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TIVISTELMA:

Ty6eldama on muuttunut merkittavasti etdtyon yleistymisen, teknologisen kehityksen seka
tekoalyn kayttoonoton myota. Tama muutos on lisdnnyt kiinnostusta ja tarvetta nuorempien
tyontekijoiden tyodeldmaasenteita ja sitoutumista kohtaan. Organisaatiokulttuurin ja
organisaatiositoutumisen valista yhteytta on tutkittu laajasti, mutta Z-sukupolveen kohdistuva
tutkimus on edelleen vahaista. Tassa tutkimuksessa on tavoitteena selvittdd, vaikuttaako
organisaatiokulttuuri Z-sukupolven organisaatiositoutumiseen, ja milla tavoin sitoutumisen eri
muodot nakyvat tassa kontekstissa.

Tutkimus perustuu organisaatiokulttuurin sekd organisaatiositoutumisen teoreettiseen
viitekehykseen. Organisaatiokulttuurissa hydodynnetdan Scheinin organisaatiokulttuurinteoriaa,
ja organisaatiositoutumisessa pdapaino on Allenin ja Meyerin organisaatiositoutumisen
kolmikomponenttimallissa. Kolmikomponenttimalli jakaa sitoutumiseen affektiiviseen,
normatiivisen ja jatkuvuuteen perustuvaan sitoutumiseen. Tutkimus toteutettiin maarallisena
kyselytutkimuksena, ja aineistoa kerattiin sosiaalisen median kanavien kautta. Kyselyyn
osallistui 102 alle 30-vuotiasta vastaajaa, jotka ovat talld hetkelld tyosuhteessa.

Tutkimustulosten perusteella organisaatiokulttuurilla on vaikutusta erityisesti affektiiviseen
sitoutumiseen. (p < 0,001) Vahvaksi koettu organisaatiokulttuuri arvojen ja artefaktien osalta
lisdsi tyontekijoiden emotionaalista kiintymysta. Jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen oli
yhteydessa negatiivisesti organisaatiokulttuuriin arvojen osalta. Tama viittaa siihen, ettad vahva
organisaatiokulttuuri vdhentaa sitoutumista, joka on perustunut vaihtoehtojen puutteeseen tai
vaihtamisen kustannuksiin. Organisaatiokulttuurin ja normatiivisen sitoutumisen yhteys jai
heikoksi.

Aikaisempi tutkimus on pddosin saman suuntaista kuin tdssakin saadut tulokset. Taman
perusteella voidaan paatelld, ettd organisaatiokulttuurin merkitys organisaatiositoutumisessa
on tarkedaa myods Z-sukupolvelle. Tutkimus tuottaa uutta tietoa organisaatiokulttuurin ja
organisaatiositoutumisen valisestd yhteydestad suomalaisessa kontekstissa. Tulosten perusteella
organisaatiokulttuuria kannattaa kehittda, jos haluaa vahvistaa affektiivista sitoutumista ja
saada sen tuomia hyotyja. Sitoutumisen vahvistumisella on hyo6tyja tyon tuloksen
parantumiseen sekd vaihtuvuuden vahenemiseen. Tuloksia voidaan hyddyntaa
johtamiskaytantojen kehittamisessa vaihtuvuuden vahentamiseksi ja sitoutumisen lisadmiseksi.

AVAINSANAT: organisaatiokulttuuri, organisaatiositoutuminen, Z-sukupolvi, Scheinin
organisaatiokulttuuriteoria, Allenin ja Meyerin organisaatiositoutumismalli
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1 Johdanto

Ty6elama on muuttunut viime vuosina merkittavasti, kun pandemian my6ta jouduttiin
siirtymaan nopeasti etatyohon, jonka jalkeen etatyd ja hybridityo lisaantyivat. Lahes
kuusikymmenta prosenttia suomalaisista tekee ainakin yhden pdivan viikossa etana.
(Kauhanen, 2026) Etatyohon siirtymisen lisdaksi teknologisten uudistusten ja tekodlyn
ennustetaan korvaavan kokonaisia tyotehtdvia ja muuttavan tyon luonnetta. Seka
Suomessa ettd kansainvalisestikin on uutisoitu henkiléstévahennyksista, joiden yhtena
taustatekijana on tekoalyn kdyttoonotto. (lltalehti, 2026; Reuters, 2026; World Economic
Forum, 2025)

Sitoutuneet tyontekijat hyodyttdvat organisaatiota esimerkiksi parantuneen
tuottavuuden takia. Sitoutumisella on hy6tyja myos yksilolle itselleen muun muassa
vdahentyneend stressind. TyOntekijoiden sitoutumisella on keskeinen yhteys
ty6hyvinvointiin, motivaatioon ja organisaatioiden tuloksellisuuteen. Erityisesti
affektiivisella sitoutumisella on vaikutusta parempaan tydhyvinvointiin. (Meyer & Maltin,

2010)

Sitoutumisen muodot ja niiden taustalla olevat tekijat vaihtelevat, ja niiden
ymmartdminen on olennaista, kun organisaatiot haluavat tukea sekd yksildiden
hyvinvointia etta yrityksen tuottavuutta. Vaikka sitoutumisen hyddyt organisaatiolle on
tunnistettu jo monen vuosikymmenen ajan ja aihetta on tutkittu paljon, lisaa tutkimusta
tarvitaan siitd, mikda tyoympariston piirteissda on merkityksellistda yksil6iden
sitoutumisessa ja kuinka nadita asioita kohdentamalla voidaan vaikuttaa sitoutumiseen

positiivisella tavalla. (Alfes ja muut, 2013; Sinisterra ja muut, 2024)

Tyontekijoiden sitoutuminen vahentdd myos vaihtuvuutta, mika itsessddan vahentaa
rekrytoimisesta  aiheutuvia  kustannuksia.  Esimerkiksi  asiantuntijatyontekijan
vaihtumisen on arvioitu maksavan tydnantajalle noin 50-150 % tyontekijan vuotuisesta
palkasta, ja erityisasiantuntijan tai johtajan kohdalla jopa 100-300 % vuosipalkasta
(Vaananen, 2021).



Samaan aikaan nuorempi sukupolvi suhtautuu tyohon, siihen liittyviin arvoihin seka
ty6hyvinvointiin eri tavalla kuin aiemmat sukupolvet. Muutokset nakyvat tyoelaman
asenteissa, sitoutumisessa seka organisaatioiden johtamisen ja kulttuurin haasteissa.
Tyohon liitetdadn aiempaa enemman merkityksellisyyden, joustavuuden ja hyvinvoinnin
arvoja, kun taas perinteiset kasitykset lojaalisuudesta ja urakeskeisyydestd ovat
vahemman keskiossd. Z-sukupolvi muodostaa jatkuvasti kasvavan osan tydvoimasta,
mika tekee heidan tydelaman asenteistaan keskeisen tutkimuskohteen tulevaisuuden

johtamisen ja organisaatiokulttuurin nakdkulmasta. (Deloitte, 2022; Schroth, 2019)

Taman tutkimuksen kohderyhma on Z-sukupolvi. OECD-maiden tasolla Z-sukupolvi
muodostaa vuoteen 2025 mennessa noin 27 prosenttia tydvoimasta. Suomessa noin 20
prosenttia tydelamassa on Z-sukupolvea. (Binczycki ja muut, 2023; Yle, 2025). Puolassa
toteutetussa tutkimuksessa Z-sukupolven motivaatiotekijoiksi tyota kohtaan nousivat
erityisesti tyon ja yksityiselaman tasapaino seka tunne siita, etta tydelama tukee yksilon

arvoja ja henkilokohtaista kehitysta. (Binczycki ja muut, 2023)

Z-sukupolvella tarkoitetaan yleisesti vuosina 1995-1997 ja sen jdlkeen syntyneita
henkiloitda. Tama ikdryhma on ensimmadinen, joka on kasvanut tdysin digitaalisen
teknologian ymparéimana (Pew Research Center, 2019). Tassa tutkielmassa Z-
sukupolvella viitataan vuosina 1995 ja sen jdlkeen syntyneisiin tydeldamassa mukana
oleviin henkildihin. Sukupolven paattymisvuotta ei maaritella tarkasti, koska sen
rajauksesta on tutkimuskirjallisuudessa useita erilaisia nakemyksia, ja paattymisvuodella

ei ole taman tutkimuksen kannalta oleellista merkitysta.

Tyohyvinvointi ja mielenterveys ovat nousseet keskeiseksi teemaksi tydelamassa.
Deloitten (2022) raportin mukaan lahes puolet Z-sukupolveen kuuluvista naisista kokee
jatkuvaa ahdistusta tai stressia, ja moni on harkinnut tyopaikan vaihtoa uupumuksen
vuoksi. Myds Suomessa mielenterveysperusteiset sairauspoissaolot ovat lisddantyneet

merkittavasti: vuonna 2024 noin 100 000 henkilod oli pitkdllda sairauslomalla



mielenterveysongelmien vuoksi, ja kasvu on ollut voimakkainta alle 35-vuotiaiden

keskuudessa (Kansaneldkelaitos, 2024)

1.1 Tutkimuksen tavoite ja hyoty

Taman tutkielman tavoitteena on tuottaa uutta tietoa siitd, vaikuttavatko
organisaatiokulttuuri ja sen eri osa-alueet Z-sukupolven organisaatiositoutumiseen.
Tassa tutkimuksessa selvitetddn, vastaako aiempien tutkimusten tulokset
organisaatiokulttuurin  vaikutuksesta  organisaatiositoutumiseen  Z-sukupolvelle

tehtavassa tutkimuksessa.

Organisaatiokulttuurin vaikutusta organisaatiositoutumiseen on tutkittu vahan ja eri
nakokulmista suomalaisessa kontekstissa. Suomessa on jonkin verran tehty tutkimusta
johtamisen vaikutuksesta organisaatiositoutumiseen, mutta yleisesti
organisaatiositoutumista on tutkittu Suomessa vahan. Z-sukupolven
organisaatiositoutumista ei ole tutkittu. Kansainvalisesti |6ytyy hieman tutkimusta
organisaatiokulttuurin vaikutuksesta organisaatiositoutumiseen Z-sukupolvella, mutta

tutkimus on vield vahaista.

Tutkimuksen avulla organisaatiot saavat lisda tietoa organisaatiokulttuurin vaikutuksesta
organisaatiositoutumiseen, ja mitka osa-alueet ovat keskeisia organisaatiokulttuurissa,
joihin kannattaa kiinnittaa erityista huomiota. Tama hyodyttaa erityisesti toimialoilla,

joissa on suuri vaihtuvuus, tyovoimapula tai kilpailu osaajista on kova.

Kaytannon tyoelamalle tutkimuksen tulokset tarjoavat hyotya organisaatiokulttuurin
kehittamisen nakokulmasta. Kun organisaatiot tunnistavat tekijoita, jotka lisaavat
nuorempien tyontekijoiden sitoutumista, voidaan kulttuuria kehittdad ennakoivasti
tukemaan pidempia tyouria, vahentdamaan henkiléston vaihtuvuutta ja vahvistamaan
tyonantajamielikuvaa. Tama on erityisen tarkeaa tilanteessa, jossa osaajista kdaydaan yha

kovempaa kilpailua sekad kotimaassa ettd kansainvalisesti. Hyvinvoiva ja arvoiltaan



yhtendinen organisaatiokulttuuri voi toimia merkittavana kilpailuetuna myo6s

rekrytoinnissa ja kansainvalistymisessa.

1.2 Tutkimuskysymykset

Tutkimuskysymykset muotoutuvat tutkimuksen tavoitteista.

Paakysymys:

1. Vaikuttaako organisaatiokulttuuri Z-sukupolven organisaatiositoutumiseen?

Alakysymykset:

2. Vaikuttavatko taustamuuttujat organisaatiositoutumiseen?

3. \Vaikuttavatko taustamuuttujat organisaatiokulttuuriin?

1.3 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus koostuu seitsemdsta luvusta. Tutkimus alkaa johdannolla. Johdannossa
perustellaan tutkimuksen tarkeys ja maaritellddan Z-sukupolvi. Lisdksi johdannossa

perustellaan tutkimusaiheen ajankohtaisuus.

Toisessa luvussa syvennytdadn organisaatiokulttuurinteoriaan ja erityisesti Scheinin
organisaatiokulttuurinteoriaan. Kolmannessa luvussa kaydadan lapi
organisaatiositoutumisenteoriaa, ja Allenin ja Meyerin kolmikomponenttimalli, joka on
taman tutkimuksen viitekehys. Neljannessa luvussa maaritellaan Z-sukupolvi ja kdydaan

lapi Z-sukupolven erityispiirteita ja mita tutkimustietoa aiheesta on jo olemassa.

