan muodostunut
tarpeeksi selviksi ollakseen tilastollisesti merkittédvé, mikd on linjassa Meyerin ja Alle-
nin (1991, 69) toteamuksen kanssa timén suhteen heikkoudesta ja monitulkintaisuu-
desta. Tulokset kuitenkin viittaavat aineiston rajallisuudesta huolimatta siihen, etté pi-
dempdin yrityksessd oleminen voi johtaa vahvempaan sitoutuneisuuteen. Sitoutunei-
suusmallien ja yrityksessid oltujen vuosien vilill4 tilastollisesti vahvin korrelaatio ha-
vaittiin tunneperdisen sitoutuneisuuden kanssa, joka puolestaan korreloi vahvasti nor-

matiivisen sitoutuneisuuden kanssa.

Kuvio 6 nédyttdd, miten sitoutuneisuuspisteet jakautuivat eri kokemusvuosien mééran pe-
rusteella laadittujen ryhmien kesken. Kuvion laatikot ndyttdvét kunkin vastaajaryhmén

sitoutuneisuuspisteiden mediaanin, kvartiilivdlin, d4ripaét sekd poikkeavat arvot.
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Sitoutuneisuuspisteiden jakautuminen yrityksessa oltujen vuosien mukaan

50.00

pE e

30.00

20.00

Sitoutuneisuus pisteina

10.00

00
0-5vuotta  6-10wvuotta 11-15vuotta 16-20 vuotta 21-25 vuotta yli 25 vuotta

Ryhmat yrityksessa vietettyjen vuosien mukaan

Kuvio 6. Kokemusvuosien perusteella ryhmiteltyjen vastaajien sitoutuneisuus.

Mielenkiintoinen havainto taulukosta on, ettd vihiten aikaa yrityksesséén olleiden
ryhma sisdltdd niin pienimmat kuin suurimmat tulokset sitoutuneisuuden suhteen. Téhan
ilmidon vaikuttaa varmasti tdhin ryhméén kuuluvien vastaajien méiéara suhteessa muihin
ryhmiin, silld tdhén ryhméédn kuuluvat kattoivat ldhes puolet kaikista vastaajista. Suurta
hajontaa saattaa myos selittdd Vandenbergin ja Selfin tutkimus (1993), jossa tutkittiin
sitoutuneisuuden muutosta tyosuhteen ensimmaéisen puolen vuoden aikana. Tutkijat esit-
tavit, ettd tunneperdinen ja jatkuvuuteen perustuva sitoutuneisuus voivat olla epédsopivia
tyokaluja sitoutuneisuuden tutkimiseen tydsuhteen ollessa lyhyt, ja ettd voi ylipddtian
olla epérealistista odottaa yrityksessd vihdn aikaa vietténeiltd tarpeeksi kattavaa néke-
mystd organisaatiosta ja sen luonteesta silld ollakseen merkittdvaa vaikutusta heidén si-
toutuneisuuteensa. Tamé saattaisi selittdd, miksi hajonta ensimmaéisessd ryhmissa on
suurinta ja pisimpadn yrityksessdédn olleiden ryhmissé pienempid. Vaikka Pearsonin
korrelaatiokerroin sitoutuneisuuden ja yrityksessé vietettyjen vuosien vélilld oli vain
keskinkertaisesti positiivinen (0.124) heikolla tilastollisella luotettavuudella, kuvaavat
eri vastaajaryhmien mediaanit ja pienet hajaumat sitoutuneisuuden suhteen kuitenkin

verrattain selkedd vahventumista tyOsuhteiden ollessa useampia kymmenid vuosia
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pitkid. Mielenkiintoinen seikka kuitenkin on, ettd 10-20 kokemusvuoden kohdalla ai-
neisto viittaa sitoutuneisuuden heikkenemiseen. Vastaajaméaarit ndissi ryhmissi olivat
sen verran pienid, ettd tdtdkddn havaintoa ei voi pitda tilastollisesti kovin merkittdvana,
mutta lisdtutkimukset aiheesta voisivat paljastaa mahdollisia sitoutuneisuuden aika-

sidonnaisia kasvu- tai laskutrendeja.
5.3 Avoimet kysymykset organisaatiokulttuurista ja sitoutuneisuudesta

Aineiston laadullisesta datasta koostuva osuus, eli avoimiin kysymyksiin saadut vas-
taukset tarjoavat konkreettisia esimerkkeja siitd, milld tavoin organisaatiokulttuuri vai-
kuttaa tyopaikan viihtyvyyteen. Taulukko 7 esittdéd teemaluokittelun vastauksien esiinty-
mistiheydestd, jotka saatiin avoimeen kysymykseen "Miten tyopaikkasi organisaa-
tiokulttuuri on vaikuttanut tydssd vithtymiseesi?”. Taulukko linkittyy Gioian dataraken-
netaulukkoon (2012, 21), minké pohjalta laadittu esimerkkitaulukko (Taulukko 1, 39)
esitettiin menetelmikappaleessa 4.3.1. Aineistosta poimittuja vastauksia koodattiin eri-
laisiin yhdistdviin teemoihin, joista osa muodostui organisaatiokulttuurin teoreettisessa
viitekehyksessd mainittujen ilmenemien pohjalta ja osa suoraan aineiston pohjalta. Or-
ganisaatiokulttuurin osalta téllaisia olivat esimerkiksi arvot, yhteisollisyys, johtajuus, 14-
pindkyvyys ja muutokset. Vaikka muuta teemoja ei vilttamétta pidettdisi organisaa-
tiokulttuurin ilmenemistapoina, ovat ne kuitenkin myds asioita, johon sen voidaan kui-
tenkin olettaa vaikuttavan eri tavoin. Taulukossa mainitut perustelut ja koodauksen
apuna kaytetyt sanat avaavat logiikkaa, jolla vastaukset laskettiin mukaan eri teemojen

esiintymistiheyteen.

Tiimi ja yhteisollisyys oli odotetusti eniten esiintyvd muuttuja, silld vahvan ja positiivi-
sen kulttuurin ajatus perustuu tarkasteltavan joukon yhteisollisyyteen ja yhtendisyyteen
— mitd pidempdin ja intensiivisemmin tiimi, osasto tai yritys on tyoskennellyt yhdessa,
sitd vahvempi ja yhtendisempi sen kulttuuri on ja sitd enemmaén sen voidaan olettaa pa-
rantavat sen jisenten viihtyvyyttd (Schein 2017, 15.) Tiimin tuki ja sen merkitys arjessa
vithtymisessa oli selvisti yleisimmin toistuva teema aineistossa. Viihtyvyys teemana on
vithtymiseen liittyvassd kysymyksessd ehké erikoinen, mutta sen voidaan katsoa yhdis-
tdvén useita erilaisia vastauksia, jotka pyorivit mukavuuden, ilmapiirin ja erindisitd yk-
sittdisistd seikoista johtuvan viihtyvyyden ympérilld. Vastaukset osoittivat, ettd yleisesti
viihtyisd, turvallinen, ldmmin ja ystévéllinen organisaatiokulttuuri paransi vithtymista

tyOpaikalla. IThmiset olivat selvisti tdssékin teemassa keskiossd, kuten ne ovat
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organisaatiokulttuurissakin. Erds vastaus tiivisti hyvin organisaatiokulttuurin ytimen:
”Organisaatiokulttuuri koostuu ihmisistd. Meilld on hyvid ihmisid, kenen kanssa viih-

i

dyn

Taulukko 7. Teema-analyysi kysymyksen "Miten tydpaikkasi organisaatiokulttuuri on vaikuttanut
tydssa viihtymiseesi?” vastauksista

Teema ja koodisanat Esiintymis- | Perustelut
tlheys

Tiimi ja yhteisdllisyys: "tiimi”, Maininta tiimista, tiimin tai "Oman tiimini tuki ja yhteiséllisyys vaikuttaa eniten
"yhteisollisyys”, "kollegat”, "tuki”, organisaation yhteisollisyydesta  viihtymiseen.”
"yhteishenki”
Viihtyvyys: "viihtyvyys”, 18 Maininta viihtyvyydesta, "Viihdyn todella tydssani, nykyisin vain liian hektista."
“tyoilmanpiiri”, "mukavuus” tyopaikan mukavuudesta,
ilmapiirista
Arvot: "arvot”, ristiriita”, 15 Maininta omista tai organisaation “Vaikuttaa suuresti onko kulttuuri omiin arvoihin sopiva.”
"arvostus”, "kulttuuri” arvoista, kulttuurista
Joustavuus ja etatyo: 14 Maininta tyotavoista, tyoajasta, "Joustavuus tybajoissa ja tydpaikassa ovat viihtyvyytta
"joustavuus”, "etatyo”, "tyoaika” etatyosta, joustavuudesta parantavia tekijoita."
Johtajuus ja esihenkildt: 12 Maininta johtajuudesta, "Johto ei arvosta mielipidetténi, miké on vaikuttanut
”johtajuus”, “johto”, “esihenkil§”, esihenkilosta, sitoutumiseeninegatiivisesti.”
"paatokset” johtamiskaytannoista
Lapindkyvyys: "lapinakyvyys”, 10 Maininta lapindkyvyydesta tai sen "Paétdksenteon [dpindkymattémyys ja sisdinen
“paatokset”, "yt-neuvottelut” puutteesta, viestinnasta politikointi héiritsevét tydssani.”
Motivaatio: "motivaatio”, 9 Maininta motivaatiosta, halusta  "Hyvét suhteet kollegoihin motivoivat minua tydssani.”
"innostus” tehda yrityksen eteen toita
Muutokset: "muutos”, "kehitys”, 8 Maininta muutoksesta "Yrityksen kulttuurion muuttunut viime vuosina
“kulttuurin muutos” Jjoustavammaksi, miké on parantanut tyéssa viihtymista."

Arvot, jotka ovat esimerkiksi Scheinin (1984, 3) organisaatiokulttuurin mééritelméssa
sekd monissa muissa hyvin keskeinen organisaatiokulttuurin ilmentyma syvalld organi-
saatioissa, saivat odotetusti my0ds paljon mainintoja. Selvésti sekd positiivisena pidetyt
organisaation koetut arvot sekd niiden yhteensopivuus omien arvojen kanssa olivat viih-
tyvyytta lisddvia tekijoitd. Samoin esille aineistosta nousi ero organisaation julkisten ar-
vojen ja koetun kulttuurin vélilla: ”Tulee paha mieli tai jopa paha olo, kun huomaa eron
kirjoittamattoman kulttuurin ja aukikirjoitettujen arvojen vdlilld”. Tdmi esimerkki alle-
viivaa Ortega-Parran ja Sastre-Castillon (2013) 10ydosté korrelaatiosta organisaatiokult-
tuurin ja nimettyjen arvojen sekd koettujen arvojen samanlaisuudesta, ja tuo esille,

kuinka negatiivinen vaikutus julkisesti ilmoitettujen arvojen merkityksettomyydelld on.

Tydaikojen joustavuus ja etity0 eivit suoranaisesti ole organisaatiokulttuurin ilme-
nemid, mutta niitd voidaan kuitenkin pitdd seurauksina inhimillisestd, modernista ja tyo-
hyvinvointikeskeisestd kulttuurista ja ne ovat selvésti edustettuina viihtyvyyteen vaikut-
tavissa tekijoissd. Taté linkkid kuvaa hyvin vastaus ”Kulttuuri on muuttunut vuosien
mittaan joustavammaksi, esimerkiksi etdtyomahdollisuuden ansiosta. Aloittaessani yri-

tyksessd organisaatiokulttuuri oli hyvinkin konservatiivinen ja hierarkkinen. Tdamd
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muutos on parantanut tyossd viihtymistdni.”. Juuri niitd asioita sekd litkaa byrokraatti-
suutta Aranki ym. (2019) ohjeistivat organisaatioita vilttiméén tutkimuksessaan organi-

saatiokulttuurin ja sitoutuneisuuden vilisestd yhteydesta.

Liséksi aineistossa oli useita mainintoja muutostilanteista, siitd, miten organisaatiota
johdettiin tai minkédlaisena sen johtoryhmaéa pidettiin, miten l&pindkyvid organisaation
paitokset ja esimerkiksi yhteistoimintaneuvotteluprosessit olivat olleet sekd motivaati-
osta. Kaiken kaikkiaan vastaukset tarjosivat laajan kuvan organisaatiokulttuuriin suo-
raan tai vihemman suoraan liittyvista seikoista, joilla on joko positiivista tai negatiivista
vaikutusta tyontekijéiden viihtymiseen. Teemojen esiintymistiheydet eivit olleet kovin-
kaan yllattavid, keskeisimpien organisaatiokulttuurin ilmentymien ollessa yleisimpid
mutta tydjarjestelyiden ollessa kuitenkin montaa muuta vihemmaén konkreettista seikkaa
yleisempéni. Tyon joustavuuden keskeisyyttd tyontekijoiden vithtymisen ja sitoutunei-
suuden kannalta puoltaa muun muassa Triguero-Sanchezin ym. (2022, 7) maininta, ettd
tyon joustavuus vaikuttaa olevan merkittdva tekija ndiden kannalta ja aihe vaatisi lisdd

tutkimuksia.