Viidennessa luvussa kaydaan |api tutkimuksen menetelmat, sekd niiden
valintaperustelut. Tassa luvussa kerrotaan aineiston keruusta, kyselylomakkeen

rakentamisesta ja analyysitavoista. Viidennessa luvussa pohditaan myds tutkimuksen
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eettisyyttd, tarkeyttd ja luotettavuutta. Viidennessd luvussa raportoidaan myos
faktorianalyysin tulokset sekd summamuuttujat ja niiden Cronbachin alfat. Kuudennessa
luvussa raportoidaan analyysien tulokset. Tulokset esitetddn taulukoiden ja kuvioiden
avulla selkedsti. Seitsemas luku on yhteenveto ja johtopadatokset, ja siind vedetaan
yhteen tulokset, sekd poimitaan niistd olennaisia huomioita aiempiin tutkimustuloksiin
peilaten. Lisaksi pohditaan kriittisesti, kuinka hyvin tutkimus on onnistunut, ja kdydaan
avoimesti lapi aineiston rajoitteita, kuten otoskokoa ja yleistettdavyytta. Johtopaatosten
pohjalta nostetaan esille kaytannon ehdotuksia, joilla voidaan vaikuttaa nuorten tyohon
sitoutumiseen. Lisdksi nostetaan jatkotutkimuksia varten ideoita, joita taman

tutkimuksen myota on noussut esille.
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2 Organisaatiokulttuuri

Tassa luvussa maaritelldan

organisaatiokulttuurin teorioihin.

organisaatiokulttuuri

Tarkemmin

ja syvennytdaan tarkeimpiin

kaydaan lapi Scheinin

organisaatiokulttuuriteoriaa, joka on taman tutkimuksen teoreettinen viitekehys.

Organisaatiokulttuuria on kuvailtu eri tavoin tutkimuskirjallisuudessa, eikd taysin

vakiintunutta tapaa maaritella, tutkia ja mitata organisaatiokulttuuria ole muodostunut.

Scheinin organisaatiokulttuurin teoriassa organisaatiokulttuuri jaetaan kolmeen osaan,

jotka ovat artefaktit eli kulttuurin ndkyvat ja konkreettiset osat, daneen sanotut

tiedostetut osat, seka tiedostamattomat osat kulttuuria. (Talukko 1.)

Taulukko 1 Kulttuurin tasot ja niiden vuorovaikutus. Sovellus teoksesta
Organisaatiokulttuuri ja johtaminen. (Schein, 1997)
Artefaktit ja konkreettiset luomukset
Teknologia Nakyva osa kulttuuria, mutta ei aina
Taide tulkittavissa

Nakyva ja kuuluva kayttaytyminen

Arvot
Testattavissa konkreettisten tekojen
myota
Vaatii

ryhman  yhteisymmarryksen

arvon paikkansapitavyydesta

Selvempi tiedostettu taso vallalla olevista

arvoista

Perusoletukset:
Suhde ymparistoon
Ihmisen toiminnan tapa

Ihmissuhteiden luonne

Itsestdan selvdna pidetty, nakymaton ja

alitajuien osa kulttuuria. Ei valttamatta

tiedostettu.
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On myo6s muita tapoja kuvata ja maaritella organisaatiokulttuuri. Denison (1995, viitattu
teoksessa Laila ja muut, 2022) kuvaa organisaatiokulttuuria arvojen, uskomusten seka
periaatteiden kokonaisuudeksi, jotka ohjaavat organisaation johtamiskaytantoja seka
tyontekijoiden kayttaytymistda. Robinson ja Coulter (2010, viitattu teoksessa Laila ja
muut., 2022) madrittelevat organisaatiokulttuurin arvoiksi, kdytanndiksi seka perinteiksi,
jotka vaikuttavat tyontekijoiden toimintaan. Organisaatiokulttuuri on Gibsonin ja
muiden (2012, viitattu teoksessa Laila ja muut, 2022) mukaan luottamuksen, arvojen ja

odotusten malleja, jotka heijastavat tyontekijéiden kokemuksia ja kasityksia.

Organisaatiokulttuurin voi maaritelld sen jdsenten ja yhteisten tavoitteiden
jarjestelmaksi, joka erottaa oman organisaation muista organisaatioista.
Organisaatiokulttuuri voidaan maaritelld tavaksi, kuinka kaikki ponnistelee yhteisten
tavoitteiden saavuttamiseksi. Organisaatiokulttuurin voidaan my6s maaritella yhteisiksi
oletuksiksi, jotka ohjaavat sitd, miten ryhman jasenet tuntevat, ajattelevat ja reagoivat
ympadristoonsa. (Kristinaningtyas ja muut, 2024). Tassa tutkimuksessa syvennytdan
Scheinin organisaatiokulttuuriteorian kolme tasoiseen malliin, koska se on helppo

muuttaa mitattavaan muotoon, ja se kuvaa kulttuuria monipuolisesti ja syvallisesti.

Organisaatiokulttuuri on tarked osa yrityksen onnistumista sekd tavoitteiden
saavuttamista. Se on tydkalu, jonka avulla voidaan ymmartaa organisaation toimintaa.
Organisaatiokulttuurin avulla voidaan puuttua seka ulkoisiin ongelmiin, seka vaikuttaa
sisaltapain ulkoisten asioihin sopeutumiseen. Yrityksessa vallitseva kulttuuri voi
vaikuttaa sekd negatiivisesti ettd positiivisesti tyontekijoiden sitoutumiseen. (Ramdhan

ja muut, 2017).

Organisaatiokulttuurin kehittdmisen tavoitteena on vaikuttaa tyontekijoiden asenteisiin
ja kayttaytymiseen. Kulttuurinkehittamiselld toivotaan olevan vaikutusta tyontekijoiden
persoonallisuuksiin,  jotta  organisaation visiot ja missiot  saavutetaan.

Organisaatiokulttuuri on kuin organisaation luonne, joka kuvaa sen arvoja.
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Organisaatiokulttuurilla on I6ydetty yhteys tyontekijoiden kasvaneen suorituskyvyn

kanssa. (Azmy & Wiadi, 2022).

Eettinen organisaatiokulttuuri on yhteydessa lisdadntyneen innovatiivisuuden kanssa, ja
se vahvistaa avoimuutta, johdon johdonmukaisuutta sekd keskustelua tukevia
toimintatapoja. Lisaksi  yrittajamadinen, joustava ja ulospainsuuntautuva
organisaatiokulttuuri  edistdd innovointikykya. Autoritddrinen ja  sisdanpdin
suuntautunut kulttuuri sitd vastoin heikentda innovointikykya. (Al-Shurafat & Abdul

Halim, 2018)

Johtajien taytyy huomioida organisaatiokulttuuri, pitdadkseen huolta hyvasta
tyonlaadusta tyontekijoiden ammattitaidon, motivaation ja hyvan kaytoksen kautta.
Organisaation arvot voivat vaikuttaa tyontekijoiden kayttaytymiseen ja tyon tekemiseen
tapaan. VYleisesti uskotaan, ettd organisaatiokulttuurilla voidaan vaikuttaa tyon
tehokkuuteen. Vallalla oleva kulttuuri voi vaikuttaa asenteisiin ja kadyttaytymiseen.
Tyontekijat kayttaytyvat organisaatiokulttuurin mukaisesti kuuluakseen joukkoon.
Organisaatiokulttuuri kuvaa arvoja ja normeja, joihin uskotaan, ja siksi vahvan
organisaatiokulttuurin luomisella voi saada kilpailuetua. Palkitsemisjarjestelma,
kdytossa oleva teknologia, organisaation strategia, ja logistiikka ovat tapoja tukea

henkilostoa. (Azmy & Wiadi, 2022)

Kun organisaation arvot kohtaavat tyontekijan arvojen kanssa, on silla useiden
tutkimusten mukaan yhteys tyotyytyvadisyyden lisddmiseen seka tyopaikkaan
sitoutumiseen. (Kristof-Brown ja muut, 2005, viitattu teoksessa Pihlajasaari, 2016).
Tehokkailla HR-kdytannoillda voidaan vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen ja
tyotyytyvaisyyteen. Tasta syystda tyohon sitoutuminen voi myds parantaa yrityksen

suorituskykya. (Nguyen, Mai, & Vu, 2024)
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2.1 Scheinin organisaatiokulttuuriteoria

Scheinin organisaatiokulttuuriteoria, jakaa organisaatiokulttuurin kolmeen osa-
alueeseen, joista ensimmainen osa on artefaktit eli kulttuurin nakyva osa. Naita voivat
olla esimerkiksi yrityksen toimitilat, pukeutumiskoodit, kaytetyt jarjestelmat, logot ja
visuaaliset ilmeet. Toinen taso on ddneen sanotut ja julistetut arvot. Naihin voi kuulua
yritykselle luotu strategia, viralliset arvot ja dadneen sanotut periaatteet. Kolmas
kulttuurin taso on pinnan alla oleva tiedostamaton kulttuurintaso, milla tarkoitetaan
kaytantda, miten toimitaan. Esimerkiksi tyontekijoihin luottaminen niin, ettei jokaista
tekemista vahdita, on osa tatd kolmatta kulttuurintasoa. Siksi kulttuuria talla tavoin
tutkimalla ja ldahestymalla, pystytdaan puuttumaan mahdollisiin ongelmakohtiin, ja
tekemaan onnistunutta muutosjohtamista, koska ymmarretaan paremmin mita tekijat

taustalla vaikuttavat. (Schein 1997, s. 32)

2.2 Organisaatiokulttuurin vaikutus organisaatiositoutumiseen

Organisaatiokulttuurilla on huomattu olevan positiivinen yhteys tyontekijoiden
organisaatiositoutumiseen. Taman vuoksi organisaatiokulttuuriin panostamisella voi

lisata sitoutumista, ja saada sen myota sitoutumisen tuomia hyotyja organisaatioon.

Kirstinaningtya ym. (2024) tutkimuksen mukaan vahvan organisaatiokulttuurin ja
organisaatiositoutumisen  valilla on vahva positiivinen  yhteys.  Vahvan
organisaatiokulttuurin seurausta on vaihtuvuuden vdheneminen, organisaation ja
tyontekijan yhtenevat tavoitteet seka sitoutuminen. Palkkauksella on huomattu olevan
sitouttava vaikutus organisaatioon sitoutumiseen. Toisaalta empiirisissa tutkimuksissa
on myds huomattu, ettei pelkkd palkkaus ole riittava tekija sitouttamiseen. Sen sijaan
aineettomat edut ovat valttamattomia tyontekijan sitouttamiseen, kuten joustava
tybaika, kouluttautumisen mahdollisuus ja lomakdytannot.  Vaitettd siitd, ettd
organisaatiositoutuminen ja organisaatiokulttuuri vaikuttavat toisiinsa vahvistaa 16ydos,

ettd organisaatiokulttuuri lisda tyotyytyvaisyyttd, mika lisaa organisaatiositoutumista.
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Tyotyytyvaisyyden todettiin siis toimivan valittdvana muuttujana organisaatiokulttuurin

ja organisaatiositoutumisen valilla. (Kristinaningtyas ym., 2024).

Henkiléstohallinnon kaytannoilla [oydettiin positiivinen yhteys
organisaatiositoutumiseen. Positiiviseksi koetuilla HRM-kaytannoilla loydettiin myos
yhteys vahentyneiden vaihtohalujen suhteen. Lisdantyneen sitoutumisen lisaksi,
positiiviseksi koetut HR-kdytannot lisdsivat tyontekijoiden hyvia tekoja organisaation
hyvaksi. HR-kdytannot ovat siis tarkea tekija, kun halutaan vahvistaa tydntekijdiden
sitoutumista. Samassa tutkimuksessa myods hyva suhde esihenkilodn ja heidan tukensa,

vahvistivat sitoutumista entisestaan. (Alfes et al. 2013)

Henkilot, joilla on myonteinen kuva organisaation HR-kdytannoistd, olivat myods
sitoutuneempia organisaation. Henkilostohallinnon tehtdvana on ndin ollen luoda
puitteet johdonmukaiselle henkilostojohtamiselle, jolla voidaan vaikuttaa koko
organisaation henkiloston kayttaytymiseen liittyviin ulostuloihin. Organisaatioiden
taytyy jatkuvasti panostaa ohjelmiin, prosesseihin ja jarjestelmiin osana
organisaatiokulttuuria, jotta tyontekijoiden organisaatiositoutuminen kasvaa. (Alfes

2022; Messner ym., 2012)

Huhtala ym. (2026). tutkimus osoitti, ettd eettinen organisaatiokulttuuri voi olla
organisaatioresurssi, joka vahvistaa tyontekijoiden samaistumista organisaatioon, ja
siten vahvistaa sitoutumista tyéhon. Samaistumisella tarkoitetaan tdssa yhteydessa

arvojen sopivuutta tyontekijan omiin arvoihin.

Useat tutkijat ovat todenneet, ettd sitoutuminen yhdessa johtajuuden ja luottamuksen
kanssa, vaikuttavat huomattavasti organisaatioiden tehokkuuteen ja dynamiikkaan.
Koska tyontekijoiden korkea sitoutuminen vahentda tyontekijoiden vaihtuvuutta, olisi
organisaatioilla hyva olla erilaista kdytantdja, joilla parantaa kestdvalla pohjalla olevaa

sitoutumista. Sitoutuneilla tyontekijoilla on vyleisesti suurempi tyotyytyvaisyys ja
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suorituskyky, minka takia sitoutuneet tyontekijat voivat tuoda my6s organisaatiolle

parempaa tulosta. (Rai et al., 2025)

Ramdhanin ym. (2017) mukaan tyontekijoiden sitoutumista voidaan vahvistaa erityisesti
kulttuurilla, joka korostaa avointa viestintda, toimivaa tiimityotd, palkitsemista seka

koulutuksen ja osaamisen kehittamista.