Taulukko 8 kuvaa teemaluokittelua toiseen kyselyn lopun avoimeen kysymykseen saa-
duista vastauksista. Télld kertaa luokittelu tehtiin Meyerin ja Allenin kolmen sitoutunei-
suustyypin mallin (1991) mukaisesti, ja laadittiin taas niin, etti osittain koodisanojen
perusteella ja osittain tilannekohtaisesti vastauksia jaettiin kolmeen eri luokkaan. Vas-
taajien antamista tilanteista, perusteluista tai kokemuksista katsottiin, mihin kolmesta
sitoutuneisuustyypisté niiden vaikutukset voitaisiin eniten kohdistaa. Tdmén analyysin
pohjalta tunneperdiseen sitoutuneisuuteen yhdistettiin eniten vastauksia, mikd on sithen
yhdistettyjen tunteiden ja ilmididen helpon tunnistettavuuden vuoksi odotettuakin. Tun-
neperdisten kokemusten voidaan olettaa olevan suhteellisen helppoja tunnistaa ja erityi-
sesti muistaa kysymyksiin vastatessa. Erds vastaus tiivisti hyvin, miten hyvét tyoolot ja
viihtyisd tiimi parantavat niin halupohjaista kuin velvollisuuspohjaista sitoutuneisuutta:
”Oma tiimini on niin mahtava, ettd se on kuin arjen perhe. Kynnys vaihtaa toiseen yri-
tykseen tai edes toiseen tiimiin on erittdin korkea”. Tama luokittelu oli monien vastaus-
ten osalta tulkinnanvaraista, silli moni vastaus ei joko lukeutunut suoranaisesti yhteen-
kddn kolmesta tyypista tai olisi voinut lukeutua useampaan kuin yhteen. Ndiden luokit-
telujen osalta esiintymistiheydet ovat siis my0s suuntaa antavia, mutta vastaukset kes-

kittyivit selvésti eniten tunneperdisen sitoutuneisuuden ympérille.
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Taulukko 8. Teema-analyysi kysymyksen "Minkalaisessa tilanteessa organisaatiokulttuurin jokin
piirre on joko vahvistanut tai heikentanyt sitoutuneisuuttasi yritykseesi?” vastauksista.

Sitoutuneisuusmallija | Esiintymis-

koodisanat tiheys

Tunneperdinen n. 25
sitoutuneisuus:

"ilmapiiri”,

?yhteishenki”, ”tuki”,
“avoimuus”

Jatkuvuuteen perustuva n.15
sitoutuneisuus:

”palkka”, ”joustavuus”,
“uramahdollisuudet”,
"turvallisuus”

Normatiivinen n.10
sitoutuneisuus:

"arvostus”, ”lojaalius”,

arvot”

"Hyva ilmapiiri vaikuttaa positiivisesti.”

"Vuorovaikutuksen avoimuus ja esimiehen kiinnostus tydntekijoitdan kohtaan on
vahvistanut sitoutuneisuuttani.”

"Yhteisetyrityksen sisdiset tapahtumatja koulutukset ovat vahvistaneet
sitoutumistani.”

"Liukuva tybaika on vahvistanut sitoutuneisuuttani, mutta heikko palkka heikentaé ja
siksi etsin toista tyota.”

"Tydsté saatu tunnustus ja palkkio sekd joustavuus ovat vahvistaneet sitoutuneisuutta,
mutta niiden puute on heikentanyt sita."

”Paremmat paikat menevét ulkopuolisille, miké heikentaa sitoutumista.”

"Tunne, etté voi olla tdysin oma itsensa ja omat vahvuudet huomioidaan, on vahvistanut
sitoutuneisuutta.”

"lhmisid kuunnellaan ja asioihin tartutaan. Koen yksilén vaikutusmahdollisuudet
hyviksi, mika liséé sitoutumista.”

"Tyéntekijoiden arvostus - jokainen on tarked eika kukaan ole vahempiarvoinen."

Esimerkiksi normatiivisen ja tunneperdisen sitoutuneisuuden vilinen jaottelu oli ajoit-

tain hankalaa, kun monet velvollisuudentunteeseen tai lojaaliuteen yhdistettivit seikat

olivat samalla melko henkildkohtaisia ja tunnesidonnaisia asioista. Muun muassa tyon-

antajan osoittama arvostus itsed tai kollegoita kohtaan selvisti paransi sitoutuneisuutta

ja nousi vastauksista usein esiin, ja sen ollessa hyvin ldhelld hyvéa yhteishenked ja ilma-

piirid sen kuitenkin katsottiin parantavan erityisesti yleistd velvollisuudentunnetta pysya

omaa tyGtd arvostavassa organisaatiossa.
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6 Yhteenveto ja johtopaatokset

6.1 Yhteenveto

Tutkielman tavoitteena oli tuoda organisaatiokulttuurin ja organisationaalisen sitoutu-
neisuuden véliseen kirjallisuuteen empiirisen tutkimuksen avulla uutta ndkokulmaa,
jossa molempia aiheita késitelldén hyvin kokemuspohjaisesti. Molemmat kisitteet ovat
organisaatiotutkimuksessa laajasti kisiteltyja ja pitkddn keskeisind pidettyjd, ja niiden
vilistdkin 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 kisitteet hyvin laajoja ja monimutkaisia jo erik-
seen tarkasteltuna, minka vuoksi niiden vélisessé suhteessa riittda tutkittavaa. Tutkiel-
man tutkimuskysymykset laadittiin niin, ettd niihin vastaamalla voidaan seké kuvailla
suhdetta organisaatiokulttuurin ja sitoutuneisuuden vililld seki arvioida sen merkitté-
vyyttd. Suhteen luonnetta pyrittiin tarkastelemaan tutkimuskysymykselld "Miten koettu
organisaatiokulttuuri vaikuttaa asiantuntijoiden sitoutuneisuuteen?”. Suhteen todelli-
suutta ja merkittdvyyttd taas ldhestyttiin tutkimuskysymykselld ”"Miten merkittdvédni asi-
antuntijat pitdvit organisaatiokulttuurin vaikutusta heidén sitoutuneisuuteensa?”. Tut-
kielman aihetta tarkennettiin valitsemalla asiantuntijat kyselyn vastaajajoukoksi ja orga-
nisaatiokulttuuri aiheeksi nimenomaan vastaajien kokemana. Asiantuntijat valikoituivat
tutkimuksen vastaajajoukoksi, koska asiantuntijoille ominaiset tydtehtdvét, uramahdolli-
suudet ja tietotaito tekevit heistd oivan tarkasteltavan ryhmén yhteen yritykseen kohdis-
tuvaa sitoutuneisuutta tutkiessa. Tutkielmaa péétettiin 1dhted toteuttamaan aikaisemman
kirjallisuuden ja kyselylla kerédtyn aineiston pohjalta. Kyselylld pdddyttiin kerddmién
suurin osin madréllistd dataa, jonka analysointiin myos kéytettiin kvantitatiiviselle tutki-
mukselle ominaisia data-analyysimenetelmia ja titen tutkimuksen aihetta 1dhestyttiin

tutkimuksessa seké laadullisin ettd méaarallisin 1dhestymistavoin.

Tutkielman teoreettisessa osiossa kdydain lapi sekd organisaatiokulttuurin ja organi-
sationaalisen sitoutuneisuuden tutkimuksen historiaa, esitellddn niiden erilaisia tutki-
mussuuntauksia ja laaditaan teoreettiset viitekehykset. Organisaatiokulttuurin suhteen
teoreettinen viitekehys perustuu Scheinin (1984) kulttuurin tasomalliin, jossa eri tasoilla
havaittavissa olevat kulttuurin ilmenemat paljastavat syvemmallad organisaatiossa piile-
vid kulttuurin ilmenemid. 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-
sédksi kappaleessa kdydddn hieman ldpi asiantuntijan termié ja sen tarkoitusta tutkielman

kontekstissa.

Vastauksia tutkielman ensimmadiseen tutkimuskysymykseen, eli organisaatiokulttuurin
merkittivyyteen organisationaalisen sitoutuneisuuden suhteen ldhdettiin etsimédédn kvan-
titatiivisella aineiston data-analyysillé, kdyttden Pearsonin korrelaatiokerrointa. Aikai-
sempien tutkimusten tuloksia mukaillen tutkielman tulokset esittivit, ettd organisaa-
tiokulttuuri korreloi vahvasti sitoutuneisuuden kanssa. Tétd puolsi my®ds se, ettd 88 pro-
senttia vastaajista koki itse organisaatiokulttuurin vaikuttavan heiddn omaan sitoutunei-
suuteensa (Kuvio 4, 45). Lisdksi korrelaatiokertoimet esitettiin organisaatiokulttuurin ja
kunkin Meyerin ja Allenin (1991) kolmen sitoutuneisuustyypin vililtd, ja organisaa-
tiokulttuurin todettiin vaikuttavan erityisen vahvasti normatiiviseen, eli velvollisuuden-
tunteeseen perustuvaan sitoutuneisuuteen. Ndiden kolmen sitoutuneisuustyypin keskei-
sistd korrelaatiokertoimista nousi esiin erityisesti tunneperdisen ja normatiivisen vilinen
erittdin vahva vaikutussuhde, viitaten selvdin yhteyteen halupohjaisen ja velvollisuu-
dentunteeseen pohjautuvan sitoutuneisuuden vililld. Vastaajien puolittamisella organi-
saatiokulttuurin vahvuuden suhteen saatiin selville, ettid heikkona koettuna organisaa-
tiokulttuurin ei néhty ennustavan sitoutuneisuutta merkittavasti. Organisaatiokulttuurin
ja jatkuvuuteen perustuvan sitoutuneisuuden vélinen vaikutussuhde sen sijaan pysyi la-
hes samana ryhmien vililld. Tunneperdinen sitoutuneisuus, joka ei yleistd organisaa-
tiokulttuuria ja sitoutuneisuutta tarkastellessa korreloinut kovin vahvasti organisaa-
tiokulttuurin kanssa, néytti kuitenkin olevan vahvasti sidoksissa vahvoina ja positiivi-
sina koettujen organisaatiokulttuurien kanssa. Timé mukailee muun muassa Triguero-
Sanchezin ym. (2022, 6-7) tutkimusta, jossa yhteisolliset organisaatiokulttuurit yhdis-
tettiin erityisesti parantuneeseen tunneperdiseen sitoutuneisuuteen. Tarpeeseen pohjau-
tuvan sitoutuneisuuden todettiin siis olevan tasaisesti jonkin verran kytkoksissé organi-
saatiokulttuuriin sen vahvuudesta huolimatta, kun taas haluun ja tunteisiin perustuvan
sitoutuneisuuden todettiin lisddntyvin erityisesti vahvojen organisaatiokulttuurien vai-
kutuksesta. Mielenkiintoinen havainto organisaatiokulttuurin ryhmiin liittyen oli, ettd
keskimiérdinen hajonta sitoutuneisuuden vahvuudessa oli suurempaa vahvan organisaa-

tiokulttuurin ryhméssa.

Vastaajien tyokokemuksen médrin ja sitoutuneisuuden vilistd vaikutussuhdetta tarkas-

teltiin myos kokemusvuosien ollessa ainut vastaajia erotteleva muuttuja. Tulokset
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viittasivat positiiviseen vaikutussuhteeseen organisaatiossa vietetyn ajan ja niin yleisen,
tunneperdisen kuin jatkuvuuteen perustuvan sitoutuneisuuden kanssa, minki perusteella
sitoutuneisuus, velvollisuudentunne mutta myoskin tarve pysyéa organisaatiossa kasvai-
sivat ajan myota. Sitoutuneisuuden todettiin kuitenkin myos hetkellisesti laskevan kym-
menen ja kahdenkymmenen kokemusvuoden vililla. Nadma tulokset eivét kuitenkaan ole
tilastollisesti kovin merkittdvié liian pienen otantajoukon vuoksi. Tulokset ovat kuiten-
kin linjassa aiempien tutkimusten kanssa, silldi muun muassa Meyer ja Allen (1991, 69)
pitdvit uran pituuden ja sitoutuneisuuden vélistd suhdetta heikkona ja hankalasti tutkit-
tavana niiden selvésti yhteydestd huolimatta. Kokemusvuosijaottelusta nihtiin myos,
ettd sitoutuneisuuden hajonta oli suurinta 0—5 vuotta yrityksessdin viettdneiden ryh-
missé, niin alhaisinten kuin korkeinten pisteméérien tullessa tdhdn ryhméén kuuluneilta

vastaajilta.