Azmyn ja Wiadin (2022) mukaan organisaatiokulttuuri vaikutti merkittavasti
organisaatiositoutumiseen. Tamad havainto tukee my6s aiempia tutkimuksia
organisaatiokulttuurin  vaikutuksesta  organisaatiositoutumiseen.  Tutkimuksessa
todetaan, ettd tyonantajan pitda luoda terveellinen organisaatiokulttuuri
saavuttaakseen paremman suorituskyvyn. Organisaatioon sitoutumista voidaan kehittaa
esimerkiksi henkiloresursseihin panostamisella, oikeuden mukaisella kohtelulla kuten

nayttoihin perustuvalla ylennyksilla. (Azmyn & Wiadin, 2022).

Laila ym. (2022) tutkimus vahvistaa aiemmin |0ydettyja tuloksia siitd, etta
organisaatiokulttuurin ja organisaatiositoutumisen valilla on vahva yhteys. Vaikka monet
tutkimukset osoittavat, ettd organisaatiokulttuuri vaikuttaa organisaatiositoutumiseen,
taytta varmuutta ei ole onko kyseessa rinnakkainen suhde vai syy-seuraussuhde. (Al-

Shurafat & Abdul Halim, 2018)
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3 Organisaatiositoutuminen

Tassa luvussa kasitelladn organisaatiositoutumista yleisesti kdsitteenad, seka syvennytaan
tarkemmin Allenin ja Meyerin organisaatiositoutumisen teoriaan ja sen pohjalta luotuun

kolmikomponenttimalliin. Lopuksi teoriaa arvioidaan kriittisesti.

Organisaatiositoutuminen liittyy tyontekijan psykologiseen kiintymykseen ja
uskollisuuteen organisaatiota kohtaan. Tamadn seurauksena tyontekija uskoo
organisaation tavoitteisiin ja on valmis ponnistelemaan niiden eteen. Sitoutuminen on
monimutkainen ilmid, ja siksi sitoutumista tutkittaessa taytyy maaritella tarkasti, mita
silla milloinkin tarkoitetaan. (Rai ym., 2025) Sitoutuminen yleisella tasolla on ihmiselle
luontaista, ja vaikka tyontekija ei olisikaan sitoutunut organisaatioon, voi han silti olla
sitoutunut ammattiinsa tai toimialaansa. (Allen & Meyer 1997) Organisaatiositoutumista
on tutkittu paljon ja useammalla vuosikymmenella. Sitoutumisen tutkimiseen on paljon
erilaisia viitekehyksia ja tutkimusta tehdaan jatkuvasti lisaa, kun vanhoista malleista
saadaan uutta tietoa ja tieto tarkentuu. Taman tutkimuksen tarkein viitekehys on Allenin

ja Meyerin sitoutumisen kolmikomponenttimalli.

Organisaatiositoutuminen on tarkedd, jos vyritys haluaa pysya kilpailukykyisena.
Sitoutunut tyontekija ottaa tydssdaan enemman vastuuta, pyrkii tayttdmaan hanelle
annetut odotukset ja optimoimaan tyohon kaytetyn ajan, keskittymisen sekd muut
resurssit optimaalisesti organisaation hyvaksi. Huonosti sitoutunut tyontekija vaihtaa
helpommin tyOpaikkaa, joten sitoutuneilla tyontekijoilla saadaan myds estettya

tyonvaihtuvuuden kustannuksia. (Kristinaningtyas ym., 2024)

Organisaatioon sitoutunut tyodntekija tuntee vahvaa halua kuulua ryhmaan, jonka
seurauksena se saa hanet hyvaksymaan yrityksen arvot ja tavoitteet. Sitoutumattomuus
aiheuttaa kustannuksia, ja tyontekijoiden puute on vakava ongelma tyonantajalle. Siksi
sitouttamiseen pitdd panostaa, jotta korkealaatuinen tyon tulos on mahdollista.

Saavuttaakseen korkeatasoista liiketoimintaa, taytyy tyontekijoiden olla sitoutuneita,
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koska se parantaa tyontekijoin suorituskykya. Tyontekijoiden taytyy tydskennelld

optimaalisessa tehokkuudessa, jotta parjaa globaalissa kilpailussa (Azmy & Wiadi, 2022).

Muutosjohtaminen (transformational leadership) on yhdistetty lukuisissa tutkimuksissa
lisddntyneeseen sitoutumiseen. Muutosjohtajat jakavat visionsa tyontekijoiden kanssa,
ja sen kautta inspiroi heita. He osallistavat ongelmanratkaisuun, ja tukevat ja kannustavat
tyontekijoita yksilollisesti. Muutosjohtaja osaa muuttaa organisaation edun yksilén
eduksi, jaetun vision kautta. Kun tyontekijoista tuntuu, ettd johtaja valittda heidan

hyvinvoinnistaan, myos sitoutuminen kasvaa. (Messner, 2023)

Sitoutumisella on myds tyontekijalle hyvat puolensa tyosta saadun palkan ja
toimeentulon lisdksi, kuten tyoskentely merkityksellisessa tyossa mielenkiintoisten
ihmisten kanssa. Haittapuolena sitoutumisesta voi olla, ettei tyon jalkeen jaa aikaa ja
energiaa siihen miksi tyossa kaydaan, kuten perheeseen ja harrastuksiin. Lisdksi
sitoutuneena yhteen organisaatioon, voi taitojen kehittyminen ja osaamisen paivitys
jadada pois ja organisaation ulkopuolelle tyollistyminen vaikeutua. Jos urakehitys tulee
vastaan yhdessa organisaatiossa, voi kynnys lahted organisaation ulkopuolelle téihin olla
korkea, koska samaa palkkatasoa ja asemaa voi olla vaikea saavuttaa toisaalla. (Allen &

Meyer 1997)

3.1 Allen ja Meyer sitoutumisen kolmikomponenttimalli

Allen ja Meyer (1990; 1997) kehittivat organisaatiositoutumisen
kolmikomponenttimallin (Taulukko 2), koska aiempi tutkimus aiheesta oli liian
yksiselitteinen kuvaamaan monimutkaista ilmiotd. Aiemmat mallit eivat heidan
mukaansa kyenneet selittimadan, miten erilaiset syyt vaikuttivat tyontekijéiden
pysymiseen organisaatiossa. Allenin ja Meyerin lahtokohta oli, ettei sitoutuminen ole
vain asenne, vaan koostuu useista psykologisesti erillisistd, mutta toisiinsa liittyvista

ulottuvuuksista.
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Taulukko 2 Allenin ja Meyerin organisaatiositoutumisen kolmikomponenttimalli (Allen
& Meyer, 1997)

Affektiivinen Tunnepitoinen sitoutuminen, Eniten hyotya
sitoutuminen pysytdan organisaatiossa koska organisaatiolle.
halutaan pysya. Parantaa tyontehoa ja
tuottavuutta.
Jatkuvuussitoutuminen | Jatkuvuuden varmistava Voi haitata

sitoutuminen. Tyénvaihtamisen tyotyytyvaisyytta ja
kustannus on niin korkea, etta motivaatiota.
koetaan jarkevampana pysya

nykyisessa organisaatiossa.

Normatiivinen Opittuihin normeihin perustuva | Voi lisata organisaation

sitoutuminen sitoutuminen. Tunnetaan vakautta, mutta ei ole
velvollisuutta organisaatiota samanlaisia hyotyja
kohtaan. Pysytaan kuin affektiivisessa
organisaatiossa velvollisuuden sitoutumisessa.
tunteesta.

Sitoutunut tydntekija pysyy organisaatiossa lapi vaikeiden aikojen, tekee tyot sovitusti ja
jopa vahdan enemman, suojelee yrityksen omaisuutta ja jakaa organisaation tavoitteet.
Tutkimusten perusteella nayttaa silta, etta sitoutunut tydntekija on etu, mutta silla voi
olla myos haittapuolensa, jos lojaaliuden saavuttamisen hinta on kovempi kuin mita silla

saavutetaan. (Allen & Meyer 1997)

Kolmikomponenttiteorian kehitystyd sai alkunsa vapaaehtoistyén tutkimuksesta, jossa
havaittiin, ettd osa vyksiloistd oli poikkeuksellisen sitoutuneita toimintaan ilman
taloudellista vastinetta. Tama johti kiinnostukseen siita, mitkd tekijat saavat ihmiset
pysymaan organisaatiossa ja panostamaan siihen myos silloin, kun ulkoiset kannustimet
ovat rajallisia (Meyer & Allen, 1997). Ajan myota mallista on tullut yksi kdytetyimmista

viitekehyksista organisaatiositoutumisen tutkimuksessa.
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Allen ja Meyer (1997) maarittelevat organisaatiositoutumisen psykologiseksi tilaksi, joka
kuvaa tyontekijan suhdetta organisaatioon ja vaikuttaa hianen paatokseensa pysya sen
jasenend. Mallin keskeinen oletus on, etta tydntekija voi olla sitoutunut organisaatioon
eri tavoin ja eri syista ja nama sitoutumisen muodot voivat ilmetd samanaikaisesti mutta

eri voimakkuuksilla. Sitoutumisen tapa vaikuttaa myos tyontekijan tyoskentelyyn.

Kolmikomponenttimalli jakaa sitoutumisen affektiiviseen, normatiiviseen ja
jatkuvuussitoutumiseen. Eri muodot sitoutua eroavat toisistaan sekda tyontekijaa
motivoivien syiden mukaan sekd seurauksiltaan. Eri tavat sitoutua vaikuttavat

tyontekijan kayttaytymiseen ja hyvinvointiin eri tavoin. (Allen & Meyer, 1997)

Allen ja Meyer (1997) korostavat, ettd sitoutumisen eri muodot eivat ole yksiselitteisesti
hyvida tai huonoja, vaan niiden merkitys riippuu seka yksilon ettd organisaation
nakékulmasta. Affektiivinen sitoutuminen hyodyttaa yleensa molempia osapuolia, kun
taas jatkuvuus- ja normatiivinen sitoutuminen voivat joissain tilanteissa johtaa kielteisiin

seurauksiin, kuten tyduupumukseen tai passiiviseen tydssa pysymiseen.

Kolmikomponenttimallista tehdystd meta-analyysistda (Meyer ym,. 2002) tutkittiin
sitoutumistyyppien valisia korrelaatioita, ja niiden vaikutuksia. Eniten hyotyja
organisaatiolle ja tyoOntekijilleen itselleen loytyi affektiivisesti sitoutuneista
tyontekijoistd. Hyotyja organisaatiolle affektiivisesta sitoutumisesta ovat suorituskyky,
lasndolo ja organisaatiokansalaisuuskayttaytyminen (OCB) ja yksildlle itselleen stressin
maaran ja tyon ja perheen yhteensovittaminen. Normatiivisessa sitoutumisessa
|6ydettiin samansuuntaisia hyotyja, mutta jatkuvuussitoutumisessa hyotyja ei ollut tai ne

olivat negatiiviset. Kaikkia sitoutumismuotoja yhdistivat vahentyneet vaihtoaikeet.



21

3.1.1 Affektiivinen sitoutuminen

Affektiivinen sitoutuminen viittaa tyontekijan emotionaaliseen kiintymykseen
organisaatiota kohtaan, samaistumiseen sen arvoihin seka haluun olla osa organisaatiota
(Allen & Meyer, 1997). Affektiivisesti sitoutunut tyontekija pysyy organisaatiossa, koska
han haluaa pysya sielld. Tata sitoutumisen muotoa on pidetty organisaatioiden kannalta
kaikkein toivottavimpana, silla se on yhteydessda korkeampaan tyotyytyvaisyyteen,
parempaan suoriutumiseen ja alhaisempaan vaihtuvuuteen. Affektiivinen sitoutuminen
on se sitoutumisen tapa, mikda on kaikkein toivottavin lopputulos seka yksilon etta

organisaation kannalta.

Affektiivista sitoutumista edistavat erityisesti myodnteiset tydympariston piirteet, kuten
oikeudenmukainen ja eettinen organisaatiokulttuuri, luottamus esihenkil6ihin,
mahdollisuudet oppimiseen seka kokemus arvojen yhteensopivuudesta organisaation
kanssa. Yksilon ja organisaation yhteensopivuusteorian (person—organization fit)
mukaan tyontekijat sitoutuvat emotionaalisesti organisaatioihin, joiden arvot ja
toimintatavat vastaavat heiddan omia kasityksidan siitd, mika on tarkeaa (Huhtala & Feldt,

2016).