Tutkielman toinen tutkimuskysymys liittyi tapoihin, joilla koettu organisaatiokulttuuri
vaikuttaa asiantuntijoiden sitoutuneisuuteen. Tétd kysymysta ldhestyttiin laadullisesta
nikokulmasta toteuttamalla teema-analyysi kyselyn avoimiin kysymyksiin saaduista
vastauksista. Teema-analyysin avulla tuotiin esille keskeisimpid teemoja tavoista, joilla
organisaatiokulttuuri vaikuttaa asiantuntijoiden viihtymiseen ja sitoutuneisuuteen tyo-
paikalla seki luokiteltiin vastaajien kokemuksia Meyerin ja Allenin (1991) sitoutunei-
suustyyppien pohjalta. Organisaatiokulttuurin todettiin vaikuttavan asiantuntijoiden si-
toutuneisuuteen useimmiten tiimien, yhteisollisyyden, arvojen ja tydpaikan turvallisuu-
den sekd yleisen viihtyvyyden kautta. Ndmi ovat hyvin yleisid hyvén kulttuurin selitta-
jid, mutta my0s joustavuus tyOnteossa ja tydajoissa nousi ndiden kanssa esille lahes yhta
usein vastaajien vastauksissa. My6s muun muassa ldpindkyvyys organisaation sisélla,
johtaminen ja muutostilanteet tulivat usein esiin aiheina, jotka liittyivét sitoutuneisuu-
teen ja vithtymiseen. Luokittelemalla vastaajien esimerkkejé tilanteista, joissa he ovat
kokeneet jonkin organisaatiokulttuurin ilmentyméin vaikuttavan heiddn sitoutuneisuu-
teensa, kolmen sitoutuneisuustyypin mukaan saatiin kuva siitd, miten vastaajat itse ref-
lektoivat omaa sitoutuneisuuttaan ja eroavaisuuksia sithen vaikuttaneiden tekijoiden va-
lilla. Tunneperdinen sitoutuneisuus tunnistettiin sitoutuneisuustyypeisté eniten esilld
olevaksi, vastausten keskittyessd usein selvisti tunneperdistd sitoutuneisuutta paranta-
viin tai heikentdviin tilanteisiin. Myos tassd luokittelussa tydaikojen -ja menetelmien
joustavuus oli suuresti esilld, tuoden yhdessé palkkaan liittyvien vastausten kanssa jat-

kuvuuteen eli tarpeeseen perustuvan sitoutuneisuuden toiseksi edustetuimmaksi
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sitoutuneisuustyypiksi. Arvostus, huomiointi ja yksilon vaikutusmahdollisuudet tulivat
my0s useissa vastauksissa esiin, ja ne luokiteltiin vihiten edustettuun normatiiviseen si-

toutuneisuuteen.
6.2 Johtopaatokset

Tutkielman tulokset myo6téilevit monilta osin aikaisempien tutkimuksien tuloksia. Tut-
kielman pohjalla oli aikaisempiin tutkimuksiin perustuva oletus, ettd organisaatiokult-
tuurilla ja organisationaalisella sitoutuneisuudella on yhteys. Témaén todettiin pitdvin ai-
neiston antamien tulosten perusteella paikkansa. Hieman odotuksista poiketen koettu or-
ganisaatiokulttuuri korreloi sitoutuneisuustyypeistd eniten normatiivisen, eli velvolli-
suudentunteeseen perustuvan sitoutuneisuuden kanssa. Tdma tulos eroaa esimerkiksi
Cendrayanin ja Sidhartan (2020, 27) tutkimuksesta, jossa organisaatiokulttuurin ja tun-
neperdisen sekd normatiivisen sitoutuneisuuden vélistd suhdetta tutkiessa organisaa-
tiokulttuurin ja tunneperdisen sitoutuneisuuden vélisen suhteen todettiin olevan kahden
suhteen vililtd vahvempi. Tutkielman tulokset kuitenkin my0s osoittivat, ettd vahvat ja
positiiviset organisaatiokulttuurit korreloivat enemmén tunneperdisen kuin normatiivi-
sen tai jatkuvuuteen perustuvan sitoutuneisuuden kanssa. Heikon organisaatiokulttuurin
ja sitoutuneisuustyyppien vililtd taas ei havaittu merkittdvia korrelaatioita. Tamén pe-
rusteella ndyttdisi siis, ettd vahvemmat organisaatiokulttuurit vaikuttavat odotusten mu-
kaisesti hyvin usein sitoutuneisuuteen ja erityisesti tunneperdiseen sitoutuneisuuteen,
kun taas erityisesti heikkoja organisaatiokulttuureita tarkastellessa tyontekijoiden sitou-

tuneisuudesta ei voida tehda odotuksia.

Témin erottelun myotd herdd myds kysymys, viitataanko heikosta organisaatiokulttuu-
rista puhuttaessa kulttuuriin, jota ei vélttdmatta ole edes olemassa tai sen vaikutukset
ovat liian heikkoja niiden huomaamiseksi, vai erityisen negatiiviseen kulttuuriin, jonka
voitaisiin odottaa vaikuttavan selvésti tyontekijoiden sitoutuneisuuteen ja viihtymiseen
heikentdmaélla niitd. Heikko yleinen kulttuuri ei vilttdmatta tarkoita suoraan huonoa
kulttuuria, esimerkiksi uudemmissa tai erittdin lokeroiduissa organisaatioissa, ja liséksi
tyontekijdn asema organisaatiossa voi vaikuttaa suuresti sithen, miten hyvin ja milla ta-
valla timé nédkee ja kokee organisaation kulttuurin. Myds sitoutuneisuuteen vaikuttavien
asioiden rajaamisen kanssa on ollut ongelmia: voisivatko esimerkiksi erot kansallisissa
kulttuureissa tai tyon luonteessa selittdé erot timén tutkielman ja Cendrayanin ja Sidhar-

tan (2020) tutkimuksen tulosten vililld, kun toisessa vastaajien tyonkuva on fyysisti
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tyOté ja he asuvat matalan kehityksen maassa? Kansallisen kulttuurin on nihty vaikutta-
van organisaatiokulttuuriin (Schneider ym. 2012, 372), joten sen voidaan olettaa vaikut-
tavan myo0s tdman tutkimuksen tuloksiin. Lisdksi timéan tutkielman vastaajajoukko oli
odotetusti melko nuori tai melko uusi tyopaikallaan, silld vastaajista yli 47 prosenttia oli
ollut nykyisessé organisaatiossaan alle 5 vuotta (Taulukko 1, 39). Vaikka sekd timén
tutkielman ettd esimerkiksi Meyerin ja Allenin (1991, 69) tulokset alleviivaavat organi-
saatiossa vietetyn ajan ja sitoutuneisuuden vilisen suhteen heikkoutta ja huonoa tilastol-
lista luotettavuutta, on kuitenkin mahdollista, ettd nuoret esimerkiksi kokevat oman si-
toutuneisuutensa eri tavalla. Organisaatiokulttuurin perustuessa syvilld yhteison sisélla
piileviin yhteisiin odotuksiin ja ajattelutapoihin (Schein 1984) uudet tyontekijét saatta-
vat my0s kokea sen heikompana tai muuten eri tavalla kuin pidempéén organisaatiossa
tyoskennelleet, mikd puolestaan saattaa myds vaikuttaa heididn kokemuksiinsa ja sitou-

tuneisuuteensa.

Kun tutkimuksen tulokset osoittivat, ettid organisaatiokulttuuri korreloi vahvasti asian-
tuntijoiden sitoutuneisuuden kanssa, ja organisaatiokulttuurin keskeiset ilmentymét, ku-
ten arvot, yhteisollisyys ja viihtyvyys, olivat asiantuntijoiden omasta mielesté eniten
heidin sitoutuneisuuteensa vaikuttavia tekijoitd, voidaan koetun organisaatiokulttuurin
todeta vaikuttavan merkittdvisti asiantuntijoiden sitoutuneisuuteen. Ndin saadaan vas-
taus tdmén tutkielman ensimmaiselle tutkimuskysymyksille: organisaatiokulttuuri vai-
kuttaa asiantuntijoiden sitoutuneisuuden merkittavésti, erityisesti organisaatiokulttuurin
keskeisten ilmentymien, kuten arvojen, yhteis6llisyyden ja viihtyvyyden, kautta. Toinen
kysymys liittyi tapoihin, joilla organisaatiokulttuuri vaikuttaa asiantuntijoiden sitoutu-
neisuuteen, ja sen todettiin vaikuttavan erityisesti arvojen, yhteisollisyyden, viihtyvyy-
den, tuen saamisen, yhteistyon, yksiléiden huomioimisen, ldpindkyvyyden, joustavuu-
den, vaikutusmahdollisuuksien ja tasa-arvon kautta. Lisdksi liukuvat tydajat, hybridi-
mallit ja yleinen joustavuus eivét suoranaisesti ole organisaatiokulttuurin ilmentymié,
mutta niiden voidaan kuitenkin olettaa olevan seurauksia avoimesta ja positiivisesta or-
ganisaatiokulttuurista, joka ei ole byrokratian ja tarkkojen sddntelyiden mairittelema.
Palkkaus ndhtiin my6s merkittdvani sitoutuneisuuteen vaikuttavana tekijani, ja sen lu-
keutuessa jatkuvuuteen perustuvaan sitoutuneisuuteen voidaan sen ja titen koko yleisen
sitoutuneisuuden merkittdvyyden olettaa vain kasvavan maailmantaloudellisesti haasta-
vina aikoina. Palkan koettu vaikutus sitoutuneisuuteen voi myds olla osittain seurausta

globaalien tydmarkkinoiden ja etdtydmahdollisuuksien myotd kasvaneista
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tydmahdollisuuksien médréstd. Vaikka organisaatiokulttuurin monet piirteet vaikuttivat
tamén tutkimuksen perusteella vaikuttavan sitoutuneisuuteen palkkaa enemmén, eivit
ne suoraan viitd, etteiko tiysin organisaatioonsa sitoutunut asiantuntijakaan vaihtaisi

tyOpaikkaa paremman tarjouksen saadessaan.
6.3 Tutkimuksen luotettavuus ja rajoittavat tekijat

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida muun muassa sen reliabiliteettia tarkaste-
lemalla. Reliabiliteetilla viitataan tutkimuksen toistettavuuteen ja tulosten tarkkuuteen,
eli sithen, ettd tutkimuksen tulisi Idhtokohtaisesti olla toistettavissa samanlaisin tuloksin
samanlaisessa kontekstissa (Heikkild 2014, 28). Uskon, etti tutkimukseni voitaisiin hel-
posti toistaa missd tahansa kontekstissa ja tulokset olisivat melko samanlaisia. Osa tu-
loksista tissé tutkielmassa olivat toki tulkinnanvaraisia ja kokemukset sitoutuneisuu-
desta tai organisaatiokulttuurista voivat vaihdella erilaisissa konteksteissa, mutta tutkiel-
mani tulosten mukaillessa pddosin muita aiheen tutkimusten tuloksia pidén sité luotetta-
vana. Validiteetilla taas arvioidaan sitd, onko tutkimus laadittu jarjestelmaillisesti ja tayt-
tadko se tarkoituksensa vastaamalla esitettyihin tutkimuskysymyksiin (Heikkild 2014,
27). Tamin tutkielman tutkimuskysymykset heijastavat sen keskiossd olevien aiheiden
monimutkaisuutta ollessaan melko laajoja kysymyksid, mutta tutkielmassa onnistuttiin
vastaamaan niihin uskottavalla tavalla. Vastausten ei ollut alun perinkdén niinkdén tar-
koitus tuoda mitddn uusia johtop#atdstd esille, vaan enemmaénkin laajentaa olemassa

olevaa kirjallisuutta hieman erilaisesta nikokulmasta.