3.1.2 Jatkuvuussitoutuminen

Jatkuvuussitoutuminen perustuu tyontekijan arvioon organisaatiosta ldahtemisen
kustannuksista. Tyontekija pysyy organisaatiossa, koska ldahteminen koetaan
taloudellisesti, ammatillisesti tai sosiaalisesti liian kalliiksi (Allen & Meyer, 1997). Naita
kustannuksia voivat olla esimerkiksi menetetty palkkataso, uralla etenemisen
hidastuminen, etuuksien menettdaminen tai epavarmuus uuden tyopaikan [6ytymisesta.
Kustannukset voivat olla myds henkilokohtaisia investointeja, kuten |ldheiset tydsuhteet
muiden tyontekijoéiden kanssa, yhteis6on osallistuminen, organisaatiolle tarkeat
ainutlaatuiset tyotaidot ja rahalliset investoinnit, kuten eldkerahastoihin tai
osakeoptioihin tehdyt maksut. Naistd luopuminen voi saada ldhtemisen ndyttamaan liian

kalliilta. (Allen & Meyer, 1997)
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Toisin kuin affektiivinen sitoutuminen, jatkuvuussitoutuminen ei valttamatta liity
myonteisiin tydasenteisiin. Tutkimusten mukaan korkea jatkuvuussitoutuminen voi jopa
heikentdaa tyotyytyvdisyytta ja motivaatiota, mikali tyontekija kokee olevansa
organisaatiossa vastentahtoisesti. Tastd syystda pelkdstdadan jatkuvuussitoutumiseen

perustuva pysyminen ei ole organisaation kannalta optimaalinen sitoutumisen muoto.

3.1.3 Normatiivinen sitoutuminen

Normatiivinen sitoutuminen viittaa tyontekijan kokemaan moraaliseen velvollisuuteen
pysya organisaatiossa. Tyontekija kokee, ettd hanen tulisi jadda organisaatioon, vaikka
emotionaalinen kiintymys olisi heikentynyt (Meyer & Allen, 1997). Tama
velvollisuudentunne voi syntya esimerkiksi organisaation tarjoamasta koulutuksesta,
uramahdollisuuksista tai koetusta lojaalisuudesta tydnantajaa kohtaan. Normatiivinen
sitoutuminen voi olla seurausta sosiaalistumisesta, kulttuurisista normeista tai yksilon
omista arvoista. Vaikka normatiivinen sitoutuminen voi tukea organisaation vakautta, se
ei valttamattd johda samanlaiseen tyon imuun tai aloitteellisuuteen kuin affektiivinen
sitoutuminen. Normatiivisessa sitoutumisessa tunnetaan velvollisuutta organisaatiota
kohtaan, ja koetaan velvollisuudeksi pysya yrityksessa, vaikka ei valttamatta enaa
emotionaalisella tasolla haluttaisi siellda pysyda. Normatiivinen sitoutuminen ilmenee
haluttomuutena arvostella organisaatiota, sekd velvollisuudentunteena tehda

henkilokohtaisia uhrauksia organisaation eteen. (Meyer & Allen, 1997)

3.2 Kolmikomponenttimallin arviointi ja kritiikki

Koska Allenin ja Meyerin kolmikomponenttimalli toimii tdman tutkimuksen keskeisena
teoreettisena viitekehyksena, on tarkeda tarkastella myos siihen kohdistettua kritiikkia ja

mallin rajoitteita.

Cohen (2007) on kyseenalaistanut erityisesti normatiivisen sitoutumisen kasitteellisen

selkeyden sekad jatkuvuussitoutumisen yhteyden myodnteisiin tyéelaman lopputuloksiin.
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Lisdksi Cohenin mielesta mallin pitdisi huomioida paremmin uran eri vaiheet seka
yksil6lliset tekijat. Morrow (2011) pitdad kolmikomponenttimallia liian yksinkertaisena,
joka ei huomioi kontekstia. Mallin luojat on itsekin myontanyt siind olevia rajoitteita,
mutta malli on sdilyttanyt asemansa keskeisena tutkimusvalineena, erityisesti
affektiivisen sitoutumisen tarkastelussa (Meyer ym., 2012). Kolmikomponenttimallin
kehittamista pitaa jatkaa erityisesti Pohjois-Amerikan ulkopuolella, jotta se huomioi
paremmin kulttuuriset erot. Esimerkiksi Intiassa tehdyssa tutkimuksessa affektiivinen
sitoutuminen ja normatiivinen sitoutuminen korreloivat keskendan, kun taas Pohjois-
Amerikassa tehdyssa laajassa meta-analyysissa korrelaatiota ei ollut. (Meyer ym., 2002;

Messner, 2013)

Mallin rajoitteista huolimatta Allenin ja Meyerin kolmikomponenttimalli on sailyttanyt
asemansa yhtena keskeisimmista organisaatiositoutumisen tutkimusviitekehyksista.
Erityisesti affektiivisen sitoutumisen ulottuvuus on osoittautunut relevantiksi useissa
empiirisissd tutkimuksissa. (Meyer ym., 2002) Kriittisen arvioinnin perusteella
sitoutumisen kolmikomponenttimalli sopii tdaman tutkimuksen viitekehykseksi ja

mittaristoksi hyvin.
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4 Z-sukupolvi tyoelamassa

Taman tutkimuksen kohderyhma on Z-sukupolvi. Tutkimuksessa Z-sukupolven
ominaisuudet luovat kontekstin tutkimukselle, mutta se ei ole tutkimuksessa
mitattavana muuttujana. Tarkastellessa Z-sukupolven arvoja, ja odotuksia tydeldamaa
kohtaan, voidaan ymmartda paremmin, kuinka organisaatiokulttuuri vaikuttaa

organisaatiositoutumiseen taman sukupolven edustajien keskuudessa.

Tassa tutkimuksessa Z-sukupolven rajaksi on maaritelty vuosi 1995 ja sitda nuoremmat.
Koska Z-sukupolven jalkeinen sukupolvi ei ole vield tullut tydelamaan, ei Z-sukupolven

alarajan maarittaminen ole taman tutkimuksen kannalta oleellinen.

Vaikka sukupolvien vaihtumisen ajankohtaa ei ole tarkasti maaritelty ja se vaihtelee
hieman tutkimuksesta toiseen, ominaispiirteet pysyvat yleensd samankaltaisina
tutkimuksesta riippumatta. (Bencsik ym., 2016). Yksi tdrkeimmistda Z-sukupolven
ominaispiirteista on, ettd se on ensimmainen sukupolvi, jolla on ollut paasy internettiin
ja moniin teknologisiin innovaatioihin syntymastdan asti. (Binczycki ym., 2023). Vaikka
sukupolvien maarittely on joskus hankalaa, ja tutkimustieto rajaakin sita erilaisin tavoin,
Z-sukupolvien vilisistd eroista on tarked keskustella eikd vain sietda niitd, koska Z-
sukupolvi on jo nyt suurin sukupolvi koko maailman ty6voimasta ja heille palkkaa
tarkeampda on omien arvojen ja organisaation arvojen yhdenmukaisuus. (McCrindle
Research, 2019, viitattu Nguyen ym 2024; Bencsik ym, 2016). Suomen tyovoimasta
vuonna 2024 oli Tilastokeskuksen mukaan 15—29-vuotiaita 21,3 prosenttia, eli 604 000
henkiléa. Luvut perustuvat tilastokeskuksen taulukkoon Vaestd tyoémarkkina-aseman,
sukupuolen ja idn mukaan (13aj, 2009-2024) Tilastokeskus, 2025a) Tybvoimalla
tarkoitetaan henkil6itd, jotka ovat joko tyollisia tai tyottémia tutkimusajankohtana.

Esimerkiksi opiskelijat ovat siis taman luvun ulkopuolella. (Tilastokeskus 2025b)
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Z-sukupolven osaamista ja motivaatiotekijoita on tarkea tutkia myos siksi, ettd voidaan
tunnistaa tyoelaman vaatimusten ja Z-sukupolven taitojen valista eroa ja puuttua siihen.

(Binczycki ym., 2023).

Deloitten kyselytutkimuksen mukaan, Z-sukupolvi ja milleniaalit haluavat kehittya ja
oppia tydssdaan, mutta eivat ole kiinnostuneita tavoittelemaan esimerkiksi johtotehtavia
ja uralla etenemista. He etsivat uraa, joka mahdollistaa my6s hyvinvoinnin ja
merkityksellisen tyon. Sen sijaan ettda johtajat valvovat tyontekijoiden paivittaisia
tekemisia, he toivovat esihenkilGiltdan inspiraatiota, mentorointia seka tukea tyo ja

yksityiselaman tasapainottamisessa. (Deloitte, 2025)

Z-sukupolven arvomaailma ja tyon rooli osana muuta eldmaad eroavat aiempiin
sukupolviin ndhden, ja tima haastaa organisaatioiden johtamista. (Bencsik ym, 2016) Z-
sukupolvi arvostaa palkkaa enemman tyon ja vapaa-ajan saumatonta yhteensovittamista,
tyon merkityksellisyytta seka uralla kehittymisen ja uuden oppimisen mahdollisuuksia.
(Binczycki ym, 2023). Z-sukupolvella on huomattu olevan paljon samankaltaisia
asenteita suhteessa aiempiin sukupolviin, mutta myds selkeita eroavaisuuksia
aikaisempiin sukupolviin. Siksi organisaatioiden nakdkulmasta on oleellista tuntea nama

eroavaisuudet mahdollisimman hyvin. (Bencsik ym, 2016)

Z-sukupolven erityispiirteita tutkitaan jatkuvasti enemman. Aiheen ymmartaminen on
tarkeaa, jotta yritys menestyy tulevaisuudessa. Yrityksen kilpailukyky ja menestyminen
on paljolti Z-sukupolven kayttaytymisen varassa. Sukupolvilla on paljon yhtaldisyyksia
aiempiin sukupolviin, mutta myos merkittavia eroavaisuuksia. Eroavaisuudet korostuvat
erityisesti tiedon jakamisessa ja siirtamisessa. Kun tyopaikalla tyoskentelee jopa kolme
tai nelja eri sukupolvea samanaikaisesti, on suuri haaste saada tydntekijat
kommunikoimaan keskendan ymmarrettavilla tavoilla. Kuitenkin tietotyolaisille juuri
tiedon jakaminen on yksi keskeinen tekija. Nuoremmat tyontekijat muuttavat tydelamaa
uusilla tyonteon ratkaisuilla, kuten etatydskentelylld ja teknologisilla innovaatioilla.

Koska yrityksen prosessien ja tiedonhallintajarjestelmien yhteensovittamiseksi taytyy
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olla organisaatiokulttuuri, joka perustuu luottamuksen rakentamiseen ja aitoon
yhteistyéhon, on luotava uusi johtamistehtdva, joka keskittyy sukupolvien viliseen
johtamiseen. Sukupolvien vilisen yhteistydn ongelmat taytyy tunnistaa ja osata kasitella
(Bencsik ym., 2016). Puolassa tehdyn kyselytutkimuksen mukaan, johon vastasi 649 Z-
sukupolven edustajaa, jopa 77 prosenttia vastaajista, jotka talla hetkelld tyoskentelivat
etdna harkitsevansa uuden tyOpaikan etsimista, jos heidat vaadittaisiin takaisin

toimistolle tyéskentelemaan. (Binczycki ym., 2023)

Z-sukupolvi on syntynyt internetin aikakaudella, joten heidan lasndaolonsa verkossa on
jatkuvaa. Taman vuoksi heille voi olla vaikeampaa luoda ja yllapitdda muunlaisia
sosiaalisuuden muotoja kuin verkossa tapahtuvaa vuorovaikutusta. Lisdksi he ovat
karsimattdmampid ja joustavampia, koska he haluavat jatkuvasti uusia haasteita ja
impulsseja. He suhtautuvat muutoksiin myonteisesti ja hakevat ratkaisuja ensisijaisesti
internetistd. Koska Z-sukupolvi on ensimmadinen todella globaali sukupolvi, joka on
tottunut huipputeknologian kayttéén, heidan odotuksensa tydpaikalla poikkeavat
aiemmista sukupolvista. Z-sukupolvi on erinomaista tyévoimaa, silla heilld on hyva
kielitaito ja kunnianhimoa. Ty6nantajien on kuitenkin tehtadva toita, sopeuttaakseen Z-

sukupolven luontevasti osaksi yhteis6a ja organisaatiokulttuuria (Bencsik ym., 2016).

Lisaksi Z-sukupolvi vaikuttaa maailmaan, ja heidan uransa tarkeimpia tavoitteita on tyo-
ja yksityiseldaman tasapaino. He haluavat viestid virtuaalisesti, nopeasti ja helposti, usein
myos julkisesti. Bencsikin ja muiden (2016) mukaan HR-toimintojen taytyy
tulevaisuudessa muuttua Z-sukupolven mukana, kun erilaiset tyontavat, kuten etatyo,

tulevat jaadakseen. (Bencsik ym, 2016).

Nuoret puolalaiset odottivat tytelamalta hyvaa tyodilmapiirid, esihenkil6iltd saatuja
tunnustuksia seka uralla kehittymisen mahdollisuutta. Tutkimuksessa todetaan, etta
tyonantajien pitad pystya houkuttelemaan nuoria tyontekijoita, sekd pitamaan heidat
sitoutuneena, vastaamalla heiddan tydelama odotuksiinsa. Z-sukupolven edustajat

arvostivat tyopaikassaan saumattoman tyon ja muun elaman yhdistamista. Tama meni
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jopa palkan edelle. Z-sukupolvelle tydelamaan liittyvat asiat ei ole tarkeita arvoja, vaan
nuoret arvostavat vapaa-aikaa, perhettd, onnellisuutta ja mahdollisuutta toteuttaa
itsedan. Z-sukupolven edustajat vaihtavat myos tyopaikkaa todennakdisemmin, eika he
tunne velvollisuutta pysya samassa tyOpaikassa pitkaan. (Binczycki ym., 2023). Z-
sukupolven erityispiirteet nayttavat korostuvan erityisesti tyopaikoilla, kun tiedon
valityksen ja yhteistydn rooli korostuu. Talla hetkella samassa yrityksessa saattaa
tyoskennellad neljakin eri sukupolvea samaan aikaan, mika aiheuttaa konflikteja. (Bencsik

ym, 2016)

Aggarwal ym. (2022) havaitsivat tutkiessaan Z-sukupolven tyontekijdiden sitoutumiseen
vaikuttavia tekij6ita, etta palkitseminen, hyvinvointi, tydmotivaatio, tyotyytyvaisyys ja
tyotovereiden seka esihenkilon tuki, vaikuttivat organisaatiositoutumiseen. Toistaiseksi

aiheesta tiedetaan silti vahan.

Z-sukupolven henkil6kohtaiset ominaisuudet sekda heidan tyohonsa liittyvat arvot ja
tyoskentelykdyttaytymisensa eroavat merkittavasti aiempien sukupolvien arvoista ja
toimintamalleista. Naiden eroavaisuuksien vuoksi organisaatioihin kohdistuu painetta
mukauttaa tyoymparistdjaan ja HR-toimintoja vastaamaan uuden sukupolven tarpeita.
Z-sukupolven siirtyessa tyoelamaan on kuitenkin edelleen puutteellisesti tutkittua,
miten he kokevat tydelaman, millaisia odotuksia heilld on tydnantajiaan kohtaan seka
mitkd tekijat ohjaavat heiddan uravalintojaan ja sitoutumistaan tyohon. Tama
tiedonpuute rajoittaa organisaatioiden kykya kehittdaa henkilostéhallinnon kaytantdja,
jotka tukisivat tehokkaasti Z-sukupolven rekrytointia, sitouttamista ja pitkdaikaista
pysyvyyttd. llman ajantasaista ja sukupolvikohtaista ymmarrysta riskind on, etta
perinteiset HR-kdytannot eivat vastaa Z-sukupolven arvoja, kuten itsendisyyden tarvetta,
merkityksellisyyden kokemusta ja joustavuutta tydelamassa. Tasta syysta on perusteltua
tutkia erityisesti Z-sukupolven tydntekijoille kohdennettuja rekrytointi- ja henkildston
sailyttdmisstrategioita sekd niiden vaikutuksia tydmotivaatioon ja sitoutumiseen. (Ling &

Lew, 2026)
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5 Tutkimuksen metodologia ja toteutus

Tutkimuksen  viidennessa luvussa esitellddn  tutkimuksen taustat, valitut
tutkimusmenetelmat esitelldan ja perustellaan seka kerrotaan, miten aineisto kerattiin.
Lisaksi tdssa luvussa kaydaan lapi tutkimuksessa kaytetyt mittarit ja muuttujat ja

arvioidaan tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti.

5.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Menetelmaksi tutkimukseen valikoitui maarallinen kyselytutkimus. Tutkimuksen avulla
halutaan selvittas, miten paljon organisaatiokulttuuri vaikuttaa
organisaatiositoutumiseen Z-sukupolven edustajilla. Bokharin ja muiden (2024) mukaan,
tutkijat voisivat vield enemman tutkia organisaatiokulttuurin ja
organisaatiositoutumisen yhteytta jonkin valittdvan muuttujan suhteen, eika naiden

kahden muuttujan suoraa yhteytta.

Z-sukupolven suhteellinen osuus kaytettavasta tyovoimasta kasvaa, joten heidan
pitdmisensa sitoutuneena on valttamattomyys tulevaisuudessa, kaikille yrityksille, jotka
haluavat pitkan aikavalin menestysta. Tassa tutkimuksessa halutaan tutkia, vaikuttaako

organisaatiokulttuuri organisaatiositoutumiseen Z-sukupolven edustajilla.

Maarallista tutkimusta voidaan kayttdaa silloin, kun halutaan tietdd miten erilaiset
kokemukset ja kasitykset jakautuvat eri ihmisten valille. Tutkimustulokset pyritdaan
saamaan numeeriseen muotoon, ja loytdmaan syy-seuraussuhteita. (Vilkka 2021)
Tutkimus on poikkileikkaava, koska se toteutettiin yhtena lyhyena ajanjaksona, minka
jalkeen kyselyyn ei voinut enaa vastata. Maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus tutkii
lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia. Kvantitatiivinen tutkimus sopii
olemassa olevan tilanteen kartoittamiseen, mutta ei taustalla olevien syiden
selvittdmiseen. Aineistosta pyritddn selvittamaan asioiden valisid riippuvuuksia, tai

ilmidissa tapahtuneita muutoksia. (Heikkild, 2025 s. 15)
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Tutkimusta voidaan myos kutsua survey-tutkimukseksi, koska kysely on vakioitu. Vakioitu
kysely tarkoittaa, etta kaikki vastaavat juuri samoihin kysymyksiin ja kysely on tdysin
anonyymi, eika kyselyyn vastanneita olla yhteydessa jalkikateen. Kyselytutkimus on hyva
silloin, kun vastaajat ovat hyvin hajallaan toisistaan. Haittapuolena on heikko
vastausprosentti. (Vilkka, 2021) Vastauksien riittavyydeksi pyrin itse olla aktiivinen, ja
kayttamaan kaikki verkostoni hyddyksi, riittavdan ison otannan aikaansaamiseksi.

Anonyymius turvattiin kdyttamalla turvallista Webropol-ohjelmaa kyselyn toteutukseen.

Vilkka (2007, s.17) tiivistdd, ettd kyselytutkimus ei ole sama asia kuin maarallinen
tutkimus. Maaréllisen tutkimuksen piirteitd on tiedon strukturointi, mittaaminen,
mittarin  kayttd, tiedon kasittely ja esittaminen numeroin, tutkimusprosessin

objektiivisuus seka vastaajien suuri maara.

Tutkimuksessa lahetettiin kyselylomake omien sosiaalisenmedian kanavien kautta
kohderyhmalle. Kyselyyn pystyi vastaamaan kaikki 1995 syntyneet ja sitd nuoremmat
henkilot, jotka ovat talla hetkella tydsuhteessa. Kyselyyn pyrittiin saamaan 100 vastausta.
Otanta tavaksi valikoitui saatavuusotanta, jonka kriteereind on ika ja olemassa oleva
tyosuhde kyselyn vastaamisen hetkella. Saatavuusotannan heikko puoli on se, etta
motivaatio vastata voi olla vain tietynlaisilla henkil6illd. Vahvuutena saatavuus otannalle
on se, ettei se vaadi paljon resursseja. Vilkan (2021) mukaan, otantatapaan vaikuttaa
esimerkiksi tutkimuksen tavoitteet, kdytettdvissa olevat resurssit ja tutkimuksen
tarkkuusvaatimukset. Kyse on aina lopulta kompromisseista; kuinka tarkka

tutkimuksesta halutaan ja kuinka paljon rahaa ja aikaa on kaytettavissa.

5.2 Tutkimuksessa kaytetyt mittarit ja muuttujat

Tassa tutkimuksessa sitoutumista mitattiin Allenin ja Meyerin kolmikomponenttimallilla.
Organisaatiokulttuuria ei mitata validoidulla mittarilla, vaan kysymykset on luotu

Scheinin organisaatiokulttuurinteorian pohjalta. Z-sukupolvi oli tutkimuksen kohteena.
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5.2.1 Allenin ja Meyerin kolmikomponenttimalli

Allenin ja Meyerin kolmikomponentti malli, ja siita luotu kyselylomake on paljon
kdytettyd mittari mittamaan sitoutumisen voimakkuutta ja sitoutumisen tapaa.
Alkuperdisesta kyselysta lyhennetty versio sisdltada kuusi kysymystd jokaista
sitoutumistapaa vastaan, eli yhteensda 18 kysymystd. Kysymykset on vapaasti

suomennettu alkuperaisesta Allenin ja Meyerin luomasta kolmikomponenttimallista.

5.2.2 Scheinin organisaatiokulttuuri

Scheinin organisaatiokulttuuri sisaltaa kolme tasoa: nakyvat artefaktit, adneen sanotut
tiedostetut ja yhdessa paatetyt arvot, visiot, missiot ja strategia seka tiedostamattomat,
daneen sanomattomat arvot. Naiden kolmen pohjalta luotiin yhteensa 17 kysymysta,
mittaamaan organisaatiokulttuuria. Organisaatiokulttuurin mittaamiseen ei ole

vakiintunutta mittaria tai tapaa mitata sita.

5.2.3 Z-sukupolvi tutkimuksen kohteena

Taman tutkimuksen kohteena oli Z-sukupolvi (1995 vuonna syntyneet ja nuoremmat).
Tuloksia tulkittiin verraten aiempia tutkimuksia, joiden paaasiallisena kohteena on ollut
aiemmat sukupolvet. Ndin pystyttiin saamaan uutta tietoa siitd, onko pelkastaan Z-
sukupolvilla saaduissa tuloksissa ja aiemmissa tutkimuksissa eroavaisuuksia. Kyselyn
alussa varmistettiin, etta kaikki vastaajat ovat kolmekymmenta vuotta tai alle, jotta

vaatimus Z-sukupolven edustajuudesta tayttyy.

5.3 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen luotettavuus, eli reliabiliteetti tarkoittaa tutkimuksen luotettavuutta.
Tulokset eivat saa olla sattumanvaraisia, ja tutkimus pitda pystya toistamaan.
Tutkimuksen luotettavuutta lisdd, jos otos kattaa tasaisesti perusjoukon edustajia.
Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan, ettd mittarit mittaavat oikeaa asiaa. (Heikkild,

2025s. 28).
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Tutkimuksen luotettavuutta paransi vakiintuneiden teorioiden kaytto, erityisesti Allenin
ja Meyerin vuosikymmenia kaytossa olleen sitoutumisen kyselylomakkeen kaytto. Lisaksi

faktorianalyysilla ja Cronbachin alfalla varmistettiin mittaristojen luotettavuus.

5.3.1 Faktorianalyysi

Faktorianalyysin tarkoituksena on kuvata muuttujien kokonaisvaihtelua pienemmalla
maaralla muuttujia. Faktorianalyysia voidaan kayttada joko valimatka- tai
jarjestysasteikollisille muuttujille. Faktorianalyysi sopii esianalyysiksi, josta saa hyvia
vihjeitd jatkoanalyyseja varten. (Heikkila 2014, s.231-232) Faktorianalyysi sopii
tilanteisiin, jossa on mitattu latentteja muuttujia, ja suuri maara muuttujia halutaan
muuttaa hallittavampaan muotoon, ilman ettd niiden sisdltdma informaatio katoaa.

(Field, 2014)

Tassa tutkimuksessa kysytyistda kysymyksista pyritdadn muodostamaan faktorit, jotta
saadaan yksittaisista kysymyksistda muodostettua yksi arvo, joka kuvaa jokaista ilmiota
erikseen. Faktorianalyysissa saadut faktorit nimetaan niiden sisallon mukaan, ja niita
voidaan kayttaa jatkoanalyyseissa. Faktorianalyysi pyrkii selvittamaan mahdollisimman
paljon muuttujien valistd vaihtelua, ja havaita havaittujen muuttujien taustalla olevia
piillomuuttujia. Kun faktorit on luotu, niita tulkitaan. Faktorianalyysin luotettavuutta lisaa,

jos faktorit pystytdaan perustelemaan myos teorialla. (Field, 2014)

Tassd tutkimuksessa kaytettiin  vakiintunutta mittaristoa sitoutumiselle, ja
faktorianalyysilla haluttiin varmistaa mittariston toimiminen myds taman tutkimuksen
kontekstissa. Organisaatiokulttuurin osalta mittaristo ei ollut vakiintunut, joten

faktorianalyysilla pyrittiin [6ytamaan kysymysten joukosta paafaktorit.

Faktorianalyysin aluksi tutkitaan ominaisarvoa (eigen value). Ominaisarvo kertoo

faktoreiden laadukkuudesta. Jos faktorin lataus on yli yksi, sitd voidaan pitda hyvana
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arvona. Lisdksi faktorin hyvyyttd voidaan arvioida myds sen sisadllon mukaan.

(Metsamuuronen 2009, s.669)

Ominaisarvojen perusteella organisaatiokulttuurista muodostuu kaksi faktoria ja
organisaatiositoutumisesta kolme. Sen lisdksi ettda faktorianalyysi tukee naiden
faktoreiden muodostumisia, myds mittarien pohjalla oleva teoria tukee luotuja

faktoreita. (Taulukko 3 ja 4)

Taman jalkeen faktorianalyysissa katsottiin Kaiser-Meyer-Olkin- testia (KMO) ja Bartlettin
svadrisyystestia, jonka avulla nahdaan, onko faktorianalyysille edellytykset. KMO:n avulla
arvioidaan korrelaatiota seka osittaiskorrelaatiota ja sen arvo vaihtelee nollan ja yhden
valilla. Kun arvo on yli 0,6 (p<0,001), tulos kertoo, etta faktorianalyysi tuottaa selkeita ja
toisistaan erillisia faktoreita. (Metsamuuronen 2009, s.675) Bartlettin testin avulla
selvitetdan, eroaako korrelaatiomatriisin arvot nollasta. Talla testilla varmistetaan, etta

kaytetty korrelaatiomatriisi sopii faktorianalyysiin. (Metsamuuronen 2009, s.670, 675)

Organisaatiokulttuurin KMO oli 0,867 ja Bartlettin testi p<0,01.
Organisaatiositoutumisen KMO oli 0,799 ja Bartlettin testi <0,01. Kummankin analyysin

osalta edellytykset faktorianalyysille tayttyvat.