Tutkimuksen luotettavuutta lisdd myds objektiivinen ote tutkimuksen laatimisessa sekd
lapindkyvyys sen eri vaiheiden kuvailemisessa. (Hirsjdrvi ym. 2012, 232). Vaikka tut-
kielman aineiston kyselya laadittaessa jétettiin esimerkiksi joitain kysymyksid omasta
paatoksestéini pois ja teema-analyysin laatiminen oli osin tulkinnanvaraista, pyrittiin tut-
kielma kuitenkin toteuttamaan mahdollisimman objektiivisesti. Tehdyt paétokset ja nii-
den taustalla vaikuttavat tekijdt kuvailtiin tarkasti. Kysely laadittiin yleisesti hyviksytty-
jen ja tunnettujen olemassa olevien kyselyiden pohjalta ja pois jétetyt kysymykset esi-
teltiin perustelujen kanssa. Kyselyn laatiminen, siséltd sekd toteutus kuvailtiin yksityis-
kohtaisesti, samoin kuin teema-analyysin osittain aineiston tulkintaan ja osittain teoriaan
pohjautuva laatimisprosessi kuvailtiin ja perusteltiin. Data-analyysien tulokset tuotiin
my0s esille muokkaamattomina. Tutkielman tuloksia verrattiin teoriaosuuksissa esille

tuotuihin tuloksiin, jotka olivat perdisin vertaisarvioiduista artikkeleista.
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Tutkimusotos oli suhteellisen suuri (n=121), mutta tdm& muodostui kuitenkin oleelli-
simmaksi rajoittavaksi tekijéksi, kun vastaajia jaettiin pienempiin ryhmiin. Talloin data-
analyysin tulokset olivat monilta osin tilastollisesti epédluotettavia. Liséksi tutkielman
luotettavuutta rajoittaa paitds kéyttdd vain osittain olemassa olevia kyselyitd. Kun osa
kysymyksisti jétettiin pois, ei tutkielmassa voitu kédyttdd alkuperdisissd tutkimuksissa
kiytettyja pisteytysmenetelmid, ja titen tutkielman kyselyn vastaukset pisteytettiin vain
mukaillen alkuperdisid menetelmia. Alkuperdiset kyselyt muokattiin siis paremmin pal-
velemaan tdmén tutkimuksen tarkoitusta, mutta tdma tehtiin 1dpindkyvésti ja kaikki pois
jatetyt kysymykset esiteltiin. Organisaatiokulttuurin vahvuutta sekd organisationaalista
sitoutuneisuutta kuitenkin mitattiin ainoastaan kysymyksilld, jotka on suunniteltu néihin

tarkoituksiin alkuperdisisséd kyselyissa.
6.4 Jatkotutkimusehdotukset

Pédosin tutkielman tulokset mukailivat aiempaa kirjallisuutta aiheesta, joten merkittivia
ehdotuksia uusille tutkimuksille ei syntynyt. Tutkielmassa havaittiin pienid eroja aiem-
pien tutkimusten ja tdmin tutkielman tulosten vililld, jotka voivat kuitenkin olla selitet-
tdvissd muiden tekijoiden kuin organisaatiokulttuurin tai sitoutuneisuuden kautta. Ta-
min tutkimuksen kokemuspohjaisuudella pyrittiin tuomaan atheen teoriaa lahemmaéksi
tyontekijoitd, ja herdttelemddn nditd reflektoimaan itse aihetta. Ainakin avointen kysy-
mysten vastausten maérén ja pituuden perusteella selvisi, ettd asiantuntijoilla oli paljon
sanottavaa asiasta, ja moni niin organisaatiokulttuuriin kuin muuhun organisaation toi-
mintaan liittyva asia yhdistettiin omaan sitoutuneisuuteen ja viihtymiseen. Erityisen
mielenkiintoista oli ndhd4, kuinka yleisesti tyonteon ja tydaikojen joustavuus ndhtiin
vaikuttavana tekijand — olisi ollut mielenkiintoista toistaa sama tutkimus ennen ko-
ronapandemiaa ja vertailla tuloksia. Selvisti etityo- ja hybridimallit ovat asiantuntijoi-
den mieleen, ja ne saattavat hyvin olla jopa tdmén tutkimuksen tuloksia merkittavimmin
vaikuttamassa palkkauksen kanssa sitoutuneisuuteen. Tdstd havainnosta syntyvétkin eh-
dotukset jatkotutkimuksille: méérittelevitko palkkaus ja tyon joustavuus mahdollisesti
sitoutuneisuuden yrityksissé, jossa organisaatiokulttuuri on heikko tai negatiivinen?
Tutkielmassa puhuttiin, ettd hyvé tiimikulttuuri korvaa heikomman organisaatiokulttuu-
rin, mutta korvaako hyvi organisaatiokulttuuri mahdollisuuden tehdi toitd etind? Entd
valitseeko asiantuntija mieluummin parhaan palkan vai joustavat tyomallit ja minkilai-
nen vaikutus organisaatiokulttuurilla on muuttujana téssi kysymyksessd? Voidaan joka

tapauksessa sanoa, ettd vaikka organisaatiokulttuuri ja sitoutuneisuus ovat hyvin laajoja
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aiheita ja niiden vililld voi olla hankalaa toteuttaa merkityksellistd tutkimusta, vie jokai-
nen niiden suhdetta tutkiva tutkimus aiheen ymmarrysté kuitenkin eteenpiin, vaikka uu-

sia kysymyksié syntyisikin samaan tahtiin vastausten kanssa.
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Liitteet

Liite 1. Kyselyn saatekirje ja ohjeet kyselyn tayttamiseen

Hei, kiitos kyselyyni osallistumisesta! Teen tdmén kyselyn osana johtamisen ja organi-
soinnin pddaineopintojen pro gradu -tutkimustani Turun yliopistossa kauppakorkeakou-
lussa. Tutkimuksessani tutkin koetun organisaatiokulttuurin ja asiantuntijoiden organi-
saatiositoutuneisuuden viélistd yhteyttd. Kysely on suunnattu minka tahansa alan asian-
tuntijoille, mutta asiantuntijan nimike ei ole vaadittu vastaajalta. Riittdd, kunhan itse
koet olevasi jollakin tavalla oman alasi asiantuntija, ja tyokuvasi ja osaamisesi heijastaa
tatd: koet esimerkiksi osaavasi alastasi tai tyotehtivéastési paljon, tydsi on oma-aloit-
teista, se sisdltdd paatoksentekoa tai konsultointia, pystyisit hydodyntdmain osaamistasi
muissa yrityksissa tai tehtivissa tai pystyisit vaikka kouluttamaan muita henkiloita
oman osaamisesi pohjalta. Tyokokemuksesi maarélld nykyisessé tehtidvéssisi ei ole vélt-

tamattd merkitysta.