Kommunaliteetin avulla mitataan kuinka paljon faktorit yhteensa selittdvat muuttujan
vaihtelua. (Heikkild, 2014) Kommunaliteetti on faktorille tulevien latausten nelididen
summa. Mita lahempana yhta kommunaliteetti arvo on, sitda voimakkaammin muuttuja
latautuu kyseiselle faktorille. Jos kommunaliteetti arvo on ldhelld yhtd, muuttujan
varianssit selittyvat |lahes kokonaan faktorilla. Jos muuttujan kommunaliteetti jad alle 0,3,

sen poistamista pitaa harkita. (Metsamuuronen 2009, s.669)

Kommunaliteettiarvon vuoksi organisaatiokulttuurin faktoreista poistettiin viitteet,

jotka jaivat alle 0,3. Jaljelle jaavista tehtiin uusin faktorianalyysi. Nyt kaikkien vaitteiden
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kommunaliteetti arvot olivat yli 0,3. Jaljelle jadvat vaitteet nakyvat taulukossa kolme ja

nelja.

Rotatatoidussa faktorimatriisissa faktorilatausten tulee saada isompia arvoja kuin 0,3.
(Metsamuuronen, s.633) Olemme valinneet asetuksista, ettei alle 0,3 latauksia ndyteta
taulukossa lainkaan. Rotatoidusta faktorimatriisista nahdaan faktorien latautumiset, ja
niiden perusteella paatetaan faktorit. Faktorit latautuivat eri sitoutumistyyppien mukaan
affektiiviseen- normatiiviseen- ja jatkuvuussitoutumiseen. Organisaatiokulttuuriin
liittyvissa kysymyksissa faktorit latautuivat arvoihin liittyviin kysymyksiin, seka

artefakteihin liittyviin kysymyksiin.

Faktorianalyysin pohjalta sitoutumisen faktoreiksi valittiin affektiivinen, normatiivinen
sekd jatkuvuussitoutuminen. Organisaatiokulttuurin faktoreiksi valittiin artefaktit seka
arvot. Valintaa ohjasi faktorianalyysin tulokset, ja mittarien taustalla olevat teoriat

tukivat valintaa.

Taulukko 3 Organisaatiokulttuurin faktorianalyysi

Organisaatiokulttuurin faktorianalyysi

Faktori 1: Artefaktit Faktorilataus Kommunaliteetti

Ominaisarvo: 4,465, Varianssin selitysaste: 49,615
1=tdysin eri mieltd, 5= tédysin samaa mieltd

1. Organisaatiossa kaytetyt viestintdkanavat (intra, email tms.)
ovat selkeitd ja toimivia. 0,789
2.Toimitilat ja tyévalineet ovat toimivia ja tukevat tyontekoa. 0,594

Faktori 2: Arvot
1=tdysin eri mieltd, 5= tdysin samaa mieltd
Ominaisarvo: 1,078, Varianssin selitysaste: 11,976

1. Tyontekemisen sdannot ja ohjeistukset nakyvat paivittaisessa

tekemisessa. 0,511
2. Johdon paatoksenteko on johdonmukaista ja pohjautuu

organisaation daneen sanottuihin arvoihin. 0,562

0,662
0,407

0,362

0,464
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3. Tyontekijan kouluttautumista ja ammatillista kehittymista
arvostetaan.

4. Organisaatiossa kannustetaan avoimeen keskusteluun ja
palautteen antoon.

5. Organisaation arvot nakyvat paivittaisessa tekemisessa.

6. Organisaatiossa suhtaudutaan muutokseen positiivisesti ja
luonnollisena osana kehityskulkua.

7. Tyytyvaiset asiakkaat uskotaan olevan tarkea menestystekija
organisaatiolle.

0,546

0,764
0,927

0,646

0,558

0,362

0,676
0,874

0,477

0,374
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Taulukko 4 Organisaatiositoutumisen faktorianalyysit

Organisaatiositoutumisen faktorianalyysit

Faktori 1: Affektiivinen sitoutuminen
Ominaisarvo: 4,310, Varianssin selitysaste:
39,177 %

Olen emotionaalisesti kiintynyt tahan
organisaatioon.

Tunnen vahvaa yhteenkuuluvuutta tdhan
organisaatioon.

Tama organisaatio tuntuu melkein kuin
perheelta.

Tama organisaatio merkitsee minulle paljon
henkilokohtaisella tasolla.

Faktori 2: Jatkuvuussitoutuminen
Ominaisarvo: 2,084, Varianssin selitysaste:
18,948 %

Jos lahtisin nykyisesta organisaatiosta, sen
ainoa huono puoli olisi muiden vai

Uskon, ettda minulla on nykyhetkessa liian
vahan muita vaihtoehtoja lahtedkseni
organisaatiosta.

Haluaisin lahtea nykyisesta tyopaikastani,
mutta se on liian vaikeaa.

Yksi tarkeimmista syistd, miksi jatkan
tyoskentelya nykyisessa organisaatiossa, on se,
ettd [ahteminen vaatisi uhrauksien tekemisia,
enka tieda olisiko seuraavan tyopaikan
kokonaishyodyt yhta suuret.

Faktori 3: Normatiivinen sitoutuminen
Ominaisarvo: 1,424, Varianssin selitysaste:
12,945

Tunnen velvollisuutta nykyista organisaatiota
kohtaan.

Tunnen velvollisuutta organisaatiota kohtaan,
joten en voisi lahtea sielta nyt.

Tunnen olevani velkaa tdlle organisaatiolle.

Faktorilataus Kommunaliteetti

0,882

0,796

0,78

0,749

0,767

0,74

0,636

0,611

0,79

0,743
0,664

0,814

0,705
0,63

0,658

0,664

0,551

0,457

0,376

0,712

0,629
0,451
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5.3.2 Summamuuttujat

Faktorien pohjalta luotiin  summamuuttujat, joiden reliabiliteetti varmistettiin
Cronbachin alfalla, jatkoanalyysien luotettavuuden tueksi. Summamuuttuja tehdaan
laskemalla kahden tai useamman kun muuttujan arvot yhteen. Ndin saadaan tiivistettya
usean muuttujan arvot yhdeksi muuttujaksi. (Karjaluoto 2007, s. 8, Tahtinen ym., 2020,
s. 80—81) Yksi yleisimmista tavoista mitata mittariston reliabiliteettia on Cronbachin alfa.
Cronbachin alfa saa arvoja nollasta yhteen. Mitd ldhempana luku on yhts, sita
homogeenisempia muuttujat ovat, ja nollaa lahella olevat arvot kertovat, ettei muuttujat
muodosta yhtenevaista kokonaisuutta, ja siten mittaa samaa asiaa. Kirjallisuuden
mukaan, Cronbachin alfan arvon tulisi olla 0,5-0,7. (Heikkild s.178.; Tahtinen, s 87; Field

s. 872.)

Faktorianalyysissa loydetyista uusista muuttujista muodostettiin summamuuttujat, ja
laskettiin niiden reliabiliteetti Cronbachin alfan avulla. Taman tutkimuksen muuttujat
saivat hyvia Cronbachin alfan arvoja, ja vahvistivat faktoreiden reliabiliteettia. Taulukko

(Taulukko 5.)

Taulukko 5 Summamuuttujien Cronbachin alfat

Cronbachin alfa N
Organisaatiokulttuuri:
1. Artefaktit 0,677 2
2. Arvot 0,871 7
Organisaatiositoutuminen:
1. Affektiivinen sitoutuminen 0,898 4
3. Jatkuvuussitoutuminen 0,795 4
2. Normatiivinen sitoutuminen 0,796 3

5.4 Analyysit

Analyysimenetelmaksi valikoitui Pearsonin korrelaatiokerroin, lineaarinen regressio seka

t-testi. Ndiden analyysimenetelmien avulla voidaan saada tietoa, miten havaitut asiat
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vaikuttavat toisiinsa. Korrelaatiokertoimen avulla voidaan 16ytaa eri muuttujien valille
riippuvuussuhteita. Korrelaatiokerroin ei kuitenkaan aina kerro suorasta syy-
seuraussuhteesta. (Vilkka, 2007. s. 120) Korrelaatiokerroin kertoo kahden mitattavan
muuttujan korrelaatiosta. Korrelaatio voi olla positiivinen tai negatiivinen. Mahdolliseen
oydettyyn kausaalisuuteen pitda suhtautua varovaisesti. Jos vastaus on kuitenkin
johdettavissa myds aiemmista tutkimuksista, voidaan arvioida, etta asioilla voi olla myds

tdssa tapauksessa kausaalisuutta. (Vilkka, 2007, s. 131)

Lineaarinen regressio oli taman tutkimuksen paaanalyysi, koska sen avulla pystyttiin
vastaamaan tutkimuskysymykseen: Vaikuttaako organisaatiokulttuuri
organisaatiositoutumiseen. Regressioanalyysissa organisaatiokulttuurin artefaktit ja

arvot olivat riippuvia muuttujia, ja eri sitoutumisen muodot selittavia tekijoita.

Regressioanalyysin avulla voidaan selvittda, ettd yhta jatkuvaa muuttujaa selitetdan
vhdella tai useammalla jatkuvalla muuttujalla. Jos selittavia muuttujia on yksi tai useampi,
puhutaan monimuuttujaisesta regressioanalyysista. Regressioanalyysin ehtona on
normaalijakautuneisuus, muuttujat on mitattu intervalliasteikolla, muuttujat ovat
lineaarisesti riippuvaisia toisistaan sekd selittdvien muuttujien multikollinearisuus.
Lisaksi pitda huomioida mahdolliset poikkeavat tapaukset, eli outlierit. (Karjaluoto 2007,

s.52)

Selitysaste (adjusted R square) kertoo regressioanalyysin selitysasteen ja p arvon avulla
tiedetaan, sopiiko malli regressioanalyysiin. Mitd ldhempana nollaa p arvo on, sita
paremmin malli toimii. Standardoidut beeta kertoimet taas vertaavat muuttujien
keskiarvoja. Jos arvot ovat negatiivisia, selittdvan ja selitettavien muuttujien valilld on

negatiivinen korrelaatio. (Karjaluoto 2007, 51-55)

T-testilld voidaan mitata kahden toisistaan riippumattomien muuttujien testaamiseen. T-
testin edellytys on, ettd muuttuja on normaalisti jakautunut. T-testin tulos varmistettiin

vield Mann-Whitneyn testilld, koska muuttujan normaali jakautuminen ei ollut selke3s,
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ja otoskoko oli melko pieni. Heikkildn (2025) mukaan, Mann-Whitneyn testilld voidaan
varmistaa t-testin tulos, jos otoskoko on hyvin pieni eikd normaali jakautumisesta ole

taytta varmuutta.
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6 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esittelen tutkimuksentulokset ja taustamuuttujat. Ensiksi kuvailen tilastoa,
ja siihen vastanneiden henkildiden taustatiedot. Taustatiedoissa kysyttiin sukupuoli,

koulutusaste, tyokokemuksen maara ja nykyisen tyosuhteen kesto.

6.1 Vastaajien taustatiedot

Kaikkien vastaajien kyselylomakkeet pystyttiin kasittelemaan, ja vastauksia oli yhteensa
102. Kysely jaettiin henkilokohtaisissa sosiaalisen median kanavissa, kuten LinkedlInissa,
Instagramissa sekda WhatsApp ryhmissa. Lisdksi saateviestissa oli kehote jakaa linkkia
eteenpain saateviestin kera. Kyselylomakkeessa varmistettiin, etta vastannut henkilé on
alle 30-vuotias ja talla hetkelld tyosuhteessa. Nain varmistettiin, ettd kyselyyn vastasi

vain henkilot, jotka tayttivat kriteerit kohderyhmasta.

80 prosenttia vastaajista oli naisia, ja 20 prosenttia miehid. (Taulukko 6)

Vastausmahdollisuutena oli myds en halua sanoa, johon ei tullut yhtaan vastausta.