Kysely koostuu 38 kysymyksestd, ja sen tdyttdminen vie arviolta 10-15 minuuttia. Ky-
symykset kdsittelevit kokemuksiasi oman tydpaikkasi organisaatiokulttuurista, omaa si-
toutuneisuuttasi tydpaikkaasi kohtaan ja omia ndkemyksiisi siitd, koetko organisaa-
tiokulttuurilla olevan vaikutusta omaan sitoutuneisuuteesi. Kyselyn alussa on 3 kysy-
mysté taustastasi, ja 2 kysymystd organisaatiokulttuurista yleisesti. Mihinkdan kysy-
mykseen ei ole pakko vastata, mutta arvostan rehellisid ja avoimia vastauksia, silld
ndma auttavat minua saamaan tietoa aiheesta kattavammin ja parantavat tutkimukseni

tuloksia.

Kaikki vastaukset késitelldédn anonyymisti ja luottamuksellisesti. Kyselyn tulokset esite-
tadn tutkimuksessa tilastollisina yhteenvetoina, eikd yksittdistd vastaajaa voi tunnistaa.
Kyselyn aineistoon on piisy vain tutkimuksen tekijélld eikd aineistoa séilytetd tutki-
muksen jdlkeen. Kyselyn voi myos keskeyttdd halutessaan milloin tahansa. Kysely on

auki 24.10. saakka. Lisdtietoa tutkimuksesta voi kysya sdahkopostitse osoitteesta ().
Ohjeet kyselyn tayttdmiseen:

-Monivalintakysymykset sisdltdvat véittdmid, joihin vastaamisessa kdytetddn Likert-as-

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

-Avoimiin kysymyksiin toivon, ettd vastaat avoimesti ja sen enempéd asiaa miettimétt,

vaaria vastauksia ei ole.

Kiitos paljon jo etukéteen vastauksistasi ja osallistumisestasi tutkimukseeni!
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Liite 2. Kyselyn saatekirje Linkedlnissa

Hei asiantuntija!

Ty0stin parhaillaan gradua Turun Yliopistossa, jossa tutkin koetun organisaatiokulttuu-
rin vaikutusta asiantuntijoiden sitoutuneisuuteen. Jos tydskentelet minké tahansa alan
asiantuntijatehtévissé ja sinulla on hetki aikaa, niin olisi mahtavaa, jos voisit auttaa vas-
taamalla kyselyyni! Voit olla jo pitkdn 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 anonyymeja.
Linkki kyselyyn: [kyselylinkki]

Iso kiitos kaikille osallistujille — arvostan apuasi todella paljon!

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

1 Tyokokemuksesi nykyisessa tyopaikassasi vuosina:

2 Tyokokemuksesi alallasi vuosina:

3 Organisaatiosi koko

4 Organisaatiokulttuuri on itselleni tuttu kisite

5 Mité sinulle tulee mieleen organisaatiokulttuurista ensimmaisené?

6 Ihmiset tydyhteisdssa ovat tarvittavien muutosten edessd joustavia

7 Yksiloilla sekd tiimeilld on selkeét yrityksen strategian ja tavoitteiden mukai-
set omat tavoitteet

8 Asiakkaiden ja sidosryhmien palveleminen koetaan térkeimpéna prioriteettina

9 Organisaation jdsenet arvostavat ja hyodyntédvét toistensa vahvuuksia ja ky-
kyja

10 Organisaation jdsenet uskovat, ettd yhdessd saavutetaan enemmaén kuin yksin

11 Yrityksen jirjestelmit ja prosessit tukevat asiakkaiden tarpeisiin vastaamista

12 Kaikki yrityksessa tuntevat yhteiset liiketaloudelliset tavoitteet ja prioriteetit

13 Menestymisestéd niin yksilon kuin tiimien tasolla palkitaan sopivasti

14 Tydbasioissa kohdattuja ongelmia siirretddn muille kollegoille

15 Yksilot tai tiimit ovat mukana méérittiméssd omia ja yrityksen tavoitteita

16 Tyontekijdt ovat aina ajan tasalla yrityksen asioista ja nykytilanteesta

17 Suuria padtoksid tehdddn harkiten ja perustellusti

18 Organisaation jdsenet ndkevét pystyvinsid vaikuttamaan yrityksen asioihin

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

tostilanteissa
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20 Kaikki yrityksessd uskovat yhteisiin arvoihin, tavoitteisiin ja yhteistyon hyo-
tyihin

21 Esihenkil6t toimivat yhdessé saavuttaakseen koko yrityksen kannalta parhaita
tuloksia

22 Tydskentelen mielelldni nykyisessd organisaatiossani koko urani

23 Organisaationi kohtaamat haasteet ja ongelmat tuntuvat kuin omiltani

24 En tunne olevani emotionaalisesti sitoutunut yritykseeni

25 Yritykselld on itselleni henkilokohtaista merkitysté

26 En tunne vahvaa kuuluvuuden tunnetta yrityksessini

27 Tyo6paikan vaihtaminen olisi itselleni nyt hankalaa, vaikka haluaisinkin vaih-
taa

28 Tyopaikan vaihtamisella olisi nyt liikaa vaikutusta henkilokohtaiseen elé-
mééni

29 Pysyminen tyOpaikassani on yhté paljon kiinni tarpeesta kuin halusta

30 Minulla et olisi kovin paljon muita tydmahdollisuuksia harkittavana tdmén or-
ganisaation ulkopuolella

31 En tunne, etti olisin vaadittu pysymaan yrityksessini

32 Tuntisin syyllisyyttd, jos ldhtisin nyt pois yrityksestdni

33 Tama yritys ansaitsee lojaaliuteni

34 En vaihtaisi tdlld hetkelld tyopaikkaa, koska tunnen velvollisuutta pysyé yri-
tyksesséni

35 Organisaationi kulttuuri vaikuttaa motivaatiooni ja halukkuuteeni jatkaa yri-
tyksessd

36 Organisaation arvot ja toimintaperiaatteet ovat linjassa omien henkilokohtais-

ten arvojeni kanssa
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37

Miten tyopaikkasi organisaatiokulttuuri on vaikuttanut tydssé viihtymiseesi?

38

Minkdlaisessa tilanteessa organisaatiokulttuurin jokin piirre on joko vahvista-

nut tai heikentinyt sitoutuneisuuttasi yritykseesi?