Taulukko 6 Sukupuoli jakauma

Sukupuoli N Prosentti
Nainen 81 79,40 %
Mies 21 20,60 %

Vastaajista toisen koulutusasteen oli suorittanut 24 henkil6a, alemman korkeakoulun 47

henkil6a ja ylemman korkeakoulun 31 henkil6a. (Taulukko 7)
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Taulukko 7 Koulutusaste

Koulutusaste Frekvenssi Prosentti
Toinen aste (Lukio, ammattikoulu) 24 23,5
Alempi korkeakoulu (AMK, Kandi) 47 46,1
Ylempi korkeakoulu (Yliopisto, YAMK) 31 30,4

Tyokokemuksen maara kyselyyn vastanneilla oli kolmella prosentilla alle vuosi, 19
prosenttia 1-3 vuotta, 35 prosenttia 3—5 vuotta ja yli viisi vuotta 45 prosenttia. (Taulukko

8)

Taulukko 8 Ty6kokemuksen maara

Tyokokemuksen maara Frekvenssi Prosentti
Alle 1 vuosi 3 2,9
1-3 vuotta 19 18,6
3-5 vuotta[ 35 34,3
Yli viisi vuotta 45 44,1

Nykyisessa tyosuhteessa alle vuoden oli ollut 19 prosenttia, 1-3 vuotta 43 prosenttia 3—

5 vuotta 32 prosenttia ja yli viisi vuotta kahdeksan prosenttia. (Taulukko 9)
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Taulukko 9 Tydsuhteen kesto

Nykyisen tydsuhteen kesto Frekvenssi Prosentti
Alle 1 vuosi 19 18,6

1-3 vuotta 43 42,2

3-5 vuotta 32 31,4

Yli viisi vuotta 8 7,8

6.2 Muuttujien viliset yhteydet

Pearsonin korrelaatiokertoimen nollahypoteesina on, ettei muuttujien valilla ole
korrelaatiota. Affektiivinen sitoutuminen korreloi positiivisesti normatiivisen
sitoutumisen (r = 0,44, p < 0,001) seka organisaatiokulttuurin arvojen (r=0,42, p <0,001)
ja artefaktien (r = 0,34, p < 0,001) kanssa. Jatkuvuussitoutuminen puolestaan korreloi
negatiivisesti organisaatiokulttuurin arvojen kanssa (r = -0,39, p < 0,001). Muiden

muuttujien osalta ei I0ytynyt korrelaatioita.

6.3 Organisaatiokulttuurin vaikutus organisaatiositoutumiseen

Lineaarisella regressioanalyysilla tutkittiin, kuinka paljon organisaatiokulttuurin faktorit
selittivat eri sitoutumisen muotoja. Nollahypoteesina oli, ettei organisaatiokulttuuri

vaikuta eri sitoutumisen tapoihin.

Taulukosta 10 ndhdaan, ettd organisaatiokulttuurin arvot ja artefaktit selittivat
merkitsevasti affektiivista sitoutumista, F(2, 99) = 12,57, p < 0,001. Mallin selitysaste oli
20,3 % (R? = 0,203). Organisaatiokulttuurin arvot olivat merkitseva positiivinen selittdja

(6 = 0,34, p < 0,001) affektiiviselle sitoutumiselle. Artefaktien merkitsevyys affektiivista
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sitoutumista selittavana tekijana oli heikompi, mutta ldhella tilastollisesti merkitsevaa

tasoa (6 =0,18, p > 0,05).

Lineaarinen regressioanalyysi osoitti, ettd organisaatiokulttuurin arvot ja artefaktit
selittivat merkitsevasti jatkuvuussitoutumista, F(2, 99) = 9,03, p < 0,001. Mallin
selitysaste oli 15,4 % (R? = 0,154). Organisaatiokulttuurin arvot olivat merkitseva
negatiivinen selittdja (8 = -0,41, p < 0,001), kun taas artefaktit eivat olleet tilastollisesti

merkitseva selittaja (6 = 0,03, p > 0,05).

Lineaarinen regressioanalyysin mukaan, organisaatiokulttuurin arvot ja artefaktit
selittivat normatiivista sitoutumista tilastollisesti merkitsevasti, F(2, 99) = 3,59, p < 0,05,
mutta mallin selitysaste oli kuitenkin pieni (R? = 0,068), mika tarkoittaa, etta selittavat
muuttujat selittivat vain 6,8 % normatiivisen sitoutumisen vaihtelusta. Yksittdiset

selittdvat muuttujat eivat kuitenkaan olleet tilastollisesti merkitsevia.

Nollahypoteesi voidaan kumota kaikkien regressiomallien osalta, silla kaikki mallit olivat
tilastollisesti merkitsevid. Organisaatiokulttuurin arvojen havaittiin yksittaisena
selittdvana muuttujana selittavan affektiivista ja jatkuvuussitoutumista. Artefaktit eivat
yksittdisena selittdvana muuttujana selittaneet sitoutumista tilastollisesti merkitsevalla
tasolla, vaikka affektiivisen sitoutumisen kohdalla merkitsevyys oli lahella tilastollisesti

merkitsevaa tasoa.

Taulukko 10 Organisaatiokulttuurin vaikutus organisaation sitoutumiseen

Riippuva muuttuja R? 8 Arvot p B Artefaktit p

Affektiivinen sitoutuminen 0.20 0.34 0.002 0.18 0.094

Jatkuvuus-sitoutuminen 0.15 -0.41 <0.001 0.03 0.765
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Normatiivinensitoutuminen 0.07 0.18 0.112 0.12 0.286

6.4 Taustamuuttujien vaikutus organisaatiokulttuuriin ja sitoutumiseen

T-testin sekda Mann-Whitneyn testeilla pyrittiin vastaamaan tutkimukseen alakysymyksiin.
Mann-Whitneyn tulosta kaytettiin vield vahvistamaan t-testin tulosta. Testit tehtiin

kaikilla luoduilla summamuuttujilla taustamuuttujien suhteen.

6.4.1 Sukupuolen vaikutus muuttujiin

Sukupuolten vilisia eroja sitoutumiseen ja kokemukseen organisaatiokulttuurista
tutkittiin  t-testilld. Tilastollisesti merkitsevia eroja havaittiin  affektiivisessa
sitoutumisessa (p < 0,01), normatiivisessa sitoutumisessa (p < 0,01),
organisaatiokulttuurin arvojen arvioinnissa (p < 0,01), sekd organisaatiokulttuurin
artefakteissa (p < 0,05) (taulukko 11). Jatkuvuussitoutuminen oli ainoa muuttuja, jossa
ei havaittu tilastollisesti merkitsevia eroja sukupuolten valilla. Muissa muuttujissa
miehet raportoivat keskimaarin korkeampaa sitoutumista sekda mydnteisempaa
kokemusta organisaatiokulttuurista. T-testin tulokset varmistettiin vielda Mann—
Whitneyn U-testilld, jonka tulokset olivat samansuuntaiset. Tulokset tukevat sita, etta
nollahypoteesi  voidaan kumota kaikkien muiden muuttujien paitsi

jatkuvuussitoutumisen osalta.

Taulukko 11 Sukupuolen vaikutus

Muuttuja Keskiarvoero  p-arvo merkitsevyys
Affektiivinen sitoutuminen -0.68 0.007 merkitseva
Jatkuvuussitoutuminen 0.40 0.121 ei merkitseva

Normatiivinen sitoutuminen -0.64 0.002 merkitseva
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Organisaatiokulttuurin arvot -0.57 0.004 merkitseva

Organisaatiokulttuurin artefaktit -0.47 0.028 merkitseva

6.4.2 Tyokokemuksen maardn vaikutus muuttujiin

Tyokokemusta kysyttiin neljana eri vaihtoehtona: alle vuosi tyokokemusta, 1-3 vuotta,
3-5 vuotta ja yli viisi vuotta tydokokemusta. Tulokset uudelleen luokiteltiin t-testid varten
kahteen luokkaan: alle kolme wvuotta tai yli kolme vuotta tyokokemusta.
Nollahypoteesina oli, ettei tyokokemuksen maara vaikuta sitoutumiseen tai koettuun

organisaatiokulttuuriin.

Tyokokemuksen maaralla ei ollut tilastollisesti merkitsevda vaikutusta sitoutumisen
muotoihin tai kokemukseen organisaatiokulttuurista (taulukko 12). Lahimpana
tilastollisesti merkitsevda tasoa oli normatiivinen sitoutuminen (p > 0,05), mika viittaa
siihen, etta velvollisuudentunteeseen perustuva sitoutuminen voi olla hieman
vahvempaa silloin, kun tyokokemusta on kertynyt vihemman. Mann—Whitneyn U-testi
tuki t-testista saatuja tuloksia. Ndin ollen nollahypoteesia ei voida kumota minkaan

muuttujan osalta.

Taulukko 12 Tyokokemuksen maaran vaikutus

Muuttuja Keskiarvoero p-arvo Merkitsevyys
Affektiivinen sitoutuminen 0,155 0,54 ei merkitseva
Jatkuvuus sitoutuminen -0.434 0,083 ei merkitseva
Normatiivinen sitoutuminen 0.394 0,054 hieman merkitseva
Koetut arvot -0.063 0.748 ei merkitseva

Artefaktit 0.151 0.477 ei merkitseva
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6.4.3 Koulutuksen vaikutus muuttujiin

Kyselyssa tiedusteltiin vastaajien koulutusastetta, johon vastausvaihtoehtoina olivat
peruskoulu, toisen asteen koulutus, alempi korkeakoulututkinto ja ylempi
korkeakoulututkinto. T-testia varten vastaukset luokiteltiin kahteen ryhmaan:
peruskoulun tai toisen asteen koulutuksen suorittaneisiin seka korkeakoulutettuihin.
Nollahypoteesina oli, ettei koulutusasteella ole vaikutusta sitoutumiseen tai

kokemukseen organisaatiokulttuurista.

Korkeakoulutetut olivat vahemman affektiivisesti sitoutuneita kuin peruskoulun tai
toisen asteen koulutuksen suorittaneet vastaajat (p < 0,001) (taulukko 13).
Koulutusasteella ei ollut tilastollisesti merkitsevaa vaikutusta jatkuvuus- tai
normatiiviseen sitoutumiseen (p > 0,05). Kokemus organisaatiokulttuurista oli
tilastollisesti merkitseva seka arvojen (p < 0,001) ettd artefaktien (p < 0,001) osalta.
Korkeakoulutetut raportoivat heikompaa organisaatiokulttuuria kuin peruskoulun tai
toisen asteen koulutuksen suorittaneet vastaajat. Mann—-Whitneyn U-testi antoi
samansuuntaiset tulokset. N&din ollen nollahypoteesi voidaan kumota affektiivisen

sitoutumisen seka organisaatiokulttuurin muuttujien osalta.

Taulukko 13 Koulutuksen vaikutus

Muuttuja Keskiarvoero p-arvo Merkitsevyys
Affektiivinen sitoutuminen 0,707 <0,001 Merkitseva
Jatkuvuussitoutuminen -0,015 0,95 Ei merkitseva
Normatiivinen sitoutuminen 0,107 0,593 Ei merkitseva
Arvot 0,709 <0,001 Merkitseva
Artefaktit 0,47 0,021 Merkitseva
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6.4.4 Tyosuhteen keston vaikutus muuttujiin

Kyselyyn pystyi vastaamaan oman tyosuhteen kestoksi alle yksi vuosi, 1-3 vuotta, 3-5
vuotta tai yli viisi vuotta. T-testia varten nama luokiteltiin alle kolme vuotta tyokokemusta
tai yli kolme vuotta tyokokemusta. Nollahypoteesina oli, ettei nykyisen tyosuhteen
kestolla ole vaikutusta tapaan sitoutua, tai kokemukseen organisaatiokulttuurista. Kaikki
nolla hypoteesit voidaan pitda voimassa. Nykyisen tydsuhteen kestolla ei ollut vaikutusta

sitoutumisen tapaan tai kokemukseen organisaatiokulttuurista.
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7 Yhteenveto ja johtopaatokset

Tassd osiossa pohditaan saatuja tuloksia ja miten ne vertautuvat aikaisempaan
tutkimustietoon. Lisdksi tuodaan esille tutkimuksesta saatu hyoty organisaatioille, ja
ideoita kuinka tutkimustuloksia voidaan hydodyntda kaytanndossa. Lopuksi ehdotetaan

taman tutkimuksen myo6ta nousseita jatkotutkimusaiheita.

Tutkimuksen tarkoitus oli selvittaa, vaikuttaako organisaatiokulttuuri

organisaatiositoutumiseen Z-sukupolven edustajilla. Tutkimuskysymykset olivat:

1. Vaikuttaako organisaatiokulttuuri Z-sukupolven organisaatiositoutumiseen?

Alakysymykset:

2. Vaikuttaako taustamuuttujat organisaatiositoutumiseen?

3. Vaikuttaako taustamuuttujat organisaatiokulttuuriin?

7.1 Johtopaatokset

Taman tutkimus osoitti, ettd affektiivinen ja normatiivinen sitoutuminen korreloivat
keskenddn. (p < 0,001) Pohjois-Amerikassa tehdyssd laajassa meta-analyysissa
tutkimustulokset ovat viitanneet siihen, ettei sitoutumistavat korreloisi kesken&dan.
(Meyer ym., 2002) Kuitenkin samanlainen tutkimustulos normatiivisen sitoutumisen ja
affektiivisen sitoutumisen korrelaatiosta on saatu aiemmassa tutkimuksessa Intiassa,
kun organisaatiokulttuurin ja organisaatiositoutumisen yhteyttd tutkittiin. (Messner,
2013) Samassa tutkimuksessa huomattiin, ettd affektiivinen ja normatiivinen
sitoutuminen korreloivat keskendan, mutta affektiivisella sitoutumisella ja jatkuvuuteen
perustuvalla sitoutumisella ei ole samanlaista korrelaatiota. Tama voi selittya
kulttuurieroilla, mutta tutkimus ei antanut siihen vastausta koska kulttuurieroja ei

mitattu.
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Affektiivisella sitoutumisella oli my6s yhteys organisaatiokulttuurin arvoihin (p < 0,001)
ja artefakteihin (p < 0,001). Tata tulosta tukee Scheinin (1997) nakemys siitd, etta
organisaatiokulttuurin artefakteilla, eli kulttuurin nakyvilla osilla, seka daneen sanotuilla
seka tiedostamattomilla arvoilla on vaikutusta henkildiden kayttdaytymiseen ja
kokemukseen tydyhteisdissa. Vahvaksi koettu organisaatiokulttuuri arvojen osalta
vahensi myos jatkuvuus sitoutumista. (p < 0,001). Hyvaksi koettu organisaatiokulttuuri ei
siis lisda tyontekijoiden tarvetta pysya organisaatiossa tilanteen pakollisuuden vuoksi,

vaan sitoutuminen perustuu enemman haluun kuin tarpeeseen.

Tutkimuksen perusteella organisaatiokulttuurilla oli positiivinen yhteys affektiiviseen
sitoutumiseen (p < 0,001). Organisaation arvojen koettu yhdenmukaisuus (p < 0,001)
olivat yhteydessa vahvempaan affektiiviseen sitoutumiseen, kun taas artefaktit (p <
0,005) eivat itsendisenda muuttujana selittanyt affektiivista sitoutumista. Tulokset
viittaavat siihen, ettd Z-sukupolven tyontekijoiden emotionaalinen kiintyminen
organisaatioon vahvistuu silloin, kun organisaation arvot kohtaavat omien arvojen

kanssa ja arvot koetaan uskottaviksi.

Havainto vastaa aiempia tutkimuksia. Esimerkiksi Dunger (2023) havaitsi
organisaatiokulttuurin olevan vyhteydessd sitoutumiseen laajassa saksalaisessa
aineistossa, ja myods Messnerin (2013) tutkimuksessa organisaatiokulttuurin todettiin
vahvistavan organisaatiositoutumista. Vaikka nama tutkimukset on toteutettu paaosin Z-
sukupolvea vanhemmilla vastaajilla, taman tutkimuksen tulokset viittaavat siihen, etta

organisaatiokulttuurin merkitys sitoutumiselle sdilyy myos Z-sukupolven tyontekijoilla.

Organisaatiokulttuurin  arvojen  havaittiin  olevan  negatiivisesti  yhteydessa
jatkuvuussitoutumiseen (p < 0,001). Tulos viittaa siihen, ettd vahvaksi koettu
organisaatiokulttuuri vahentaa sitoutumista, joka perustuu organisaatiossa pysymisen
valttamattomyyteen tai ldhtemisestd aiheutuviin kustannuksiin. Sitoutuminen nayttaisi
talloin perustuvan enemman haluun kuin tarpeeseen pysya organisaatiossa. Tulos tukee

Allenin ja Meyerin (1997) teoriaa, jonka mukaan jatkuvuussitoutuminen perustuu
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organisaatiossa pysymisen koettuun valttamattomyyteen, kun taas affektiivinen
sitoutuminen perustuu haluun kuulua organisaatioon. (Allen & Meyer, 1997) Tulosten
perusteella organisaatiokulttuuri ei ndyttaisi olevan normatiivisen sitoutumisen muodon
keskeisin selittdja (p < 0,05, R? = 0,068), vaan velvollisuudentunne perustuu

todennadkoisesti muihin tekijoéihin, kuten yksilon omiin arvoihin.

Sukupuolten vililla havaittiin eroja organisaatiositoutumisessa ja organisaatiokulttuurin
kokemisessa. Miehet raportoivat korkeampaa affektiivista (p < 0,01) ja normatiivista
sitoutumista (p < 0,01) sekd myodnteisempaa kokemusta organisaatiokulttuurin arvoista
(p < 0,01) ja artefakteista (p < 0,05) kuin naiset. Tama tulos voi viitata siihen, etta
sukupuolella on vaikutusta sitoutumisen tapaan. Tassa tutkimuksessa miehet raportoivat
vahvempaa sitoutumista seka kokemusta organisaatiokulttuurista. Mielenkiintoista on,

ettei jatkuvuussitoutumisessa ollut eroja sukupuolien valilla.

Kertyneen tyokokemuksen maaralla ei havaittu yhteytta organisaatiositoutumiseen tai
organisaatiokulttuurin kokemiseen. Tyokokemuksen maara voi vaikuttaa normatiiviseen
sitoutumiseen (p < 0,05). Vahemman tyokokemusta omaavat vastaajat raportoivat
korkeampaa normatiivista sitoutumista. Yleisesti tulosten perusteella tyokokemuksen
maara ei nayttdisi olevan keskeinen tekija sitoutumisen tai organisaatiokulttuurin

arvioinnin kannalta Z-sukupolven tyontekijéiden keskuudessa.

Nykyisen tydsuhteen kestolla ei havaittu vaikutusta organisaatiositoutumisen muotoihin
tai organisaatiokulttuurin kokemiseen. Tulosten perusteella tydsuhteen pituus ei
ndyttdisi olevan keskeinen tekija sitoutumisen tai organisaatiokulttuurin arvioinnin

kannalta Z-sukupolven tyontekijoiden keskuudessa.

7.2 Rajoitteet

Taman tutkimuksen kohderyhmana olivat Z-sukupolven edustajat. Tutkimuksen yhtena

tavoitteena oli tarkastella, poikkeavatko heiddan kokemuksensa organisaatiokulttuurista
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ja organisaatiositoutumisesta aiemmissa tutkimuksissa havaituista tuloksista.
Tutkimuksen keskeisena rajoitteena voidaan pitaa sita, ettei tutkimuksessa ollut mukana
vertailuryhmada muista sukupolvista. Taman vuoksi sukupolvien vdlisia eroja ei voitu

tarkastella suoraan, vaan vertailu perustui aiempaan tutkimuskirjallisuuteen.

Lisaksi tutkimuksen poikkileikkausasetelma rajoittaa tulosten tulkintaa, silla tutkimuksen
perusteella ei voida tehda paatelmida syy-seuraussuhteista organisaatiokulttuurin ja

sitoutumisen valilla. Tulokset kuvaavat muuttujien valisia yhteyksia tutkimushetkella.

Vaikka tutkimuksen tulokset olivat padosin linjassa aiemman tutkimuksen kanssa, niita
tulee tulkita varovaisesti. Tulokset antavat kuitenkin viitteita siita, etta myo6s Z-
sukupolven tyontekijoiden sitoutumista voidaan tarkastella Allenin ja Meyerin
sitoutumisteorian nakokulmasta. Jatkotutkimuksessa olisi hyodyllista vertailla eri
sukupolvia samassa tutkimusasetelmassa sekd tarkastella yksityiskohtaisemmin
organisaatiokulttuurin eri osa-alueiden vaikutusta sitoutumiseen ja muihin tyéelamaan

liittyviin ilmidihin.

7.3 Kaytannon suositukset

Taman tutkimuksen perusteella organisaatioiden kannattaa panostaa erityisesti
organisaation arvoihin ja niiden nakyvyyteen kdytannon toiminnassa. Tulokset osoittivat,
ettd organisaatiokulttuurin arvot olivat yhteydessa affektiiviseen sitoutumiseen.
Organisaation nakyvien kaytantdjen, toimintatapojen ja viestittyjen arvojen tulisi olla
keskendadan yhdenmukaisia, jotta tyOntekijat voivat kokea organisaatiokulttuurin
uskottavana. Talla voidaan vahvistaa erityisesti affektiivista sitoutumista, joka perustuu
tyontekijan emotionaaliseen kiintymiseen organisaatioon. Affektiivisesta sitoutumisesta

saadaan myo6s parhaat hyodyt seka yksildlle ettd organisaatiolle.

Jatkotutkimuksessa olisi hyodyllista selvittda tarkemmin organisaatiokulttuurin ja

organisaatiositoutumisen valistd yhteyttd. Epdselvdd on edelleen, onko vyhteys
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syyseuraus vai rinnakkainen suhde. Lisdksi organisaatiokulttuurin mittaamista tulisi
vyhdenmukaistaa, jotta eri tutkimusten tuloksia olisi helpompi vertailla keskenaan.
Erityisen kiinnostava jatkotutkimuskohde olisi myds HR-kdytdantojen vaikutus

sitoutumiseen eri sukupolvien valilla.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

Taustatiedot

Sukupuoli

Koulutusaste

Tyokokemus vuosina

Nykyisen tyosuhteen kesto

Ika (nuorempi kuin 30/vanhempi kuin 30)

Ty6suhteessa (kylld/ei)

Affektiivisen sitoutumisen mittari

Olen mielelldaan nykyisessa tyopaikassa lopun tybéurastani.

Tama organisaatio merkitsee minulle paljon henkilokohtaisella tasolla.

Tunnen vahvaa yhteenkuuluvuutta tahan organisaatioon.

Olen emotionaalisesti kiintynyt tdhan organisaatioon.

Tama organisaatio tuntuu melkein kuin perheelta.

Organisaation ongelmat tuntuvat siltd, kuin ne olisivat minun henkilékohtaisia

ongelmiani.

Jatkuvuus sitoutuminen

Haluaisin lahtea nykyisesta tyopaikastani, mutta se on liian vaikeaa.

Organisaatiosta lahteminen talla hetkelld, vaikuttaisi liikaa elamaani

Organisaatiossa pysyminen on yhta lailla oma toiveeni, ettd pakko talla hetkella.

Uskon, ettd minulla on nykyhetkessd lilan vdahan muita vaihtoehtoja ldhtedkseni
organisaatiosta.

Jos lahtisin nykyisesta organisaatiosta, sen ainoa huono puoli olisi muiden vaihtoehtojen

vahyys.
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Yksi tarkeimmista syistd, miksi jatkan tyoskentelya nykyisessa organisaatiossa, on se, etta
lahteminen vaatisi uhrauksien tekemisida, enka tieda olisiko seuraavan tyopaikan

kokonaishyodyt yhta suuret.

Normatiivinen sitoutuminen

Minusta ei tuntuisi oikealta lahtea organisaatiosta nyt, vaikka se olisi minun oman etuni
mukaista.

Tuntisin syyllisyytta, jos lahtisin organisaatiosta nyt.

Tama organisaatio ansaitsee uskollisuuteni.

Tunnen velvollisuutta organisaatiota kohtaan, joten en voisi ldhtea sielta nyt.

Tunnen olevani velkaa talle organisaatiolle.

Tunnen velvollisuutta nykyista organisaatiota kohtaan.

Organisaatiokulttuuri (artefakit)

Toihin pukeutumisen koodi kuvastaa organisaation identiteettia.

Toimitilat ja tyovalineet ovat toimivia ja tukevat tyontekoa.

Organisaatiossa kdytetyt viestintdkanavat (intra, email tms.) ovat selkeita ja toimivia.
Organisaatiossa on omia tapoja ja perinteitd, joita pidetdan tarkeina (juhlat,
palaverikdaytannot tms)

Organisaation visuaalinen ilme (logot, varit) ovat tuttuja tyontekijoille.

Tyontekemisen saannot ja ohjeistukset ndkyvat paivittdisessa tekemisessa.

Aineen sanotut arvot

Johdon paatoksenteko on johdonmukaista ja pohjautuu organisaation &aneen
sanottuihin arvoihin.

Minun mielestdni organisaation missio (olemassaolon tarkoitus) ja visio
(toimintasuunnitelma, kuinka tavoite saavutetaan), ovat selkedsti viestittyja
tyontekijoille, ja ne ovat helposti ymmarrettavia.

Tyontekijan kouluttautumista ja ammatillista kehittymista arvostetaan.

Organisaatiossa kannustetaan avoimeen keskusteluun ja palautteen antoon.



60

Organisaation arvot nakyvat paivittdisessa tekemisessa.

Tiedostamattomat arvot

Minuun luotetaan ja pystyn tyoskentelemaan, ilman etta tekemisidani vahditaan.

Tyota tehdaan ensisijaisesti muun kuin rahan takia.

Organisaatiossa suhtaudutaan muutokseen positiivisesti ja luonnollisena osana
kehityskulkua.

Organisaatiossa yhteinen onnistuminen on tarkeampaa kuin yksilén onnistuminen.
Tyytyvaiset asiakkaat uskotaan olevan tarkea menestystekija organisaatiolle.

Organisaatiossamme ajatellaan, ettd tyo on tarkea osa ihmisen identiteettia.
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Liite 2. Saateviesti

Moikka,

Ohessa linkki mun gradutyon kyselytutkimukseen. Kyselyyn voi vastata kaikki vuonna

1995 syntyneet ja sitda nuoremmat henkil6t, jotka ovat talla hetkella tydsuhteessa.

Olisi todella iso apu, jos voit vastata kyselyyn ja linkkia ja tdtd saateviestid saa jakaa

eteenpiin @

Gradussani tutkin nuorten tyontekijoiden johtamista organisaatiokulttuurin ja

organisaatiositoutumisen avulla.

Ystavallisin terveisin Kerttu Lepisto



